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RESUMO

Este trabalho apresenta os efeitos do clima orgeiozal no Centro de Servigco
Operacional — CSO TAA CURITIBA. Inicialmente, pro@amos conceituar
organizacdo, descrever o ambiente estudado. N@gqgosnento, descrevemos clima
organizacional e apontamos fatores positivos e tivegaque possam facilitar ou
dificultar a boa convivéncia no ambiente de trabalkpos fizemos entrevistas com o0s
colaboradores do Banco Y para mapear os fatoresfjluenciam na satisfacdo e bem
estar dentro da empresa, além de avaliar a co@meeaelacionamento entre gestores e
os colaboradores. A conclusdo demonstra um bomadiientrabalho dentro do CSO
TAA CURITIBA, onde encontramos pessoas competeqiesjficadas e motivadas.

Palavras-chave:clima organizacional, gestdo de pessoas, satsfagétivacao



ABSTRACT

This work aims to investigate the effects of organizational the Center for Operational
Service -CSO TAA CURITIBA. Initially, we conceptualize the organization, describe the
environment studied. Proceeding, we describe the organizational climate and pointed
positive and negative factors that may facilitate or hinder coexistence in the
workplace. After we did interviews with Bank Y staff to map the factors that influence
satisfaction and well-being within the company, and evaluate the cooperation and
relationship between managers and employees. The conclusion demonstrates a good
wor king atmosphere within the CSO TAA CURITIBA, where we find people competent,
qualified and motivated.

Keywords. organizational climate, personnel management, satisfaction, motivation



1 INTRODUCAO

Uma empresa que busca a continuidade dos negdcissuecrescimento
sustentavel precisa despender tempo e atencamminte para gestao financeira, para
gestdo de marketing e outras tantas areas quevenva realizagdo de um negocio,
precisa também com o0 mesmo grau de importancieddsptempo e atencdo com um
dos maiores e mais importantes “ativos” de uma rorggdo, ou Sseja, Seus

colaboradores.

O tema clima organizacional é de suma importangia ps organizacgodes, tendo
em vista a dificuldade das empresas em manter ameldbres comprometidos e
satisfeitos com seu proprio trabalho e envolvimertim 0s objetivos e estratégias da

empresa.

Vale destacar, também, outro fator relevante, aig@a da rotatividade de
pessoal, a qual estd intimamente relacionada awadtirganizacional e a satisfacéo

interna dos funcionarios das empresas.

O grande desafio da atualidade e do futuro pa@mracdes que pensam na
continuidade de seus negdcios é o equilibrio e Baaria dos indices de satisfagédo
interna de seus colaboradores, desafio este, goesével de ser mensurado e avaliado

com o auxilio de pesquisa de clima organizacional.

No caso Banco Y, unidade de investigacdo desteetprops pressbes no
ambiente interno se manifestam, ndo somente petapeatdividade inerente do
segmento de bancos, mas também pelas influéndiisggque movimentam a gestao
publica brasileira. Os impactos da competitividadéerna no clima organizacional
podem ser percebidos nas fortes exigéncias paasacac resultados pré- definidos, na

forma de metas setoriais e individuais.

Neste contexto, € importante para as empresasfidamm qual a percepcao de
seus funcionarios com relagdo ao clima organizationde estdo inseridos, percebendo
assim, que para crescer e prosperar € necessaporgionar um ambiente saudavel e
agradavel de trabalho. Diante do tema escolhidocupa-se responder a seguinte

guestao de pesquisa: como esta o clima organizdaornCSO TAA Curitiba — PR?



Parte-se do pressuposto que € fundamental umaaotmsivaliacdo do clima
organizacional no Banco Y por parte de seus cotmlmoes. O estudo busca contribuir
para a melhoria do ambiente e dos relacioname¢ns,como propiciar reflexdes sobre
aspectos relevantes como, quais sdo os fatoreseguesentam maior influéncia no
clima organizacional e quais as acfes que podemtiieadas a fim de melhorar o

clima organizacional no Banco do Brasil - CSO TA#iGba — PR.
O objetivo geral é mapear o clima organizacionaCS&® TAA Curitiba — PR.
E os objetivos especificos séo:
- Identificar pontos fortes e pontos fracos no amta interno da organizacao.

- Apurar se os funcionarios se sentem motivaddsfeiéos e valorizados pela

empresa.

- Identificar se 0 desempenho organizacional esédathente ligado a questao

do clima organizacional.

A pesquisa de clima organizacional visa proporagi@analise da organizagéo
com 0 seu ambiente, assim como o estado de satisfag insatisfacdo dos

colaboradores na empresa.

Acredita-se que ao estudar o ambiente interno ganaracao, através de seus
colaboradores, informacdes apuradas podem seryremaissas a agcdes de melhoria no
ambiente organizacional, jA que servidor satisfeitonotivado tem muito mais a

oferecer.

Para o Banco Y, essas informacdes sdo importaaés €m nivel estratégico
quanto em nivel de recursos humanos, para melladiag&o das proprias ferramentas

de gestéo.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Apresentam-se a seguir conceitos fundamentaisedad® Recursos Humanos e

clima organizacional que serviram de subsidio pzsahzacéo deste trabalho.

Na fundamentacdo teorica, apresenta-se conceituagi@ organizacao,
organizacdo e as pessoas, contextualizacdo do rmmbestudado, em seguida
conceituam-se clima organizacdo, pesquisa de climganizacional, fatores que
influenciam na obtencédo de um clima agradavel @ifia-se falando sobre a influéncia

da lideranca no clima organizacional.

2.1 ORGANIZACAO

As organizacbes sdo no campo social o que existeaike racional e eficaz do
que se conhece de agrupamento social. Elas coondasaacfes humanas, criam um
instrumento social que combina pessoal com o0s sesue envolvem especialistas,
trabalhadores, maquinas e matérias-primas no @mocdsigente conforme Etzioni
(apud CURY, 2000).

As organizacdes representam a parte variavel ddeatebsocial e, portanto
possiveis de transformacdes. As organizacdes de @) sdo mais as mesmas de

ontem.

O que pode determinar a durabilidade de uma orgedizao longo do tempo €&
sua capacidade de adaptacdo ao contexto hist@aoial, onde se encontra inserida.

Cada organizacéo € identificada conforme Chiavend®98, p.22:

Cada organizag@o tem seus objetivos, o seu ramatidelade, os seus

dirigentes e o0 seu pessoal, 0s seus problemasastar externos, o seu
mercado, a sua situacao financeira, a sua teciaglogiseus recursos basicos,
a sua ideologia e politica de negécios.

O clima de trabalho acontece através das percepgdesincionarios ligadas ao
conjunto de valores, atitudes e comportamentossdas dirigentes. E importante que

para isso, se possam sensibilizar os grupos dariamoia de uma cultura de
valorizacéo do clima organizacional no ambienté&alealho.



O fator humano tem sido o principal responsavela pekceléncia de
organizacdes bem- sucedidas; por isso a import&@lociator humano em plena era da
informacdo. O grande diferencial, a principal vgeta competitiva das empresas, €
obtido por intermédio das pessoas que nelas traal@HIAVENATTO 1999).

Levando-se em consideracéo, que ao falar em oaggies, estamos falando de
pessoas que as representam, que as fazem exigirgoe lhes ddo personalidade
prépria. Sdo as pessoas que produzem, vendemarmragtndimento ao cliente, tomam

decisbes, lideram, supervisionam, gerenciam eafirigs negoécios das empresas.

As maneiras como as pessoas se comportam, deciggem, trabalham,
executam, melhoram suas atividades varia em magpsctos. E essa variacdo se da,
em grande parte, nas politicas e diretrizes adstaas organizagdes a respeito de como

lidar com as pessoas em suas atividades.

As pessoas enfrentam varias eventualidades interexsernas com relacéo ao
seu ambiente de trabalho e estdo sujeitas a prablei® ordem pessoais, familiares,
financeiros, de saude e outros. S&o problemasdearia afetam o desempenho das
pessoas. Neste sentido, quando o empregado salppdeeontar com a empresa em
qualquer situacao prevalece um clima de equilidodrabalho com a vida pessoal do

funcionério.

A relacdo de dependéncia entre as pessoas e aszagges deve ser encarada
como uma oportunidade de troca de beneficios, ibrpdia conforme o nivel de
satisfacdo de todos os envolvidos no contexto. @ord (Chiavenatto, 1999, P.276),
“as organizacbes jamais existiram sem as pessaoaslites dao vida dinamica,
criatividade e racionalidade. Na realidade cada dasapartes depende da outra. E uma

relacdo de mutua dependéncia na qual existem tcocasantes de beneficios.”

2.2 CONTEXTUALIZACAO DO AMBIENTE ESTUDADO

O Banco Y € uma instituicdo brasileira, constitudddorma de sociedade mista.
Possui mais de 5.000 agéncias dentro e fora do ¢stBndo presente na maioria dos
municipios do Brasil, com uma estrutura de maid@& mil funcionarios. Seu objetivo

€ ser um banco competitivo e rentavel.



O Banco Y decidiu expandir em 2008 a absorcdo dosces de suporte pelo
Centro de Suporte Operacional - CSO para toda a o&d agéncias. Dentro da
departamentalizacdo do banco existe um setor, d@mr@&0O TAA, localizado em
Curitiba, responsavel basicamente pela manutengimastecimento dos terminais de
autoatendimento terceirizados, ou seja, terminagodiveis em pontos estratégicos,

como: aeroporto, shopping, rodoviaria, empresaamblico, etc.

Com a implantagédo do CSO TAA Curitiba, o banco espeduzir custos e

reforcar o foco nos negocios.

A instituicdo em questdo busca resgatar o fund@ma missao e fortalece o
compromisso entre funcionario e empresa, esseraial qualquer organizacédo

empenhada no sucesso empresarial.

O banco pauta suas relacbes pela confianca, legldastica; valoriza o
processo de comunicacao interna de maneira a disseas informacdes relevantes
ligadas aos negocios e as decisdes corporativasempa o sigilo e a seguranca da
informacé&o; compartilha aspiracdes de desenvolvinerofissional, reconhecimento

do desempenho e zelo pela qualidade de vida dogharios.

Entretanto, mesmo com valores e crencas comuns,cbhems, oportunidades
oferecidas, percebe-se que ndo € homogéneo o graatidfacdo dos funcionérios em
relacdo a importantes fatores que compdem o climgan@zacional no banco.
Especialmente, no CSO TAA Curitiba- PR percebetse lth variacdo em relacdo ao
clima organizacional de cada uma das equipes,éstidy relacionamento entre colegas,

o relacionamento entre funcionarios e o superiediato, além da produtividade.

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima Organizacional “é o conjunto de fendbmenosiltastes de acdo humana,
visualizada dentro das fronteiras de um sistemaoepde-se de trés elementos: os
preceitos, a tecnologia e o carater, conforme Rilq@096, p. 45). Por Preceitos ele nos

fala que,

“a autoridade e o conjunto de regulamentos e vsloexplicitos ou
implicitos, que regem a vida organizacional. Ingolege ai: politicas
administrativas, costumes sociais, estilos de g&gmituais, cerimbnias,
tabus, tradices, dogmas, sancfes, padrdes detassperada, etc”.
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Tecnologia é, segundo o autor,

‘0 conjunto de instrumentos e processos utlizadoes trabalho
organizacional, inclusive em suas rela¢gbes comlmearte externo. Incluem-
se ai: maquinas, equipamentos, divisdo de tareftsutura de funcgdes,
leiaute, racionalizacdo do trabalho, recursos nadgeicronogramas, redes de
comunicacdes, linguagem especializada, metodotteyiervicos, etc”.
Por carater entende “o conjunto das manifestadeésas-volitivas espontaneas
dos individuos que compdem a organizacdo. Incluenak alegria, depresséo,

agressividade, medo, tensdo, malicia, jocosidadesiasmo, carinho, apatia, etc.”

Ainda conforme Ribeiro (1996, p 45), clima orgacinaal:

(...) € um fendmeno resultante da interacéo dosesitos da cultura. E uma
decorréncia do peso de cada um dos elementosaisltuseu efeito sobre os
outros dois. A excessiva importancia dada a tegmléeva a um clima

desumano; a pressdo das normas cria tensdo; acdceitlos afetos, sem
descuidar os preceitos e o trabalho, leva a clig@stranquilidade e

confianca, etc. E, como cada um dos trés elemenitisrais é formado por

diversos componentes, sdo inimeras as combinagEsiveis entre eles,
criando-se climas de maior ou menor rigidez, reghp e emocionalidade.

Toda organizacdo tem suas préticas, politicagjtasd; processos e sistemas e 0
clima nada mais €, que a percepcao desse conjuatasgpessoas tém da empresa.

O conceito de clima organizacional € amplo e cormleo que diz respeito a
influéncia que o ambiente exerce sobre a motivagd® funcionarios. Segundo
CHIAVENATTO (1989, p.55), “é a qualidade ou propldele do ambiente
organizacional que: é percebida ou experimentattzss ppembros da organizagéo; e

influencia o seu comportamento”.

Uma organizacao para manter certo equilibrio nmalorganizacional deve se
preocupar com a motivacao individual de seus cotalmes. Esses dois aspectos, clima
e motivagdo, estdo diretamente relacionados noegsoc de ajustamento a uma

variedade de situa¢des no sentido de satisfazesc@ssidades de ambas as partes.

No entendimento de CHIAVENATTO (2002, p.122):

Tal ajustamento ndo se restringe apenas a satisfdgd necessidades
fisiolégicas e de seguranca — as chamadas necdssidagetativas -, mas
envolve também a satisfacdo das necessidadesssaitgaéstima e de auto-
realizagcdo — as chamadas necessidades superiare® & satisfacdo das
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necessidades superiores depende muito de outrasagesespecialmente
daquelas que ocupam posicdes de autoridade, ternargportante
compreender a natureza do ajustamento ou desapr#tardas pessoas. O
ajustamento, tal como qualquer outra caracteridécpersonalidade, varia de
uma pessoa para outra e, no mesmo individuo, dariam momento para
outro. Essa variacao pode ser concedida como uthoam que vai desde
um precario ajustamento em um extremo até um axeskgustamento no
outro extremo. Um bom ajustamento significa satdatal.

E através do dia-a-dia da empresa que se da o cligaaizacional vividos pelo

funcionario naquele momento.

Um caso raro de descontentamento com o clima a@eonal, relatado por
MORALES (2009), aconteceu na Provincia de Jilindeste da China onde operarios
da Tonghua Iron and Steel (siderdrgica), espancaténa morte um dos diretores da
empresa. O motivo que os levaram a tal agressfisda com uma empresa privada e
possivelmente a dispensa de aproximadamente 25fumdionarios. Depois desse

ocorrido a fusao foi suspensa, mas certamentetarpagio foi a mais indicada.

Esse € um caso extremo, porém nos faz refletressmlimportancia de um bom
clima organizacional. Reforca a idéia que € necespéopiciar maneiras de cumprir
metas e vencer desafios sem traumas com uma empngEometida e motivada.

Dentre os varios conceitos sobre clima organizatjoa maioria traduz a
influéncia ambiental sobre a motivacéo dos padities. O termo refere-se aos fatores
motivacionais do ambiente organizacional que prarodiferentes tipos de motivacao
em seus funcionérios. Destaca CHIAVENATTO (2005 q clima € bom e favoravel
nas situacbes em que proporciona satisfacdo dassidades pessoais e elevacao da
autoestima. No fundo, o clima organizacional inficia o estado motivacional das

pessoas e é por ele influenciado

2.3.1 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional esta intimamente ligado a&achudas pessoas em
satisfazer suas necessidades pessoais e mantailibriegemocional, o que os leva a

situacOes inusitadas.



“O conceito de motivagcdo — no nivel individual —ndaz ao de clima

organizacional — no nivel da organiza¢édo”, obse@bBWAVENATTO (2002, p.95).

A avaliacdo de clima organizacional € importanteafeenta para monitorar o
sentimento das pessoas com relacdo ao seu traballempresa. E através dela que se
consegue levantar, avaliar e monitorar 0 que asopsssentem e como se sentem dentro

da empresa que atuam.

O nivel motivacional dos colaboradores esta diretden ligado ao clima
existente no ambiente de trabalho, sendo pontcafuedtal para o sucesso ou fracasso

da organizacéao.

As pesquisas de clima organizacional buscam sabgingo dos funcionarios
guanto as seguintes variaveis, conforme LUZ (2p028): o trabalho realizado pelos
funcionarios; salario; beneficios; integracdo enbe departamentos da empresa;
supervisaol/lideranca/estilo  gerencial/gestdo; cacagho; treinamento/carreira/
realizacdo profissional; possibilidade de progregsofissional; relacionamento
interpessoal; estabilidade no emprego; processedts condi¢des fisicas de trabalho;
relacionamento da empresa com sindicatos e funisdarticipacdo; pagamentos do
salario; objetivos organizacionais; orientacdo dgresa para resultados; disciplina;
imagem da empresa; estrutura organizacional; étregponsabilidade social; qualidade
e satisfacdo do cliente; reconhecimento; vitalidadmnizacional; direcdo e estratégia;
valorizacdo dos funcionarios; envolvimento/compromento; trabalho em equipe;
modernidade; orientacdo da empresa para 0s cliepl@sejamento e organizacgao;

fatores motivacionais e fatores motivadores.

E importante esclarecer que esta ferramenta € déa mtilidade para as
empresas, mas estas devem ter a consciéncia depestarada para ouvir elogios e

criticas com relacéo a percepcao dos seus funasnar

2.3.2 FATORES QUE,INFLUENCIAI\/I NA OBTENQAO DE UM

CLIMA AGRADAVEL

As empresas em geral, sobre tudo as organizac@eérizs, estdo inseridas em
um ambiente de forte pressdo sobre seus negocidscipplmente sob sua

administracédo e sobre pessoas que nelas trabalham.



Podemos ainda dizer que diante disso, as empreszEsgm repensar estratégias
para se manterem vivas no mercado competitivo, alénmrepensar o modelo de

relacionamento com os colaboradores internos.

Quanto maior a satisfacdo dos funcionarios, maier gualidade de vida no
trabalho Segundo KAHALE (2003), algumas dimensdes+e sdo consideradas como

impactantes sobre a motivagéo dentro da empresa;

» Desafios: todos na organizacdo precisam sentirsgas funcdes contém

desafios a serem vencidos para que possam terapébiypara executa-las;

» Realizacdo/Satisfacdo: € preciso gostar do queEfaeciso uma boa dose

de realizacé@o pessoal naquilo que se esta fazendo;

» Valorizagdo/Reconhecimento: pessoas entusiasmealasizadas e felizes,
gue véem seu trabalho reconhecido, aumentam a tpiddde da

organizacao;

» Participacédo: qualquer projeto que venha a seram@tio na empresa
precisara contar com um alto grau de participac@ongprometimento dos

seus colaboradores;

» Perspectiva de Crescimento Profissional: a potiloieé de crescimento €
um fator que se expressa nao apenas em uma ascdesfio do
organograma da empresa, mas na quantidade deodesafio aumento de
responsabilidades. O sentimento de perspectivareieimento gera forte

motivacdo em seus colaboradores.

» Lideranca: o papel de lider e de seu estilo deditg sdo fundamentais para
desenvolver a satisfacdo dos funcionarios, a aogdiana empresa, a
seguranca e o sentimento de valorizacdo do funeipnéonquistado por
meio defeedback, respeito e credibilidade;

» Integracdo: a partir do momento em que o colaborddeconhecido como
fator importante dentro do quadro de competitividad empresa, surge a
necessidade de formar equipes ligadas de formamafe madura ao
pensamento e a massa critica da empresa. Equipggaiias ajudam a criar

e manter ambientes motivadores e de grande podweyetitivo;



* Reconhecimento Financeiro: a questdo salarial éoritapte para a
motivacao, pois esta ligada diretamente a satisfdad necessidades basicas

do funcionério.

Diante das dimensdes citadas, pode-se perceber aqueaalorizagcdo do
profissional sera reconhecida pela equipe na camlpfarte e a resposta vird com

resultados positivos.

Segundo SPECTOR (2002), existem dois enfoques @asiudo da satisfacao
no trabalho: o global e o de facetas. O enfoquéagltrata da satisfacdo como um
sentimento unico e geral em relacdo ao trabalhenfoque alternativo é o das facetas,
ou seja, os diferentes aspectos do trabalho, camcampensas (salarios e beneficios),
outras pessoas relacionadas a ele (supervisom@sgas), as condicdes de trabalho e a
natureza do trabalho em si. Facetas comuns ddasatisno trabalho, condigbes de

trabalho, natureza do trabalho, comunicacao, segara

O enfoque alternativo ou de facetas, permite uméhanevisualizacdo da
satisfacdo no trabalho. Cada pessoa tem niveigendiés de satisfacdo em relacdo as
varias facetas; uma pessoa pode estar muito ifes@isom o salario e os beneficios,
mas estar feliz e satisfeita com a natureza daalttabe os chefes. A pesquisa da
satisfacdo no trabalho é na maioria das vezesaa@aperguntando aos colaboradores,
por meio de questionarios ou entrevistas, como sfesentem em relacdo ao seu

trabalho.

2.3.3 INFLUENCIA DA LIDERANCA NO CLIMA

ORGANIZACIONAL

A organizacao precisa conviver com a diversidadediidos quanto a forma de
lideranca. O estilo de lideranca adotado estaatirente ligado ao clima organizacional.
Existem varios trabalhos no meio académico quedtitgam “chefes” de “lideres” e
esses estudos nos mostram que o0s “chefes” ndo tslugar nas empresas que se
preocupam com 0 seu clima organizacional, focarcdbem estar dos colaboradores e

no desenvolvimento de seus negocios.

Segundo CAMPOS (1979), acredita que para uma pessaanir o cargo de

chefia, ela precisa ser dotada de: cultura geoglhes gerais sobre as funcdes essenciais
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da empresa, saude fisica e mental, qualidade m¢carater), lealdade, equidade,
entusiasmo, fé, espirito publico, respeito pelparsabilidade alheia, coragem, senso
de determinagdo, decisdo, habilidade educativadiatmlade, capacidade para
diagnosticar situacdes humanas, senso de medigacidade de escolha correta dos

auxiliares, capacidade de cooperacao e conhecirdastatividades.

A capacidade de liderar ndo esta presente em &3dasssoas, e pode resultar no
sucesso ou fracasso de uma organizacdo, pois &stada no sentido de influenciar

pessoas e dar direcao a elas.

Para MAXIMIANO (2000, p. 326) “lideranca € o prosesde conduzir as acoes

ou influenciar o comportamento e a mentalidadeules pessoas”.

E relevante ressaltar o fato de que antigamenteatsma palavra gerente para
definir a pessoa que coordenava um determinadamgtagrabalho. Portanto o gerente
era uma figura temida por usar autoridade e nacs@orpoder de influéncia sobre as
pessoas, mas sim porque as pessoas tinham cemodméntividuo que compunha esse
cargo.

“O principal trabalho dos lideres organizacionaferénar relacionamentos com
colegas, empregados, gerentes, clientes e assim dmorte.” Assim afirma
KUCZMARSKI (1999, p.182). Essa atitude valoriza quipe e aumenta a auto
estima.O lider ele tem a sensibilidade de percegber o clima deve ser o melhor

possivel para que obtenha o melhor desempenho da om da sua equipe.
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3 METODO

Neste capitulo apresentamos a metodologia utilizadesse trabalho,
descrevendo a amostra pesquisada, o instrumerdoapewleta dos dados e a maneira

como os dados foram tabulados, apresentados saui

3.1 METODO DE PESQUISA E JUSTIFICATIVA

Com o objetivo de mapear percepcdes e opinibesopiesslos funcionarios
quanto ao efeito do clima organizacional na qudkddos servicos do CSO TAA
Curitiba — PR optou-se por realizar uma pesquisditgtiva, de carater descritivo a

partir de entrevistas com os colaboradores do B¥nco

Oliveira (1997) aponta que a pesquisa qualitatimasitlera que hd uma relacao
indissociavel entre o mundo objetivo e subjetivelatb sujeito que ndo pode ser
traduzidos em numeros. Neste tipo de pesquisapooaf Godoy (1995) e Richardson
(1999), os dados ndo sdo analisados por meio deurnmentos estatisticos, pois a
mensuragao e enumeracao ndo sdo o foco desse tg@squisa.

A pesquisa é descritiva por ter como objetivo priotied a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo, fenéroenainda o estabelecimento de
relagbes entre variaveis, utilizando técnicas padanlas de coleta de dados, tais como
questionarios e a observacao sistemética (GIL 2009)

A pesquisa é classificada como um estudo de casoegiar analisando um
contexto organizacional especifico, no caso a equpe compdem o CSO TAA
Curitiba do Banco Y.

Para Roesch (1996) o estudo de caso é uma esirat@giesquisa que busca
examinar um fendbmeno contemporaneo dentro do sgexto, buscando analisar uma
situacao especifica. Completando Ricardson (198@a que o estudo de caso tem
como objetivo analisar detalhadamente o passad@sepie e as intencdes sociais de

uma unidade social: individuo, grupo, instituiciiocomunidade.
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3.2 INSTRUMENTOS DE COLETAS DE DADOS

Os instrumentos utilizados na coleta de dados sexfalise documental,

entrevista e observagao.

Para a analise documental recorremos a bibliografia area de recursos
humanos e gestdo de pessoas, buscando verifitansgjue devem ser analisados para
estudar o efeito do clima organizacional na qudkdaos servicos do CSO TAA
Curitiba - PR.

“Entrevista é uma das mais comuns e poderosas raargie utilizamos para
tentar compreender nossa condicdo humana”, dizeafa & Frei (1994, p.361). Ela
tornou-se técnica classica de obtencédo de inforonagé ciéncias sociais, sociologia,

comunicacao, antropologia, administracdo, educagicologia.

Entrevista como todos sabem é uma técnica de @@sque € voltada para uma
conversa particular permitindo a troca de idéiasaro ao método, deve ser pautada
pela flexibilidade embora o roteiro de perguntagsadeer previamente estabelecido. Ele
deve flexibilizar de modo a permitir a formulacéd® djuestdbes ndo pensadas
anteriormente, mas que se mostram importantes,tu@® e esclarecedoras no
contexto. O tipo de entrevista semi-estruturadasgué utilizado tém se mostrado muito

eficaz em outros trabalhos com a mesma finalidad®@undo académico.

A entrevista semi-estruturada é muito utilizadangloase deseja delimitar o
volume das informagbes, obtendo assim um direcienéon maior para o tema

pesquisado.

A principal vantagem da entrevista semi-estruturadaforme (SELLTIZ et
allii, 1987), permite uma melhor amostra da popidade interesse; seu indice de

resposta € mais abrangente, uma vez que as pessit@sn falar sobre determinados

assuntos; possibilita amostragem com pessoas gssugra dificuldades de ler e
escrever; esse tipo de entrevista possibilita tamb& correcdo de enganos dos
informantes, enganos que muitas vezes ndo poder@osigidos no caso da utilizagao

do questionario escrito, por exemplo.

Para este trabalho o roteiro utilizado para a eistiee semi estruturada conta

com 18 perguntas claras favorecendo respostas mamlaas e que respondam aos
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objetivos da investigacao. A utilizacdo do gravactmsidera-se ideal para a transcricao
da entrevista. A analise serd ap0s a transcrigéteiura do material, organizagdo dos

relatos e por fim organizacdo dos dados de obs@vac

Segundo Bourdieu (1999), para se obter uma boaljgas€ necessario escolher
as pessoas que serdo investigadas, se possivebpgdsconhecidas pelo pesquisador.
Desta forma, quando existe certa familiaridade eemiesquisador e pesquisado as
pessoas ficam mais a vontade e se sentem maissquuga colaborar.

O gravador € uma ferramenta importante na enteedsmi-estruturada, mas
conforme relato do autor acima, a presenca do doavpode causar inibicéo,
constrangimento, aos entrevistados. Em outros caspssquisado podera assumir um

personagem que ele acha que o pesquisador quer ouvi

Com relacéo a transcricdo da entrevista, Bourdi®99) aponta que € parte
integrante da metodologia do trabalho de pesquise transcricdo de entrevista nao é
s6 aquele ato mecanico de passar para o papawstsggravado do informante, pois de
alguma forma o pesquisador tem que apresentarlé@wxisis, 0S gestos, 0s risos, a
entonacdo de voz do informante durante a entrevissgsas expressées que sao
visualizadas pelo pesquisador sdo muito importaméebora da analise eles mostram
muita coisa do pesquisado. O pesquisador tem a devser fiel, ter fidelidade quando
transcrever tudo o que o pesquisado falou e sdatante a entrevista.

Sendo assim, uma boa entrevista comeca com a facAwlde perguntas
basicas, que deverado atingir o objetivo da pesgumsaequéncia a analise do roteiro
para identificar e adequar as perguntas, apos aniaagdo das informacfes obtidas,

transcrevé-las.

3.3 AMOSTRAS DOS RESPONDENTES DO INSTRUMENTO DE
PESQUISA

A populacdo como a maioria das literaturas desotewen conjunto de pessoas,
consideradas publico alvo, que apresentam carstatas proprias, como por exemplo,
funcionarios de uma mesma empresa. Na visdo decRd&996), populacdo € um
grupo de pessoas ou empresas que se interessastatneara 0 objetivo especifico de

um estudo.
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A populacao deste trabalho constitui-se dos furdion lotados no Banco Y, no
CSO TAA Curitiba. Dos 47 funcionarios existentes setor foram realizadas
entrevistas com 11 colaboradores de diferente jdeelen, escolaridade e tempo de

banco.

3.4 APLICACAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

A entrevista semi estruturada com 18 perguntasafiicada pela prépria
académica em ambiente fechado e individualmentenipedo que o informante se

expressasse a vontade.

O roteiro da entrevista € como um guia para o esteelor. Com ele é possivel

tratar dos assuntos relevantes da pesquisa seendss.p
As entrevistas realizadas neste trabalho tomarano d@se o roteiro que se
segue:

Quadro 1 — Roteiro de entrevistas.

1)Na sua opinido, os funcionarios sao tratados respeito, independente do cargo
que ocupam?

2) Existe um relacionamento de cooperacao entdédvessos setores da instituicao?
3) Na sua opinido o seu superior imediato incerdittabalho em equipe?

4) Como € o clima de trabalho da sua equipe? Rt qu

5) Vocé esta satisfeito(a) em trabalhar no banco?j&#€?

6) Seu superior imediato é receptivo as suges®esudlanca?

7) Vocé tem uma idéia clara sobre o resultado gessuperior espera de vocé no
gue diz respeito ao seu trabalho?

8) Vocé se considera respeitado pelo seu super@giato?

9) Na sua opiniéo, o seu trabalho Ihe proporciemimento de realizacéo
profissional? Por qué?

10) O banco desfruta de boa imagem entre os fuakas? Por qué?

11) Vocé gostaria de trabalhar em outro setor daresa? Qual e por qué?

12) Vocé se sente bem informado sobre os benefilei@esnpresa?

13) Vocé veé possibilidade de crescimento de carraicurto ou médio prazo, na
empresa? Por qué?

14) Os treinamentos oferecidos pelo banco, na puééo, atendem as necessidades
do seu setor? Por qué?

15) Vocé acha que as condicdes fisicas de tralpaleonpresa sdo satisfatoria?

16) Que sugestao vocé daria para tornar seu setbrgar melhor para se trabalhar?
17) No que vocé acha que deve melhorar para gliea crganizacional melhore no
seu setor?

18) Na sua opinido. o banco. valoriza o esforcalesempenho individual? Por a

U7

Fonte: Adaptado de DAI PRAI (2007).
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Cada entrevista teve uma duracdo meédia de 8 mindépendendo do
entrevistado. A entrevista com menor duragao ¢ob eminutos e entrevista com maior
duracédo foi de 15 minutos. Gostaria de esclareaeragentrevista foi realizada num
ambiente onde a forca de trabalho é predominantemerasculina. Por isso a

quantidade de homens respondendo supera a quantidadulheres.

Antes de se Iniciar a entrevista foram reforcad®®lgetivos da pesquisa e o
anonimato relativo as informacdes levantadas. Bebeedimento visava minimizar

problemas de desconfianca.

Para melhor entendimento os entrevistados seraifidados de acordo com o
seguinte cdédigo: entrevista identificada pela ldfrgquer dizer funcionéario) e seu
respectivo nimero, nome ficticio do entrevistadofgmente com caracteristicas como:

idade, sexo, escolaridade e tempo de banco. Coefquadro abaixo.

Quadro 2— Identificacdo dos informantes e caracteristicas

F Nome Sexo Idade Escolaridade | Tempo de
Ficticio banco

1 Saulo Mas. 47 Superior 23 anos de
Completo: banco

Administracéo

2 Sabrina Fem. 31 Superior 4 anos e ¢
Completo: meses
Engenharia
Civil

3 Sampaio Mas. 30 Superior 3 anos e ¢

Incompleto: | meses
Engenharia

eletrbnica
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4 Rafael Mas. 24 Superior 3 anos e ¢
Incompleto: | meses
Administracéo

5 Paulo Mas. 32 Superior 4 anos e §
Incompleto: | meses
Engenharia
eletrénica

6 Pedro Mas. 52 Superior 29 anos
Completo:
Historia

7 Ramirez Mas. 30 Superior 4 anos e 2
Completo: meses
Direito

8 Michael Mas. 35 Segundo GraB anos e ¢
Completo meses

9 André Mas. 34 Superior 3 anos e ¢
Completo: meses
Educacao
Fisica

10 Beatriz Fem. 52 Segundo GrjaR8 anos
Completo

11 Bento Mas. 24 Superior 3 anos e 1(
Completo: meses
Economia
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As entrevistas, na integra, encontram-se nos arests trabalho.

ApOs a realizacdo da entrevista em campo, a attanscreveu e iniciou a

tabulacdo e analise dos dados.

Foi realizada a tabulacdo dos dados de cada estweaipartir do Programa

Excel, buscando auxiliar & analise dos dados.

Os dados foram apresentados através de quadrfispgra a andlise dos dados
feita através de textos tomando como base o refi@téadrico construido.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Quando computamos as respostas das entrevistasogm@mma Excel, tivemos
grata surpresa em descobrir que duas das dezogorpas foram respondidas de forma
unanime pelos 11 informantes. No quesito referaateébom clima de trabalho e o
respeito de todos no ambiente compartilhado.

Faremos, a partir de agora, um estudo em que aratiss cada questdo de
pesquisa individualmente, por entender que apesasedem temas interligados que
contribuem para avaliar o clima organizacional commo todo, cada um tem suas

peculiaridades que merecem tratamento individual.

Partiremos seguindo o roteiro de entrevistas, prameente analisando sobre o
respeito dedicado ao funcionario, independenteatigocque ele ocupa na empresa. Na
entrevista 8 pessoas relataram que o respeitearidependente do cargo ocupado. E
deixam claro nos seus relatos que existe uma figegarmas ndo um desrespeito dentro

do ambiente de trabalho.

Quadro 3 — Respostas dos entrevistados sobre o reip dedicado ao funcionario.

F1 — Saulo: Existe uma hierarquia dentro do baressa hierarquia é respeitada,
existem os gerentes que respeitam seus subordiaamosubordinados respeitam og
gerentes.

F2 — Sabrina: Somos todos tratados com respeits geberiores, laterais e
subordinados.

F7 — Ramirez: Nunca percebi nenhuma discriminagéoatamento diferenciado pelo
fato de ter o cargo que ocupa.

F6 — Pedro: Nao tenho duvida nenhuma. Desde odnédod com maior graduacao até
o estagiario, todos sao tratados com respeitossdNgentido, de todos os lugares que
eu ja passei € o melhor lugar que eu ja trabalhei.

Porém, os outros 3 entrevistados discordam parergkncom a afirmacgéo de
gue todos sao respeitados. Acreditam que os cangds altos, como geréncia, por
exemplo, sao tratados de formas diferenciados.efoglbeneficios ndo sao oferecidos a

todos de forma igualitaria.

Isso vem de encontro com o que KAHALE (2003) afigp@ o reconhecimento
financeiro — a questao salarial e de beneficiogrsfortante para a motivacdo, pois esta

ligada diretamente a satisfacdo das necessidadiesid@o funcionario.
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Quadro 4 — Respostas dos entrevistados sobre a qid@ssalarial e beneficios.

F4 — Rafael: Nao é o que a gente vé na pratiaberBos que cargos mais altos as
pessoas tratam diferente.

F3 — Sampaio: Via de regra os funcionarios saados com respeito, tanto vertical
quanto horizontalmente na escala hierarquica. Mas@ptivel que existe um certo
descaso com os niveis iniciais de carreira do baréaos beneficios ndo sao
estendidos para este pessoal, como parte variaRLR, cursos, entre outros.

Quanto ao relacionamento de cooperagcdo entre wsrsds setores da
instituicdo. Neste aspecto a maior parte dos esteglos (6) afirma que existe um
relacionamento de cooperacdo entre 0s setores mm.bdas esse relacionamento
vivenciado hoje ainda ndo é a forma ideal. Presésastruturar melhor para facilitar o

bom funcionamento da instituicdo como um todo.

Quadro 5 — Respostas dos entrevistados sobre a cemgdo entre os setores da empresa.

F4 — Rafael: Acredito que sim. Porque aqui no bamesetor acaba dependendo un
do outro... Estdo sempre interligados e precisdan em sincronia para funcionar.

=]

F6 — Pedro: Olha de uns tempos pra ca, sim. Ewtesto, por exemplo, dentro da
minha experiéncia de banco que havia uma espédia®mia... O pessoal das
agéncias e o pessoal do administrativo. E me paueeestdo querendo que os
funcionarios dos setores da atividade “meio” veganagéncias como parte da cadeia
produtiva. E o nosso trabalho aqui, o foco € stdiéa na ponta. Isso € uma coisa npva
no banco... Tendo em vista que estamos falandondenstituicdo bicentenaria.

F10 — Beatriz: Sim, mas esse relacionamento poderimelhorado.

Nesse sentido temos 5 respondente discordando samreperacédo dos setores.
Deixam claro que existe uma morosidade em detedasareas e a impressao relatada
€ que ndo pertencem as regras da mesma empresa.

Quadro 6 — Respostas dos entrevistados discordandos colegas sobre a cooperacéo entre os
setores.

F9 — André: Tenho visto que ndo. N6s do CSO TAA0®mma mentalidade um jeitdo
de fazer a coisa. E o CStem outra mentalidade outro jeitdo. As coisasat&gem que
nao existe pressao para eles fazerem, nao exist&s, parecem que trabalham bem a
vontade. Fazem quando querem e do jeitdo que qusommostra que nao ha uma
cooperacgao.

F3 — Sampaio: Ndo. Como toda grande empresa, o bateta as diversas rotinas e
servigos para diversos departamentos. Cada departarfioca exclusivamente o que
Ihe cabe, sem se importar com o todo. Como conge@jésso causa uma certa
morosidade na resolu¢cado da maioria dos problemas.

J& referente ao incentivo do trabalho em equipe gagberior imediato. Dos 11
funcionarios pesquisados, 9 considera que exisentivo para o trabalho em equipe.

Percebe-se que o setor busca se estruturar par@sguaconteca de forma tranquila.

! PLR - Programa de Distribuicéo de Lucros e Redotta
2 CSL — Centro de Suporte Logistico do Banco Y.
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Temos relato que inclusive o setor monta gruposratelho para que o servico saia

com gualidade e eficiéncia.

Em sua consideracdo KAHALE (2003) nos relata quepes integrada ajudam

a criar e manter ambientes motivadores e de graodier competitivo.

Quadro 7 — Resposta dos entrevistados sobre o intigpn para o trabalho em equipe.

F2 — Sabrina: Sim, a equipe é dividida em grupoa failitar na divisdo de tarefas.

F9 — André: Sim eu vejo bastante isso. Existe itieepara um ter contato com o
outro para que o trabalho seja bem feito.

Em relacdo ao clima de trabalho, todos foram unesiem afirmar que é um
ambiente muito bom para se trabalhar. Os infornsaaf@ntam para um ambiente

descontraido, de respeito, coleguismo, coletivisrmaido entre as pessoas.

Quadro 8 — Resposta dos entrevistados sobre o clida trabalho.

F1 — Saulo: Descontraido... Todos ajudam uns amsspununca houve um problema
de discordia, entdo o clima & muito bom.

F10 — Beatriz: E bom. Para mim é o melhor lugaa gartrabalhar em questio de
ambiente de trabalho.

F7 — Ramirez: O clima de trabalho é bom... porgsgmente, o gerente que cuida da
nossa equipe sempre se preocupou em manter a egdgenida, sem desavencgas
internas.

F6 — Pedro: O clima de trabalho € excelente...dBo até porque as pessoas tém
comprometimento sinérgico com o acordo de trabgi®>). O acordo de trabalho &
uma coisa muito difundida. E quando os resultatleg@m a um patamar que a gente
esta esperando naturalmente vem o congracamermrdicque o papel do pessoal da
ECOA’ é muito bom... justamente nesse sentido de agfufiu vejo que quando tén]
as festinhas as pessoas se descontraem. Eu jléiada outros setores onde as

pessoas comiam se olhavam, ndo conversavam eabathar. E aqui eu vejo que tem
aquela brincadeira, aquela palhacada (no bom s@n8ahto que a administracao
(gerencia) e a média geréncia fazem com que odnagd se sinta parte integrante do
resultado. Eu acho que eles trabalham muito beangesistao.

F3 — Sampaio: Temos um bom clima de trabalho ngpegexiste um
comprometimento no sentido de cooperacdo mutua dogoa o servico mais facil e
eficiente.

Avaliando sobre a satisfacdo de trabalhar no bahtfma parcela de 5
entrevistados afirma que estdo satisfeitos em llrabao banco por varios motivos,
entre eles: conhecimento adquirido, estabilidadantteira e profissional, seguranca,
possibilidade de mobilidade ja que o banco tem cgérem todo o Brasil, e uma vasta

¥ ATB — Acordo de Trabalho do Banco Y.
* ECOA - Equipe de Comunicacéo e AutodesenvolvimdntBanco Y.
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opcOes de areas e departamentos que possibildaemeblvimento profissional fora do

ambiente de agéncias.

Quadro 9 — Resposta dos entrevistados sobre a stdigio de trabalhar no banco.

F6 — Pedro: Sim estou satisfeito. Porque nestestados de banco, a pessoa tem que
se sentir bem. Nao me arrependo de ter escolhid@easissao. Passei por diversos
setores, uns nao tao bons... outros um pouco mels@mpre tirando proveito,
principalmente do conhecimento adquirido.

F1 — Saulo: Sim. Porgque eu tenho estabilidade ¢miam e profissional, eu sei que se
guiser crescer ha empresa eu tenho como e exist@mlwos para isso.

F2 — Sabrina: Sim. Existem muitas oportunidadesréigcimento e diversas areas para
se trabalhar fora do ambiente de agéncia.

F10 — Beatriz: Sim. Foi a profissdo que escollentd orgulho de trabalhar no banco.

Mas temos também relatos de outros colegas querd@n e ndo se sentem
satisfeitos e nem realizados em trabalhar no ba&iocalizam para os motivos de baixo

salario e falta de oportunidade para o crescimgrtfissional.

Quadro 10 — Resposta do entrevistado Ramirez sobeeinsatisfagdo com a remuneracéao.

F7- Ramirez: O problema da empresa é a remuneragéina empresa em que Vocé
tem tudo para falar que € legal, mas ela peca pasta Se vocé compara que 0

pessoal que esta entrando no Banco Y hoje temundegrau, e vocé estad ganhando
mais do que vocé ganharia em outra funcédo de seqrad, € interessante. Agora s¢
vocé faz uma faculdade, essa questao da vantadgmalsse perde.

Acredita que para um funcionario de 2° grau o gaksta coerente, mas para a
grande maioria que tem formacao superior, ndo astabte. Gosta da empresa, mas a
questao salarial tende a fazer com que muitos abbana, ndo so isto, mas também o
tempo para crescer dentro da empresa é um fatdesteotivacdo e percebido como
uma desvantagem do Banco Y.

Quadro 11 — Resposta dos entrevistados insatisfestoom diversos motivos, como: area que atua e
oportunidades de crescimento.

F11 — Bento: Eu queria como economista trabalhdrameco na &rea que me
proporcionasse exercer minha profissdo, mas no mnméo vejo essa possibilidade.
Por isso estou estudando para outros concursos.

D

F7 — Ramirez: Na maioria das vezes nao estoua#tisFaltam oportunidades, muitas
vezes sao feitas promessas que ndo sdo cumpdaselacio a abertura de novos
cargos, novas comissoes.

F9 — André: Nao importa qudo bem vocé faca algoé vio vai ter um cargo melhor.
Essa é a impressado que eu tenho. Entédo vocé podersghor funcionario, ter todo o
perfil que o banco necessitaria para cargos supsrimas isso nao vai fazer com que
vocé seja chamado.

As perspectivas de crescimento profissional parddKIRE (2003) é um fator

gue se expressa nao apenas em uma ascensao aeatgadograma da empresa, mas
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na quantidade de desafios e no aumento de resparedd O sentimento de
perspectiva de crescimento gera forte motivacadseus colaboradores ou do contrario
gera forte desmotivacao.

Analisando sobre a receptividade de sugestdes ampas de seu superior. Dez

dos 11 entrevistados afirma que sim, o superiodiate é receptivo a sugestoes.

Para CHIAVENATTO (1999) o fator humano tem sidormgipal responsavel
para exceléncia de organizagdes bem sucedidasgmiaiimportancia do fator humano
em plena era da informacdo. Estar receptivo a neugsstdes € algo importante. O
grande diferencial, a principal vantagem competitdas empresas, € obtido por

intermédio das pessoas que nelas trabalham.

Quadro 12 — Resposta dos entrevistados sobre o rptigidade do superior a sugestdes.

F10 — Beatriz: Sim. Tem o cuidado de ouvir a ogrdé todos.

F6 — Pedro: Sim sempre. Alias ele nos cobra isso.

F3 — Sampaio: Sim. Além de ser receptivo a mudaseapre incentiva proposicao de
formas diferentes de fazer as coisas.

F4 — Rafael: Um pouco. Acredito que as pessoap@aro receptivas a mudancgas, mas
ele é aberto receber opinides. Aplica-las é oustatia.

Quanto ao funcionério ter uma idéia clara sobreesultado que o superior
espera dele, no que diz respeito ao trabalho. Tiemd® observou que dez dos 11
entrevistados diz saber exatamente o que o superobrganizacdo espera dele. E a
Sabrina relatou muito bem o que qualquer empregera@sde um funcionario.
Comprometimento, resultado e bom relacionament@r?o@ Pedro sinalizou um ponto
importante, a utilizacdo adequada de uma ferramenidgo usada para medir o
desempenho de cada funcionario que é a GDP — Gastatesempenho pessoal. Com
ela a empresa busca identificar se os funcion@st&o dentro do esperado, se precisa
de treinamento, se 0s superiores estao atendentiwessidades daquele setor ou grupo
de trabalho. E a GDP influencia diretamente o culwi funcional chamado TAO, que
possibilita ascenséo profissional dentro do banco.

Quadro 13 — Resposta dos entrevistados com relagdder ou ndo uma idéia clara sobre o resultado
que o superior espera dele.

F2 — Sabrina: Sim. Comprometimento, resultado e f@ationamento

F10 — Beatriz: Sim, temos metas a serem cumprigaoe deixado bem claro...
inclusive no acordo de trabalho (ATB).

F11 — Bento: Sim — somos orientados a sermos wepds a fazer o melhor.

F6 — Pedro: Sim. Inclusive ele trabalha bem a goedd GDP — Gestéo por

23



desempenho pessoal. Deixo claro que a GDP é teatmléio pela pura formalidade,
mas por gerar conversa construtiva a respeito die item da GDP. Isso em outros

setores nao acontece, vemos muito acordo firmamexyemplo, os laterais combinam
as notas, o superior também.

Outro ponto que todos os entrevistados foram urésmima sua resposta foi com

relacéo a se sentir respeitado pelo superior irtedia

Quadro 14 — Resposta dos entrevistados sobre a ref@ de respeito do seu superior imediato.

F2 — Sabrina: Sim. O superior além de respeitaselgreocupa em entrosar a equip
nas festinhas do setor, faz sempre que possiv@Bea d&deedback a respeito do
trabalho desempenhado para informar do resultad@sjpera de cada um.

1%

F3 — Sampaio: Sim. Meu superior me trata com chddide e procura atender da
melhor forma possivel qualquer necessidade apeatnt

F8 — Michael: Sim. Porque acredito que as idéiaspgaponho sao sempre bem
aceitas.

Tendo em vista as constatacdes levantadas, o sypeleé se mostra um lider
buscando desenvolver confianca, credibilidade,eiespe sentimento de valorizacao

pelo funcionario.

Isso confirma o que CAMPOS (1979) defende que para pessoa assumir 0
cargo de chefia, ela precisa ser dotada de: culieral, nocdes sobre as funcbes
essenciais da empresa, carater, lealdade, hal@tideducativas, capacidade para
diagnosticar situacdes humanas, senso de med@@aeidade de cooperacdo. Focando

assim no bem estar dos colaboradores e no desenealo de seus negocios.

Avaliando sobre o banco ter ou ndo boa imagem @estifeincionarios. Dos 11
entrevistados 8 afirmam que o banco ndo tem bogemaentre os funcionarios.
Relatam que sdo vistos somente como numeros, deinmageral ndo oferecem
condicOes de trabalho por apresentar quadro déofuar@os reduzidos fazendo com que
0s outros trabalhem em demasia. E apresentando eatdqu dos colaboradores
incorporados ao quadro funcional com diferenciag@&osalarios e beneficios. Isso
mostra mais uma desvantagem do banco Y.

Quadro 15 — Resposta dos entrevistados sobre o barter ou ndo boa imagem entre os
funcionérios.

F2 — Sabrina: Nao. O banco vé os funcionarios apemao nimero pensa apenas nos
resultados, sem se importar com as pessoas.

F3 — Sampaio: Ndo. A idéia dominante dos funciasagrincipalmente da rede de
agéncias e contratados recentemente, € de queo pateria oferecer melhores
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condicOes de trabalho e remuneracao.

F5 — Paulo: Nao. Ja vi muitos funcionarios se cuedo do banco pelos mais variados
motivos: faz trabalhar demais, metas abusivas,rquiglfuncionarios reduzidos,
assedio moral.

F6 — Eu vejo que abriu uma fratura quando entrarafncionarios dos bancos
incorporados. Na época chegaram a chamar esseapdsggenérico. Mas gragas a
Deus isso néo se criou. A questao da isonomia équiestao que precisa ser resolviga
com urgéncia dentro do banco. Porque néo é justcolega que faz a mesma coisa
ganhar salarios e beneficios diferenciados.

Perguntando aos funcionarios se gostariam de hab&m outros setores da
empresa. Mais uma vez dos 11 entrevistados, 8afirgue gostariam de trabalhar em
areas de suas formacdes, entre elas: administrac@opmia, engenharia — a maioria

cita as diretorias, como setor desejado, por tarisa melhores.

Um ponto observado nos relatos € a forte ligacaardscimento profissional
ligada ao dinheiro — a forma de se perceber o femomento, o desenvolvimento da

carreira.

Outro ponto notado é que hd um grande interesséudo®narios de usar seus
conhecimentos em prol do banco. Mas a realidadeepiela nas entrevistas nos leva a
pensar que 0 banco ndo possui mecanismos ou ferasngara identificar e absorver
essa méo de obra qualificada nos diversos setaresttuicao.

Quadro 16 — Resposta dos entrevistados sobre o irgsse em trabalhar em outros setores da
empresa.

F9 — André: Existem dois setores que eu gostarteabalhar. Um é na area executiva,
numa area que vocé pense e que o fruto do seurpenisaseja algo benéfico
estrategicamente para o banco. Pensar em solung@es) correr atras da solucéo.
Pensar em inovagdes e coisa desse tipo. A outeassérea da DIPES — Diretoria de
pessoal, eu creio que esta ai ...uma falha do b&uocsou professor de Educacao
Fisica, sou p6s graduado em exercicios e qualdiadala e até hoje, em 3 anos de
banco, ninguém foi capaz de verificar a minha fay@oaligar pra mim e me perguntar
se eu posso oferecer algo na area de pessoasefiddeno seguinte sentido... Me
chamar e perguntar, o que nés podemos fazer pgerestes do banco que estdo em
constante stress, os funcionarios do banco quallrai digitando, os outros que
trabalham com a voz. O que nés poderiamos fazee ¥@cé conhece que poderia nps
apresentar para aliviar esse stress, para aunzeqtealidade de vida dessas pessoas.
Por exemplo, gostariamos de realizar a olimpiadalato banco, vocé pode nos
ajudar, vocé pode vir trabalhar conosco. Acredite g minha colaboracdo € nesse
sentido. O banco demonstra um certo interessegpeladade de vida dos funcionarigs,
mas nao sabe utilizar a capacitacao de seus catidres. Estou aqui e ninguém me
procurou até hoje.

F3 — Sampaio: Sim, na engenharia do banco — pa@smeha futura formacéo, além
de oferecer maior remuneracao.
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F11 — Bento: Sim. Na diretoria de varejo, finangagomeércio exterior — por que comm
a minha formacéo de economista € um setor que g§ggmais compativel com a
minha formacao.

F4 — Rafael: Sim. Gostaria de trabalhar num sesivat&gico, onde realmente se pode
conseguir uma valorizacdo do seu trabalho e tandsérargos tem uma remuneracao
melhor.

Sobre os beneficios da empresa, 9 dos 11 ent@esstfirmam que se sentem
bem informados e sinalizam que a empresa posaibilgos para a informacéo chegar

até eles, seja através dos canais impressos sistéma.

Assim, percebemos que a instituicdo presa em pasuas relacbes pela
confianca e lealdade; valoriza o processo de caragdo interna de maneira a
disseminar as informacdes relevantes, como um sgjpscts observados na politica

interna do banco.

Quadro 17 — Resposta dos entrevistados sobre a inftagdo dos seus beneficios.

F2 — Sabrina: Sim. Esta tudo registrado em insegsigdsistema. Disponiveis a todos.

F10 — Beatriz: Sim. Temos muitos meios para nagtimér sobre os beneficios
(jornalzinho mensal, sites, informativos no sisteamareio eletrénica...)

F11 — Bento: Sim. E uma empresa bem organizadayteiplano de cargo bem
definido, vocé tem seu salario sempre em dia, t@oéa participacdo nos lucros, € uma
empresa de confiancga.

F6 — Pedro: Sim. E de uns tempos pra ca melhorato @eomunicacdo no banco. Ey
vejo que hoje possui muito acesso para vocé bessas informacdes e existe meios
para vocé se manifestar. Existe site, e-mail, sash@icomunicacdo para melhor atender
o funcionario.

Quanto a possibilidade de crescimento de carrmnagurto ou meédio prazo, dos
11 entrevistados, 7 afirmam que acreditam nessshplatade. Mas a relagdo tempo de
crescimento para os funcionarios de hoje é difereiottempo de crescimento para o
bancoY. Este se mostra voltado a uma cultura deocneéldngo prazo. Onde se percebe
um grande interesse no futuro e enfatizam a moder&; a persisténcia de seus
funcionarios em lutar pela carreira que sonhammsAituicao acredita que o tempo pode
proporcionar maior aprendizagem organizacionakmesvimento de conhecimentos e
competéncia entre seus colaboradores. Essas cosasnam-se aprender no dia-a-dia

do banco.

Quadro 18 — Resposta dos entrevistados sobre o ariesento de carreira em curto ou médio prazo.

F1 — Saulo: No momento eu ndo quero crescer, estije nessa situacao e eu sei que
caso resolva investir na minha carreira, eu consigscer em curto prazo. O banco da
oportunidades e eu ja tive experiéncia propria.
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F2 — Sabrina: Sim, em todos os prazos. Nao falfgontonidades. Basta se esforcgar.

F10 — Beatriz: Sim. Para essa geragdo que estarpdgpé apenas uma questao de
tempo.

F6 — Pedro: No meu caso especifico ndo, porque rialito pouco para me aposentar.
Mas eu vejo que o banco expandiu muito, tanto @l miacional quanto a nivel
internacional e conseqientemente vai abrir pogtaliés de carreira enorme. Até
porque a minha geracao € uma geracado que daquca pai sair e as vagas vao surg
sem duavida, tanto em curto prazo para cargos megoieEnto a médio e longo prazo
para cargos estratégicos.

r

Analisando sobre os treinamentos oferecidos petwdjase eles atendem a
necessidade do setor, 9 dos 11 respondentes afirgu@mndo. Apontaram que a
instituicdo trabalha com duas formas de instru€d®.cursos autoinstrucionais e 0s
presenciais. Através da Universidade Corporativa diponibilizados 0s cursos
autoinstrucionais realizado a distancia e todosfupgionarios tém acesso. Ja 0s
presenciais Sao cursos especificos para algumas argeralmente é voltado a um

determinado publico.

Nos relatos percebemos que 0s cursos autoinstaisiomio atendem as
necessidades do setor observado. E os funciorsg@iosstram interessados a participar
dos cursos presenciais, pois julgam ter maior ag@wento, mas raramente é publico
alvo. Aqui podemos perceber mais um ponto de degagdio entre os entrevistados

gue o banco deve prestar atencéo e melhorar.

Quadro 19 — Resposta dos entrevistados sobre ositi@mentos oferecidos.

F4 — Rafael: O banco tem infinitos treinamentopatigveis, mas sabemos que nem
todos os treinamentos estéo disponiveis para t&&o depende um pouco “do
conseguir” o treinamento para sua area especifica.

F10 — Beatriz: O banco néo olha pra gente (funciopéomo foco principal que
precisa se capacitar.

F5 — Paulo: Os treinamentos que nds temos acessods@autoinstrucional. Eu acho
gue esse tipo de treinamento ndo agrega muito conéeto. O curso presencial nao
deixa fazer por que sou posto efetivo (funcionaimmma sem nenhum cargo). S6 tem
direito de ir fazer cursos gerente e o0 pessoalGlA

F9 — André: Os treinamentos oferecidos até podendat as necessidades o problema
gue ndo chega a nds (treinamento aqui relatadaorésencial). Lembro-me de um ou
dois anos atras que 0 meu superior perguntava tjneainteresse em se inscrever em
um curso do banco. Tinhamos o interesse, nos iriaanes a na hora de ser chamado
simplesmente acabava a vaga e quase ninguém pavHci

Com relacéo as condicdes fisicas de trabalho, Hesttevistados 8 afirmam ser

satisfatoria, no geral atendem as normas brassleie seguranca.
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Quadro 20 — Resposta dos entrevistados sobre as dipdes fisicas de trabalho.

F3 — Sampaio: No geral, as condi¢bes ergonémieasadfatorias. Em determinadas
épocas, sdo comuns desconfortos térmicos em videidgoperancia do ar
condicionado. As vezes o ambiente esta muito quasteezes o ar condicionado gela
em demasia o setor.

A gquestdo abordada é uma questdo aberta e refaie-segestdbes dadas pelos
funcionarios para melhorar o setor onde trabalhBestacam uma necessidade de
melhorar na gestdo de pessoas, terem reunidegantentos mais freqientes e com
relacdo a administracdo do setor foi sugerido nfgueza e transparéncia no
tratamento das continuas mudancgas que o setorafeemdo.

Quadro 21 — Resposta dos entrevistados sobre as ssies dadas para melhorar o setor onde
trabalham.

F9 — André: Eu creio que é dificil essa minha st&gepor néo ser o jeitdo do banco.
Mas precisariamos ter uma gestdo de pessoas opdesaas que demonstrassem
trabalho ndo necessitassem de abertura de vagaBiadilia, para que ela pudesse
subir de cargo. Teria que ser algo assim, voce@ltnabh aqui demonstrou frutos, vocé
vai passar para o proximo cargo. Isso com todog&@ demonstrou trabalho vai
aumentando de cargo dentro do banco.

F8 — Michael: Ter reunides mais freqientes solirens e 0 mau desempenho no
trabalho desempenhado. Gostaria que fosse disqutidoletivo e ndo de forma
individual.

F6 — Pedro: Eu gosto muito de trabalhar aqui ® a®mento ndo mudaria nada. Mas
nés estamos passando por um processo delicadoagiegairizacdo de alguns
servigos dentro do nosso setor. E isso leva afei@meia de alguns colegas, mudancga
na rotina de trabalho, provoca angustia, preocupae#olta. NOs somos seres
humanos e conservadores com aquilo que a gente joguém quer perder. E ndo se
sabe ainda se o setor vai ser fragmentado ou egan8o informacdes vai aumentar|o
servico (virdo atividades novas) e ndo havera utsmdache total do setor. Mas ha
uma sensacao de incertezas no ar.

Outro ponto que a maioria dos entrevistadosaeléér a mesma opinido foi
com relacdo no que devem melhorar para que o dingenizacional também melhore.
Dos 11 entrevistados 7 responderam que falta uroopde interacao da parte deles com
o grupo. Principalmente com colegas de turnos artipentos diferentes.

Quadro 22 — Resposta dos entrevistados no que devemlhorar para que o clima organizacional
melhore também.

F3 - Sampaio: Acredito que falte um pouco de igi@veentre os diversos setores, as
vezes por falta de iniciativa minha. Eu poderiatibair com melhoria do clima
organizacional agindo nesse sentido, ou sejaaigitgio mais com as pessoas do
departamento.

F9 — André: Acho que eu devo procurar ter uma nreftieracdo com as outras
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pessoas, mesmo que ndo seja exatamente na miahaw@raelhor, eu ndo “precise
delas” para desenvolver o meu trabalho. Eu posagria interagdo melhor.

F11 — Bento: Acredito que integracao — principalte@om os colegas de outros
turnos.

Na ultima questdo perguntamos aos funcionariostsaoo valoriza o esforco e
desempenho individual, 7 dos 11 entrevistados afiam que o banco valoriza sim.
Mas foram levantados dois pontos importantes pelogevistados que vale ser
pontuado. O primeiro refere-se ao esfor¢o e desenep@dividual em se aprimorar, se
dedicando a uma faculdade, fazendo pods graduacdapedeicoando em cursos
técnicos. Tudo isso fora do ambiente de trabalkaccdbemos através dos entrevistados
que o banco valoriza muito esse funcionério e sieticusteia cursos de graduacao e
pés graduacgédo a distancia como forma de incentivo.

Quadro 23 — Resposta dos entrevistados sobre a vidacao do banco no que diz respeito ao esforgo
e desempenho individual.

F3 — Sampaio: ...em geral, o que percebo € queahzerece condi¢des de
crescimento para o funcionario que quer subir.

F4 — Rafael: O fato é que o banco valoriza algupeasoas, mas eu acho que vocé tem
que buscar ser valorizado. Porque uma instituigdo £10 mil funcionarios ndo

consegui valorizar cada um deles. Mas pode ser gir=a metodologia para subir d
cargo, através do TAO (Curricubn line, onde vocé cadastra suas formacdes, cursos,
experiéncias extrabancarias, entre outras) € umaimagusta de promover alguém.
Antes era somente indicacao e hoje em dia a gah&emle as pessoas tém que ter uma
formacao se quiser crescer no banco.

1%}

O segundo ponto refere-se ao esforco e desempedhadual dentro do
ambiente de trabalho. As tarefas bem desempenhsgtasdo alguns relatos, ndo sao
valorizadas como deveriam. Melhor explicando etas tima importancia inferior se
comparadas com uma pessoa que tenha feito faculgadeexemplo. No TAO a
pontuacdo para concorréncia interna tera pescediieipara aquela pessoa que além de
se destacar no desempenho de tarefas também t@ahgraduacdo ou especializagéo.

Quadro 24 — Resposta do Paulo criticando o banco lpdalta de valorizacao ao esfor¢o individual.

F5 — Paulo: Ndo. Por que o que vale em uma comunarénterna € o seu curriculo
funcional (TAO) e nao € levado em conta o seu esfersim sua formacéao, seus
cursos, se tem poés graduacéo. Isso sim é o qua como pontuacdo e nao o seu
esforco ou 0 seu desempenho individual.

O Banco Y tem dado énfase muito grande para o delsg&mento do
conhecimento, principalmente quando levamos enmacomncarreiramento, onde 40 %

da pontuacao é oriunda da formacao profissional.
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Também a avaliacdo por competéncias contribui mpé a avaliacdo do

quadro de funcionérios e a gestao da propria carrei

4.1 FATORES QUE INTERFEREM NO CLIMA
ORGANIZACIONAL

ApoOs a apresentacdo dos resultados, os principai® negativosevantados

nesta pesquisa que podem estar afetando o climaipagional no CSO TAA Curitiba,

sao:

O trabalho desempenhado nédo lhes da sentimento edkzacao

profissional,

Pensam em trabalhar em outro setor da empresa;

O banco néo desfruta de boa imagem entre os fudmoien

Os treinamentos oferecidos ndo atendem as necassida setor;

A remuneracdo ndo é justa pelo trabalham que desdgram e pela

capacidade que eles tém.

E os principais pontos positivtsvantados nesta pesquisa, sao:

S&o tratados com respeito por todos e o climaathalino € bom;
Se sentem bem informados sobre os beneficios dm lyan

Existe um relacionamento de cooperacdo entre caystis setores da

instituicao;

O superior imediato dos funcionarios é receptivo sagestdes de

mudancas;

Os funcionarios tém uma idéia clara sobre os r@$odt que o seu
superior imediato espera e recebem as informacéessgarias para a

realizagéo do seu trabalho;

S&o satisfatorias as condi¢cdes do ambiente ddhmgba
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* O banco possibilita o crescimento de carreira,
» O superior incentiva o trabalho em equipe.

Sa Leitdo, Guimardes e Rosal (1997, pag. 5), cerssid clima organizacional
como sendo o somatorio das percepcdes que os hanics tém de todo um contexto
organizacional que influencia diretamente a comaig de cada individuo no ambiente
de trabalho, trazendo consequéncias para os deskagi@dividuais e, portanto, para o

desempenho da organizacéo.

Partindo desse pressuposto, percebemos que o@igaaizacional depende de
todos os demais fatores até aqui estudados e, pecias da atuacdo e do estilo de
geréncia e lideranca presentes no ambiente ddhoal@d banco Y disponibiliza uma
ferramenta muito pratica e Gtil aos seus gestosies gvaliar o clima organizacional do
setor e a satisfacdo dos seus funcionarios. Essamienta € a avaliacdo por
competéncias, que possibilita a todos se manitastagxpressando 0s seus sentimentos
e aspiracoes. Se ela for bem utilizada, pode $ern@dmetro que o superior imediato
possui para avaliar os pontos fracos e fortes da oan e a sua contribuicdo para a
dependéncia. Assim sendo, para que haja um cligenmacional sadio e positivo é
preciso que os demais fatores estejam em harnqriga interligagéo entre eles se faz

necessaria.

Dessa forma, percebe-se que o setor estudado &std ¢hassos importantes
para a construcdo de uma cultura de clima orgabpizalc Essa observacao é validada
pelas afirmacdes a cerca da qualidade do ambientgabdalho, da importancia do
trabalho em equipe e da gestdo aberta ao dialéagareudancas, presentes do cotidiano
da organizacédo. A caracterizacao do clima orgairatdo CSO TAA, como bom, e 0
diagndstico da realidade cotidiana foram comprosatos questionamentos da

pesquisa.

Todos nds somos responsaveis e devemos nos cdirsgiela importancia de
nossos atos no dia- a-dia da organizacao. Percebgmecos atos cotidianos repercutem
na qualidade do clima. Muitas vezes, os liderespootam-se de modo inadequado
quanto aos seus papéis por falta de uma observag&odemorada e de comunicacao
com seus subordinados. A troca de informac¢desasd@observacdes deve ser um fator
priorizado dentro de uma empresa. A capacidade ud, over e compreender as
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atitudes de uma equipe é fator significante passgumantenha uma boa qualidade no

clima organizacional e se estimule a troca de confentos.

Aumentar a frequéncia de reunibes com toda a eguapécando uma
metodologia participativa do grupo, também podeusea sugestdo importante para que
se derrubem as barreiras com relacdo a troca demades, e a exteriorizacdo de
idéias e observacdes dos colegas, de forma quessa palorizar 0os pontos de vista e 0s

conhecimentos de todos os componentes da equipabadé¢ho.

Quando se esta insatisfeito com o clima no ambidetdérabalho, a melhor
alternativa € verificar o que esta interferindatipdo de uma auto analise e uma auto
avaliacao, orientadas no sentido de buscar a fibagfio dos fatores negativos partindo

da prépria responsabilidade pela qualidade do alirganizacional.

Dessa forma, a capacidade de observacdo é muitortampe, pois permite
participacbes ponderadas. Porém ndo se pode entunelsomente a observacéo ja e
suficiente. Ela deve ser o primeiro passo paraaoggmento de agdes concretas, tanto
do observador, como dos outros componentes do gBgyapenas se limitar a observar,
acaba-se por omitir e, quem se omite muitas veepgrcute mais efetivamente no
clima , do que quem se manifesta, acabando poba@@eapara a manutencéo do clima

atual.

Ao se ignorar algo que incomoda, o siléncio sesfmama em uma barreira de
ressentimento e vai tornando cada vez mais dificiiesolucdo dos problemas no
ambiente de trabalho. A forma como trabalhamosnagiie sentimos repercute em

nosso bem estar e no bem estar de nossos colegas.

Um relacionamento positivo entre as pessoas é ¢camdasica para um bom
clima, e exige habilidade como a capacidade denhesm®r que nossos sentimentos

afetam nosso desempenho.

Outra sugestéo a ser prestada é a de aumentavigéia e interacao entre os
funcionérios, através de atividades fora do hordsoexpediente. Jantares e viagens
comemorativas sao relevantes para a criacdo e emgdat da amizade entre o0 grupo,
em contraponto aos ressentimentos e magoas acwsaulachnte o periodo de trabalho,

fortalecendo o elo entre os individuos e reacerulerekpirito de equipe.
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Trabalhar em cooperacdo rumo a metas compartilhadas o grupo e a
percepcado dos sentimentos, necessidades e objathass, impulsiona o sentimento
de realizacdo profissional da equipe. Esse porntonfoto valorizado por todos os
entrevistados que, consideram o trabalho em eqeipa cooperacdo entre 0s
funcionarios dos setores, requisitos indispensgweria 0 alcance do ideal desejavel de

clima organizacional na empresa.

Todos se mostraram satisfeitos com o ambiente dbaltro, porém
reconheceram a necessidade de manutencdo e degasigmma que se alcance uma
maior satisfacdo da equipe, sendo que somos ogeaggansformadores de nossa

prépria histéria.

Sendo que os objetivos propostos foram alcancamlnssacesso, cabe ressaltar
que o clima de trabalho de uma empresa € um fer@drdenorrente das ligacdes
humanas submetidas a determinadas condicbes nextmnbrganizacional. Nesse
sentido, torna-se significativo, sensibilizar asgpas quanto a importancia da criacao
de uma cultura de valorizagéo do clima como fatosalide e bem estar no ambiente de

trabalho.

33



5 CONCLUSAO

Em muitas organizacdes, até a pouco tempo, davaigga importancia para o

trabalho e o lucro, deixando as pessoas em seguado.

A tendéncia de hoje € uma administracao voltada pampessoas, que significa
administrar a organizacao juntamente com os cadalooes e parceiros internos que
mais entendem dela e seu futuro. As organizacdas esnando consciéncia do imenso
valor que as pessoas, se bem motivadas e saisteita 0 seu trabalho, agregam a

empresa.

Portanto, as pesquisas de clima sdo muito impedapara saber como as
pessoas se sentem na organizacdo. A partir do nboraenque existe 0 mapeamento
do ambiente interno da empresa, € possivel atést@ragnente os principais focos dos
problemas, melhorando o clima de trabalho das pes#&lém de atingir o principal
objetivo da pesquisa, que é saber sobre o atuahaiirganizacional no CSO TAA
Curitiba, além de apontar os fatores que interfepesitivamente e negativamente no
clima do setor.

Apesar das dificuldades sentidas com relacdo dizag@es pessoais dos
funcionérios, também se pode perceber o respeitn sentimento de equipe dos
colaboradores do CSO TAA Curitiba, 0 setor destmcaegionalmente por seus
nameros positivos e pelo alcance das metas tragaslasorganizacdo. O que vem

comprovar o nivel de conhecimento e o grau de idgde de toda a equipe.

Abrir a porta para a construcdo de um clima organinal agradavel depende
de todos, e, pelo que se pode perceber, os fummendo CSO TAA Curitiba, estdo

conscientes e dispostos a colaborar no que se iefeste aspecto.

Os objetivos propostos foram alcancados com sucesd® ressaltar que o
clima de trabalho de uma empresa € um fendmenardate das ligagdes humanas
submetidas a determinadas condi¢cdes no contexsémiaegional. Nesse sentido, torna-
se significativo, sensibilizar as pessoas quantop@rtancia da criacdo de uma cultura

de valorizacdo do clima como fator de saude e tstan Bo ambiente de trabalho.
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Na realidade, se cada um fizer a sua parte, a smpae ter um bom ambiente
de trabalho. Ndo depende s6 da empresa; tambémdiemas pessoas que nela
trabalham. E fundamental o espirito de equipenaunicacio aberta e a confianga entre
todos os membros da equipe. Equipes so funcionamgib@ndo tem um objetivo claro,
uma causa comum a todos. O que pode se obsemwdena € que a lideranca tem um
papel fundamental na criacdo de um bom ambienteatdalho, onde as pessoas tém
prazer em trabalhar, pois os lideres sdo respoisspeka integracdo da sua equipe de

trabalho e pelo reconhecimento e valorizacéo desops.

Um clima agradavel no trabalho € vantajoso paraaarab partes, funcionarios e
empresa, e 0 resultado é meres#ress, mais prazer em estar na empresa, mais

envolvimento com o trabalho e melhores desempeahesultados.

Ambientes onde ha um clima organizacional ruim, eongredomina a
desmotivacdo da equipe, a auséncia de integracioesas e departamentos, 0s
conflitos entre chefias e pessoas, a ausénciajdavois individuais e coletivos, a falta
de comprometimento das pessoas com 0 negdlciotaadialrespeito do ser humano, a
auséncia da transparéncia na gestdo, a comunidafiég@nte, a rotatividade elevada,

sdo enormes geradores de problemas e de custsiv@ivipara o negocio.

Alids, estes custos sequer sdo medidos pelas empeesafetam tanto o
relacionamento interno como o resultado operaciokglempresas precisam investir
efetivamente na melhoria do clima organizacionddt@ndo praticas de gestao abertas e
transparentes que privilegiem as pessoas na buscaothprometimento e do
envolvimento com o negdcio. Para tanto, a gestabatmo Y neste aspecto esta de
parabéns, adotando ferramentas modernas de relatéomo e de abertura para que as

pessoas possam produzir mais e melhor e se sieten@sfpor estarem ali.

Ha sempre a necessidade de rever atitudes, vattges)volver e comprometer
funcionarios, de integrar setores, de incorporaolgstivos do banco ao cotidiano de

cada um.

Com base nos resultados encontrados, propde-sesgas sejam apresentados
aos lideres/superiores das equipes que participdeaqesquisa, a fim de analisar a
percepcao de seus funcionarios a respeito de ds/aspectos, tais como, treinamentos,

avaliacdo de quais os critérios que sdo utilizgdwa o desenvolvimento de carreira de
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seus colaboradores e os métodos de avaliacdo. tAs@gmntados positivamente, como
relacionamento entre funcionario e superior imedliatncionarios serem tratados com
respeito, reunidesfeedback com os funcionarios a respeito do trabalho quizesa e

o resultado que se espera e o0 incentivo ao traleathequipe.

O presente trabalho limitou-se a realizar analigralg sobre o clima
organizacional do CSO TAA Curitiba, sem se preocupa nenhum item mais
especifico devido a complexidade e amplitude datem

Recomenda-se para estudos futuros uma andliseapraifsindada sobre os itens
que se destacam, bem como uma avaliacdo sobracagedxistente entre motivacao e

os resultados obtidos pelo setor.

Nesse sentido, espera-se que as sugestdes presenteateido do trabalho,
sirvam para que, apesar das mudancas e das tramsfigs sociais e historicas
freqUentes, a organizacdo possa continuar a aultivaclima de trabalho agradavel e

prazeroso para os seus funcionarios.
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