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RESUMO

O presente estudo tem como principal obejtivo diagnosticar o clima organizacional
na Agéncia Londrina do Banco do Brasil, descrevendo o clima percebido (real) e
desejado (ideal), investigando a qualidade do clima organizacional e destacando os
fatores mais importantes para a formagdo e manutencdo de um bom clima na
percepcdo dos funcionéarios. Para o atingimento destes objetivos, foi utilizado um
questionario com 40 questdes, abordando 3 dimensdes e 16 fatores relacionados ao
clima organizacional para conhecimento da percepcdo dos funcionarios. Foi ainda
solicitado aos respondentes que classificassem o clima organizacional percebido na
agéncia e que também fossem apontados os principais fatores. Os resultados
obtidos servem de parametro para a administracdo na gestdo do clima
organizacional, fornecendo subsidos para adocdo de medidas visando a conciliacdo
entre a consecucdo das metas da empresa com o bem estar, a qualidade de vida e
o desenvolvimento profissional e humano dos funcionarios.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Fatores. Deminsdes. Gestéao.
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1. INTRODUCAO

O tema clima organizacional adquire importante relevancia a medida que o
crescente acirramento da concorréncia entre as organizacfes e a busca por um
padrdo excelente de producdo e atendimento provocam grandes impactos sobre o
ambiente de trabalho. Os problemas decorrentes desse acirramento concentram-se
principalmente na maneira como as empresas estdo se posicionando frente aos
seus funcionarios.

Segundo Hall (1984), as organizacdes tém caracteristicas proprias que
afetam o comportamento de seus funcionarios, sendo necessario o conhecimento
destas caracteristicas para melhor compreender o comportamento humano na
organizacao.

Se por um lado os clientes sdo extremamente importantes para o sucesso dos
negocios, por outro, os funcionarios sdo as ferramentas principais neste processo, e
0 seu estado e bem estar também devem ser de interesse das organizagoes.

Para Kolb (1978), é importante que o administrador compreenda o conceito
de clima organizacional, podera delinear a motivacdo de seus empregados. A
eficiéncia da organizacdo pode ser aumentada através da criagdo de um clima
organizacional que satisfaca as necessidades de seus membros e, a0 mesmo
tempo, canalizar esse comportamento motivado na direcdo dos objetivos
organizacionais.

Empresas como a Petrobras, tém investido na gestdo do clima organizacional
como forma de obter alto grau de motivacdo e satisfacdo dos funcionarios e,
conseqguentemente, um maior comprometimento com os resultados da organizacéao,
objetivando 0 aumento de sua competitividade e seu posicionamento como lider de
mercado, conforme informacdes divulgadas em seu balanco social.

Segundo Figueiredo (1999), considerando-se que as pessoas Sao
fundamentais no processo de agregacdo de valores intangiveis, concorrendo de
maneira diferenciada na obtencdo de vantagens competitivas e consecucdo dos
objetivos organizacionais, um dos grandes desafios apresentados as empresas € a
manuten¢cdo de um ambiente potencializador do ativo humano, impulsionando dessa

forma a performance e as contribui¢des individuais.



No ambito das agéncias do Banco do Brasil, a rotina de seus funcionarios
revela-se claramente desgastante por inUmeras razdes — ambiente competitivo,
metas de producdo desafiadoras, conciliagcdo de interesses antagdnicos entre a
empresa e seus clientes, filas e eventuais tumultos, entre outras.

As informacfes levantadas sobre a qualidade do clima organizacional,
entendidas como imprescindivel instrumento de gestdo de pessoas e muitas vezes
desconhecidas ou negligenciadas pelos administradores de agéncia, podem
propiciar um diagndéstico do ambiente de trabalho, tanto em relacdo as condi¢bes
fisicas proporcionadas pela organizacdo, quanto pelas caracteristicas dos
relacionamentos interpessoais que permeiam as diferentes equipes de trabalho,
possibilitando implementar acbes de intervencdo para a melhoria dos eventuais

focos de insatisfacao identificados.

Questdes de Pesquisa

a) Qual a percepgdo dos funcionarios da Agéncia Londrina(PR) quanto ao
clima organizacional?

b) Quais medidas poderiam ser adotadas pela Administracdo da Agéncia
Londrina(PR) para beneficiar a qualidade do clima organizacional

diagnosticado?

Objetivos

Objetivo Principal

Diagnosticar o clima organizacional no ambiente de trabalho dos funcionarios

do Banco do Brasil, Agéncia Londrina(PR).

Objetivos Especificos

a) Descrever o clima percebido (real) e desejado (ideal) pelos funcionarios.
b) Investigar a qualidade do clima organizacional presente na agéncia.
c) Destacar os fatores mais importantes para a formacdo e manutencédo de

um bom clima organizacional na percepcao dos funcionarios.



2. CARACTERIZACAO DA AGENCIA PESQUISA

A Agéncia Londrina, prefixo 2755-3, localizada na area central da cidade de
Londrina (PR), iniciou suas atividades em 10 de outubro de 2000.

Seu principal foco de atuacdo é na &rea comercial de varejo voltado ao
atendimento e apoio as mini, pequenas e médias empresas, contribuindo para o
desenvolvimento dos pequenos e medios empresarios, através de diversas linhas de
crédito, produtos e servigos, sendo destague na regido pelo seu desempenho
alcancado.

Também atua no segmento de atendimento a pessoas fisicas e governo
(entes da administracdo publica direta e indireta das esferas municipal, estadual e
federal), dispondo de amplo portfélio de servicos e produtos a disposicdo de seus
clientes, dentre eles seguros, previdéncia privada, titulos de capitalizacdo, depdsitos
a prazo, ordens bancérias e outros.

Na éarea internacional, disponibiliza servicos e produtos dirigidos tanto as
pessoas fisicas como as pessoas juridicas, como compra e venda de moedas
estrangeiras, travellers cheques, ordens bancarias para o exterior entre outros.

A agéncia Londrina possui atualmente em seu quadro de pessoal 38
funcionarios, entre os quais 2 administradores, sendo um Gerente de Agéncia e um
Gerente de Administracdo, 2 funcionarios atuando como Gerente de Expediente, 5

Gerentes de Contas, 8 Assistente de Negdcios, 8 caixas e 13 Escriturarios.



3. REVISAO DA LITERATURA

3.1 Conceitos de Clima Organizacional

Embora os estudos sobre o tema néo sejam recentes, ainda ndo ha consenso
quanto a definicdo de clima organizacional, apenas semelhancas de idéias.

Souza (1978) afirma que ndo ha concordancia na definicdo do termo, nem no
desdobramento de seus fatores componentes. Embora a palavra clima seja de
entendimento comum como sinbnimo de atmosfera, sua investigacdo e andlise
cientifica ndo sao tao faceis assim.

Com essa mesma concepc¢ao, os autores Gibson et al (apud Sbragia, 1983)
descrevem de que forma os varios elementos organizacionais, como estilos de
lideranca, estrutura administrativa, fluxo de comunicacdes e outros, interagem para
produzir aquilo que se tem tornado conhecido como clima organizacional.

Mello (2004, p. 56) afirma que:

o clima organizacional, geralmente tratado como sindnimo de atmosfera, de
trabalho, meio ambiente, ambiente de trabalho, cultura, atmosfera
psicologica, tem se tornado um conceito cada vez mais importante para
descrever as percepcdes das pessoas em relagcdo as organizagdes em que
trabalham.

Depreende-se que a percepg¢do € um meio de detecgdo do clima em dado
momento, tendo relag&o direta com a sensibilidade dos membros da organizagéo.
Para Oliveira (apud Mello 2004, p. 58):

o clima interno é o estado em que se encontra a empresa ou parte dela em
dado momento, estado momentaneo e passivel de alteracdo mesmo em
curto espaco de tempo em razdo de novas influéncias surgidas, e que
decorre das decisdes e acdes pretendidas pela empresa, postas em pratica
ou ndo, e/ou das reacbes dos empregados a essas acdes ou a perspectiva
delas. Esse estado interno pode ter sido influenciado por acontecimentos
externos e/ou internos a empresa, e pode ser origem de desdobramentos
em novos acontecimentos, decisfes e a¢les internas.

Luz (1995, p. 7), relaciona clima organizacional com aquilo que as pessoas
costumam chamar de ambiente de trabalho. Segundo o autor, clima organizacional

pode ser definido:
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[...Jcomo sendo as impressfes gerais ou percep¢des dos empregados em
relagdo ao seu ambiente de trabalho; embora nem todos os individuos
tenham a mesma opinido (pois ndo tém a mesma percepcdo), o clima
organizacional reflete o comportamento organizacional,isto é, atributos
especificos de uma organizacao, sues valores ou atitudes que relacionam o
ambiente de trabalho. Clima organizacional € a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros
da organizacao e influencia o seu comportamento. Clima Organizacional € o
conjunto de valores, atitudes e padrdes de comportamento formais e
informais, existentes em uma organizacao.

O clima organizacional, entéo, diz respeito a percepcao que as pessoas tém
sobre o ambiente da organizacdo em determinado momento, sendo, portando, a
caracterizagdo da imagem que essas pessoas tém dos principais aspectos ou tragos

vigentes na organizagao.

3.2 Clima Organizacional e Cultura Organizacional

Segundo Lima (2000), a propriedade béasica do clima organizacional é ser
mutével, podendo ser modificado através de a¢des gerenciais, politicas e sistemas.
E ainda um conceito bastante influenciavel por valores e normas grupais mais
duradouros, ou seja, por outra nocao bastante popular e muito lembrada no mundo
das organizacdes: cultura organizacional.

A cultura organizacional diz respeito as crencas, valores e rituais de uma
organizagao.

Alves (apud Bedani 2003, p. 19) conceitua cultura como:

um conjunto complexo de crencas, valores pressupostos, simbolos,
artefatos, conhecimentos e normas, frequentemente personificado em
herdis, que é difundido na empresa pelos sistemas de comunicacéo e pela
utilizacéo de mitos, estorias, rituais, além de processos de endoculturagéo.
Essa colecédo de elementos culturais reflete as escolhas ou preferéncias da
liderangca empresarial e é compartilhada pelos demais membros da
empresa, tendo o propdsito de orientar o comportamento desejado, tanto
em termos de integracao interna, como de adaptacdo ao ambiente.

Para Schein (1999) a esséncia da cultura esta nesses valores, crencas e
certezas aprendidas em conjunto, compartilhados e tidos como validos ou corretos a
medida que a organizacao cresce e obtém sucesso. Sao resultados de um processo

de aprendizado em conjunto: os valores, crencas e certezas somente sao
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compartilhados e admitidos apds terem sido identificados como fatores que levaram
ao sucesso da organizacao.

Para Coda (apud Lima 2000, p. 12), clima organizacional esta ligado a
conjuntura interna e externa da organizacéao e é por definicdo, circunstancial. Cultura
organizacional é mais permanente, lentamente construida e mais constante. Clima
seria a fotografia da organizacdo em um certo momento e a cultura, o filme onde o
fotograma foi tirado e revelado.

Segundo Souza (1978), o clima organizacional resulta da interacdo dos
elementos da cultura, os quais sdo formados por diversos componentes, que
conforme suas combinacBes podem gerar climas de maior ou menor apoio,
realizagdo ou rigidez.

Schneider (apud Oliveira 1995, p. 21) considera que “clima e cultura sao
topicos complementares. Clima refere-se aos modos pelos quais as organizacdes
indicam aos seus participantes o que € considerado importante para a eficacia
organizacional”.

Virtanen (apud Bedani 2003, p. 22) entende que é clara a interacdo entre
clima e cultura organizacional, bem como a importancia de ambos os fenémenos,
para a compreensdo da realidade organizacional. A cultura porém, seria um
fendbmeno menos manifesto e mais latente que o clima organizacional, enquanto
determinantes de emocdes, obrigacdes e utilidade.

Para Santos (apud Bedani 2003, p. 23) o conceito de clima difere do de
cultura organizacional embora ambos estejam relacionados, pois o clima também
mede a consisténcia entre a cultura prevalecente e os valores individuais dos
empregados. Se os empregados adotam ou ndo os valores da cultura, o clima

podera sem bom ou ruim, respectivamente.

3.3 Gerenciamento do Clima Organizacional

Para Litwin e Stringer (apud Mello 2004, p. 59):

[...]Jclimas organizacionais podem ser criados pela variacdo no estilo de
lideranga empregado. Podem ser criados em um curto espaco de tempo
gue suas caracteristicas permanecem estaveis. Uma vez criados estes
climas, apresentam significativos e dramaticos efeitos sobre a motivacdo e
correspondentemente sobre o desempenho e satisfagdo no cargo.
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Entende-se, portanto, que tanto empregadores como empregados tém
interesse em uma maior amenidade do clima, porque ele beneficia sincronicamente
0 desempenho e satisfagcédo no trabalho.

Davis (apud Oliveira 1995, p. 19) salienta que as acbes decorrentes das
avaliacdes do clima tenderdo a melhorar a motivacédo; e maior motivacdo devera
resultar em melhor desempenho — o que, de modo geral, as evidéncias sugerem ser
verdadeiro.

O desempenho podera ser aumentado criando-se um clima que satisfaca as
necessidades dos membros da organizacdo e, a0 mesmo tempo, canalize seus
comportamentos motivados para o alcance dos objetivos organizacionais.

O clima € o potencial que uma organizacdo tem em termos de comportamento
afetivo. A presenca de um potencial afetivo a ser administrado, de liderancas e
praticas organizacionais otimizadoras sS&80 componentes necessarios para a
realizacdo dos objetivos da organizacdo. A capacidade técnica é essencial para o
sucesso da organizacdo, mas depende do clima organizacional se esta capacidade
sera ou nao canalizada para as atividades produtivas. A premissa aqui é de que o
clima pode contribuir para o uso eficaz do potencial técnico da organiza¢do ou entao
limitar esse uso. O clima pode ser um indicador do sucesso potencial da
organizacdo (OLIVEIRA, 1995).

Mello (2004) enfatiza que existem muitas técnicas apropriadas de
levantamento desse estado momentdneo da empresa. Sua descricao inclui a
mencdo de decisdes, valores, crencas, opinides, sentimentos, atitudes e/ou
comportamentos dos empregados.

Para Reis Neto “os trabalhos envolvendo o clima organizacional destinam-se
a identificar quais sdo os fatores que afetam (negativamente e positivamente) a
motivacdo das pessoas que integram a empresa” (apud Oliveira 1995, p. 22).

Um clima aberto € aquele que descreve uma situacdo onde os membros
demonstram ter moral extremamente elevada, onde todos os membros do grupo tém
relacdes de amizade entre si, onde os membros do grupo obtém consideravel grau
de realizacéo pessoal no desempenho de suas tarefas.

Luz (1995) qualifica o clima como: bom, prejudicado ou ruim. De acordo com
o autor, ele é bom quando predominam as atitudes positivas que ddo ao ambiente
de trabalho uma tbnica favoravel, e é prejudicado ou ruim, quando alguns fatores
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organizacionais e/ou ambientais afetam negativamente o animo da maioria dos
funcionarios (apud Mello 2004, p. 60).
Resende e Benaiter (1997, p. 9) consideram que:

guando os gestores entendem que o clima organizacional € o resultado das
percepcdes e reacBes das pessoas sobre fatores que influenciam sua
satisfagdo no ambiente de trabalho, fica claro, para esses gestores, a
importancia de um diagnostico sistematico da satisfacdo quanto a cada um
dos fatores. Fica claro também a necessidade de planos de recursos
humanos focados, principalmente, nos fatores que trazem maior
contribuicdo para o aumento do nivel de satisfagdo das pessoas e que
aumentam seu comprometimento com o sucesso dos negocios.

Mas apesar do crescente discurso em favor da importancia do ser humano
como fator de produtividade e competitividade, permanece preponderando a crenca
da eficacia dos processos e procedimentos operacionais e organizacionais sobre a
motivagéo e o comportamento humano como fator de produtividade.

Nesse sentido, a idéia de gestdo de clima organizacional surge como um
modelo de ferramenta gerencial destinada a favorecer um necessario equilibrio que
deve existir entre o foco a ser dado a racionalizacdo e aperfeicoamento dos
processos e a atengdo devida as pessoas neles envolvidas.

Esta ferramenta surge no momento em que as mudancgas vém acontecendo
numa intensidade e velocidade espantosas. A globalizacdo esta transformando
rapidamente o mundo, exigindo que todos, organizacbes e seres humanos se
conscientizem da necessidade de estarem preparados para enfrentar a nova
realidade e a nova exigéncia decorrente dela.

A respeito da globalizacdo, Resende e Benaiter (1997, p. 14) consideram que:

[...] uma das principais conseqiiéncias da globalizagdo é o aumento da
concorréncia, ndo sé entre empresas, mas também entre regiées e paises,
fato este que esta determinando, inexoravelmente, novas e mais eficazes
maneiras de empreender, negociar e administrar. As empresas estdo se
deparando com novos ambientes de negdcios, onde os desafios da
competitividade estdo impondo acdes rapidas no sentido da construcdo de
aliancas estratégicas, maiores investimentos em novas tecnologias e em
novos produtos, diferenciacdo pela competéncia de gestdo e qualidade dos
servicos, eficacia no gerenciamento do mercado, foco no cliente, estruturas
adaptadas e racionalizadas, capacitacdo e maior participacdo de seus
recursos humanos, otimizacdo de receitas e custos, entre outras acdes e
resultados. Para responder as necessidades empresariais de cada época e

circunstancia, os especialistas em administracdo, sempre buscaram novas
técnicas e métodos no campo gerencial-administrativo.
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A necessidade sentida pelas empresas de qualquer segmento de se voltarem
mais eficazmente aos resultados, com o surgimento e crescimento da
competitividade nos negécios, permitiram que fossem proporcionadas condigdes
favoraveis a criacdo e aperfeicoamento de ferramentas de gestdo empresarial.

Observa-se atualmente, uma maior geracao e diversificacdo de ferramentas
gerenciais e uma maior conscientizacdo quanto a necessidade do desenvolvimento
da competéncia de gestao, incluindo o uso dessas ferramentas.

Gordon & Cummins (apud Lima 2000, p. 30) enfatizam:

A analise do clima é uma das mais significantes técnicas gerenciais
desenvolvida nas ultimas décadas, contrapondo-se aos desafios que as
organizacfes enfrentam hoje e no futuro [...] A utilizacdo das informacdes
advindas da andlise do clima, um tipo de informacdo n&o disponivel no
passado, capacitaria a alta geréncia promover um ambiente interno que
estimulasse a motivacdo e o talento dos funcionérios, direcionando-os para
o0 atingimento dos objetivos organizacionais.

Fazer a gestdo de clima organizacional significa sistematizar o processo
basico de desenvolvimento organizacional, diagndstico, planejamento, acdes,
avaliacdo de resultados, com objetivos de solucdo de problemas e melhorias
continuas tendo como referéncia principal os resultados de pesquisas periddicas de

clima organizacional.

Resende e Takeshima (2000, p. 55) concluem que:

A gestdo de clima organizacional pode ter uma abrangéncia maior ou
menor. Focar somente questdes relacionadas as politicas, planos, sistemas
e atividades de gestdo de recursos humanos, ou abranger outras questdes
organizacionais que a empresa tenha interesse de avaliar e melhorar, tais
como imagem, qualidade, produtividade e outros. Implica obter a percepcao
e 0 sentimento dos funcionarios ou colaboradores a respeito dessas
guestdes, 0 que torna o método objetivo, participativo e motivador.

E para que a gestdo do clima organizacional tenha a necesséria sustentacgéo,
que é baseada na credibilidade dos funcionarios, € imprescindivel que a empresa
promova solucdo de problemas e melhorias na organizacdo, com base nos

resultados das pesquisas.



4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Foi utilizado o estudo exploratério, através de questionario formal e
estruturado a todo corpo funcional da Agéncia do Banco do Brasil em Londrina-PR
gque desempenha direta ou indiretamente funcdes bancérias, compreendendo o
qguadro de funcionarios concursados, num total de 35 entrevistados, com questdes
acerca do clima organizacional, a fim de atender aos objetivos principal e especificos

propostos no presente trabalho. (Ver Anexo )

4.1 Modelo Conceitual da Pesquisa

O modelo conceitual adotado no presente trabalho, compde-se de 3
dimensdes do clima organizacional, adaptado da proposta de Leitdo (apud Bedani
2003, p. 63) para diagnosticar o clima organizacional da Empresa Brasileira de
Pesquisa Agropecuaria — EMBRAPA e 16 fatores derivados das escalas de Kolb
(1998) e Mools & Insel (apud Bedani 2003, p 40). A descricdo de cada fator
encontra-se disposta no Anexo I.

Dimensado Ocupacional: refere-se a percepc¢ao dos funcionarios em relagcéao
ao exercicio de papéis ocupacionais, ao desempenho do empregado no cargo e a
perspectiva de crescimento na carreira. Esta dimenséo € composto pelos fatores:
» Responsabilidade
» Padrbes de desempenho;

» Oportunidades de desenvolvimento profissional.

Dimensédo Organizacional: diz respeito as condi¢cBes propiciadas pela
organizacdo para que o empregado desempenhe o seu papel ocupacional.
Compdem esta dimensao os seguintes fatores:

» Conformidade;

» Recompensas;

» Clareza organizacional;
> Flexibilidade;
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» Condicdes de trabalho;

>

Estimulos a criatividade;

Dimensdo Psicossocial: compreende o0 conjunto de comportamentos

individuais ou grupais presentes na organizagcdo, isto €, a manifestacdo de

sentimentos e atitudes dos empregados em relacdo as pessoas, ao trabalho e a

propria organizagdo. Sao fatores que compdem esta dimensao:

>

YV V V V V V

Apoio e calor humano;

Lideranca;

Conflitos;

Participacéo;

Competicao;

Comprometimento com a empresa;

Comunicacéo (feedback);

4.2 Questionario

A fim de avaliar o clima organizacional e sua qualidade, adotou-se o

questionério em 3 partes:

I) Questionario sobre clima organizacional,

II) Qualificacdo do clima organizacional,

[I) Priorizag&o dos fatores que formam e mantém o clima organizacional,

A parte | corresponde ao questionario de clima organizacional propriamente

dito, solicitando informacfes de opinides e sentimentos dos funcionarios a respeito

do ambiente de trabalho da organizacéo, naquele dado momento, representando a

situacao “real” ou “percebida”, e de como gostaria que ela fosse ou poderia ser para

atender aos seus objetivos de satisfagcdo, motivacdo e realizacdo, de forma a

representar a situacdo “ideal” ou “desejada”, para cada uma das 16 (dezesseis)

fatores identificados para este estudo.

Foram formuladas um total de 40 (quarenta) questbes, mantendo-se a

utilizagdo de escala intervalar do tipo Likert - que segundo Gunther (apud Bedani
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2003, p. 73) € a mensuracdo mais utilizada nas ciéncias sociais, onde é fornecida
uma relacdo de numeros inteiros variando de 1 a 5. Cada numero contém uma
possivel afirmacdo para a questdo formulada, sendo que o grau 1 e 5 representam
situacbes extremas, ou seja, ao marcar o grau 1 significa que a situacdo nunca
acontece na oOtica do respondente, e o grau 5 significa que a situacdo sempre
acontece na percepc¢éao do respondente.

Cada uma das questfes devera ser respondida em relacdo a situacéo real e
a ideal, havendo, para isso duas colunas claramente identificadas.

A parte Il € composta por apenas uma questao solicitando ao respondente a
opinido sobre a qualidade do clima do seu local de trabalho, com quatro alternativas
possiveis de resposta: 6timo, muito bom, prejudicado e ruim.

A parte 11l € também composta por uma questéo solicitando aos respondentes
a identificacdo por ordem de importancia das cinco fatores que mais contribuem na
formacéo e manutencao do clima organizacional no local de trabalho.

Esta forma de divisdo do questionario foi inspirada nos trabalhos de Bedani
2003) e Mello (2004)..

4.3 Modelo de Analise da Coleta de Dados

A anadlise do clima organizacional percebido e desejado foi em varios
trabalhos como por Souza, Santos, Gutierrez, Leitdo et al, Xavier e Oliveira (apud
Mello 2004, p. 136).

A qualificacdo do clima organizacional e a indicacdo dos 5 fatores mais
importantes para a formacédo e manutencao do clima, foram utilizados no trabalho
de Mello (2004).

Sera ainda calculado um indice denominado nivel de satisfacédo (IS) igual ao
modulo da diferenca entre o escore atribuido a situacdo ideal e o atribuido a
situacdao real.

A escala de nivel de satisfacdo podera variar entre 0 e 4, uma vez que este
indice sera calculado pela diferenca entre escores que poderdo tomar valores entre

1 e 5. Dessa forma, o valor O (zero) significa uma situacdo de satisfacdo total
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(situacdo real coincidente com a situacao ideal) e o valor 4, uma situacdo de
satisfacao nula.

A partir desta escala ser4d também verificada a qualidade do clima
organizacional, apontando as cinco variaveis mais favoravelmente avaliadas pelos
respondentes e as cinco variaveis mais desfavoravelmente avaliadas pelos
respondentes, considerando as varidveis demograficas. Esta escala permitira ainda
classificar a qualidade do clima organizacional em: muito favoravel, favoravel,
desfavoravel e muito desfavoravel em relacéo ao conjunto dos fatores.

Para efeitos deste estudo, considerou-se a escala do nivel de satisfacao
dividida em quatro faixas de igual amplitude:

IS < 0,33 = Muito favoravel

0,33<IS < 1,33 = Favoravel

IS > 1,33 = Desfavoravel

IS > 2,66 = Muito desfavoravel

Este indice ja foi utilizado em diversos trabalhos de estudos de clima
organizacional por Santos, Sbragia, Souza e Xavier (apud Mello 2004, p 137).



5. RESULTADOS

5.1 Resultado da Aplicacdo do Questionario

Neste capitulo apresentam-se os resultados obtidos com a realizacdo da
pesquisa. Os funcionarios expressaram suas percepcdes sobre o ambiente de
trabalho, utilizando-se de escala de concordancia do tipo Likert de 5 pontos. Assim,
0s resultados expressam as médias aritméticas simples das questdes que compdem
os fatores do instrumento de pesquisa.

Do universo possivel de respondentes houve apenas 1 (uma) abstencéo,
totalizando em 35 (trinta e cinco) o numero de participantes da pesquisa.

Na Dimensédo Ocupacional o fator Responsabilidade destacou-se como
melhor avaliado, obtendo IS de 0,48. O fator Padrbes de Desempelho recebeu a
pior avaliacdo, obtendo IS de 1,01.

A tabela 1 apresenta os resultados de todos os itens pesquisados.

Tabela 1 — Resultado Global dos Fatores

DIMENSOES Fatores Meédia | Media | o
Real Ideal
Responsabilidade 3,73 4,20 0,48
Ocupacional Padrdes de desempenho 3,52 453 | 1,01
Oportunidades de desenvolvimento profissional 3,80 4,56 0,76
Conformidade 3,53 4,60 1,07
Recompensas 3,50 4,90 1,40
Organizacional Clareza organizacional 3,50 4,54 1,04
Flexibilidade 3,07 4,46 1,39
Condicbes de trabalho 3,40 4,37 0,97
Estimulos a criatividade 2,99 4,70 1,71
Apoio e Calor humano 3,73 4,84 1,11
Lideranca 3,34 4,47 1,13
Conflitos 2,95 4,43 1,48
Psicossocial Participagdo 3,56 4,72 1,16
Competicao 2,69 4,59 1,90
Comprometimento com a empresa 3,92 4,67 0,75

Comunicacéo (feedback) 3,65 4,60 0,95
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Na Dimensdo Organizacional o fator Condicbes de Trabalho foi melhor
avaliado, obtendo IS de 0,97. O fator Estimulos a Criatividade obteve IS de 1,71,
recebendo a pior avaliagao.

Na Dimensao Psicossocial o fator Comprometimento com a Empresa recebeu
a melhor a avaliacdo, apresentando IS de 0,75. Nesta dimenséo o fator Competicao
recebeu a pior avaliacéo, obtendo IS de 1,90.

Salienta-se que nenhum dos fatores pesquisados apresentou IS > 2,66, ou
seja, “muito desfavoravel” .

A tabela 2 apresenta os resultados da pesquisa por questao.

Tabela 2 — Resultado da pesquisa por questdo

Fator Conformidade com a Estrutura

Questdes Média | Média IS

Real Ideal
1 | Existem muitas regras, procedimentos, diretrizes e préaticas que 3,40 431 | 0,91
orientam e/ou impactam o seu trabalho?
2 | Ha liberdade para vocé mudar as rotinas do seu trabalho? 366 | 489 | 123

Fator Responsabilidade

Questdes Média | Média IS
Real Ideal
Sua agéncia estimula que vocé se responsabilize efetivamente
3 pelos resultados do seu trabalho? 411 4,40 0,29
4 Vocé tem liberdade (autonomia) para tomar decisdes e resolver 334 400 0.66
problemas sem ter que consultar seus superiores a todo momento? ' ' '
Fator Padrdoes de Desempenho
Questdes Média | Média IS

Real Ideal

Vocé tem claramente definido o tipo de desempenho que o seu
superior imediato espera de vocé para alcance das suas metas?
A empresa valoriza um desempenho de alta qualidade e
produtividade, estabelecendo metas individuais desafiadoras?

3,74 4,83 1,09

3,29 4,23 | 0,94

Fator Recompensas

Questdes Média | Média IS
Real Ideal

Reconhecimento e recompensa por bom trabalho sdo geralmente
7 maiores que a atitude critica e punitiva por algum trabalho que néo 3,06 4,86 1,80
€ bem feito ou algum erro?
Pensando nos beneficios oferecidos pela empresa, vocé considera
gue eles atendem as suas reais necessidades?

3,94 4,94 1,00

Continua
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Tabela 2 — Resultado da pesquisa por questdo
Fator Clareza Organizacional
Questdes Média | Média IS
Real Ideal

9 DeNum modo gergl, pode-se afirmar que nesta empresa as “coisas 4.06 454 | 0,49
estdo bem organizadas?

A misséo, a visdo, os valores e 0s objetivos da empresa séo

10 . 3,14 4,60 1,46
conhecidos pelos colaboradores?
11 Todos os setores d:’:\ minha agéncia sabem o que esta sendo feito 331 4.49 1,18
em outros setores/areas?
Fator Apoio e Calor Humano
Questbes Média | Média IS

Real Ideal

12 As relacbes na sua agéncia sdo harmoniosas, predominando a
cooperacao e a solidariedade entre os colegas de trabalho?

Vocé confia nos seus colegas de trabalho, percebendo que o
sentimento da amizade € norma valorizada na empresa?

Existe muita cooperac¢éo entre os seus colegas de trabalho para a
realizacdo das atividades?

15 | Sou tratado com estima e respeito pelos colegas de trabalho? 3,86 4,94 1,08
Fator Lideranca

3,97 4,71 0,74

13 4,03 4,89 0,86

14 3,06 4,83 1,77

Questdes Média | Média IS
Real Ideal
16 | Alideranca em sua agéncia é exercida de modo descentralizado? 3,26 4,34 1,09

Esta agéncia estimula a lideranca baseada no conhecimento e na

17 . o 3,37 4,14 | 0,77
capacidade técnica?
18 Meus superiores imediatos transmitem entusiasmo e motivagao 3,06 4.94 1,88
para o trabalho?
Fator Conflitos
Questdes Média | Média IS

Real Ideal

19 | Os conflitos sdo administrados através do didlogo e da negociacao? 2,86 4,37 1,51
20 Vocé sente que as pessoas estdo dispostas a ouvir e considerar
diferentes opinides na agéncia?

3,03 4,49 1,46

Fator Flexibilidade

Questbes Média | Média IS
Real Ideal

A agéncia apresenta tolerancia aos erros dos colaboradores,

21 tratando-os de forma construtiva?

2,77 4,74 1,97

Os superiores imediatos freqlientemente aceitam idéias e
sugestdes dos colaboradores e tomam decisdes baseadas nelas?

22

3,37 4,17 0,80

Fator Participacédo

Questdes Média | Média IS
Real Ideal

As pessoas ha agéncia sdo consultadas e envolvidas nas decistes
23 | relacionadas a sua &rea de atuacéo e outras decisdes de ambito 1,48
geral?

Continuacao
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Tabela 2 — Resultado da pesquisa por questéo
Fator Participacédo

Questdes Média | Média IS
Real Ideal

Vocé tem oportunidade de expressar o que sente e pensa, de
propor idéias e oferecer sugestdes na sua area de atuacado?

24 3,83 4,66 | 0,83

Fator Competicao

Questbes Média | Média IS
Real Ideal
Lrgg’s)te competicdo nociva entre as pessoas que trabalham com 211 423 212
A competicdo entre as pessoas ou areas € estimulada como forma
26 | de melhorar o desempenho profissional, incentivar o 3,26 4,96 1,68

autodesenvolvimento ou estimular a criatividade?

Fator Comprometimento com a Empresa

Questdes Média | Média IS
Real Ideal
Vocé considera importantes todas as suas atividades para o
alcance dos objetivos da agéncia?

Voc_:e sente orgulho de trabglhar na empresa e recomendaria a um 4.06 4.80 074

amigo que trabalhasse aqui?

29 | O Banco do Brasil € a melhor organizacéo para se trabalhar? 3,74 4,83 1,09

30 Foi absolutame_nte correta a decisao de que tomei de trabalhar no 3.89 4.66 0.77
Banco do Brasil?

27 3,97 4,40 0,43

28

Fator Condi¢cdes de Trabalho

Questdes Média | Média IS
Real Ideal

Na agéncia as pessoas dispdem de recursos materiais (maquinas,
31 | equipamentos), recursos humanos e financeiros necessarios para 3,86 4,97 1,11
realizarem o seu trabalho?

A relacdo volume de servigo/jornada de trabalho compromete a
gualidade dos trabalhos que realizo?

Sao étimas as condicdes fisicas (de higiene, iluminacgéo,
arejamento, ruido e/ou temperatura) no meu local de trabalho?
34 A quantidade de trabalho realizado é condizente com o niumero de 229 3.37 1,08

empregados na sua area?
Fator Comunicacéo (Feedback)

32 3,29 4,49 1,20

33 4,17 4,66 0,49

Questdes Média | Média IS
Real Ideal

A comunicacado na agéncia € livre e espontanea, fluindo facilmente
35 | portoda empresa e permitindo que informacdes importantes sejam 3,20 4,26 1,06
de conhecimento de todos?

Seus superiores imediatos freqiientemente fornecem retorno
(feedback) quanto ao seu desempenho?

4,09 4,94 0,85

Continuacao



25

Tabela 2 — Resultado da pesquisa por questdo
Fator Estimulos a Criatividade

Questdes Média | Média IS
Real Ideal

37 Na agéncia ha o estimulo a geragéo de idéias, de sugestdes ou

pelo menos é receptiva as novas idéias, melhorias e mudancas? 3,34 4,66 1,32

38 Na sua agéncia o excesso de trabalho e a falta de tempo nao
constituem barreiras a criatividade?

2,63 4,74 2,11

Fator Oportunidades de Desenvolvimento Profissional

Questbes Média | Média IS
Real Ideal

énci i uni VOlvi
39 A agéncia tem proporcionado oportunidades de desenvolvimento
rofissional, através e cursos, treinamentos, estagios”
fi |, at t t t ?

3,26 4,23 0,97
40 | O superior imediato estimula o seu desenvolvimento profissional? 4,34 4,89 0,55

5.2 Qualidade do Clima Organizacional

A pesquisa procurou evidenciar as cinco dimens@es mais favoraveis a
qualidade do clima na percepcao dos funcionarios da agéncia.

Pelas respostas obtidas, 11,43% dos funcionarios da agéncia consideram a
qualidade do clima organizacional 6tima; 22,85% consideram o clima muito bom; a
maioria absoluta dos funcionarios, 62,86%, percebem o clima organizacional como
sendo bom; apenas 1 funcionério, correspondente a 2,86% considera o clima
prejudicado e nenhuma resposta considerando o clima ruim. Isto indica que 97,14%
dos funcionarios aprovam o clima organizacional predominante atualmente na

agéncia.

Figura 1

Qualidade do Clima Organizacional

62,86%

22,85%

11,43%

2,86%
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A figura 1 acima evidencia o resumo das respostas obtidas no tocante a

qualidade do clima .

5.3 Selegéo e Priorizacao dos Fatores

A pesquisa também procurou indicar os cinco fatores mais importantes para a
formacao e manutencao do clima organizacional na percepcdo dos funcionarios da
agéncia.

O fator mais apontado foi Recompensa, com 20 indicacBes representando
57,14%. Em seguida foi apontado o fator Flexibilidade com 16 indicagdes (45,71%) ,
Apoio com 15 indicacdes (42,85%), Lideranca com 12 indicagbes (34,28%) e
Comprometimento com 11 indicacdes (31,42%).

A figura 2 aponta uma sintese dos resultados relacionados a selecédo e
priorizacdo das variaveis organizacionais que, na opinido dos respondentes da

pesquisa, sao formadoras e mantenedoras de um bom clima organizacional.

Figura 2
Cinco Principais Fatores Organizacionais
Responsaveis pelo Bom Clima do Ambiente de
Trabalho
57,149
45,71%
34,28%
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6. CONCLUSAO

O objetivo principal do presente estudo foi diagnosticar o clima organizacional
na agéncia Londrina(PR) do Banco do Brasil, por meio da percepcdo dos
funcionérios sobre diversos aspectos relacionados aos seu ambiente de trabalho.

Responderam o questionario, 35 dos 36 funcionarios da agéncia que
constituem o universo da pesquisa (97,22%), que excluiu seus dois administradores.

A gualidade do clima foi diagnosticada como pelo menos boa por 97,14% dos
respondentes.

A agéncia apresenta uma média de clima real de 3,43 e uma média de clima
ideal de 4,57, obtendo um indice de satisfacdo de 1,14, considerado favoravel
segundo a escala definida no Capitulo 4. Ou seja, depreende-se que os funcionarios
percebem o clima organizacional como bom, conforme respostas apresentadas na
parte | do questionario. Contudo, a observacao da média ideal (4,57) demonstra que
as pessoas almejam uma melhora no conjunto dos fatores formadores e
mantenedores do clima organizacional.

A identificacdo dos 5 principais fatores organizacionais responsaveis pelo
bom clima no ambiente de trabalho, revelam na escolha do fator Recompensa
(57,14%) como o mais importante que os funcionarios buscam primordialmente
reconhecimento pelo trabalho desempenhado.

Também foram escolhidas como fatores mais importantes Flexibilidade,
Apoio, Lideranca e Comprometimento, respectivamente em ordem de importancia.

Importante salientar os fatores bem avalidados na pesquisa, como o
Responsabilidade, Compromentimento com a Empresa e Condi¢cdes de Trabalho,
demonstrando o alto grau de comprometimento, idenficacdo dos funcionérios com a
misséo, valores, crencas e objetivos organizacionais e revelando as boas condi¢oes
fisicas de trabalho.

Cabe ainda destacar fatores bem avaliados como Comunicacao (Feedback) e
Oportunidades de Desenvolvimento Profissional que denotam que na agéncia 0s
canais de comunicacdo s&o livres, espontdnes e que o compartiihamento das
informacdes € eficiente, assim como ha estimulos a capacitacdo e educacdo

continuada, fundamentais aos desenvolvimento do profissional.
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Contudo, a avaliacdo considerada desfavoravel (IS acima de 1,33) dos fatores
Competicdo e Conflitos indica a necessidade de intervencdo da administracdo no
sentido de melhor preparagdo para a concorréncia interna e externa, estimulo a
competicdo saudavel e a preservar a qualidadade das relagbes interpessoais dos
funcionarios da agéncia.

Acredita-se que o presente estudo tenha contribuido de maneira pratica a
agéncia e em especial a seus funcionarios, estimulando o debate acerca do assunto.

Sugere-se ainda que a administracdo adote como objetivo uma analise
periodica do clima na agéncia, a fim de estar sempre em busca de um clima
organizacional harmonioso que concilie as metas da organizacdo com o bem estar,

gualidade de vida e desenvolvimento humano e profissional de seus funcionarios.
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ANEXO | — QUESTIONARIO USADO PARA COLETA DE DADOS

QUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL APLICADO JUNTO
AOS FUNCIONARIOS DO BANCO DO BRASIL — AGENCIA LONDRINA (PR)

Este questionario tem o objetivo de colher informacdes para subsidirar o
trabalho de conclusédo do curso MBA — Gestdo de Negocios Financeiros, pela
UFRGS.

Solicitamos que ele seja respondido com o maximo de sinceridade e
seriedade possiveis.

N&o é necessario identificar-se.

Desde ja agradeco.

Wilson Teodoro da Silva
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PARTE | - QUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCOES:

1. Para cada questao vocé devera responder duas vezes:

* Na primeira coluna vocé devera pensar naquilo que realmente ocorre na sua
empresa, pois estas respostas traduzirdo a expressado da sua opinido e sentimentos
no momento atual, portanto representam a “situacéo real” ou “percebida” por vocé

com relacdo ao clima da sua organizacdo hoje.

* Na segunda coluna vocé devera pensar naquilo que realmente gostaria que
acontecesse na sua empresa, pois estas respostas traduzirdo a expressao da sua
opinido e sentimentos a respeito do que vocé gostaria que ocorresse na empresa,
portanto representam “a situagdo ideal” ou “desejada”, por vocé com relacdo ao

clima da sua organizacéo.

RESPOSTAS DA 12 COLUNA (Situacéo real) RESPOSTAS DA 22 COLUNA (Situacédo desejada)
1 = Nunca acontece 1 = Nao deveria acontecer
2 = Quase nunca acontece 2 = Quase nunca deveria acontecer
3 = As vezes acontece 3 = Deveria acontecer as vezes
4 = Acontece muitas vezes 4 = Muitas vezes deveria acontecer
5 = Sempre acontece 5 = Sempre deveria acontecer
FATORES ORGANIZACIONAIS SITUACAO
REAL | IDEAL

A) CONFORMIDADE COM A ESTRUTURA

1) Existem muitas regras, procedimentos, diretrizes e praticas que orientam e/ou
impactam o seu trabalho?

2) Ha liberdade para vocé mudar as rotinas do seu trabalho?

B) RESPONSABILIDADE

3) Sua agéncia estimula que vocé se responsabilize efetivamente pelos resultados do
seu trabalho?

4) Vocé tem liberdade (autonomia) para tomar decisdes e resolver problemas sem ter
gue consultar seus superiores a todo momento?

C) PADROES DE DESEMPENHO

5) Vocé tem claramente definido o tipo de desempenho que o seu superior imediato
espera de vocé para alcance das suas metas?

6) A empresa valoriza um desempenho de alta qualidade e produtividade,
estabelecendo metas individuais desafiadoras?

D) RECOMPENSAS

7) Reconhecimento e recompensa por bom trabalho s&o geralmente maiores que a
atitude critica e punitiva por algum trabalho que ndo é bem feito ou algum erro?

Continua
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FATORES ORGANIZACIONAIS

SITUACAO

REAL | IDEAL

D) RECOMPENSAS

8) Pensando nos beneficios oferecidos pela empresa, vocé considera que eles atendem
as suas reais necessidades?

E) CLAREZA ORGANIZACIONAL

9) De um modo geral, pode-se afirmar que nesta empresa as “coisas” estdo bem
organizadas?

10) A misséo, a visdo, os valores e 0s objetivos da empresa sdo conhecidos pelos
colaboradores?

11) Todos os setores da minha agéncia sabem o0 que esta sendo feito em outros
setores/areas?

F) APOIO E CALOR HUMANO

12) As relagdes na sua agéncia sdo harmoniosas, predominando a cooperacdo e a
solidariedade entre os colegas de trabalho?

13) Vocé confia nos seus colegas de trabalho, percebendo que o sentimento da
amizade é norma valorizada na empresa?

14) Existe muita cooperacéo entre 0os seus colegas de trabalho para a realizagdo das
atividades?

15) Sou tratado com estima e respeito pelos colegas de trabalho?

G) LIDERANCA

16) A lideranca em sua agéncia é exercida de modo descentralizado?

17) Esta agéncia estimula a liderangca baseada no conhecimento e na capacidade
técnica?

18) Meus superiores imediatos transmitem entusiasmo e motivacdo para o trabalho?

H) CONFLITOS

19) Os conflitos sdo administrados através do dialogo e da negociacéo?

20) Vocé sente que as pessoas estao dispostas a ouvir e considerar diferentes opinides
na agéncia?

1) FLEXIBILIDADE

21) A agéncia apresenta tolerancia aos erros dos colaboradores, tratando-os de forma
construtiva?

22) Os superiores imediatos freqiientemente aceitam idéias e sugestdes dos
colaboradores e tomam decisfes baseadas nelas?

J) PARTICIPACAO

23) As pessoas ha agéncia sdo consultadas e envolvidas nas decisfes relacionadas a
sua area de atuacao e outras decisdes de ambito geral?

24) Vocé tem oportunidade de expressar o que sente e pensa, de propor idéias e
oferecer sugestdes na sua area de atuagio?

K) COMPETICAO

25) Inexiste competi¢cdo nociva entre as pessoas que trabalham com vocé?

26) A competicdo entre as pessoas ou areas € estimulada como forma de melhorar o
desempenho profissional, incentivar o autodesenvolvimento ou estimular a criatividade?

L) COMPROMETIMENTO COM A EMPRESA

27) Vocé considera importantes todas as suas atividades para o alcance dos objetivos
da agéncia?

28) Vocé sente orgulho de trabalhar na empresa e recomendaria a um amigo que
trabalhasse aqui?

29) O Banco do Brasil € a melhor organizacdo para se trabalhar?

30) Foi absolutamente correta a decisdo de que tomei de trabalhar no Banco do Brasil?

M) CONDICOES DE TRABALHO

31) Na agéncia as pessoas disp6em de recursos materiais (maquinas, equipamentos),
recursos humanos e financeiros necessarios para realizarem o seu trabalho?

32) A relagdo volume de servigo/jornada de trabalho compromete a qualidade dos
trabalhos que realizo?

33) Séo otimas as condi¢cOes fisicas (de higiene, iluminacdo, arejamento, ruido e/ou
temperatura) no meu local de trabalho?

34) A quantidade de trabalho realizado é condizente com o ndmero de
empregados na sua area?

Continuacao
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FATORES ORGANIZACIONAIS

SITUACAO

REAL

| IDEAL

N) COMUNICAGAO (FEEDBACK)

35) A comunicacdo na agéncia é livre e espontanea, fluindo facilmente por toda
empresa e permitindo que informagdes importantes sejam de conhecimento de todos?

36) Seus superiores imediatos freqientemente fornecem retorno (feedback) quanto ao
seu desempenho?

0) ESTIMULOS A CRIATIVIDADE

37) Na agéncia ha o estimulo a geracdo de idéias, de sugestdes ou pelo menos é
receptiva as novas idéias, melhorias e mudancas?

38) Na sua agéncia o excesso de trabalho e a falta de tempo ndo constituem barreiras a
criatividade?

P) OPORTUNIDADES DE DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

39) A agéncia tem proporcionado oportunidades de desenvolvimento profissional,
através e cursos, treinamentos, estagios?

40) O superior imediato estimula o seu desenvolvimento profissional?

Mello (2004)
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PARTE Il - QUALIDADE DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Liwtin & Stringer (apud Mello 2004, p. 350), Clima Organizacional é o
conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, percebidas direta e
indiretamente pelos individuos que vivem e trabalham neste ambiente, e que
influenciam a motivacéo e o comportamento dessas pessoas.

1. Tomando por base o conceito acima, qualifique o “clima” do seu local de

trabalho:

( ) Otimo

() Muito bom
( )Bom

() Prejudicado
() Ruim
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PARTE Ill - SELECAO E PRIORIZACAO DOS FATORES ORGANIZACIONAIS

Tomando por base os fatores organizacionais do questionario, selecione

apenas 5 (cinco) fatores que, na sua opinido, sdo as mais importantes para

formacao e manutencédo de um bom clima do seu ambiente de trabalho. Em seguida

classifique-as de acordo com o grau de importancia, indicando na coluna de

‘resposta’ a ordem de importancia (12, 22, 32, 42 e 59).

RESPOSTA

FATORES ORGANIZACIONAIS

DESCRICAO

1

Conformidade com a estrutura

Sentimento que existem muitas limitag6es, normas, regras,
procedimentos impostos na organizacao.

2

Responsabilidade

Qualidade de quem ¢é responsavel; obrigacdo de responder por
atos préprios ou alheios, ou por uma coisa confiada. Grau em que
os membros sentem que podem tomar decisGes e resolver
problemas sem ter que consultar o superior imediato a cada
momento.

Padrdes de desempenho

Enfase que a organizag&o coloca na qualidade do desempenho e
na producgéo elevada, incluindo o grau em que os membros da
organizagdo conhecem o desempenho que deles é esperado e a
empresa propde metas individuais estimulantes.

Recompensa

Grau em que os colaboradores sentem que sdo reconhecidos e
recompensados por bom trabalho, enfatizando a questdo dos
beneficios ofertados pela empresa, salario. Compensacgéo,
reconhecimento por uma acéo meritéria; galarddo, prémio. Inclui o
reconhecimento especial.

Clareza organizacional

Sentimento que as coisas na organizacao estdo bem organizadas e
0s colaboradores conhecem a misséo, a viséo, os valores e 0s
objetivos da organizacgéo.

Apoio e calor humano

Sentimento de que a amizade é uma norma valorizada na
organizacdo, onde os membros confiam uns nos outros e oferecem
apoio mutuo, colaboracéo, cooperagao.

Lideranca

E a influéncia interpessoal exercida numa situacéo e dirigida por
meio do processo da comunicagdo humana a consecugdo de um
ou de diversos objetivos especificos. A lideranga é encarada como
um fendmeno social e que ocorre exclusivamente em grupos
sociais.

Conflitos

Altercacdes; lutas, oposicdes, divergéncia de idéias.

Flexibilidade

Qualidade de flexivel. Aptiddo para variadas coisas ou aplicacdes.
Descreve o0 quanto a organizacdo € flexivel e adaptativa as
mudangcas e as novas tendéncias do mercado e o quanto a
organizag&o permite aos colaboradores flexibilidade de agao dentro
do contexto organizacional, desenfatizando a necessidade de
obediéncia rigida a normas e regulamentos formais. A flexibilidade
também inclui a tolerancia a erros.

10

Participacédo

Ato ou efeito de participar, descreve o quanto os colaboradores sao
consultados e envolvidos nas decisdes; o quanto suas idéias e
sugestdes sdo aceitas, avalia a quantidade e a qualidade dos
mecanismos de participacéo.

11

Competicédo

Ato ou efeito de competir. Descreve o quanto a organizacdo esta
disposta a enfrentar a concorréncia, adotando altos padrdes de
desempenho, o quanto a organizacdo estimula a competi¢éo
saudavel entre os colaboradores e a competigdo do colaborador
consigo mesmo (auto-desenvolvimento). Inclui o estimulo ao
desenvolvimento profissional dos colaboradores pelos superiores.

12

Comprometimento com a empresa

Avalia o grau com que os colaboradores se identificam com a
missdo, os valores, as crencas e 0s oObjetivos organizacionais,
descreve o quanto os colaboradores sentem-se responsaveis pelo
cumprimento das metas individuais para o alcance das metas
globais. Inclui o orgulho que o colaborador tem de trabalhar na
empresa.

Continua
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RESPOSTA

FATORES ORGANIZACIONAIS

DESCRICAO

13

Condigbes de trabalho

Descreve as condigdes fisicas do trabalho (local, iluminagéo,
maquinas, equipamentos) necessarias para um bom desempenho,
bem como o clima psicolégico.

14

Comunicacéo (feedback)

Acéo, efeito ou meio de comunicar, aviso, informacéo; participagao;
transmissdo de uma ordem ou reclamagcéo. Enfatiza o grau de
conhecimento que os funciondarios tém sobre os fatos importantes
da empresa; descreve o quanto a comunicagédo € clara, objetiva e
espontanea; o conhecimento e a utilizagdo dos canais de
comunicacdo; o quanto as informagdes sdo descentralizadas e a
intensidade com que os colaboradores recebem retorno do seu
desempenho.

15

Estimulo a criatividade

avalia o quanto a empresa estimula a inovacgao e a criatividade; o
guanto a empresa apoia idéias criativas; avalia a quantidade e a
gualidade dos mecanismos direcionados a criatividade; o quanto a
empresa recompensa idéias criativas.

16

Oportunidades de desenvolvimento
Pessoal

Descreve as oportunidades reais de treinamento, capacitagao,
educagdo continuada, bolsas de estudo ofertadas pela empresa
aos colaboradores.

Mello (2004)




