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RESUMO

O presente trabalho teve como principio bdsico desenvolver levantamento do clima
organizacional dos colaboradores de uma empresa do ramo bancdrio localizado na cidade de
Pelotas, o qual abrangeu os colaboradores de todos os niveis de cinco agéncias. Para tanto, o
referencial teérico baseou-se em temas como: trabalho bancdrio e a reestruturacdo, administragao
de recursos humanos e clima organizacional. A pesquisa possui uma abordagem quantitativa e foi
realizada através do método de levantamento de dados Survey, por meio da aplicacio de um
questiondrio junto aos colaboradores da empresa. Através da andlise e interpretacdo foi possivel
identificar aspectos associados ao objetivo geral. Por meio da pesquisa pode-se observar que os
colaboradores sentem-se satisfeitos em trabalhar na empresa, se consideram parte integrante da
equipe, tem um bom relacionamento com seus coordenadores - os quais lhes transmitem
confianca. No entanto, hd consideragdes a serem feitas no que se refere a participacdo dos
colaboradores em temas como motivagdo para a execucdo de tarefas e no aspecto de
reconhecimento em que a empresa faz ao servico que o funciondrio esta executando, também sao
necessdrias melhorias que visem investimentos na qualificacio profissional dos colaboradores, ha
necessidade de melhoria na distribuicdo de trabalhos entre setores, bem como a necessidade de
melhor adequacdo dos saldrios dos funciondrios. Pode-se afirmar que através das constatagcdes
feitas durante o presente trabalho, o objetivo geral foi atingido e poderd ser utilizado pela
empresa na continuacdo de seu trabalho a fim de proporcionar as melhorias necessdrias a seus
colaboradores.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Recursos Humanos. Satisfagdo.
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13
INTRODUCAO

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa de Clima Organizacional e tem por
finalidade, proporcionar a andlise do ambiente na organizagdo, bem como analisar o conjunto de
condicdes que estabelecem o estado de satisfacdo e ou insatisfacdo dos empregados na institui¢ao
pesquisada (TANAJURA, 2003), o Banco Beta.

Na perspectiva de crescimento desta institui¢do, evidencia-se a necessidade de uma
pesquisa de clima organizacional que avalie o ambiente das unidades estudadas e que sirva como
base para se conhecer a opinido dos colaboradores e para que se possa retratar o estado de
satisfacdo dos funciondrios em relacdo a diversos itens, dentre os quais: a sua atividade na
empresa, a si proprio, aos colegas de trabalho, as condi¢des de trabalho, a geréncia, bem como,
visualizar e identificar o grau de satisfacdo e comprometimento dos mesmos para com a
organizacao.

A pesquisa de clima organizacional € um instrumento voltado para o levantamento das
necessidades no ambiente de trabalho da instituicdo. Tem por objetivo relatar ou mapear os
aspectos criticos que configuram o momento motivacional dos funcionérios por meio da apuragdo
de seus pontos fortes, deficiéncias, expectativas e aspiracdes (LUZ, 1995).

Para que as empresas do ramo financeiro, como o Banco Beta, alcancem seus objetivos e
apliquem adequadamente seus recursos, ndo apenas precisam de mdaquinas, equipamentos e
softwares, precisam, também, de recursos humanos. As empresas querem e precisam de
funciondrios satisfeitos, motivados, mas também € dificil ter um parametro para a satisfacdo ou
insatisfacdo de seus colaboradores, pois as pessoas se satisfazem, muitas vezes, com coisas ou
situacdes diferentes. Muitas vezes as empresas falham e se descuidam das pessoas, colocando
em risco o resultado a ser atingido pela empresa. Frente a esta problemdtica, a pergunta que
norteard a presente pesquisa é: como se encontra o clima organizacional no Banco Beta em
relacdo a sua situacdo atual no trabalho?

Assim, o objetivo geral deste trabalho é: investigar o nivel de satisfacdo dos colaboradores
do Banco Beta em relacdo a sua situag@o atual no trabalho, com vistas a identificar que aspectos
podem vir a contribuir com a melhoria do ambiente de trabalho.

Para tanto, os objetivos especificos propostos consistem em:

- identificar os aspectos do clima que dificultam e facilitam a execug¢do das atividades;

- 1dentificar os principais fatores que influenciam no clima organizacional, em relagdo a

sua situacao atual no trabalho.
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O presente estudo justifica-se a medida que se constata que as empresas vém buscando
mais espago no mercado nacional e internacional por meio da inovagado, qualidade dos produtos e
qualidade no atendimento, como diferenciais para estar a frente da concorréncia, buscando assim
a fidelizag@o de seus clientes a fim de permanecer e alcancar €xito no mercado competitivo. No
entanto, para que os processos das empresas funcionem rigorosamente bem e para manter a
qualidade dos produtos e servigos, € imprescindivel ter seus colaboradores com alto grau de
satisfacdo (LUZ, 1995).

Segundo Luz (1995), a pesquisa de clima € uma ferramenta voltada para a andlise interna
da empresa e tem como base as necessidades dos colaboradores. Esta pesquisa tem como
finalidade identificar e os pontos importantes e relevantes onde a satisfacdo do colaborador esta
em baixa e onde se encontram os pontos criticos a serem melhorados, servindo de ponto de apoio
para os administradores na tomada de decisdes.

Os resultados aferidos no presente trabalho poderdo ser posteriormente utilizados pela
institui¢do pesquisada com vistas a aprimorar seu clima organizacional. Além disso, entende-se
que este trabalho poderd colaborar com outros estudos acerca do tema clima organizacional,
possibilitando novas pesquisas a partir dos resultados obtidos. O fato do autor ser funcionario do
Banco Beta facilita o acesso as informacgdes necessarias, corroborando assim com a escolha do
banco Beta como objeto de pesquisa.

Em andlises realizadas em estudos anteriores, considera-se como primordial o enfoque
nos programas de melhorias, no qual existem referéncias as consideracdes da Pesquisa de Clima
Organizacional, onde se abre uma gama de opg¢des para mapear o ambiente interno da empresa e
entre os principais itens aparece fortemente os aspectos de colaboradores orgulhosos dos valores
compartilhados com a organizacao (TANAJURA, 2003).

O trabalho foi organizado em cinco capitulos. No primeiro capitulo foi desenvolvida uma
breve introdugdo sobre o trabalho, apresentados os objetivos e a justificativa da importancia deste
estudo. O segundo capitulo trata sobre a fundamentacio tedrica, onde foram explanados os
diversos conceitos relacionados ao clima organizacional, como sua influéncia na organizagado, o
modelar das maneiras como os funciondrios percebem e reagem a cargos, € como a satisfacdo dos
colaboradores pode vir a influenciar nas suas atitudes e em suas tomadas de decisao.

No terceiro capitulo estdo descritos os procedimentos metodoldgicos utilizados para
realizacdo desta pesquisa, caracterizando-se a populacdio e a amostra do estudo, além do

detalhamento da maneira como se processardo as etapas do trabalho. No quarto capitulo estdo as
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andlises dos dados obtidos de forma interpretativa e descritiva. Por fim, no quinto capitulo sdo

apresentadas as conclusdes finais do presente trabalho.
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2 TRABALHO BANCARIO E CLIMA ORGANIZACIONAL

Neste capitulo aborda-se a reestruturacdo do trabalho bancéario e qual a importancia do
clima organizacional frente a essa nova realidade vivenciada pelo setor. Posteriormente, sdo
destacados os fatores que podem influenciar positiva ou negativamente o ambiente que permeia

as relagdes de trabalho.

2.1 0 TRABALHO BANCARIO E SUA REESTRUTURACAO

Segundo Merlo (2002), foram feitas vdrias andlises no setor bancdrio brasileiro que
deixam evidentes a desqualificacio dos colaboradores, tendo como motivos o alto
desenvolvimento tecnoldgico e as mudancas nas formas de gestdo, dentre outras. Conforme o
estudo, o dominio do saber da profissdo bancéria foi atingido na década de 30, sendo que apds
comegou sua degradacdo em fungcdo da mecanizagdo, automagdo e a introdugdo dos
computadores. Tais processos sdo advindos de um periodo onde foi introduzida uma nova
configuracdo de mercado, tanto no sentido econdmico como no social, ocorrendo a criagdo de
muitos outros servigcos antes nao prestados por institui¢cdes bancdrias.

Ap6s a reforma bancdria de 1964, o volume de servicos prestados pelos bancos cresceu
intensamente em funcdo do desenvolvimento econdmico e da diversificacio de servigos
oferecidos aos seus clientes, tais como receber tributos e contribui¢des da previdéncia social,
executar operacdes de cobranga; além da entrada no ramo de venda de seguros e na administra¢ao
de diferentes tipos de investimentos e linhas de crédito, entre outros servicos (MERLO, 2002).

No que se refere a automacgdo de servigos, houve um investimento forte na migra¢do do
maior nimero possivel de transacdes bancdrias para o ambiente de microcomputadores, que
permitem conexdes eletrOnicas diretas dos clientes com a instituicdo bancdria (home-banking,
office-banking, internet-banking), ou em salas de auto-atendimento estrategicamente localizadas
fora da agéncia, o que contribuiu para que as agéncias diminuissem de tamanho e tornarem-se
pontos de negdcio com atividades altamente especializadas (MERLO, 2002).

A estrutura operacional e de gestio das instituicdes bancérias também se modificou nessa
fase da automacdo (LARANGEIRA, 1997). Houve uma maior €nfase no trabalho em equipe,
com maior poder decisério para os colaboradores e também para a qualidade do atendimento.
Ocorreu uma grande tendéncia a diminuicdo dos niveis hierarquicos somente para dois niveis, ou

seja, as fungdes de gerentes e atendentes; no futuro as funcdes de atendentes deverdo ser
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eliminadas e todos deverdo desempenhar a fungdo de gerente, constituindo equipes de vendas e
negocios, de forma que o cliente possa realizar todas as operagdes com o mesmo funciondrio.

Em 1986, o governo comecou a implantacdo de politicas econdmico-financeiras (Plano
Cruzado) para estabilizar a economia, conter a inflagdo e reduzir os lucros financeiros. Iniciou-se,
entdo, uma grande reestruturacdo operacional das institui¢cdes bancdrias, de forma a continuar
lucrando sem a chamada "ciranda financeira". Essa reestruturacdo compreendeu a reducido dos
custos operacionais, com racionalizacdo e otimiza¢do do uso da informética, fechamento de
agéncias, exclusdo das contas pequenas, consideradas com pouca rentabilidade, demissdes
progressivas de funciondrios e terceirizacdo de diversas atividades (MERLO, 2002).

Para serem cumpridas as novas fungdes, o bancério devera ser bem mais qualificado, com
amplo conhecimento do mercado financeiro e da tecnologia para ter condicdes de realizar
operacdes financeiras, terd que ter habilidade no relacionamento com clientes e com a equipe de
vendas e precisard saber lidar com tarefas nao prescritas, diferentemente das exigéncias anteriores
nas quais deveria seguir fielmente o manual (LARANGEIRA, 1997).

Ainda segundo Laranjeira (1997), em relacdo aos antigos trabalhadores se observam
mudancas significativas no periodo de atual. O bancdrio tipico dos anos 1970 e 1980 e inicio dos
anos 1990, segundo Merlo (2002), em sua maioria, caixas e escriturdrios caracterizava-se por ser
jovem, em geral, estudante, e desempenhava func¢des rotineiras, de baixa qualificacdo, apesar de
apresentarem alta escolaridade. Atualmente, o bancdrio tem possibilidades de voltar a ser um
profissional com dominio da funcdo, tal como o fora dos anos 30 até os anos 60, mas de uma
forma diferenciada. . O novo profissional do século XXI deverd ser um funciondrio especializado
em vendas, necessitando de conhecimentos sobre mercado financeiro, sobre a utilizagdo de
softwares que lhe permitam a utilizacdo de recursos como simulacdo de negdcios, além da
aquisicdo de atitudes e comportamentos relacionados ao saber-vender. Suas funcdes sdo
ampliadas, na medida em que se enfatiza a polivaléncia e se desestimula a prescricao de tarefas,
Jé& que as rotinas sao cada vez mais informatizadas.

As mudangas no perfil do bancdrio brasileiro se evidenciam pela elevacdo do nivel de

escolaridade observado na categoria.

Segundo a Febraban, considerando o periodo de 1994 a 1996, observa-se uma elevacao
do percentual de bancdrios com nivel superior completo e com pés-graduagdo (mestrado
e doutorado), tendo passado de 28,6 % para 34,5 %. O nimero de bolsas de estudo
concedidas pelos bancos para a realizacdo de cursos de nivel superior também aumentou,
passando de 35% em 1995, para 61% em 1996 (MENEGASSO, 1998).
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Se por um lado, existiu ganho de qualificacdo do profissional bancério nessa fase, por
outro, houve crescimento da carga de trabalho e das pressdes. Os treinamentos passaram a ser
realizados fora do hordrio de trabalho e em finais de semana, como estudos para provas de
certificacdo, e grande parte dos processos de requalificacdo, que anteriormente eram oferecidos
pela empresa, passaram a ser de responsabilidade do trabalhador e se tornaram pré-requisito para
promocdes (LARANIJEIRA, 2002). Essa sobrecarga de responsabilidades e o necessario
ajustamento as demandas do mercado resultaram em frustracdes de necessidades e conflitos
internos que repercutiram diretamente na rentabilidade das organizagdes;

Além disso, a rapidez das mudangas, que se reflete na flexibilizacdo exacerbada,
enfraquece a familiaridade com o trabalho e justamente essa auséncia é um dos fatores
responsdveis pelo sentimento de penosidade no trabalho. A necessidade de continuo
aprimoramento € também um dos fatores que provoca um estado constante de vigilancia,
gerador de tensdo: vigilancia para ndo perder o emprego, para ser o melhor, para
enxergar a frente. Segundo Dejours (1999), este conjunto de prerrogativas pode ser
visualizado na linguagem cotidiana presente nos ambientes de trabalho em que palavras

como guerra, sobrevivéncia, combate, luta, sdo frequentes e ndo estranhas ao trabalho
bancario (JACQUES, 2006, p.97).

Diante dessa realidade, o investimento na alteracdo da organizagdo do trabalho dos
colaboradores € essencial para o crescimento € a manuten¢do de uma empresa. Para Chiavenato,
o clima organizacional “Estd intimamente relacionado com o grau de motivacdo dos
participantes” (2006, p.106) sendo que o maior nivel de satisfacdo dos colaboradores € o que gera
um ambiente organizacional mais agraddvel e produtivo. Por outro lado, a insatisfacdo causa
descontentamentos e contrariedades, chegando inclusive ao desenvolvimento de doengas laborais
como, por exemplo, a sindrome de Burnout (JACQUES, 2006, p.100).

Tal sindrome se caracteriza por fatores estressores cronicos relacionados ao trabalho e
envolve trés componentes: exaustdo emocional (sentimentos de desgaste e esvaziamento afetivo),
despersonalizacido (reacdo negativa, insensibilidade ou afastamento excessivo do publico que
deveria receber servicos) e diminui¢do do envolvimento pessoal no trabalho (sentimento de

diminuicdo de competéncia e de sucesso no trabalho) (JACQUES, 2006, p.100).

A sindrome de burnout envolve, comumente, atitudes negativas em relag@o aos clientes e
a organizagdo do trabalho. Estdo presentes, também, com frequéncia, sintomas
inespecificos, como insdnia, irritabilidade, tremores, inquietagdes, além de sintomas
depressivos (JACQUES, 2006, p.100).
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Assim, a importancia do clima organizacional vai muito além de “um bom ambiente de
trabalho”; modernamente, o tipo de clima de uma empresa alcanca multiplos fatores, tais como,
produtividade, bem estar, saide do trabalhador, rentabilidade e estabilidade da empresa, ou seja,
dependendo do tipo de relacionamento entre empresa e funciondrios, a consequéncia vird em

prejuizos ou beneficios, estes para a empresa, trabalhadores, clientes e comunidade.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

A valorizacdo do fator humano pelas organizacdes do mercado contemporaneo torna
premente o estudo de temas relacionados com essa tendéncia, tal como as relacdes humanas no
ambiente de trabalho, suas caracteristicas e influéncias positivas e negativas.

O comportamento humano gera resultados diversos em todos os ambientes por onde o
homem circula, portanto, no ambiente de trabalho ndo poderia ser diferente. No interior de uma
empresa o comportamento define a integragdo entre os colaboradores e dele resulta um clima
organizacional favordvel ou desfavordvel, sendo que um dos maiores desafios das organizagdes
atuais € harmonizar os interesses da institui¢do com os interesses dos colaboradores.

A fim de aprofundar-se a temdtica central da presente pesquisa este capitulo serd dividido
em trés subsecodes: origens dos estudos sobre o clima organizacional, conceitos de clima

organizacional, tipos de clima organizacional e fatores que impactam o clima organizacional.

2.2.1 Origem dos estudos sobre o Clima Organizacional

O clima tem sua origem dentre os valores e tradicdes que cada um dos envolvidos no
processo traz para a organizacdo, sendo que esses pressupostos influenciam diretamente no estilo
gerencial ou de lideranca. De acordo com Lima e Albano (2002), o clima gerencial é
determinado, primeiro, pelos pressupostos sobre a natureza do homem prevalentes na
organizacao, isto €, o clima organizacional também reflete a histéria dos tipos de pessoas que a
organizacdo atrai, dos seus processos de trabalho, das modalidades de comunicacido e também
reflete a historia de quem exerce a autoridade dentro do sistema.

Segundo Oliveira e Moraes (1999), os tedricos cldssicos balizaram seus estudos no
principio de que o trabalhador tem o aspecto econdmico como motivo principal para o trabalho,

ou seja, ele busca nas suas relacdes com as organizacdes, suas satisfagdes relacionadas as
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compensacdes econdmicas. Esta visdo focada no aspecto econdmico do ser humano enquanto
trabalhador recebeu inimeras criticas.

Em contrapartida, os tedricos da escola humanista passaram a pensar de outro modo.
Acompanhando a linha de uma administracdo preocupada com a produtividade e o desempenho,
eles defenderam a ideia de que outros elementos eram mais importantes que os econdmicos.
Notadamente, o enfoque de um homem influenciado pelo meio social em que vive foi a
proposicdo principal, juntamente com os consequentes reflexos em sua produtividade
(OLIVEIRA e MORAES, 1999).

Na percep¢cao de Lima e Albano (2002), cada novo empregado espera ter o apoio da
empresa para atender seus desejos econdmicos, sociais € emocionais. Através da percepcao que
tiver, este funciondrio produzird uma ou outra imagem do clima da organizacdo em sua mente. As
empresas atraem ou mantém pessoas que se ajustam aos seus padrdes de comportamento, que por
muitas vezes sdo perpetuados através da historia da organizacao.

Lima e Albano (2002) concluem, ainda, que o clima organizacional é o reflexo das
motivagdes, comportamentos e relagdes estabelecidas entre os agentes organizacionais, além de
ser um fator que influencia estas mesmas variaveis.

Seguindo esta abordagem humanista, teéricos das motivacdes e da busca da satisfacdo no
trabalho procuraram explicar as relacdes existentes entre motivagado, satisfacdo, desempenho e
produtividade. Neste sentido, se destacam os trabalhos de Maslow (1970) e sua hierarquia de
necessidades; de Herzberg (1959), com seus fatores higi€nicos e motivacionais; além de
Herzberg (1959) e os seus quatro estilos de geréncia: defendendo o quarto sistema, que busca a
preocupagdo com a participacdo do trabalhador (OLIVEIRA e MORAES, 1999).

Juntamente com a abordagem sist€mica, Trist (1976) apresenta a proposi¢ao do ambiente
socio-técnico das organizacdes, ou seja, a de que as organizagdes sdo compostas de dois
subsistemas de influéncia mitua, além da influéncia no todo organizacional: o técnico e o social.
Surgiu assim a expressdo recursos humanos, que enxerga o ser humano como recurso, além de
qualificd-lo como o mais importante no sistema organizacional (OLIVEIRA e MORAES, 1999).

No entanto, € dito por Puente-Palacios (2002) que para uma melhor compreensdo dos
elementos que compdem o clima organizacional € imprescindivel ndo negar o papel que ele
desempenha no seio da organizacdo. Por isso, hd grande necessidade de realizacdo de novas
pesquisas, nao apenas com fins académicos, mas fundamentalmente para a melhoria empresarial,
pois, existindo uma maior gama de conhecimento do assunto serd possivel almejar melhores

resultados econdmicos. O conhecimento da extensdo e dos limites desse conceito pode ser o
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primeiro passo na procura de solugdes para as consequéncias que um clima organizacional
inadequado pode trazer para o bem estar dos funciondrios e para a produtividade. Essas e outras
sequelas sdo claramente identificadas por quem transita no cendrio da organizacdo e, por isso,

sabe da necessidade de avanco urgente nesse campo de estudo.

2.2.2 Conceitos de Clima Organizacional

O clima organizacional influencia direta e indiretamente os comportamentos, a motivagao,
a produtividade do trabalho e também a satisfacdo das pessoas envolvidas com a organizagdo.
Segundo a pesquisa de Lima e Albano (2002), o clima organizacional retrata o grau de satisfagdo
material e emocional das pessoas no trabalho. Observa-se que este clima influencia
profundamente a produtividade do individuo e, consequentemente, a da empresa. Desse modo, o
clima favordvel na organizacio, além de proporcionar motivacdo e interesse nos colaboradores,
também gera uma boa relac@o entre os funciondrios e a empresa.

O conceito de clima organizacional, segundo Oliveira e Moraes (1999), ndo veio de forma
isolada, ou seja, desgarrado da preocupacdo com a possibilidade de utilizacdo prética e de
intervenc¢des organizacionais. Neste conceito € salientado o quanto € importante o conhecimento
do clima como varidvel para os trabalhos de desenvolvimento organizacional. A compreensao do
clima permite, de certa forma, compreender a motivacdo e, também, faz a ligacdo entre o
aumento da eficiéncia e a satisfacdo das necessidades dos colaboradores por intermédio da
criacdo de clima favordvel, canalizando os colaboradores para os objetivos organizacionais.

De acordo com a pesquisa de Lima e Albano (2002), o clima organizacional é um
fendmeno resultante da interacdo dos elementos da cultura, tais como preceitos, cardter e
tecnologia. O clima organizacional decorre do peso dos efeitos de cada um desses elementos
culturais, como valores, politicas, tradi¢cdes, estilos gerenciais, comportamentos, expressoes dos
individuos envolvidos no processo e € resultante, também, do conjunto de instrumentos,
conhecimentos e processos operacionais da organizagao.

Oliveira e Moraes (1999) afirmam que o trabalho de gerenciamento ndo deve fixar-se no
controle do comportamento sem se preocupar com as determinantes do comportamento, ou seja,
as motivagdes. Apontam como importante no processo de gerenciamento, o conhecimento do
clima organizacional. Ressaltam que os administradores podem influenciar os pensamentos,
sentimentos e desejos dos trabalhadores, os quais levam a motivacdo e consequente

comportamento. Em sua opinido, os administradores precisam entender e controlar os fatores
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criticos no ambiente do trabalho. Enfatizam, também, que os estudos de clima sdo
particularmente tteis porque fornecem um diagnéstico geral da empresa, além de fornecer
indicacdes de dreas carentes de uma atengao especial.

Além de efetuar a verificacdo do clima, € preciso identificar onde, porque e como agir
para melhoré-lo. Entdo, a pesquisa de clima € proposta para compreender a visdo subjetiva dos
individuos na organizagdo, disponibilizando, assim, aos consultores, elementos para que estes
efetuem um diagndstico consistente, bem como propostas de mudangas organizacionais na
institui¢do (OLIVEIRA e MORAES, 1999).

Puente-Palacios (2002) concluiu que da andlise dos instrumentos de levantamento e dos
fatores que compOem o clima organizacional proveem dados fundamentais que permitem
compreender melhor a extensdo do conceito de clima organizacional. Considerando que o
objetivo perseguido com a realizacdo dos trabalhos sobre este tema € ter uma melhor
compreensdo desse construto, assim como dos seus limites tedricos, algumas conclusdes sdo
abordadas pelos autores, como:

a) Existéncia de divergéncias na estrutura atribuida ao conceito do clima organizacional
que podem ser evidenciadas a partir da estrutura dos instrumentos de levantamento de informagao
utilizados. Essa diferenca constitui um indicador da existéncia de correntes tedricas diversas,
cujas concepgdes sobre o construto aqui estudado podem ser consideradas até opostas.

b) Embora os fatores encontrados nos instrumentos analisados sejam diversos, cabe
destacar que em todos eles aparece como caracteristica fundamental, a importancia outorgada ao
papel do lider e dos pares na atribuicdo de significado aos eventos organizacionais. Esse dado
leva a indagar sobre a possibilidade de abordar o fendmeno sob a denominacao de clima social da
organizacao.

¢) O clima organizacional pode ser considerado um fendmeno complexo, pois € composto
por varidveis que interagem entre si. Somente a partir dessa interagcdo € que o clima
organizacional se constroi.

d) Urge a melhor delimitacio do campo, pois os elementos apontados como partes do
construto sdo extremamente diversificados, sendo possivel encontrar casos de superposi¢cdo de
conceitos, como no fator estresse do papel de lider e falta de harmonia em que sdo avaliadas
questdes relativas a identificacio com a organizacdo. A delimitagdo sugerida, embora ndo
procure o rigido estabelecimento de fatores estruturantes dos instrumentos de avaliagcdo, deve
sinalizar claramente a extensdo do conceito, pois, do contrario, esse campo de estudo pode perder

a sua identidade pela simples razio de que tudo que diz respeito a comportamento nas
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organizacdes cabe nele. Se um conceito € incapaz de discriminar seus componentes dos que
fazem parte de outro fendomeno, pode-se dizer que se trata de um conceito inutil, pois nao
consegue diferenciar os eventos aos quais se refere daqueles que pertencem a outras areas.

Na pesquisa de Oliveira e Moraes (1999) € salientada, ainda, a importincia de despertar a
atencdo de administradores para o estudo do ser humano no ambiente de trabalho, pois ele € o
principal fator de producdo. Apoiado nas teorias motivacionais dos humanistas e dentro da visdo
sist€émica das organizacdes € que surgiram técnicas, como: desenvolvimento organizacional,
pesquisa de clima organizacional, qualidade de vida no trabalho e outras, que se preocupam com
a satisfacdo no trabalho. Na busca por aumento da produtividade ou por um melhor desempenho
no trabalho surgiu a figura da administracdo. Esta vem dar grande énfase a preocupacido com a
satisfacdo no trabalho, apoiada pela suposicdo de que essa satisfacdo levaria a um melhor
desempenho no trabalho, ou seja, uma relagdo positiva entre satisfacdo funcional e desempenho.
Conforme foi salientado, esta ligagdo nunca foi constatada em pesquisas com alto grau de
correlagdo, mas a suposicao se apdia, principalmente, em dois pontos.

O primeiro, porque existe forte relagdo positiva entre satisfacdo e turnover e entre
satisfacdo e absenteismo - ambas constatadas em pesquisas. Em segundo, porque se pode provar,
também, relacdo positiva entre desempenho e satisfacdo (e ndo satisfacdo influenciando o
desempenho) por meio das recompensas intrinsecas e extrinsecas percebidas pelos trabalhadores,
ou seja, a partir da percep¢ao de que o bom desempenho leva as recompensas e que estas levam a
satisfacdo. Estes dois pontos justificam a preocupagdo de conhecer a satisfacdo e melhoré-la
dentro da empresa. Dentro destes principios é que nasceu a preocupacdo com o clima
organizacional (OLIVEIRA e MORAES, 1999).

Para Oliveira e Moraes (1999), o termo clima organizacional faz referéncia a um conjunto
de propriedades do ambiente de trabalho, percebido diretamente ou indiretamente pelas pessoas
que vivem e trabalham neste ambiente e que os assumem para influenciar suas motivacdes e
comportamentos. Desta forma, entende-se que quando se procuram aspectos como satisfacdo e
motivagdo, é necessdrio trabalhar com o clima, pois ele se refere aos aspectos percebidos pelos

individuos e que gerardo suas agdes € comportamentos.

2.2.3 Tipos de clima organizacional

Segundo Lima e Albano (2002), existem indmeros tipos e subtipos de clima

organizacional; a classificacdo se deve a um fator meramente didatico e sistemdtico. Assim, os
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autores classificaram como clima desumano, aquele onde é dada excessiva importancia a
tecnologia; clima tenso, onde hd forte pressdo ao cumprimento de normas rigidas, burocraticas,
em que os resultados podem levar a punicdes e/ou demissdes e, por ultimo, o clima de
tranquilidade e confianca, onde existe plena aceitacdo dos afetos, sem descuidar-se de preceitos e
do trabalho.

Para Luz (1995), vérias expressoes sdo utilizadas para denominar os tipos de clima, tais
como: clima apoiador, clima realizador, clima de harmonia, clima construtivo, clima sadio.
Entretanto, salienta que o mais importante ndo é a denominagdo, mas a idéia que se tem a respeito
do clima das empresas. Assim, um clima € bom, prejudicado ou ruim. Um clima bom ¢&
estabelecido quando predominam atitudes positivas (alegria, confianga, dedicacdo, satisfagcdo e
motivagdo) no ambiente de trabalho, o que lhe confere uma tonica sauddvel. Um clima
prejudicado ou ruim se d4 quando varidveis organizacionais ou ambientais afetam negativamente
0 animo da maioria dos funciondrios, o que gera tensdes, discOrdias, desunido, rivalidades,
animosidades, desinteresse, resisténcia as ordens, ruido nas comunicag¢des, sendo que a
intensidade destes sinais determinard o clima como prejudicado ou ruim.

O estudo de Campello (2004) realizado com 1.518 bancérios de quatro instituicdes
financeiras na base do Sindicato dos Bancérios de Porto Alegre e Regido, que demonstrou indices

altissimos de estresse entre os bancarios:

Os percentuais de bancdrios estressados (...) apresentam-se da seguinte forma: 68% no
banco ptblico A, 60% no banco privado C, 50% no banco ptblico B e mais 40% no
banco privado D (média de 53,2%). Salienta-se que hd um nimero bastante elevado de
bancérios em fase de exaustdo: 36% no banco privado C, 30% no banco publico A, 17%
no banco privado D e 14,5% no banco publico B. Estes dados demonstram que um
grande nidmero de bancdrios (em média 12,2%) vem sendo submetido a condig¢des
geradoras de estresse, de forma intensa e prolongada — o que significa maior
vulnerabilidade para adoecimento fisico e mental (JACQUES, 2006, p. 100).

Diante desses dados, Jacques (2006, p.103) entende que as ultimas transformacgdes
introduzidas nos contextos laborais oportunizaram melhor organizacdo do trabalho, com
ambientes limpos e com menos riscos de acidentes; por outro lado, tais mudangas nos processos
de trabalho, suscitaram novas formas de sofrimento e/ou doenga vinculadas com o funcionamento
psiquico dos trabalhadores. A autora afirma que as estatisticas de auxilio-doenca e aposentadoria
por invalidez refletem este novo perfil.

No Quadro 1 sdo apresentadas as principais caracteristicas dos tipos de climas

organizacionais propostos por Bispo (2006, p.259).
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CLIMA ORGANIZACIONAL

desfavoravel mais ou menos favoravel

» Frustragdo » Indiferenca » Satisfagdo

» Desmotivagio > Epatia » Motivagio

» Falta de integragdo empresa/ > Baixa integracdo empresa/ » Alta integracdo empresa/
funciondrios funciondrios funciondrios

» Falta de credibilidade mutua » Baixa credibilidade mutua » Alta credibilidade mutua
empresa/funciondrios empresa/funciondrios empresa/funciondrios

» Falta de retencdo de talentos > Baixa retencdo de talentos » Altareten¢@o de talentos

» Improdutividade » Baixa produtividade » Alta produtividade

» Pouca adaptacdo a mudancas » Média adaptac@o as mudangas » Maior adaptac@o a mudangas

» Alta rotatividade » Meédia rotatividade » Baixa rotatividade

» Alta abstencdo » Média abstencdo > Baixa abstencio

» Pouca dedicagao » Média dedicagao » Alta dedicacgio

» Baixo comprometimento coma  » Médio comprometimento coma » Alto comprometimento com a
qualidade qualidade qualidade

» Clientes insatisfeitos » Clientes indiferentes » Clientes satisfeitos

» Pouco aproveitamento nos » Médio aproveitamento nos » Maior aproveitamento nos
treinamentos treinamentos treinamentos

» Falta de envolvimento nos » Baixo envolvimento com os » Alto envolvimento com os
negocios negocios negocios

» Crescimento das doengas » Algumas doencas » Raras doengas psicossomaticas
psicossomaticas psicossomadticas

» Insucesso nos negdcios » Estagnac@o nos negdcios » Sucesso nos negocios

Quadro 1 - Clima Organizacional

FONTE - BISPO, C. A. F. Um novo modelo de pesquisa organizacional. Revista Produ¢ao, Sdo Paulo, v. 16, n. 2,
p. 258-273, maio/ago. 2006.

Observa-se que quando uma organiza¢do possui um clima insatisfatdrio, esta apresenta
alta rotatividade de colaboradores, baixo desempenho, pouca dedicagdo, crescimento de doengas
laborais e os trabalhadores ndo costumam indicar a empresa para amigos ou familiares, pelo
contrario, costumam fazer md propaganda da empresa, descredencid-la perante seus conhecidos.

A organizagdo que tem um clima satisfatorio oferece um ambiente de servigco comodo, é
dotado de valores solidos, hd colaboradores que se dedicam ao trabalho e costumam indicar a
empresa ou organizacdo aos amigos e familiares. Essa organizagdo possui o tipo de colaborador
que qualifica a empresa onde trabalha e costuma superar as expectativas de seus clientes.

Quando a organizacio possui um clima médio de satisfacdo apresenta indices médios de
rotatividade, abstencdo e dedicagcdo, ndo hd fatores de motivacdo nem de desmotivagdo e essa
estagnacdo pode desencadear, no colaborador, a vontade de deixar o trabalho ou procurar outro
lugar que reconheca suas potencialidades. Além disso, esse tipo de colaborador suscita a

indiferenca dos clientes e oscilacdo na qualidade da organizagao.
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Por outro lado, Edela (2008) classificou os climas organizacionais da seguinte forma:
(i) clima desumano: onde é dada excessiva importancia a tecnologia; (ii) clima tenso: onde ha
forte pressdo ao cumprimento de normas rigidas; (iii) clima burocrdtico: onde os resultados
podem levar as puni¢des e/ou demissdes; (iv) clima de tranquilidade e confianga: onde existe
plena aceitacdo dos afetos, sem descuidar do trabalho.

Para Bispo (2006), a pesquisa de clima organizacional é uma ferramenta objetiva e segura,
que busca, através da imparcialidade, o diagndstico de problemas na gestdo de pessoas e suas
possiveis correcdes, de modo a proporcionar o aumento da produtividade, melhoria da qualidade
nos servigos e o aperfeicoamento na ado¢do de politicas de gestdo interna.

O autor também propds um modelo de pesquisa de clima que se adapta a qualquer

organizacao - publica ou privada - e se baseia na avaliagio dos seguintes fatores (BISPO, p.263):

a) Fatores Internos de influéncia:

o Ambiente de trabalho - avalia o grau de relacionamento entre os colaboradores
no desenvolvimento de suas tarefas em nivel individual e coletivo.

o Assisténcia aos funciondrios - avalia o nivel de assisténcia a satide da
organizacao para com os seus empregados.

o Burocracia - avalia o nivel de compatibilidade das atividades propostas aos
funciondrios, de acordo com suas limitacdes no nivel hierdrquico.

o Cultura organizacional - analisa o grau de interferéncia que os costumes e
hibitos praticados informalmente na empresa exercem sobre os funciondrios e no
desenvolvimento de suas tarefas.

o Estrutura organizacional - mede o nivel de relacionamento e capacitagdo dos
elementos que compdem esta estrutura, bem como sua interferéncia sobre os colaboradores.

° Nivel sociocultural - visa analisar o grau de conhecimento, intelectual, cultural e

social dos funciondrios para o desempenho de suas atividades na empresa.

o Incentivos profissionais - analisa o nivel de reconhecimento profissional dos
empregados.
o Remuneracao - avalia o nivel de suficiéncia da remuneracio para os

colaboradores em relacdo as suas atividades prestadas a organizagao.
o Seguranca profissional - analisa até que ponto o colaborador se sente estdvel no

cargo que ocupa na organizagao.
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o Transporte casa ao trabalho e vice-versa - verifica a dificuldade encontrada pelo
colaborador para o seu deslocamento até a organizacao e seu retorno para casa.

o Vida profissional - avalia o grau de identidade profissional dos funcionérios com

a organizagdo, seu orgulho por atuar na empresa.

b) Fatores Externos de influéncia:

° Convivéncia familiar - visa analisar como estd o relacionamento do funciondrio

com sua familia, o seu bem-estar na familia, que € muito importante para uma boa produtividade

na empresa.
° Férias e lazer - avalia o nivel de satisfacdo dos colaboradores com estes itens.
o Investimentos e despesas familiares - procura verificar o nivel de qualidade de

vida proporcionado as familias dos funciondrios.

o Politica e Economia - busca verificar o grau de interferéncia dessas questoes na
motivagdo dos empregados dentro da empresa.

o Satide - visa avaliar a opinido dos colaboradores a respeito de suas condi¢des de

satde fisica e mental para o desempenho das atividades.

o Seguranca publica - analisa como se dd a interferéncia desse item na vida dos
funciondrios.
o Situacdo financeira - analisa como estd a situacdo financeira dos funciondrios e

como se dd os gastos nas familias.

o Time de futebol - ji foi comprovada cientificamente a influéncia deste item na
motivacdo dos funciondrios; por isso € importante verificar até que ponto os times de futebol
agem sobre a produtividade das pessoas na organizacao.

o Vida social - mede o grau de satisfacido dos colaboradores com a sua cultura e rede

social.

Assim, observa-se que um clima organizacional harmoénico resulta em mais
produtividade, qualidade e bem-estar para todos que trabalham na instituicdo. Buscar os fatores
que influenciam positiva ou negativamente na satisfacdo dos colaboradores tornou-se importante
para este estudo visto que as relacdes interpessoais sdo basilares para a sustentaco das empresas

neste mercado fortemente competitivo.
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2.2.4 Fatores que impactam o clima organizacional

O clima organizacional pode ser afetado por inumeros fatores negativos; esses fatores
podem inviabilizar o crescimento da organizagdo, visto que refletem o bem-estar do colaborador
em seu ambiente de trabalho.

Segundo Luz (2003, p. 32), vérios indicadores podem revelar quando o clima vai bem ou
mal na organizacao:

a) Turnover ou Rotatividade: alta rotatividade representa que algo vai mal na organizacio;
quando elevada, pode significar que as pessoas nao t€ém comprometimento com a empresa € que
falta algo para satisfazé-las. Baixa rotatividade revela que os trabalhadores estdo satisfeitos com o
labor que estdo exercendo.

b) Absenteismo: o excessivo niimero de faltas e atrasos que pode ter o mesmo significado
do turnover. Por outro lado, a frequéncia ao trabalho, avisar com antecedéncia em caso de atraso
ou falta, simboliza comprometimento com a empresa e profissionalismo.

c¢) Pichacdes nos banheiros: as criticas, as agressdes direcionadas aos lideres da empresa,
indicam o estado de satisfacdo dos funciondrios. Banheiros limpos e bem cuidados pelos
funciondrios revelam prazer em frequentar o lugar onde trabalham, além de indicar boa educacao.

d) Programas de sugestdes: quando mal sucedidos podem revelar a falta de
comprometimento dos funciondrios que reagem a empresa, ndo apresentando em nimero ou em
qualidade as sugestdes que ela esperava. Porém, quando bem sucedidos, revelam a vontade de
melhorar, a seriedade e a confianca do funciondrio na empresa, de que esta vai valorizar sua
manifestacio e sugestoes.

e) Avaliacdo de desempenho: quando a empresa utiliza um procedimento formal para
avaliar o desempenho de seus empregados, as informacdes ali encontradas, muitas vezes, vao
confirmar que o baixo desempenho de determinados colaboradores decorre de seu estado de
animo, de sua apatia em relacdo a empresa ou até mesmo de problemas pessoais que estejam
afetando o desempenho.

f) Greves: embora as greves estejam mais vinculadas ao descumprimento de obrigagdes
legais por parte das empresas, ou a omissdo dos gestores em tomar determinadas providéncias
que atendam as reivindicagdes, muitas vezes, revelam uma reacdo dos empregados ao seu

descontentamento com a empresa. Os motivos para a greve devem ser avaliados a fim de detectar
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se a greve ¢ realizada por motivos legitimos ou € apenas uma forma de revelar a insatisfacdo do
trabalhador para com a empresa.

g) Conflitos interpessoais e interdepartamentais: essa € a forma mais aparente do clima de
uma empresa. A intensidade dos conflitos interpessoais e entre os diferentes departamentos € que
vai muitas das vezes determinar o clima tenso ou agradavel.

h) Desperdicio de material: uma das formas do trabalhador reagir contra a empresa é
estragando os materiais, consumindo-os mais do que o necessdrio, danificando os equipamentos
de trabalho. Por outro lado, o trabalhador que economiza material, ou utiliza o estritamente
necessdrio para realizar seu labor reage favoravelmente aos estimulos da empresa.

1) Queixas no servigo médico: nos consultorios os empregados descarregam suas angustias
sobre os mais diferentes tipos de reclamagdes: sobrecarga de trabalho, humilhagdes, exposi¢cdo a
situacOes vexatorias, constrangimentos, discriminacdo. A saude do colaborador também pode
revelar quando algo vai bem ou mal: o trabalhador insatisfeito com seu trabalho geralmente
apresenta imunidade baixa, mau humor, descontrole, baixa auto-estima baixa, e pode desenvolver
depressao e outros problemas emocionais. Ja o trabalhador satisfeito com seu trabalho exibe auto-
estima elevada, boa satde, controle perante situacdes estressantes, além de demonstrar confianga
em seu trabalho e vontade de crescer na empresa.

Muitos desses problemas transformam-se em disttirbios emocionais, que acabam gerando
doencas, influindo negativamente na qualidade de vida dos empregados. Segundo o Ministério da
Satde (2008) o proprio contexto de declinio da situagcdo financeira, ameaga de desemprego e

inseguranca social e econdmica contribuem para o aumento do risco de esgotamento profissional.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo estdo expostos os procedimentos metodoldgicos utilizados no presente
estudo. Apresenta-se a seguir o tipo de estudo realizado, a forma de coleta e andlise de dados e o
universo de pesquisa.

Antes de iniciar um trabalho € importante saber o que € uma pesquisa. Minayo (1993,

p-23) considera a pesquisa como:

Atividade basica das ciéncias na sua indagacio e descoberta da realidade. E uma atitude
e uma pratica tedrica de constante busca que define um processo intrinsecamente
inacabado e permanente. E uma atividade de aproximacio sucessiva da realidade que
nunca se esgota, fazendo uma combinacdo particular entre teoria e dados.

Para SILVA e MENEZES (2001, p.20):

Pesquisa € um conjunto de acdes, propostas para encontrar a solu¢cdo para um problema,
que tém por base procedimentos racionais e sistematicos. A pesquisa € realizada quando
se tem um problema e ndo se tem informagdes para soluciond-lo.

3.1 METODO

A estratégia de pesquisa caracteriza-se por ser de abordagem quantitativa. Foi utilizado o
método de levantamento de campo survey, pois as pesquisas nestes moldes se caracterizam pela
interrogacdo direta das pessoas cujas opinides se deseja conhecer. Basicamente, procede-se uma
solicitagdo de preenchimento do questiondrio a um grupo significativo de colaboradores acerca
do problema estudado, para, em seguida, realizar as conclusdes mediante a andlise quantitativa
(BERTO e NAKANO, 1999).

Sendo assim, segundo Berto e Nakano (1999), este modelo € o que mais favorece o tipo
de pesquisa que foi realizada, pois fornece as informagdes de conhecimento direto da realidade: a
medida que as proprias pessoas informam acerca de sua opinido também propiciam economia e
rapidez, tendo em vista que os dados foram obtidos por questiondrio elaborado, e respondido
utilizando-se da escala de Likert com numeragcao de um a cinco; este modelo é considerado de
baixo custo e propicia uma andlise de quantificacdo, onde os dados obtidos mediante
levantamento podem ser agrupados em tabelas, o que possibilita a andlise estatistica da coleta

realizada.
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3.2 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Silva e Menezes (2001, p.32) ensinam que “a definicdo do instrumento de coleta de dados
dependerd dos objetivos que se pretende alcancar com a pesquisa e do universo a ser
investigado”. Conforme ja abordado, o objetivo do trabalho € perceber o nivel de satisfacdo dos
colaboradores do Banco Beta em relacdo ao clima organizacional; entende-se que o questiondrio
¢ o instrumento ideal para que as pessoas respondam de forma prética e objetiva

Questionario € definido como:

E uma série ordenada de perguntas que devem ser respondidas por escrito pelo
informante. O questiondrio deve ser objetivo, limitado em extensdo e estar acompanhado
de instrugdes As instrugdes devem esclarecer o propésito de sua aplicagdo, ressaltar a
importincia da colaboracdo do informante e facilitar o preenchimento (SILVA e
MENEZES, 2001, p.33)

O questiondrio abordou aspectos como: idade, tempo de servigo, funcio exercida, tempo
de trabalho na empresa, etc., que foram respondidas através de questdes de multipla escolha.
Também foram abordados os dados sobre a satisfacdo com os diversos elementos pertencentes ao
clima organizacional; utilizou-se a escala Likert, onde 1(um) significa Discordo Totalmente,
2(dois) Discordo, 3(trés) nem Discordo nem Concordo, 4(quatro) Concordo e 5(cinco) Concordo
Totalmente. Por fim, foi solicitada a descricdo de pareceres e sugestdes de melhoria através de
uma pergunta aberta.

Segundo Young e Lundberg (apud Pessoa, 1998) fizeram uma série de recomendagdes
uteis a construgdo de um questiondrio. Entre elas destacam-se: o questiondrio deverd ser
construido em blocos teméticos obedecendo a uma ordem légica na elaboragdo das perguntas; a
redacdo das perguntas deverd ser feita em linguagem compreensivel ao informante. A linguagem
deverd ser acessivel ao entendimento da média da populacdo estudada. A formulagdo das
perguntas deverd evitar a possibilidade de interpretacao dibia, sugerir ou induzir a resposta; cada
pergunta deverd focar apenas uma questdo para ser analisada pelo informante; o questiondrio
deverd conter apenas as perguntas relacionadas aos objetivos da pesquisa. Devem ser evitadas

perguntas que, de antemao, j4 se sabe que ndo serdo respondidas com honestidade.
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3.3 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

O instrumento de pesquisa foi um questiondrio impresso levado a 89 (oitenta e nove)
funciondrios no ambito de 5 (cinco) agéncias da cidade de Pelotas, de um total de 6 (seis)
agéncias e 116 (cento e dezesseis) funciondrios do Banco Beta, da cidade. As mesmas foram
escolhidas tendo como requisito a proximidade e o conhecimento do pesquisador juntos a estes
funciondrios. O questiondrio foi distribuido entre colaboradores definidos como amostragem; as
perguntas do questiondrio foram fechadas. Na andlise dos dados obtidos foram empregados os
métodos de tabulagdo e gréificos, e também foram analisados e descritos os resultados conforme
referencial tedrico. A pesquisa de campo foi realizada no periodo compreendido entre 2 a 16 de
maio de 2011.

Importa ressaltar que dos 89 questiondrios enviados, retornaram 52 questiondrios, ou seja,
59% dos questiondrios aplicados foram respondidos, sendo que este total de questionoarios

respondidos corresponde a 44,8% do publico total da amostra.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo estd exposto o organograma de uma agéncia bancdria bem como os dados

levantados e a interpretacdo da pesquisa realizada.

4.1 ORGANOGRAMA DE UMA AGENCIA

O publico alvo do presente trabalho é o conjunto de colaboradores (posto efetivo/caixa,
assistente de negocios, gerencia média e gerente de agéncia) e gestores de agéncias do pilar
varejo de uma regido pré-determinada, conforme explicado no capitulo anterior. A estrutura
padrdo de uma agéncia de varejo € a que segue. Ha que se considerar, todavia, que a configuracao

de cada agéncia estd vinculada a composi¢do de suas carteiras de clientes e ao numero de

funcionarios.
( N\
Gerente Geral
(. I J
( N\
Gerente de Segmento
(. J
|
1 P 1 < 1
Gerente de Modulo Gerente de Modulo Gerente de Mdodulo
Atendimento Exclusivo Pessoa Juridica
(. J
Caixa ou Posto Assi de Negoci . . .
Efetivo ssistente de Negdcio Assistente de Negdcio
Posto Efetivo 1 Posto Efetivo ]

Figura 1 — Organograma de uma agéncia

Fonte: Banco Beta.

4.2 ANALISE E INTERPRETACAO

Através do trabalho realizado foi possivel perceber o clima organizacional da empresa

pesquisada.
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A elaborag@o do questiondrio foi realizada através da bibliografia estudada e de conversas

com o orientador deste trabalho. Depois dos questiondrios concluidos, os mesmos foram

distribuidos aos colaboradores definidos anteriormente pela amostragem, os quais foram

selecionados nas agéncias pesquisadas e nos setores da empresa para ndo haver tendéncias

maniqueistas. A empresa estudada do ramo financeiro com agéncias na cidade de Pelotas, conta

atualmente com 116 (cento e dezesseis) colaboradores divididos nas 6 (seis) unidades estudadas.

Na pesquisa foram distribuidos questiondrios a todos os funciondrios que trabalham em 5

(cinco) agéncias na qual correspondeu a 89 (oitenta e nove) respondentes. No entanto, obteve-se

retorno de 52 (cinquenta e dois) funciondrios ou 59 % dos questiondrios entregues. Sendo assim,

possivel avaliar a satisfacdo dos colaboradores em seus niveis hierdrquicos.

4.3.1 Cargo exercido atualmente pelo respondente

A relevancia de saber qual o cargo que cada colaborador que respondeu a pesquisa ocupa,

¢ para eventual cruzamento de dados, identificando assim qual setor estd com mais dificuldade,

satisfacdo, ou insatisfacdo em determinado ponto.

Com esta pergunta obtiveram-se os resultados que constam na tabela 1 e no grafico 1:

DESCRICAO QUANTIDADE PERCENTUAL
Posto Efetivo/Caixa 26 50%
Assistente de Negocios 9 17%
Gerencia Média 13 25%
Gerente de Agéncia 4 8%

Tabela 1 — Cargo dos colaboradores

8%

25%

50%

17%

CARGOS DOS RESPONDETES

m Posto Efetivo/Caixa
m Assistente de Negdbcios

0O Gerencia Média

O Gerente de Agéncia

Grafico 1 — Percentual de cargos dos colaboradores
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Conforme resultado do grafico acima, cinquenta e oito por cento dos colaboradores sdo do

nivel de apoio nos cargos de posto efetivo, caixa e assistente de negdcios; nos cargos de geréncia
sdo quarenta e dois por cento, o que significa um grande percentual de colaboradores. Com
relacdo ao citado por Merlo (2002) e Laranjeira (1997) vem a se confirmar o aumento de cargos

de geréncia nos ultimos anos.

4.3.2 Tempo de trabalho na empresa

O resultado desta questdo € importante para demonstrar o tempo que cada colaborador
trabalha na organizacao.

Seguem os resultados da tabela 2 e no grafico 2:

DESCRICAO QUANTIDADE PERCENTUAL
de 1 meses a 1 ano 3 6%
de 1 ano a 5 anos 12 23%
de 5 anos a 10 anos 13 25%
de 10 anos a 20 anos 12 23%
de 20 anos a 30 anos 9 17%
mais de 30 anos 3 6%

Tabela 2 — Resultado do tempo de servico

Tempo de Empresa

mde 1 meses a1 ano

6% 6% mde 1 ano a 5 anos

o,
17% 239,

O de 5 anos a 10 anos

O de 10 anos a 20 anos

23% m de 20 anos a 30 anos
25%

@ mais de 30 anos

Grafico 2 — Percentual de tempo na empresa

Estes dados demonstram que a empresa oferece condi¢cdes para que os colaboradores

permanegam por mais tempo na empresa, gerando estabilidade e possibilidades de crescimento.
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4.3.3 Sexo dos respondentes

Conhecer o nimero de empregados proporcionalmente separados por sexo é importante
para oferecer maior subsidio na tomada de decisdes. Os resultados formam a tabela 3 e o gréfico

3:

DESCRICAO QUANTIDADE PERCENTUAL
Masculino 34 65%
Feminino 18 35%

Tabela 3 — Resultado do sexo dos respondentes

QUANTIDADE

@ Masculino
®m Feminino

65%

Grafico 3 — Percentual de trabalhadores do sexo masculino e feminino

O resultado do quadro de colaboradores da empresa é composto por trinta e cinco por
cento para o sexo feminino e sessenta e cinco por cento para o sexo masculino; constatou-se que
predomina a preseng¢a masculina nos cargos de geréncia da empresa, como, por exemplo, dos seis
gerentes de agéncia que responderam ao questiondrio todos sao do sexo masculino, e no cargo de

geréncia média sdo quinze do sexo masculino e dez do sexo feminino.

4.3.4 Idade dos respondentes

A intencdo desta questdo foi de verificar a faixa etdria em que se enquadram os
colaboradores. E importante saber a idade dos colaboradores, pois os valores pessoais podem

mudar conforme a idade.
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DESCRICAO QUANTIDADE PERCENTUAL
18 a 25 anos 2 4%
26 a 35 anos 20 38%
36 a 45 anos 16 31%
mais de 45 anos 14 27%

Tabela 4 — Resultado da idade dos respondentes

IDADES

4%

(=)
27% 0@ 18 a 25 anos
38%

m 26 a 35 anos
0O 36 a 45 anos
0O mais de 45 anos

31%

Grafico 4 — Percentual médio de idades

Conforme a representacdo grafica, a faixa etdria entre 26 e 35 anos de idade apresenta
indice significativo, com trinta e oito por cento, € 30 compostos em sua maioria por escriturdrios
e caixas. Em seguida, encontram-se as pessoas com idade de trinta e seis a quarenta e cinco anos,

com trinta € um por cento, compostos em sua maioria por colaboradores do nivel de apoio.

44 PRINCIPAIS FATORES QUE INFLUENCIAM NA SATISFACAO DOS
COLABORADORES

4.4.1 Em relacao a empresa

Na questdo: Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa? Pretendeu-se verificar se o

trabalho na empresa traz um retorno emocional para o trabalhador.

Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 3,88
Assistente de Negdcios 4,00
Gerencia Média 4,23
Gerente de Agéncia 4,25
Média Geral 4,09

Tabela 5 — Sentimento de orgulho de trabalhar na empresa.
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NiVEL DE SATISFACAO

Média O Gerencia Média

@ Posto Efetivo/Caixa

O Gerente de Agéncia

m Assistente de Negodcios

| —

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Grifico 5 — Nivel de satisfacdo

Observa-se que os colaboradores mais satisfeitos estdo nos cargos de geréncia e geréncia

média; porém, os demais trabalhadores apresentam um nivel alto de satisfagdo, proximo dos

primeiros, o que revela um nivel de satisfacdo alta.

4.4.2 Em relacao as atividades

Na pergunta: Gosto das atividades que realizo costumeiramente no meu dia a dia? Visou-

se estabelecer a satisfacdo do trabalhador quanto as atividades cotidianas que fazem parte do seu

trabalho.
Respondentes Média

Posto Efetivo/Caixa 3,65
Assistente de Negdcios 3,56
Gerencia Média 4,00
Gerente de Agéncia 4,50
Média Geral 3,93
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo 5 = Concordo Totalmente

Tabela 6 — Satisfacao quanto as atividades cotidianas.

' O Gerente de Agéncia

Média O Gerencia Media
B Assistente de Negdbcios
O Posto Efetivo/Caixa

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Grifico 6 — Satisfacao quanto as atividades cotidianas.
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Observa-se que os cargos de gerente e de geréncia média mantém o nivel alto de
satisfacdo se relacionado a questdo anterior; o cargo de posto efetivo/caixa também mantém a
linha ascendente de satisfacdo; e o cargo de assistentes de negdcios revela certa insatisfagdo
quanto as atividades, porém, apesar do nivel de satisfacdo ser maior do que 50%, é necessario

atentar para esse dado.

4.5 PERCEPCOES A RESPEITO DA EMPRESA

4.5.1 Reconhecimento pela empresa

A pergunta: H4 reconhecimento da empresa em relag@o ao servigo que venho executando?

Pretendeu mostrar o reconhecimento da empresa em relacdo ao trabalho executado pelos

funcionérios.
Respondentes Média

Posto Efetivo/Caixa 3,23
Assistente de Negocios 3,89
Gerencia Média 3,38
Gerente de Agéncia 3,50
Média Geral 3,50

1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo | 5 = Concordo Totalmente

Tabela 7 — Reconhecimento da empresa em relaciao ao servico executado.

0O Gerente de Agéncia

O Gerencia Média

m Assistente de Negodcios
@ Posto Efetivo/Caixa

Média

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Grifico 7 — Reconhecimento da empresa em relacao ao servico executado.

Neste ponto da pesquisa, observou-se que os colaboradores que ocupam o cargo de
assistente de negdcios sdo os que mais percebem o reconhecimento da empresa em relagdo ao seu
trabalho; comparando com a questdo anterior, estes colaboradores possuem o nivel de satisfagdo

mais baixo em relacdo as tarefas executadas, porém, sdo os que melhor percebem o



40
reconhecimento da empresa. Em relacdo ao cargo de gerente e de geréncia média observou-se um
nivel médio de percepcdo do reconhecimento da empresa. O colaborador que ocupa o posto
efetivo/caixa é o que apresenta a percepcdo mais baixa quanto ao reconhecimento do servigo

executado.

4.5.2 Percepcoes a respeito das atividades

A pergunta: Para o trabalho que realizo no momento, minha remuneracido € adequada?

Visou observar a satisfacdo do trabalhador quanto a rela¢do trabalho efetivado versus

remuneragao.
Respondentes Média

Posto Efetivo/Caixa 2,77
Assistente de Negdcios 3,11
Gerencia Média 2,77
Gerente de Agéncia 3,00
Média Geral 2,91

1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo | 5 = Concordo Totalmente

Tabela 8 — Satisfacao em relacao ao trabalho executado versus remuneracao.

0O Gerente de Agéncia
Meédia 0O Gerencia Média
B Assistente de Negdcios
@ Posto Efetivo/Caixa

Grafico 8 — Reconhecimento da empresa em relacao ao servico executado versus

remuneracao.

Esta questdo apresenta o pior nivel de satisfacdo dos respondentes. Observa-se que o
servi¢o prestado ndo € reconhecido ou o reconhecimento € escasso por parte da empresa, além
disso, a remuneracdo, se comparada as atividades laborais deixa a desejar. O grafico mostra que o
colaborador mais insatisfeito € o assistente de negdcios, seguido do gerente da agéncia; em igual

descontentamento encontram-se os trabalhadores da geréncia média e os de posto efetivo/caixa.
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4.5.3 Beneficios disponibilizados pela empresa

Na pergunta: Os beneficios que sdo disponibilizados pela empresa sao adequados (ex:
plano de saude, plano de carreira, plano de previdéncia, etc.)? Visou-se averiguar quais, dentre

os beneficios disponibilizados pela empresa, geram mais satisfacdo ao trabalhador quanto a

adequacdo.
Respondentes Média

Posto Efetivo/Caixa 3,81
Assistente de Negdcios 4,22
Gerencia Média 3,62
Gerente de Agéncia 3,75
Média Geral 3,85
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo | 5 = Concordo Totalmente

Tabela 9 — Adequaciao dos beneficios disponibilizados pela empresa.

0O Gerente de Agéncia

Meédia 0O Gerencia Média

m Assistente de Negodcios
O Posto Efetivo/Caixa

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Grafico 9 — Adequacao dos beneficios disponibilizados pela empresa.

Nesta questdo observa-se que os trabalhadores mais satisfeitos com os beneficios
disponibilizados pela empresa estdo no cargo de assistentes de negdcios, seguidos dos de posto
efetivo/caixa, com uma média superior a 50%. O gerente de agéncia e geréncia média apresentam

uma satisfacao regular quanto aos beneficios ofertados pela empresa.

4.6 PERCEPCOES SOBRE A VIDA PROFISSIONAL

A pergunta: Vocé considera bom o relacionamento entre os superiores imediato e o0s
subordinados dentro da sua equipe? Investigou a percep¢do do trabalhador quanto ao

relacionamento entre superiores imediatos e subordinados dentro da equipe em que trabalha.
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Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 4,38
Assistente de Negocios 4,44
Gerencia Média 4,38
Gerente de Agéncia 4,75
Média Geral 4,49
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo | 5 = Concordo Totalmente

Tabela 10 — Relacionamento entre os superiores imediatos e subordinados dentro da

equipe em que o colaborador realiza seu trabalho.

B Meédia Geral
O Gerente de Agéncia

0O Gerencia Média
m Assistente de Negdcios
3 Posto Efetivo/Caixa

Grafico 10 — Relacionamento entre os superiores imediatos e subordinados dentro da

equipe em que o colaborador realiza seu trabalho.

Esta questao apresenta um alto nivel de satisfacdo dos respondentes. O nivel de satisfacao
de todos os trabalhadores € alto, o que mostra uma excelente relagdo entre os colegas de agéncia,

sendo que os trabalhadores da geréncia média sdo os mais satisfeitos.

4.6.1 Cooperacio entre os funcionarios

A pergunta: Em geral, os funciondrios da empresa cooperam uns com os outros quando
estdo sobrecarregados: pretendeu averiguar se os funciondrios da empresa cooperam uns com 0S

outros mesmo quando estio sobrecarregados.

Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 3,65
Assistente de Negdcios 4,22
Gerencia Média 3,54
Gerente de Agéncia 3,25
Média Geral 3,67
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo | 5 = Concordo Totalmente

Tabela 11 — Colaboracao entre os funcionarios mesmo quando sobrecarregados.
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0O Gerente de Agéncia

Meédia 0O Gerencia Média

W Assistente de Negdcios
O Posto Efetivo/Caixa

Grifico 11 — Colaboracio entre os funcionarios mesmo quando sobrecarregados.

Esta questdo apresenta o maior desvio padrdao dos respondentes; os assistentes de negdécios
apresentam um nivel de colaboragdo alto perante os colegas mesmo quando estdo
sobrecarregados; o trabalhador de posto efetivo/caixa é o segundo em satisfacdo. Os gerentes
médios colaboram pouco. A surpresa do resultado ficou a cargo do gerente de agéncia; mesmo
ocupando um cargo alto e de amplas responsabilidades, este € o profissional que menos colabora

com os colegas quando sobrecarregado.

4.6.2 Confianca e ambiente de trabalho

Na pergunta: H4 confianca no ambiente de trabalho? Avaliou-se a confianga no ambiente
de trabalho. Diante do mundo globalizado € importante que o trabalhador se sinta confiante, pelo

menos num nivel regular, no lugar em que desenvolve suas atividades laborais.

Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 4,00
Assistente de Negdcios 4,33
Gerencia Média 3,77
Gerente de Agéncia 3,75
Média Geral 3,96
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo 5 = Concordo Totalmente

Tabela 12 — Confianca no ambiente de trabalho.

0O Gerente de Agéncia

Média 0O Gerencia Media

m Assistente de Negdcios
@ Posto Efetivo/Caixa

Grafico 12 — Confianca no ambiente de trabalho.
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Os assistentes de negdcios sdo os trabalhadores que apresentam um nivel de satisfacdo
alto quanto a confianga no ambiente de trabalho. Os trabalhadores de posto efetivo/caixa também
apresentam um nivel alto de satisfacdo. No entanto, os gerentes de agéncia e os de geréncia

média apresentam um nivel semelhante de satisfacdo, inferior aos demais.

4.6.3 Estimulo e melhorias no dia a dia

A pergunta: Os funciondrios da empresa sdo estimulados a buscar melhorias no seu dia a
dia de trabalho? Pretendeu averiguar se os funciondrios da empresa sdo estimulados a buscar
melhorias no seu dia-a-dia de trabalho. Diz respeito a preocupacdo da organizacdo com a

qualidade do trabalho e o bem estar de seu funciondrio.

Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 3,42
Assistente de Negocios 4,00
Gerencia Média 3,54
Gerente de Agéncia 3,75
Média Geral 3,68
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo | 5 = Concordo Totalmente

Tabela 13 — Estimulo da empresa ao funcionario no seu dia-a-dia.

0O Gerente de Agéncia

0O Gerencia Média

m Assistente de Negdcios
O Posto Efetivo/Caixa

Media

Grafico 13 — Estimulo da empresa ao funcionario no seu dia-a-dia.

Observa-se que os funciondrios que recebem mais estimulos sdo os assistentes de
negocios; talvez isso se explique pelo fato de que estes negociam diretamente com os clientes e a
cobranga para o cumprimento de metas € uma das diretrizes do mundo atual. Os gerentes de
agéncia também se mostram satisfeitos com os estimulos recebidos. Ja os trabalhadores de
geréncia média e os de posto efetivo/caixa sdo os menos estimulados pela organizagdo, o que

representa uma perda de qualidade, pois estes também lidam diretamente com o publico.
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4.6.4 Motivacao para execucao das atividades
A pergunta: De forma geral, os funciondrios da empresa sentem-se motivados para
desempenhar suas atividades? Mostrou se os funciondrios da empresa sentem-se motivados para

desempenhar suas atividades.

Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 3,04
Assistente de Negdcios 3,67
Gerencia Média 3,23
Gerente de Agéncia 3,00
Média Geral 3,23
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo | 5 = Concordo Totalmente

Tabela 14 — Motivacao dos funcionarios para desempenhar as atividades laborais.

O Gerente de Agéncia

Média 0O Gerencia Média

B Assistente de Negdcios
@ Posto Efetivo/Caixa

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Grifico 14 — Motivacao dos funcionarios para desempenhar as atividades laborais.

O resultado a pergunta demonstra que os trabalhadores sentem-se regular ou pouco
motivados para desempenhar suas atividade laborais na empresa. O funciondrio mais motivado €
o assistente de negocios, seguido do de geréncia média. Os menos motivados sdo os gerentes de
agéncia e o de posto efetivo/caixa. Esse resultado mostra que os funciondrios, em sua maioria,

trabalham desmotivados e a organizacdo precisa aprimorar-se quanto a essa questao.

4.6.5 Oportunidades de aprendizagem e formacao

A pergunta: Sao satisfatorias as oportunidades de aprendizagem e formagdo? Pretendeu

mostrar as oportunidades de aprendizagem e formacao.
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Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 3,31
Assistente de Negocios 3,78
Gerencia Média 3,08
Gerente de Agéncia 3,25
Média Geral 3,35
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo | 5 = Concordo Totalmente

Tabela 15 — Satisfacdo quanto as oportunidades de aprendizagem e formacao.

0O Gerente de Agéncia
Média 0O Gerencia Media
m Assistente de Negdbcios
@ Posto Efetivo/Caixa

5,00

Grafico 15 - Satisfacao quanto as oportunidades de aprendizagem e formacao.

O resultado foi semelhante ao da questdo anterior; a maior parte dos funciondrios revela-
se pouco satisfeito com as oportunidades de aprendizagem e formacdo ofertadas pela empresa.
Novamente os assistentes de negdcios sdo os trabalhadores mais satisfeitos com essa questdo. Os
gerentes de agéncia e os funciondrios de posto efetivo/caixa assemelham-se quanto ao nivel de

satisfacdo e os trabalhadores de geréncia média apresentam o pior nivel de satisfacdo da amostra.

4.6.6 Oportunidades de crescimento na carreira

A pergunta: Existem oportunidades de crescimento na carreira? Pretendeu revelar se

existem oportunidades de crescimento na carreira.

Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 3,50
Assistente de Negdcios 4,00
Gerencia Média 3,62
Gerente de Agéncia 3,75
Média Geral 3,72
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo 4 = Concordo 5 = Concordo Totalmente

Tabela 16 — Oportunidades de emprego na carreira.
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Meédia

O Gerente de Agéncia
0O Gerencia Média

@ Posto Efetivo/Caixa

m Assistente de Negodcios

Grifico 16 — Oportunidades de promoc¢io na carreira.

Novamente, os assistentes de negdcios revelam o nivel de satisfagdo mais alto da amostra.

Os gerentes de agéncia apresentam um bom nivel de satisfacdo, seguidos dos gerentes médios,

que apresentam um nivel de satisfacdo um pouco menor. O cargo que apresenta o pior nivel de

satisfacdo € o de posto efetivo/caixa.

4.6.7 Espaco fisico para as atividades laborais

A pergunta: A empresa oferece um espago fisico adequado para executar as atividades

realizadas? Mostrou se o espaco fisico da organizacdo € adequado para o trabalhador executar

suas atividades.

Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 3,46
Assistente de Negdcios 3,56
Gerencia Média 3,31
Gerente de Agéncia 4,00
Média Geral 3,58
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo 5 = Concordo Totalmente

Tabela 17 — Espaco fisico adequado para as atividades laborais.

Média

1,00 2,00 3,00

4,00

5,00

0O Gerente de Agéncia
O Gerencia Média

@ Posto Efetivo/Caixa

B Assistente de Negdcios

Grafico 17 — Espaco fisico adequado para as atividades laborais.
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Questdo importante, pois se refere aos bem estar basico de qualquer trabalhador. Os
gerentes de agéncia revelam um nivel de satisfacdo alto e, se comparado aos demais, dispare. Os
assistentes de negdécios ndo se mostram tao satisfeitos como nas questdes anteriores; sdo seguidos
pelos trabalhadores de posto efetivo/caixa e pelos trabalhadores de geréncia média, que sdo os

mais insatisfeitos quanto a esse quesito.
4.6.8 Numero de funcionarios por setores
A pergunta: O nimero de funciondrios estd bem distribuido entre os setores? Mostrou a

distribui¢do dos funciondrios entre os setores. E importante averiguar se hd uma distribui¢do

adequada em prol do desenvolvimento das atividades e da saide e bem estar dos trabalhadores.

Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 3,12
Assistente de Negocios 3,00
Gerencia Média 3,15
Gerente de Agéncia 3,00
Média Geral 3,07
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo | 5 = Concordo Totalmente

Tabela 18 — Numeros de funcionarios distribuidos em cada setor.

O Gerente de Agéncia
Média O Gerencia Média

B Assistente de Negdbcios
O Posto Efetivo/Caixa

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Grafico 18 — Numeros de funcionarios distribuidos em cada setor.

Este resultado revela o nivel mais baixo de satisfacdo dos funciondrios € mostra que os
trabalhadores estdo sobrecarregados. Isso interfere na saide e bem-estar do trabalhador, o que
pode resultar em afastamentos para tratamento de satde. Os funciondrios mais satisfeitos sdo os

de geréncia média, seguidos de perto pelos de posto efetivo/caixa. Os gerentes de agéncia e os
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assistentes de negodcios apresentam o pior nivel de satisfacdo quanto a distribuicdo de

funcionarios em cada setor.

4.6.9 Adequacao na distribuicao de tarefas

A pergunta: A distribuicao de tarefas em seu setor de trabalho e considerada por vocé a

adequada? Visou mostrar a percepc¢do do trabalhador quanto a distribui¢do de tarefas no setor

onde trabalha.

Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 3,38
Assistente de Negocios 3,33
Gerencia Média 3,23
Gerente de Agéncia 3,50
Média Geral 3,36
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo 5 = Concordo Totalmente

Tabela 19 — Adequacio na distribuiciao de tarefas.

0O Gerente de Agéncia

0O Gerencia Média

m Assistente de Negdcios
@ Posto Efetivo/Caixa

Média

Grafico 19 — Adequacao na distribuicao de tarefas.

Essa questdo mostra que os gerentes de agéncia t€m um bom nivel de satisfacdo quanto a
adequacdo na distribui¢do de tarefas. Os assistentes de posto efetivo/caixa e os assistentes de
negdcios apresentam satisfacdo semelhante quanto a essa questdo; e os gerentes médios revelam

o pior nivel de satisfacdo quanto a distribuicao de tarefas.
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A pergunta: Sdo satisfatorias as informacgdes que recebo da rede de comunicagdo interna

da empresa? Visou mostrar a satisfagdo do trabalhador quanto as informagdes que recebe da rede

de comunicagdo interna da empresa.

Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 3,58
Assistente de Negdcios 3,89
Gerencia Média 3,38
Gerente de Agéncia 3,50
Média Geral 3,59
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo | 5 = Concordo Totalmente

Tabela 20 — Informacoes recebidas da rede de comunicacido interna da empresa.

Meédia

1,00 2,00 3,00

4,00

5,00

0O Gerencia Média

O Gerente de Agéncia

m Assistente de Negdcios
@ Posto Efetivo/Caixa

Grafico 20 — Informacdes recebidas da rede de comunicacio interna da empresa.

Mais uma vez os assistentes de negdcios sdo os funciondrios que apresentam o nivel mais

alto de satisfacdo quanto ao retorno das comunicagdes internas da empresa. Em segundo lugar,

aparecem os funciondrios de posto efetivo/caixa. Os menos satisfeitos nesse aspecto do campo

laboral sdo os gerentes de agéncia, seguidos dos mais insatisfeitos, os trabalhadores de geréncia

média.

4.6.11 Eficiéncia dos processos decisorios

Na pergunta: A eficiéncia nos processos decisérios? Tem a intencdo de revelar a

eficiéncia nos processos decisorios da agéncia.
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Respondentes Média
Posto Efetivo/Caixa 3,62
Assistente de Negocios 3,89
Gerencia Média 3,46
Gerente de Agéncia 3,25
Média Geral 3,55
1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo 5 = Concordo Totalmente

Tabela 21 — A eficiéncia nos processos decisorios da agéncia.

0O Gerente de Agéncia

Média 0O Gerencia Média

m Assistente de Negdcios
@ Posto Efetivo/Caixa

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Grafico 21 - A eficiéncia nos processos decisorios da agéncia.

Quanto a este aspecto, € relevante ressaltar que nao havendo uma boa comunicacio entre
os setores do banco haverd prejuizos para os procedimentos bancdrios e a forma correta da
tratativa de operagoes diversas, levando a insatisfacdo a superiores e subordinados.

4.6.12 Esforco para colocar em pratica as decisoes do banco

A pergunta: Quando a empresa toma uma decisdo, ha um esforco de todos em colocéd-la

em pratica? Se refere as tomadas de decisdo da empresa, se todos se esforcam em colocéd-la em

prética.
Respondentes Média

Posto Efetivo/Caixa 3,88
Assistente de Negdcios 3,78
Gerencia Média 3,77
Gerente de Agéncia 3,50
Média Geral 3,73

1 = Discordo Totalmente | 2 = Discordo | 3 =Nem Discordo nem Concordo | 4 = Concordo | 5 = Concordo Totalmente

Tabela 22 — Esforc¢o para colocar em pratica as decisées do banco
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0O Gerente de Agéncia

0O Gerencia Média

m Assistente de Negdcios
@ Posto Efetivo/Caixa

Meédia

Grafico 22— Esforco para colocar em pratica das decisdes do banco

Esta questdo apresenta o menor desvio padrdo dos respondentes, visto que a maioria
concorda que quando o banco traca um objetivo todos ficam imbuidos de alcangar o objetivo.
4.6.13 Comparacao dos respondentes do sexo masculino e sexo feminino

Levando-se em conta os respondentes do sexo masculino e do sexo feminino a média

geral, de todas as perguntas respondidas (da questdo 5 a questdo 22), € possivel observar que nao
h4 diferenca significativas dos respondentes.

5,0000+
3,5895 3,5899
4,0000+
3,0000 B Feminino
m Masculino
2,0000+
1,0000-

Feminino Masculino

Grafico 23 — Média dos respondentes do sexo masculino e feminino.
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CONSIDERACOES FINAIS

A Pesquisa de Clima € uma forma de mapear o ambiente interno da empresa para assim
atacar efetivamente os principais focos de problemas, melhorando o ambiente de trabalho, bem
como, procurando manter o que estd bom.

Nos ambientes tdo cheios de transformacgdes, em meio a fusdes e aquisi¢des, a empresa
deve, cada vez mais, melhorar seus indices de competitividade e para isso ela depende quase que
unica e exclusivamente de pessoas motivadas, felizes e orgulhosas dos valores compartilhados
com a 0rganizagao.

O presente trabalho foi orientado no sentido de desenvolver levantamento de satisfagdo de
colaboradores em uma empresa do ramo bancdrio na regional da cidade de Pelotas, abrangendo
os colaboradores de todos os niveis das agéncias. O objetivo desta pesquisa foi o de levantar o
grau de satisfacdo ou de insatisfacdo dos colaboradores daquela empresa com relagdo ao seu atual
trabalho.

A pesquisa foi recebida de forma positiva por parte dos gestores e seus colaboradores;
neste estudo, além de efetuar a verificacdo do clima, se buscou identificar onde estavam os
problemas, e como agir para minimiza-lo; aos consultores, foram deixados elementos para que
efetuem um diagndstico consistente, bem como propostas de mudangas organizacionais na
instituicao.

Através da pesquisa pode-se observar que os colaboradores sentem-se satisfeitos em
trabalhar na empresa, se consideram parte integrante da equipe, tem um bom relacionamento com
seus coordenadores, os quais lhes transmitem confianca.

Os pontos positivos resultantes da pesquisa sdo vdrios: em primeiro lugar €
imprescindivel destacar que a maior parte dos colaboradores da amostra sentem-se orgulhosos de
trabalhar na empresa, isso beneficia o progresso da mesma e confere satisfacdo pessoal a cada
funciondrio e ao grupo como um todo. Além disso, os funciondrios sentem satisfacdo quanto as
atividades laborais, porém, héd certo nivel de estresse quando sobrecarregados, o que acarreta
individualismo e pouco coleguismo por parte dos entrevistados. Quanto aos beneficios
disponibilizados pela empresa, os funciondrios também se revelam satisfeitos; a relacdo entre
superiores e subordinados também apresentou um nivel alto de contentamento, ou seja, existe

cordialidade e profissionalismo entre os colegas.
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Ainda quanto aos pontos positivos assinalados na pesquisa, os funciondrios apresentam
grande confianca na empresa e sentem-se satisfeitos com as promogdes ofertadas por aquela; os
colaboradores do Banco Beta esforcam-se para colocar as decisdes do banco em prética - se
percebe que hd um querer-fazer consideravel em todos os setores que foram objetos da pesquisa.

No entanto, hd consideracdes a serem feitas, quanto ao que se refere a estimulo para
manter os funciondrios motivados para a execucdo de suas tarefas, a falta de investimentos na
qualificacdo profissional, uma melhor distribuicdo de tarefas entre os setores, ao nimero de
funciondrios distribuidos em cada setor, bem como a necessidade de regularizar as disparidades
salariais, pois, na visdo dos respondentes € o item que mais causa insatisfagao.

Ha, ainda, certa discrepancia em relacdo as informagdes recebidas da rede de
comunicacdo interna da empresa; os trabalhadores também se mostram pouco satisfeitos em
relacdo as oportunidades de aprendizagem e formacdo oferecidas pela organizacdo e hd
considerdvel insatisfacdo quanto ao nimero de funciondrios que trabalham na empresa, fato que
pode desencadear estresse e sobrecarregar a saide e o bem estar do trabalhador.

Tem significancia ressaltar que este trabalho ficou um tanto que limitado ao total de
respondentes, pois, pouco mais de 50% (cinquenta por cento) dos questiondrios foram
respondidos e chegaram ao pesquisador.

Conclui-se que os objetivos a que este trabalho se propds foram atingidos. Enviada a
pesquisa, mais de 50% dos respondentes preocuparam-se em respondé-la; a partir dos resultados
avaliou-se a percep¢do dos funciondrios em relacdo a empresa e a propria atividade laboral. Os
dados coletados demonstraram as questdes (beneficios, promocdes, orgulho de trabalhar na
empresa, cordialidade entre os colegas, entre outros) que satisfazem os trabalhadores, bem como
0s pontos que carecem de aprimoramento.

Como sugestdo para a empresa, que esta estruture e sistematize uma aplicacio periddica
de pesquisa similar a esta, pois, é possivel entender que se trata de uma ferramenta valiosa para o
gestor, tanto na avaliagdo da satisfacdo de sua equipe, como na verificacio de eventuais
procedimentos ou posicionamentos incorretos, com relag@o aos seus colaboradores.

Para futuras pesquisas fica a sugestdo da aplicagdo de um maior nimero de questionarios
e para um maior numero de agéncias, bem como entrevistas com os assistentes de negdcios para
verificagdo do grau elevado de satisfacdo, a fim de adquirir uma sustenta¢do maior nos resultados
obtidos, se tornando uma ferramenta confidvel e fiel da amostra de uma populacio de

colaboradores.
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APENDICE

APENDICE A — Questionrio utilizado para levantamento do clima organizacional
Colega!

Este questiondrio faz parte do meu trabalho de conclusdo do curso de Administracdo de Empresas da
UFRGS - Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

Nesta pesquisa busco a coleta de dados que serdo utilizados no trabalho académico com esta tnica e
exclusiva finalidade, ndo € necessdrio se identificar, e o éxito do trabalho dependerd de sua sinceridade.
Nas questdes de assinalar coloque um “X” na resposta escolhida, e responda por escrito nas perguntas
descritivas:

Desde ja, muito obrigado.
Gilmar Islabdo dos Santos
F3787211-7

1 - Cargo exercido atualmente pelo respondente?
I:lPosto Efetivo/Caixa I:lAssistente de Negdcios DGerenCia Média |:|Gerente de Agéncia

2- Tempo de trabalho na empresa?
I:I de 1 meses a 1 ano I:I de 1 ano a 5 anos |:| de 5 anos a 10 anos

I:l de 10 anos a 20 anos I:l de 20 anos a 30 anos |:| mais de 30 anos

3- Sexo do respondente?

I:l Masculino I:l Feminino
4- Idade do respondente?
I:l 18 a 25 anos I:l 26 a 35 anos I:l 36 a 45 anos |:| mais de 45 anos
5- Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

6- Gosto das atividades que realizo costumeiramente no meu dia a dia?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

7- Ha reconhecimento da empresa em relacdo ao servico que venho executando?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

8- Para o trabalho que realizo no momento, minha remuneracio € adequada?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

9- Os beneficios que sdo disponibilizados pela empresa sio adequados (ex:plano de satde, plano de
carreira, plano de previdéncia, etc)?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

10- Vocé considera bom o relacionamento entre os superiores imediato e os subordinados dentro da sua
equipe?

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente
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11- Em geral, os funciondrios da empresa cooperam uns com os outros quando estdo sobrecarregados:

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente
12- Ha confian¢a no ambiente de trabalho?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

13- Os funciondrios da empresa sdo estimulados a buscar melhorias no seu dia a dia de trabalho?

Discordo 1 2 3

4

5

Concordo

Totalmente

Totalmente

14-De forma geral, os funciondrios da empresa sentem

-se motivados

para desempe

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente
15- Sao satisfatorias as oportunidades de aprendizagem e formagao?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente
16- Existem oportunidades de crescimento na carreira?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente
17- A empresa oferece um espaco fisico adequado para executar as atividades realizadas?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente
18- O numero de funcionarios esta bem distribuido entre os setores?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

19- A distribuicdo de tarefas em seu setor de trabalho e considerada por vocé a adequada?

Discordo 1 2 3

4

5

Concordo

Totalmente

Totalmente

20- Sao satisfatorias as informacdes que

recebo, da rede de comunicago interna da empresa?

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente
21 - A eficiéncia nos processos decisorios?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente
22- Quando a empresa toma uma decis@o, hd um esfor¢o de todos em colocd-la em pratica?
Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

Pig. 1/2

nhar suas atividades?
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