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RESUMO

Atualmente a preocupacdo com a satisfacdo e motivacdo dos colaboradores tem se tornado
indispensavel nas organizacgdes, pois ela se traduz em produtividade e qualidade de produtos,
otimizagao de processos e por consequiéncia mais espaco no mercado. Buscar formas de medir
e melhorar o clima organizacional passou a ser importante para a vitalidade das organizagdes,
preocupando-se assim em manter os funcionarios motivados, satisfeitos e comprometidos, ja
que constituem um forte fator de competitividade, para o alcance dos objetivos
organizacionais. Neste contexto, este trabalho teve como objetivo geral identificar o clima
organizacional na percepcdo e entendimento dos colaboradores do Banco do Brasil - Agéncia
Mercado Central — 1634-9, em Campina Grande — PB. O modelo metodologico utilizado foi
um estudo de caso, seguido de pesquisa descritiva, bibliografica e de campo, envolvendo uma
populacdo de 23 colaboradores. O instrumento utilizado foi um questionario composto de 23
questBes, a primeira parte foi composta por 07 questdes objetivas relacionadas ao perfil sécio-
econémico do colaborador; e na segunda etapa, foram trabalhadas 15 questdes objetivas
relacionadas ao clima organizacional e 01 questdo subjetiva para sugestfes. Para elaboracéo
do instrumento de pesquisa considerou-se 0 modelo adaptado de Coda (apud OLIVEIRA,
1999), considerando as seguintes variaveis: perspectiva de carreira, estrutura organizacional x
filosofia de gestdo, identificagdo com a organizacdo, reconhecimento provido, relacionamento
com a comunidade, relacionamento no ambiente de trabalho, politica de remuneracéo, politica
de beneficios e natureza do trabalho realizado. Também fez-se o uso da Escala Likert, que
admitiu respostas de 01 a 05 pontos, com opgdes desde “discordo totalmente™ até “concordo
totalmente” verificado entre as 09 variaveis. Os resultados obtidos indicaram que a maioria
disse concordo com relacdo a estrutura organizacional x filosofia de gestéo, identificacdo com
a organizacdo e relacionamento no ambiente de trabalho. Com relacdo a perspectiva de
carreira, reconhecimento provido, relacionamento com a comunidade e natureza do trabalho
realizado, houve um percentual mais elevado de concordancia, mas que nao chegou a ser
maioria. No que concerne a politica de remuneracédo, € preocupante, haja vista que a grande
maioria discordou; e quanto a politica de beneficios, houve um percentual mais elevado de
neutralidade, mas que ndo chegou a ser maioria. Portanto, concluiu-se que mesmo diante da
constatacdo de niveis de satisfacdo, em relacdo a alguns aspectos da pesquisa, considera-se 0
clima organizacional favoravel, mas requer que a geréncia desenvolva mecanismos que
venham melhorar o clima organizacional da empresa estudada.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Cultura Organizacional. Clima Organizacional.



ABSTRACT

Currently, the concern for customer satisfaction and employee motivation has become
essential in organizations, because it translates into productivity and product quality, process
optimization and consequently more space on the market. Seek ways to measure and improve
the organizational climate has become important to the vitality of organizations, worrying so
in keeping employees motivated, satisfied and committed, as they constitute a strong
competitive factor for the achievement of organizational objectives. In this context, this
study aimed to identify the organizational climate perception and understanding of the
employees of the Bank of Brazil — Central Market Agency — 1634-9, in Campina Grande —
PB. The methodological model used was a case study followed a descriptive research
literature and field research, involving a population of 23 employees. The instrument was a
questionnaire consisting of 23 questions, the first part was composed of 07 objective
questions related to socio-economic profile of the employee, and the second phase, we
worked 15 objective questions related to organizational climate and subjective issue 01 for
suggestions. To develop the research instrument was considered the model adapted from Coda
(in Oliveira, 1999), the following variables: career development, organizational structure x
management philosophy, identification with the organization, provided recognition,
community relations, relationship in the work environment, remuneration policy, benefits
policy and nature of the work. He also made the use of Likert Scale, which admitted replies
from 01 to 05 points, with options ranging from "strongly disagree” to "strongly agree"
observed among the 09 variables. The results indicated that the majority said | agree with its
organizational structure x management philosophy, identification with the organization and
relationships in the workplace. With respect to career development, recognition provided,
community relations and nature of the work, there was a higher percentage of agreement,
but that was never the majority. Regarding the remuneration policy is worrisome, given that
the majority disagreed, and on the policy benefits, there was a higher percentage of neutrality,
but that was never the majority. Therefore, we concluded that even the light of observed
levels of satisfaction in relation to some aspects of the research, consider the organizational
culture, but requires that management develop mechanisms that will improve the
organizational climate of the studied company.

Keywords: Personnel Management. Organizational Culture. Organizational Climate.
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Introdugén 15

No mundo de hoje percebe-se maior dinamizagéo pelas constantes transformacoes que
vém ocorrendo em todas as areas, especialmente no cenério organizacional. A cada dia surge
um fato novo no contexto social, politico, econdmico e cultural que pode ser guiado e
administrado junto ao micro e macro ambiente, ou seja, todos aqueles fatores que podem ser
ou néo controlados e aqueles que tém relacionamento direito e/ou indireto com a organizagéo.
Esses fatores influenciam as pessoas impactando inclusive em seus valores e
consequentemente em suas atitudes em relacdo ao trabalho e que acabam por refletir
diretamente no emocional dos colaboradores da organizacéo.

Dentre fatores micro-ambientais da organizagdo, os funcionarios tém um papel
indispensdvel na produtividade e lucratividade da empresa. Diante desta situagdo as
organizacOes tém voltado sua atencdo prioritariamente para a gestdo do fator humano, pois
seus funcionarios formam um time que levam as empresas a atingir um total e excelente
desempenho, alcancando os objetivos da empresa com eficiéncia e eficacia se bem
conduzidos.

Torna-se cada vez mais necessario a administracdo das empresas investirem na area de
Recursos Humanos, pois, na atualidade, a perspectiva de uma organizacdo mais humana esta
sendo bastante enaltecida face ao valor do conhecimento, do capital humano que cada um
tem, e por ser mensuravel as acbes dos individuos através de procedimentos e técnicas que
possam respaldar a0 maximo sua atua¢do nas organizagdes em termos de resultados e
inovacdo de toda empresa. Assim, toda organizacdo objetiva, deve obter bons resultados,
superando metas e se mantendo competitiva no mercado globalizado. Para tanto, €
fundamental que os colaboradores estejam comprometidos com a empresa e se sintam parte
integrante do negaocio.

Assim, com a globalizacdo, a organizacao teve de se antecipar as mudancas para poder
estar a frente, através de uma moderna gestdo de pessoas de modo que 0S processos de
trabalho ndo fiqguem obsoletos e as pessoas ndo se tornem desmotivadas em relagdo ao
impacto das mudancas e a conducdo das politicas de gestdo da empresa.

Destarte, percebe-se que a organizacgdo esta renovando e capacitando as pessoas que
formam seu quadro de funcionarios a se manterem estimuladas frente aos novos desafios do
mercado proporcionando treinamentos que reciclem os conhecimentos e informagdes nédo so
que estdo relacionadas ao trabalho, mas também a vida pessoal. Uma organizagédo que aprende
usa praticas modernas de gestdo de pessoas que definem uma organizacdo inteligente a
medida que treina, valoriza e evoluem os funcionarios, mudando a sua postura e desafiando-

0S constantemente.
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Dai é dada a importancia de uma boa gestéo de clima organizacional, com o intuito de
tornar as organizagfes mais preparadas para competir no mercado e serem mais proativas com
qualidade no desenvolvimento dos processos internos e externos a fim de atender com
eficacia e eficiéncia aos clientes. Neste contexto, questiona-se: 0 que podera ser feito para
melhorar o clima organizacional e consequentemente a satisfacdo no ambiente de trabalho do
Banco do Brasil — Agéncia Mercado Central — 1634-9, localizada em Campina Grande — PB?

Face ao exposto, 0 presente trabalho tem como objetivo geral identificar o clima
organizacional na percepc¢éo e entendimento dos colaboradores do Banco do Brasil — Agéncia
Mercado Central — 1634-9, em Campina Grande — PB.

Como objetivos especificos, pretende-se:

e Tracar o perfil sdcio-econdmico dos pesquisados;

e Conhecer a percepcdo dos pesquisados quanto ao relacionamento com a

comunidade e o ambiente de trabalho;

e Verificar qual a opinido dos colaboradores com relacédo as politicas de remuneracao

e beneficios;

e Identificar até que ponto os colaboradores tém perspectiva de carreira e sao

reconhecidos pela organizagéo;

e Compreender se 0s pesquisados estdo satisfeitos com o trabalho que realizam.

Desenvolver um estudo sobre Clima Organizacional é de extrema relevancia, a saber,
gue novos conceitos sobre o mesmo tém sido formados diante das inovacbes que
acompanham o processo de globalizacdo, alguns dos inumeros foram citados acima. O Banco
do Brasil € uma empresa de economia mista de extrema tradi¢do e confiabilidade. Um estudo
da mesma reforca a importancia do aprimoramento organizacional para que os indices de um
colaborar satisfeito com o seu ambiente de trabalho continuem sendo reflexo de bons
resultados financeiros.

Dessa forma, o trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma:

e Capitulo 1 — Fundamentacéo Teorica: expde as doutrinas que deram suporte e

orientagéo para o tema escolhido.

e Capitulo 2 — Caracterizacdo da Empresa: descreve dados referentes a

organizacao.

e Capitulo 3 — Aspectos Metodoldgicos: aborda a técnica utilizada na pesquisa, a

definicdo de variadveis, populacdo e amostra, coleta de dados
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e Capitulo 4 — Analise e Interpretacdo dos Resultados: onde se apresenta 0s
resultados obtidos na pesquisa.
Para o encerramento do presente trabalho, serdo expostos: Consideragdes Finais —
Conclusdes e Recomendages; Referéncias e Apéndice.
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1.1 GESTAO DE PESSOAS - GP

1.1.1 DEFINICOES DA GP

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) ou Gestdo de Pessoas (GP) é um ramo
especifico da administracdo e consiste em gerir pessoas integrando-as a organiza¢do, como
também identificar as necessidades das pessoas e das organizagdes. E, portanto, uma éarea
destinada a mediar de maneira satisfatoria os interesses de ambas as partes.

Desta forma a participacao da Gestdo de Pessoas é de fundamental importancia para se
canalizar através de desenvolvimento humano, os esfor¢os no cumprimento e otimizagdo da
misséo organizacional.

Alguns autores conceituam ARH da seguinte forma:

Administracdo de Recursos Humanos (ARH) é o conjunto de politicas e praticas
necessarias para conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionadas com as
“pessoas” ou recursos humanos, incluindo recrutamento, selecdo e treinamento,
recompensas e avaliagdo de desempenho. A Administracdo de Recursos Humanos é
uma especialidade que surgiu com o crescimento das organizagcbes e com a
complexibilidade das tarefas organizacionais. A ARH trata do adequado
aprovisionamento, da aplicacdo, da manutencéo, e do desenvolvimento das pessoas
nas organizacdes (CHIAVENATO, 1999, p. 8-9).

A Administracdo de Recursos Humanos é responsavel pela dimensdo de pessoal da
organizagio. E responsdvel por procurar pessoas que tenham altos niveis de
desempenho, e providenciar mecanismos para garantir que estes empregados
mantenham sua ligacdo produtiva com a organizacdo (DECENZO; ROBBINS,
2001, p. 12).

Mais recentemente Carvalho; Nascimento e Serafim (2012), afirmam que a nova
filosofia de RH se deve a ser uma func¢édo voltada mais para as pessoas que para 0S negocios.
Assim, deve ser centrada na “anélise da organizacao” e ndo na de individuos, embora deve ter
como principal apoio a participagdo das pessoas para a realizacdo dos objetivos

organizacionais.

A expressdo Gestdo de Pessoas visa substituir Administracdo de Recursos Humanos,
que, é a mais comum entre todas as expressoes utilizadas nos tempos atuais para designar o0s
modos de lidar com as pessoas nas organizagdes. Os argumentos em prol dessa mudanca de
nomenclatura ressaltam que o termo Administracdo de Recursos Humanos é muito restritivo,
pois implica a percepc¢do das pessoas que trabalham numa organizagdo apenas como recurso,

ao lado dos recursos materiais e financeiros. Por isso mesmo, alguns autores, adeptos a
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Gestdo de Pessoas, procuram designar as pessoas que trabalham nas organizagfes ndo mais

como empregados ou funcionarios, mas como cooperadores, colaboradores ou parceiros.

Gestédo de Pessoas é a funcdo gerencial que visa a cooperacao das pessoas que atuam
nas organizacGes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais. Constitui, a rigor, uma evolucdo das areas designadas no passado como
Administracdo de Recursos Humanos. Essa expressdo aparece no final do XX e
guarda similaridade com outra que também vem popularizando-se, tais como Gestao
de Talentos, Gestdo de Parceiros e Gestdo do Capital Humano (GIL, 2001, p.17).

Na visdo de Tachizawa (2001), cada organizacdo possui suas normas interna para
gerenciar pessoas, criada a partir do cenario em que esta envolvida, sendo observados alguns
fatores preponderantes: meio ambiente, cultura, economia, histérico, cadeia de agregacéo de

valores, como também a tecnologia no patamar do mercado.

S80 as pessoas que ingressam, permanecem e participam da organizacao, qualquer
que seja o nivel hierarquico ou sua tarefa [...] Constituem o Unico recurso vivo e
dindmico da organizacéo [...] constituem um tipo de recurso dotado de uma vocagdo
dirigida para o crescimento e desenvolvimento (CHIAVENATO, 2004, p. 110).

O o6rgdo de recursos humanos deve orientar e apoiar os gerentes a prestar-lhes
servicos, mas a cada gerente cabe a administracdo dos recursos humanos da
empresa. N&o se deve, porém, menosprezar a importdncia do departamento de
recursos humanos. A ele cabe ndo s6 o apoio, a orientagdo dos gerentes para a
importancia da equipe nos resultados (LACOMBE, 2005, p. 19-20).

A gestdo de pessoas € uma area muito sensivel & mentalidade que predomina nas
organizacbes. Ela € contingencial e situacional, pois depende de véarios aspectos como a
cultura que existe em cada organizacdo, a estrutura organizacional adotada, as caracteristicas
do contexto ambiental, 0 negdcio da organizacéo, a tecnologia utilizada, 0s processos internos
e uma infinidade de outras varidveis importantes.

As pessoas constituem o principal ativo da organizacdo. Dai a necessidade de tornar as
organizacbes bem-sucedidas estdo percebendo que somente podem crescer, prosperar e
manter sua continuidade se forem capazes de otimizar o retorno sobre o investimento de todos
0s parceiros, principalmente o dos funcionarios.

Quando uma organizagao esta realmente voltada para as pessoas, a sua filosofia global
e a sua cultura organizacional passam a refletir essa crenca. A Gestdo de Pessoas nas
organizacOes € a funcdo que permite a colaboracdo eficaz das pessoas para alcancar 0s

objetivos organizacionais e individuais.
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1.1.2 OBJETIVOS DA GP

As pessoas podem ampliar ou limitar as forcas e fraquezas de uma organizacéo,

dependendo na maneira como elas sdo tratadas. Para que 0s objetivos da gestdo de pessoas

sejam alcancados, é necessario que 0s gerentes tratem as pessoas como elementos basicos

para eficacia organizacional.

Segundo Chiavenato (1999, p. 9) os objetivos da Gestdo de Pessoas sdo variados. A

Gestdo de Pessoas deve contribuir para a eficacia organizacional através dos seguintes meios:

b)
c)
d)

f)
9)

Ajudar a organizagdo alcangar seus objetivos e realizar sua missao;
Proporcionar competitividade & organizacéo;

Proporcionar a organizagdo empregados bem treinados e bem motivados;
Aumentar a auto atualizacdo e a satisfagdo dos empregados no trabalho;
Desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho;

Administrar a mudanga e,

Manter politicas éticas e comportamentais socialmente responsavel.

Chiavenato (2004, p. 138), diz que “os objetivos da ARH derivam da organizacao

inteira. Toda organizacdo tem como um dos principais objetivos a cria¢do e a distribuicdo de

algum produto [...]".

1.1.3 OS PROCESSOS DA GP

Chiavenato (2004, p. 14) aponta seis processos basicos de Gestdo de Pessoas:

Processos de Agregar Pessoas. Sdo os processos utilizados para incluir novas
pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de provisdo ou de
suprimentos de pessoas. Incluem recrutamento e sele¢éo de pessoas.

Processsos de Aplicar Pessoas. Sdo os processos utilizados para desenhar as
atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho. Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, analise e
descricdo de cargos, orientacdo das pessoas e avaliagdo do desempenho.

processos de Recompensar Pessoas. S&0 0s processos utilizados para incentivar
as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem
recompensas, remuneracao e beneficios e servigos sociais.

Processos de Desenvolver Pessoas. S8o os processos utilizados para capacitar e
incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Incluem seu
treinamento e desenvolvimento, gestdo do conhecimento e gestdo de
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Processos

de

agregar
pessoas

= Recrutamento| = Modelagem do | =Remuneragio | = Treinamento

= Selegio

competéncias, programas de mudangas e desenvolvimento de carreiras e
programas de comunicacéo e consonancia.

5. Processos de Manter Pessoas. Sdo 0s processos utilizados para criar condi¢Ges
ambientais e psicologicas satisfatorias para as atividades das pessoas. Incluem
administracdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e
qualidade de vida e manutencéo de relacGes sindicais.

6. Processos de Monitorar Pessoas. Sao 0s processos utilizados para acompanhar
e controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de
dados e sistemas de informagdes gerenciais (ver Figura 1.1).

Gestao
de
Pessoas
Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de
aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas

=Higienee =Banco de dados

trabalho = Beneficios =Desenvolvimento| Seguranga = Sistemas de
= Avaliagdao do = |ncentivos = Aprendizagem = Qualidade informagoes
desempenho =Gestdodo de vida gerenciais

conhecimento = Relagbes com
empregados e

sindicatos

Figura 1.1 — Os seis processos de Gestdo de Pessoas.
Fonte: Chiavenato (2004, p. 14).

Todos esses processos estdo intimamente relacionados entre si, de tal maneira que se

interpretam e se influenciam reciprocamente. Cada processo tende a favorecer ou prejudicar os

demais, quando bem ou mal utilizados.

Cada Organizagdo possui seu proprio estilo de trabalhar com esses processos, variando de

empresa para empresa. Essa divergéncia se di pelo motivo de que cada organizagdo possui suas

regras, politicas e normas. Na verdade, toda organizacdo tem uma maneira particular de funcionar e

trabalhar.

De acordo com Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p. 75), a gestdo de todos os

processos € viabilizada e mensurada pelas pessoas com diretrizes de inicio, meio e fim,

observando todo contexto de vivéncia da organizagéo.
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Os autores fazem referéncia ao processo de ARH de forma breve e dinamica, o qual
envolve “a organizagdo como um todo e na sua inter-relagdo com os demais agentes do setor

econdmico no qual esta inserida”.

1.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

1.2.1 O QUE SIGNIFICA CULTURA ORGANIZACIONAL?

A Cultura de uma organizagdo nasce através das crencas e valores de seus fundadores
e, ao longo do tempo, de seus dirigentes. Ao interagir com 0 ambiente externo e utilizando-se
daquilo que acreditam, os fundadores estabelecem por meio de normas e regras uma maneira
de ser, que vai formando uma identidade reconhecivel tanto interna como externa.

A permanéncia das pessoas envolvidas no processo € vital para o surgimento de uma
identidade. A empresa que muda com frequéncia o seu quadro de pessoal ndo desenvolve uma
cultura em que as pessoas se orientem e criem essa identidade.

Com seu conjunto de normas, regras, representacfes, valores, orientam-se 0s
funcionarios, mostra-se como cada integrante da organizacao deve se comportar, apontando
uma maneira de ser e de fazer as coisas dentro da organizacdo, pois define o envolvimento

dos seus membros e cria um sistema de interagdes.

A cultura desempenha diversas fungdes dentro de uma organizagdo. Primeiro, ela
tem o papel de definidora de fronteiras, ou seja, cria dstingBes entre uma
organizacgéo e outra. Segundo, ela proporciona um senso de identidade aos membros
da organizacdo. Terceiro, facilita o0 comprometimento com algo maior do que os
interesses individuais de cada um. Quarto, estimula a estabilidade do sistema social.
A cultura é a argamassa social que ajuda a manter a organizacao coesa, fornecendo
0s padrdes adequados para aquilo que os funcionarios vao fazer ou dizer.
Finalmente, a cultura serve como sinalizador de sentido e mecanismo de controle
que orienta e da formas as atitudes e coportamentos dos funcionarios (ROBBINS,
2002, p. 503).

Entende-se como Cultura Organizacional um conjunto de idéias, conhecimentos,
formas de agir, pensar e sentir expressas em termos materiais ou nao, que sdo partilhados por
um grupo ou uma organizagdo, com uma certa regularidade no tempo e no espago. Equivale a
modo de vida da Organizagdo em todos 0s Seus aspectos, como crencgas, costumes, regras,

técnicas, etc.
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Toda organizacdo possui uma cultura prépria que a identifica e que forma um conjunto
de elementos diferentes das outras organizagdes, ou seja, 0S costumes, crencas e valores
variam de organizacao para organizacao.

E pela sua cultura que as organizaces fixam a marca de seu perfil e orientam o
comportamento daqueles que nela exercem suas atividades.

Segundo Schein (2001, apud FLEURY'; SAMPAIQ, 2002, p. 287):

Cultura organizacional é o conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptacéao
externa e integracdo interna e que funcionaram bem o suficiente para serem
considerados validos e ensinados a novos membros como forma correta de perceber,
pensar e sentir em relagdo a esses problemas.

Na proposta elaborada por Fleury e Sampaio (2002, p. 293),

A cultura organizacional é concebida como um conjunto de valores e pressupostos
bésicos, expresso em elementos simbélicos, que, em sua capacidade de ordenar,
atribuir significagdes, construir a identidade organizacional, tanto agem como
elemento de comunicacdo e consenso como ocultam e instrumentalizam as relaces
de dominagéo.

A cultura da organizagdo refere-se ao sistema de significados compartilhados por
todos os membros e que distingue um organizacdo das demais. Constitui 0 modo
institucionalizado de pensar e agir que existe em uma organizacdo. A esséncia da cultura de
uma empresa pela maneira como ela faz seus neg6cios, a maneira como ela trata seus clientes
e colaboradores, 0 grau de autonomia ou liberdade que existe em suas unidades ou escrit6rios
e 0 grau de lealdade expresso por seus funcionarios com relacdo a empresa. A cultura
organizacional representa as percepg¢des dos dirigentes e funcionarios da organizacédo. Por esta
razdo ela condiciona a administracdo das pessoas.

Cada organizagdo cultiva e mantém a sua propria cultura. E por este motivo que
algumas sdo conhecidas por algumas peculiaridades préprias. A cultura organizacional pode
ser forte ou fraca. E forte quando seus valores sdo compartilhados intensamente pela maioria
dos funcionérios e influencia comportamentos e expectativas.

Segundo Luz (2003, p. 15):

A cultura de uma organizagdo pode ser entendida como um conjunto de valores, de
normas e principios, ja sedimentados na vida organizacional, conjunto este que ja
interage com a estrutura e 0s comportamentos criando uma maneira peculiar e
duradoura de como se procede naquela organizagdo, baseado em certos fundamentos
e almejando a consecucdo de determinados resultados finais.
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A cultura exprime a identidade da organizacdo. Ela é construida ao longo do tempo e
passa a impregnar todas as praticas, constituindo um complexo de representacfes mentais e
um sistema coerente de significados que une todos os membros em torno dos mesmos
objetivos e do mesmo modo de agir. Ela serve de elo entre 0 presente e 0 passado e contribui
para a permanéncia e a coesdo da organizacdo. No fundo, é a cultura que define a missao e
provoca o0 nascimento e o estabelecimento dos objetivos da organizagdo. A cultura precisa ser
alinhada juntamente com outros aspectos das decisGes e aclGes da organizacdo como
planejamento, organizacdo, direcdo e controle para que se possa melhor conhecer a

organizacao.

1.2.2 CARACTERISTICAS

De acordo com Fleury e Sampaio (2002, p. 287), ha trés diferentes niveis através do
qgual cultura de uma organizacdo pode ser aprendida: artefatos visiveis, valores
compartilhados e pressupostos basicos.

Artefatos visiveis: nivel mais superficial de apreensdo de uma cultura refere-se a
comportamentos, rituais, mitos, crengas e documentos, entre outros.

Valores compartilhados: nivel intermediario de apreensdo de uma cultura consiste nas
convicgdes basicas que justificam determinados modos de conduta, partilhados pelos
membros de determinada cultura. Geralmente associado a contetdo emocional, possui
implicacdes sobre a identidade das pessoas como membros da organizagéo. Essas convicgdes
podem ou ndo ser claramente expressas pelos individuos.

Pressupostos basicos: nivel mais profundo de preensdo de uma cultura consiste nas
certezas que fundamentam e permeiam os demais elementos da cultura organizacional. S&o
geralmente técitos e referem-se a idéias amplas como os relacionamentos humanos, o tempo e

0 espaco. Sdo de dificil apreenséo.

1.2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL VERSUS CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional ¢ um fenémeno tipicamente psicossocial e mutéavel. Difere da
cultura porque se baseia em percepg¢des e opinides que as pessoas tém da organizacao na qual

trabalham, em determinado momento ou numa dada situacdo. Como assinalam Fleury e
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Sampaio (2002, p. 291), “a idéia do clima organizacional remete & nogdo de clima
meteoroldgico e retrata um estado momentaneo da organizacgéo”.

Ao reveés, a cultura é um conjunto de padrdes valorativos, técnicos e comportamentais
construidos ao longo da histéria de uma organizacdo, que, de regra, adquirem carater
permanente, passando a constituir seu referencial de atuagao interna e externa.

Enguanto as mudangas na cultura requerem estratégias e acfes de médio e longo
prazo, no clima elas podem ocorrer com uma intervencdo localizada, um evento, uma noticia
e em curto tempo.

E evidente haver a possibilidade de se encontrarem climas organizacionais que
parecem impermeaveis a mudancas, permanecendo inalterados no tempo e no espago. De
modo geral, as causas dessa situacao estdo vinculadas a caracteristicas culturais que afetam o
clima de maneira tdo intensa e profunda, que este passa a confundir-se com a propria cultura
da organizagéo.

O uso sistematico da avaliagdo do clima, pelas informacfes que pode proporcionar
antes, durante e apds a implementacdo de mudangas, inclusive culturais, costuma ser um
mecanismo importante para 0 acompanhamento e a avaliacdo dos efeitos dessa mudanca,
onde, pode ser adotada a pesquisa de clima organizacional.

E a partir das pesquisas de clima que as organizacdes conseguem melhorar as relagdes
entre as pessoas no trabalho e elaborar projetos a partir das reivindicacdes dos proprios
empregados, fazendo com que eles se sintam realmente parte integrante do negécio.

Segundo Boog e Boog (2002, p. 576),

O clima organizacional visto como resultado das emogdes, certamente é muito
influenciado pela cultura. Ele pode ser afetado por diferentes aspectos decorrentes
dos pais ou da regido onde se localiza a empresa, da natureza do negocio, dos
valores da familia ou das familias profissionais.

1.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

1.3.1 O QUE SIGNIFICA O CLIMA ORGANIZACIONAL?

O clima organizacional é a expressdao pessoal da visdo que os trabalhadores e
dirigentes adquirem da organizacdo a qual pertencem. Esta diretamente relacionado com o

grau de satisfacé@o, expectativas e necessidades dos integrantes de uma organizagdo. Contudo
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€ necessario tentar compreendé-lo nos seus varios estados, agucando a percepgdo e tendo
cautela para ndo cometer danos ao desenvolvimento pessoal e profissional.

A palavra clima origina-se do grego Klima e significa tendéncia, inclina¢do. Segundo
Maximiano (2000, p. 260) “O clima ¢ formado pelo sentimento que as pessoas partilham a
respeito da organizagdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e
motivagdo para o trabalho”.

Para Luz (2003, p. 12-13) “Clima organizacional ¢ reflexo do estado de d&nimo ou do
grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa num dado momento. Continuando, o
autor diz que: “[...] Clima organizacional ¢ a atmosfera psicologica que envolve num dado
momento, a relagdo entre a empresa e seus funcionarios”.

O clima organizacional €é resultado da convivéncia diaria entre os membros de uma
organizacdo e das percepcOes sobre o seu ambiente de trabalho, ele afirma que “o clima
organizacional é formado por uma percepcdo do coletivo (ambiente ou atmosfera
organizacional) que se constitui a partir do momento em que se defrontam as idéias
preconcebidas das pessoas sobre o seu local de trabalho e o dia-a-dia da organizacdo” (DIAS,
2004, p. 185).

O Clima Organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre 0s membros
da organizacdo e esta intimamente relacionado com o grau de motivagdo de seus
participantes. O termo clima refere-se especificamente &s propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, isto é, aos aspectos da organizacdo que
levam a provocacao de diferentes espécies de motivacdo nos participantes. Assim, 0
clima organizacional é favordvel quando proporciona satisfagdo das necessidades
das necessidades pessoais dos participantes e elevacdo moral. E desfavoravel
quando proporciona a frustracdo daquelas necessidades. Na verdade, o clima
organizacional, influencia o estado motivacional das pessoas € é por ele influenciado
(CHIAVENATO, 2004, p. 75).

De acordo com Lacombe (2005, p. 236),

O clima organizacional reflete o grau de satisfagdo do pessoal com o ambiente
interno da empresa. Esta vinculado a motivagdo, a lealdade e a identificagdo com a
empresa, a colaboracdo entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a facilidade das
comunicacgdes internas, aos relacionamentos entre as pessoas, aos sentimentos e
emogdes, a integracdo da equipe e outras variaveis intervenientes, conforme
definidas por Likert.

O clima revela a percepcao dos colaboradores a respeito da empresa em que trabalham
e expressa a maneira como sao tratados pelos seus dirigentes, sendo influenciado diretamente

pelo conjunto de preceitos, politicas, valores e crengas que regem.
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O Clima organizacional é a expressdo pessoal da visdo que os trabalhadores e
dirigentes adquirem da organizacdo a qual pertencem [..] estd diretamente
relacionado com o grau de satisfacdo, as expectativas e as necessidades dos
integrantes de uma organizacao (DIAS, 2004, p. 186).

O clima organizacional refere-se as relagdes humanas dentro do trabalho, que

contribuem para satisfacdo ou insatisfacdo com o trabalho.

Pode-se definir clima organizacional como sendo as impressdes gerais u percepcoes
dos empregados em relacdo ao seu ambiente de trabalho; embora nem todos os
individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tem a mesma percepgao, o clima
organizacional reflete 0 comportamento organizacional, isto é, atributos especificos
de uma organizacdo, seus valores ou atitudes que afetam a maneira pela qual as
pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho (LUZ, 2003, p. 10).

O clima organizacional reflete como as pessoas interagem umas com as outras, com
os clientes e fornecedores internos e externos, bem como o grau de satisfagdo com o
contexto que as cerca. O clima organizacional pode ser agradavel, receptivo,
caloroso e envolvente, em um extremo, ou desagradavel, agressivo frio e alienante
em outro (CHIAVENATO, 2004, p. 504).

1.3.2 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional deve ser tratado como um elemento de vital importancia
estratégica dentro da organizacdo. E ele que muitas vezes causa o impacto maior, seja positivo
ou negativo, sobre a motivacdo, a capacidade de realizacdo e a satisfacdo dos colaboradores.
Ou seja, € em nome de um melhor clima organizacional que a percepc¢édo sobre os resultados
organizacionais também deve estar focada nas pessoas que colocamos planos em pratica. Mas
que ndo deve ser vista apenas sob a ética dos planejadores ou dos recursos humanos. Todos 0s
integrantes de uma organizacdo devem levar em conta aspectos como conhecimento e
comportamento, atitude e expectativa, relacionamentos e conflitos anteriores.

Sendo assim, entende-se que o clima organizacional refere-se especificamente as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos que levam
a provocacao de diferentes espécies de motivacdo nos seus participantes.

Em outras palavras, o clima de uma empresa pode ser classificado de diversas
maneiras, variando segundo os critérios abordados por cada autor ou pesquisador. Ele pode
representar uma situacdo boa (satisfacdo, comprometimento e motivagdo), ruim (frustracéo,
alienacdo e desmotivagao) ou neutra (envolvendo caracteristicas boas e ruins com a mesma

intensidade).
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Segundo Chiavenato (1999, p. 75) o clima organizacional pode se classificar como

sendo:

[...] favoravel quando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos
participantes e elevagio da moral. E desfavoravel quando proporciona a frustagio
daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional influencia o estado
motivacional das pessoas e “por ele influenciado.

Luz (1996, p. 17-18) classifica 0 ambiente de trabalho da seguinte forma:

a) Bom — E quando o ambiente organizacional gera sentimentos positvos de
confianca, alegria, satisfacdo, dedicacéo, entre outros.

b) Ruim — E aquele onde predomina a insatisfacdo, que gera sentimentos negativos
nos colaboradores, como desanimo, medo, insatisfacdo, discérdia.

¢) Neutro — E quando se verifica que os dois parametros (bom e ruim) encontram-se
em equilibrio.

O clima ndo se manifesta apenas na realiza¢cdo ou na omisséo de um trabalho. Ele é
sentido no ar. Tanto quanto aos atos, as expressdes dos funcionarios revelam, as
vezes de forma inequivoca, o clima da empresa, especialmente quando ele esta
muito bom ou quando esta muito ruim

A caracteriza¢do do clima como bom, ruim ou neutro ndo é defenido simplesmente
pela mediacdo de variaveis quantitativas como aumento na produtividade ou nas vendas, mas
sim pela observacao direta do comportamento, dos relacionamentos interpessoais ou de nivel
de integracdo existente entre colaboradores, podendo, inclusive, ser constatado por
intermedios de pesquisas e entrevistas.

Ainda, conforme Luz (2003, p. 31) o clima ¢ bom quando: “Os funcionarios indicam
seus conhecidos e parentes para trabalharem nela, quando sentem orgulho em participar dela”.

O autor diz, ainda, que:

Algumas variaveis organizacionais afetam de forma negativa e duradoura o animo
da maioria dos funcionéarios, gerando evidéncias de tensGes, discérdias, desunibes
(...) A intensidade com que essas situagdes se manifestam é que caracteriza o clima
como prejudicado ou ruim. Porém ambos sdo desfavordveis aos objetos das
organizacgdes e das pessoas que nelas trabalham (idem, p. 31).

1.3.3 FATORES RELACIONADOS AO CLIMA ORGANIZACIONAL

O Clima Organizacional possui, em meio a seus conceitos, fatores que séo

determinantes na busca de um ambiente favoravel, livre de conflitos e de acordo com o bem-
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estar de todos na empresa. Tachizawa; Ferreira e Fortune (2001, p. 240-241) refere-se a estes
fatores, relacionados ao Clima Organizacional, tomando por base os critérios do Prémio
Nacional da Qualidade (2000), que séo:

a) lideranga: lideranga da alta direcdo, valores da instituicdo referentes a
qualidade, gestdo para a qualidade, responsabilidade comunitéria;

b) informacdo e andlise: abrangéncia dos dados sobre qualidade, comparagdes
com a concorréncia e referenciais de exceléncia, analise dos dados sobre a
qualidade;

c¢) planejamento estratégico para a qualidade: metas e planos para a qualidade;

d) gestdo de pessoas: envolvimento dos funcionarios, educacgéo e treinamento em
qualidade, avaliagéo e reconhecimento do desempenho dos empregados, bem-
estar e moral do pessoal;

e) garantia da qualidade de produtos e servigos: projeto e penetracdo no mercado
de produtos e servicos, controle da qualidade de processos, melhoria continua
de processos, avaliacdo da qualidade, documentacdo, qualidade do processo
do negécio e dos servicos de apoio, qualidade dos fornecedores;

f) resultados obtidos quanto & qualidade: de produto e servigos, do processo do
negocio, de operagdo e servicos de apoio, de fornecedores;

g) satisfacdo do cliente: identificacdo das exigéncias e expectativas do cliente,
gestdo do relacionamento com os clientes, atendimento de reclamagdes
visando a melhoria da qualidade, determinacéo da satisfacéo dos clientes.

Existem ainda trés fatores, segundo Sirota; Mischkind e Emeltzeri (apud ARAUJO,
2006, p. 45) que contribuem para um clima organizacional favoravel.

Equidade: no sentido de perceber que os superiores de qualquer nivel sdo justos na
sua relacdo com a estrutura social, seja com relacdo as avaliaces realizadas ou
eventuais conflitos interpessoais. O clima organizacional sera tdo melhor quéo
melhor for a resposta de superiores a estas questdes;

Realizacdo: ha estudos que colocam a realizagdo como sendo fator altamente
relevante para as pessoas que ocupam posi¢Oes superiores e ndo para as pessoas tém
atribui¢Bes de pequeno, quando tem algum, poder decisorio. Isso pode ser verdade
se entendermos que realiza¢do significa crescer na carreira, na empresa, ter salarios
com reajuste acima de percentuais inflacionarios etc.(...) mas realizacdo pode ser,
também, entendida como um pouco mais do que isso. Estd bem na organizagéo, ser
considerado, respeitado no trabalho que executa estar numa organizagdo com
responsabilidade social que respeite as leis, principalmente que atingem a populacdo
mais diretamente (...);

Companheirismo: embora reconhecamos que competicdo entre pessoas da mesma
posicdo seja algo previsivel, ndo podemos deixar de reconhecer que, no geral, as
pessoas buscam uma relacdo amistosa, porque assim tem maiores possibilidades de
manutenc¢do na posi¢do. “Uma mao lava a outra” ¢ um ditado conhecido e uma
realidade nas organizacoes (...).
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1.3.4 QUEM AVALIA O CLIMA ORGANIZACIONAL NAS EMPRESAS?

Segundo Luz (2003, p. 25), h& duas formas de avaliacdo do clima e dos niveis de

responsabilidade, a saber:

1%) Avaliacdo Setorial: [...] A responsabilidade de avaliar o clima em cada unidade

é de todo aquele investido das funcbes de chefia, pois se chefiar é obter
resultados através de outras pessoas, entdo é necessario que se procure conhecer
0 ambiente de trabalho, o grau de confianca, a harmonia e a cooperacdo
existentes entre 0s membros de sua equipe.
A avaliacdo do clima compete aos gestores, independente do seu cargo ou nivel
hierarquico. Encarregados, supervisores, coordenadores, gerentes, diretores,
todos tém o compromisso de monitorar o clima da sua unidade e intervir sempre
que necessario.

23

~

Avaliacdo Corporativa ou Institucional: Avaliar o clima da organizagdo é
responsabilidade do RH. Compete a ele ouvir coletivamente os funcionarios, ja
que sua missdo é assegurar que a empresa tenha um bom ambiente de trabalho e
que os funcionarios se sintam satisfeitos e realizados neste. [...] Aproveitando o
intenso contato que o Servico Social mantém com o0s empregados,
especialmente, com os de nivel operacional, realizando assim avaliagéo informal
do clima, deve tambem ficar responsavel pela avaliagdo formal do clima. Nesse
sentido, se esses profissionais reunirem competéncia e credibilidade, devem
conduzir o projeto de avaliacdo corporativa do clima. [...] a avaliacdo
institucional do clima compete ao RH. Contudo ele pode ser auxiliado por uma
consultoria externa [...]

De acordo com Boog e Boog (2002, p. 587), a responsabilidade pelo gerenciamento do
clima organizacional cabe a diferentes nichos especificos para os membros da hieraquia

técnica ou administrativa, quais sejam:

1. Direcdo — a primeira responsabilidade que cabe a dire¢do é definir a gestdo do
clima como prioridade e dar a ela status correspondente. A clpula deve emitir
sinais evidentes de que se interessa de fato pelo assunto, acompanha-o
diretamente e distribui prémios ou castigos em decorréncia do desempenho na
area. A acdo da direcdo nesse campo € a definicdo de crencas, valores e politicas
que assegurem equidade, respeito e confianga. S0 os principais dirigentes da
empresa que devem dar o tom da administracdo de recursos humanos, e isso é
feito ao criar as “tabuas da lei” que norteardo o comportamento dos gerentes de
todos os niveis no relacionamento com os subordinados.

2. Gerentes — cabe aos gerentes fazer cumprir a demanda da dire¢&o tratando como
prioridade o assunto. Na prética, isso significa utilizar parte do tempo para cuidar
das pessoas, administrando 0s processos de recursos humanos e ouvindo as
demandas dos subordinados. Oferecendo desafios e oportunidades.

3. Gerentes de RH — prestam assessoria a dire¢do e ao corpo gerencial da empresa.
S840 responsaveis pela manutencdo do assunto em foco, fazendo relatérios e
analises e administrando problemas relacionados com o ambiente de trabalho.
Além disso, devem se colocar como interlocutores técnicos no debate, fazer o
coaching dos diretores e gerentes mais graduados e propor medidas para
aumentar a satisfacdo dos empregados. Os gerentes de RH devem construir um
lastro técnico e politico que lhes permita defender suas idéias e, acima de tudo,
tomar o cuidado de propor alteragdes que contribuam para o equilibrio dos
interesses da empresa, além de garantir o comprometimento dos empregados.
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No entanto, encontram-se na cultura da organizacgdo, diversas variaveis que afetam o
clima organizacional: as relagfes entre os integrantes, entre os diferentes setores, processo

decisorio, grau de disciplina, beneficios, etc.

1.3.5 POR QUE A GP DEVE AVALIAR O CLIMA ORGANIZACIONAL?

Hoje, uma das maiores preocupacdes da area de Gestdo de Pessoas € garantir um alto
nivel de satisfacdo entre seus colaboradores, em busca da motivacdo destes. Com isso, pode-
se chegar a uma total exceléncia no atendimento dos objetivos e metas do plano
organizacional. Assim, torna-se importante a responsabilidade dos gestores de RH em saber
manter constante a satisfacao de seus colaboradores.

Para isso, € necessario que se avalie em determinado periodo o Clima Organizacional
e os fatores que o afetam, com o intuito de saber os sentimentos e pensamentos dos
funcionarios em relacdo a organizacao e seus gestores e como estes influenciam nos interesses
e desempenho das pessoas em relacdo ao negdcio e aos resultados. Entéo, a eficacia da area
de gestdo de pessoas esta na obtencdo de um clima organizacional favoravel e saudavel.

[...] A maioria das organizacgdes se preocupa em aferir periodicamente o seu “clima”,
pois sabe que, dependendo de como este se apresenta, o trabalho pode ficar prejudicado, as
relacBes interpessoais comprometidas e os resultados além das expectativas [...].
(TACHIZAWA,; FERREIRA; FORTUNE, 2001, p. 241).

Na visdao de Dias (2004, p. 187) “O clima organizacional retrata o grau de satisfacéo
das pessoas nos ambientes de trabalho e pode apontar a sua predisposicdo para apoiar a
implantacdo e manutencdo de novas filosofias gerenciais”.

Luz (2003, p. 22-24), destaca alguns fatores relevantes para importancia em avaliar o

clima organizacional:

1°) Porque é uma de suas principais obrigacGes, de seus principais compromissos.
Faz parte da sua missao.

2°) [...] Porque constitui uma oportunidade de realizar melhorias continuas no
ambiente de trabalho e nos resultados dos negécios.

3°) Porque os clientes internos séo a razdo de ser de cada pessoa ou de cada setor de
uma empresa. Logo, a empresa deve manté-lo satisfeitos.

4% Porque o desempenho dos recursos humanos afeta o desempenho organizacional
e porque o desempenho dos recursos humanos ¢ afetado pela sua motivacao [...]

59 [...] Porque a recessdo, o interno uso da automagdo, o aumento da concorréncia,
assim com as novas estratégias d gestdo, como a terceirizacdo, a reengenharia, 0

Thanmiris de Castro Dlegario



Capitulo | - Fundamentagéo Tedrica 33

downsizing, a privatizagdo, a fusdo, a aquisicdo e as aliancas estratégicas vém
ceifando milhares de empregos, modificando a atitude dos trabalhadores em
relacdo as suas empresas.

6°) Porque as recentes ondas de privatizacbes, fusdes, aquisicdes, aliangas
estratégicas e outras formas de associacdo vém misturando culturas empresariais,
com valores e crencas muitas vezes conflitantes, o que tem contribuido para a
degradacéo do clima organizacional.

1.3.6 INDICADORES DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Mesmo sendo algo abstrato, o clima organizacional se tangibiliza nas organizagdes por
meio de alguns indicadores que embora ndo fornecam elementos capazes de descobrir as
causas que estdo afetando a organizacdo de forma positiva ou negativa, eles déo sinais da
qualidade do clima.

Segundo Luz (2003, p. 32-34), os indicadores sao:

Turnover [...] ou a rotatividade de pessoal [...] qguando elevado, pode significar que
as pessoas ndo tém comprometimento com a empresa [...].

Absenteismo [...] excessivo nimero de faltas e atrasos pode ter o mesmo
significado que o apresentado sobre turnover.

PichacBes nos Banheiros Os banheiros da empresa representam um importante
indicador do clima organizacional. As criticas, as agressoes direcionadas aos lideres
da empresa indicam o estado de satisfacdo dos funcionarios [...].

Programas de SugestBes [...] malsucedidos também podem revelar a falta de
comprometimento dos funciondrios, que reagem a empresa, nao apresentando em
namero ou em qualidade as sugestdes que ela esperava.

Avaliacéo de Desempenho [...] Quando a empresa utiliza um procedimento formal
para avaliar o desempenho de seus empregados, as informacfes ali encontradas,
muitas vezes, vao confirmar que o baixo desempenho de determinados
colaboradores decorre do seu estado de animo, da sua apatia em relagdo a empresa,
ou ate mesmo problemas pessoais que estejam afetando o desempenho. [...]

Greves [...] a adesdo as graves, muitas vezes, revela uma relacdo dos empregados
ao seu descontentamento com a empresa. [...]

Conflitos Interpessoais e Interdepartamentais Essa é a forma mais aparente do
clima de uma empresa. A intensidade dos conflitos interpessoais e entre 0s
diferentes departamentos da empresa € que vai, muitas das vezes, determinar um
clima tenso ou agradavel.

Desperdicios de Material Muitas vezes, a forma de o trabalhador reagir contra a
empresa é estragando 0s materiais, consumindo-0s mais do que 0 necessario,
danificando os equipamentos de trabalho. [...]

Queixas no Servigo Médico Os consultérios médicos das empresas funcionam
como confessionario. L&, os empregados descarregam suas angustias sobre os mais
diferentes tipos de reclamacdes: sobrecarga de trabalho, humilhaces, exposicdo a
situacdes vexatdrias, constrangimentos, discriminacdes. Muitos desses problemas
transformam-se em distarbios emocionais, que acabam gerando doengas e influindo
negativamente na qualidade de vida dos empregados. [...]
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1.3.7 VARIAVEIS QUE AFETAM O CLIMA ORGANIZACIONAL

Os conflitos sdo gerados a partir de coincidéncias e divergéncias dos interesses entre
as pessoas, organizacoes, equipes de trabalho e provocam disputas e tensdes, danificam a
estrutura de relacionamento entre os colaboradores e estes para com a empresa e por fim,
interfere na situacdo do clima organizacional. Para isto, existem diversas variaveis que podem
ser estudadas no que diz respeito a sua interferéncia o clima.
Na visdo de Chiavenato (2002, p. 525), as variaveis podem ser classificadas, como:
a) Variadveis de Entrada: sdo aspectos que definem o clima, tais como, economia,

estilo de lideranca, politica organizacional, estrutura organizacional, perfil dos
componentes, ramo de atividade, estagio de vida da empresa.

b) Varidveis dependentes intermediarias: resultados dos fenémenos influenciados
pelos fatores descritivos nas varidveis de entrada, as chamadas saidas
intermedidrias, como o grau de motivacdo, estimulo de motivos especificos,
satisfagdo da funcdo exercida, métodos de trabalhos, grau de absenteismo, e de
produtividade no trabalho.

c) Varidveis dependentes finais: sdo os fendmenos criados pelas variaveis
anteriores que definem a tomada de deciséo final da organizacéo, direcionados as
almejados ou indesejados resultados.

Nesse sentido, Dias (2004, p. 187) apresenta algumas variaveis encontradas nas
culturas organizacionais e que afetam o clima organizacional, quais sejam:
— As relaces entre os integrantes;
— Entre os diferentes setores;
— Habitos arraigados;
— Processo decisorio;

— Grau de disciplina;
— Benficios.

Pode ser afetado também por fatores externos as organizacdes:
— Uma queda no poder aquisitivo;
— Modificacdes politicas;

— Rivalidades esportivas.

1.3.8 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estar atento o clima organizacional é buscar alternativas para que a satisfacdo néo

ocorra e a produtividade continue. Por esta razdo, as empresas costumam fazer pesquisas de
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clima organizacional. Segundo Chiavenato (1999, p. 504). “"As pesquisas de clima
organizacional procuram coligir informagdes sobre o campo psicolégico que envolve o
ambiente de trabalho das pessoas e a sua sensacdo pessoal neste contexto™ .

Segundo Gil (2001, p. 272) é de toda conveniéncia que as empresas desenvolvam

sistematicamente pesquisas sobre o clima organizacional com vista em:

a) ldentificar e mensurar as atitudes dos empregados para com 0S programas,
politicas e possibilidades praticas da empresa. De posse desses dados, a empresa
podera avaliar os efeitos das decisdes anteriores e promover mudancas onde for
conveniente;

b) Desenvolver a compreensdo das geréncias acerca dos pontos de vista dos
empregados para melhorar as relagdes de trabalho com seus subordinados;

c) ldentificar as tendéncias das opinides e atitudes dos empregados. Comparando-se
os resultados de levantamentos sucessivos, torna-se possivel antecipar tendéncias
que poderao influir no comportamento dos empregados. Dessa forma, a pesquisa
de clima organizacional poderd constituir um verdadeiro ““sistema de alerta
preventivo™;

d) Subsidiar estudos acerca da eficiéncia organizacional. Os dados obtidos podem
ser utilizados para uma melhor compreensdo acerca dos fatores que intervém na
satisfagdo e no moral do empregado;

e) Demonstrar o interesse da empresa nas opinides dos empregados para melhorar a
qualidade de vida no trabalho;

O clima organizacional pode ser medido por meio de: indices de absenteismo,
rotatividade e demissdo, avaliacbes de desempenho, entrevistas e questionarios, caixas de
reclamacdes, ou ainda, por meio de consultores contratados para desempenhar atividades na
empresa.

De acordo com Boog e Boog (2002, p. 585),

Para avaliar, regularmente e de forma ampla, o que os empregados pensam a
respeito do tratamento que recebem, as empresas precisam realizar pesquisas de
clima. N& h& periocidade nem modelo generalizadveis — cada organizacdo deve
defini-los de acordo com suas necessidades e sua cultura.

A pesquisa de clima organizacional € uma importante ferramenta de gestdo
empresarial, que permite avaliar o nivel de satisfacdo dos colaboradores em relagdo ao
tratamento que recebem de seus chefes e superiores no ambiente de trabalho.

Segundo Boog e Boog (2002, p. 585), “[...] quando a divulgacdo dos resultados
demora e as explicacOes, decisbes ou mudancas ndo ocorrem rapidamente, os empregados

tendem a duvidar das reias inten¢des da empresa”.
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As contribuicbes da pesquisa de clima organizacional buscam n&o somente o
alinhamento da cultura com acgdes efetivas da empresa, como também promovem o
crescimento e desenvolvimento dos colaboradores, além de otimizar a comunicagéo,
organizar, flexibilizar e agilizar as atividades da organizacéo, dentre outras.

A pesquisa de clima organizacional visa reunir informagdes sobre o campo
psicologico relacionado ao ambiente organizacional, a percep¢do dos colaboradores em
relacdo a esse ambiente, assim como suas reacdes e comportamentos a esta percepc¢ao. Essa
pesquisa mensura a maneira como as pessoas interagem uma com as outras, com os clientes
externos/internos/fornecedores e parceiros, bem como a satisfacdo, dos colaboradores acerca
de todo o contexto organizacional que as envolve (JUNQUEIRA; BARRETO, 2004, p. 2).

1.3.9 TECNICAS DE PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesquisa de clima ndo é somente um ato de reconhecimento do local com vistas a
busca da produtividade organizacional. E um ato de coragem no enfrentamento de conflitos e
de resisténcias de todo tipo e de toda ordem, que tem como objetivo conhecer de forma
estruturada seus processos sociais e a forma de se relacionar com eles, bem como preparar um
plano de acdo que propicie a empresa melhorar a produtividade e a salide organizacionais.

De acordo com Luz (2003, p. 39-41) existem trés técnicas de pesquisa:

1. Questionario — E a técnica mais utilizada nas pesquisas formais de clima.
Caracteristicas:

e Permite a aplicagdo macica, mesmo quando a populagdo-alvo esta
espalhada por uma ampla area geografica.

e Custo relativamente baixo.

e Geralmente é mais aceito pelos respondentes, pelo fato de as empresas
usarem como premissa a preservacdo do anonimato. Isso garante maior
credibilidade a esta técnica.

e Permite 0 uso de questdes abertas ou fechadas

e Nao utiliza um nOmero elevado de questdes [..] Em geral. Séao
empregadas de 40 a 80 perguntas [...].

e Permite a inclusdo de perguntas cruzadas. Elas tem por objetivo checar a
consisténcia das respostas e determinadas perguntas [...].

e Exige clareza do vocabulario usado: tem de ser validada, testada
antecipadamente [...].

e Questiondrio enviado aos respondentes ou apresentado a eles
pessoalmente.
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Pode ser aplicado a todos os funcionarios ou a uma amostra deles. O mais
usual é aplica-lo a todos os funcionarios, embora em funcdo das
caracteristicas da empresa possa ser pesquisada apenas uma parcela dos
funcionarios [...].

Permite o sigilo, 0 anonimato dos respondentes. [...] a Unica identificacdo
feita pelas empresas é referente aos setores de trabalho dos pesquisados.

Permite a aplicacdo eletr6nica das perguntas.

Néo exige espaco fisico (local) apropriado para obtencéo de respostas [...]
Algumas empresas fornecem essas orientacdes nos proprios locais de
trabalho.

2. Entrevista

Quebra o anonimato da pesquisa.

Método mais demorado do que 0 questionario.

Mais dispendioso do que o questionario.

Exige pessoas tecnicamente habilitadaspra conduzi-la.

Exigem respostas verbais, como também componentes ndo-verbais.

3. Painel de Debates — E um tipo especial de entrevista, como um
entrevistador e varios entrevistados.

Mais econdmico do que a entrevista, visto que 0s entrevistados sdo
submetidos em conjunto a essa técnica.

Grupo de 5 a 8 pessoas por sessao.

A grande vantagem dessa técnica é que ela permite que um funcionério
levante uma questdo, dé seu depoimento pessoal, seu ponto de vista(...)

Quebra o anonimato dos participantes.

Exige um espago fisico adequado para se fazerem as entrevistas com 0s
grupos de funcionarios.

E de suma importancia para a organizacio definir as técnicas de pesquisa de clima

organizacional que serdo utilizadas na coleta de dados, ndo devendo assim interferir na

veracidade dos resultados.

1.3.10 COMO MONTAR E APLICAR PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para que se consiga os resultados desejados faz-se necessario montar e aplicar uma

pesquisa de clima organizacional em etapas. Sendo assim Luz (2003) relaciona

metodicamente onze etapas para se aplicar uma pesquisa de clima, sdo estas:

1. Obtengéo da Aprovacao e do Apoio do Direcdo

2. Planejamento da Pesquisa
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Definicdo das Varidveis (assuntos) a Serem Pesquisadas
Montagem e Validacdo dos Cadernos de Pesquisa
Parametrizacdo para Tabulacdo das Opcdes de Resposta
Divulgacéo da Pesquisa

Aplicacgéo e Coleta da Pesquisa

Tabulagéo da Pesquisa

© o N o g B~ w

Emissdo de Relatorios
10. Divulgacédo dos Resultados da Pesquisa

11. Definicdo de Plano de Acéo.

Observa-se, que as etapas seguem uma sequéncia l6gica, onde uma depende da outra.
Portanto, todas sdo de grande relevancia para que se obtenha resultados favoraveis na

pesquisa de clima organizacional.

1.3.11 CUIDADOS NA APLICACAO DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para obter-se confiabilidade nos resultados, é fundamental manter-se o carater sigiloso
das respostas, evitando que o funcionario inquirido tenha receio em fornecer sua opinido ou
percepcao. Assim, o questionario torna-se a técnica preferencial nas pesquisas de clima.

Luz (2003, p. 41), cita ainda a utilizacdo de entrevista e 0 painel de debates, mas
ambos apresentam a grande desvantagem de quebra de anonimato das pessoas consultadas.

Todo cuidado na estruturacdo da pesquisa e na apresentacdo dos resultados é de suma
importancia para ser possivel a elaboracao de politicas e/ou medidas voltadas a melhoria do
clima organizacional.

A pesquisa deve ser reaplicada periodicamente a fim de se verificar os efeitos
decorrentes das politicas adotadas a partir dos resultados anteriores. Convém destacar-se a
importancia da divulgacdo dos resultados obtidos e de decisdes decorrentes entre as pessoas
que participaram da pesquisa, pois tal providéncia, gera credibilidade para a organizacao e
assegura a colaboracgédo da equipe em novas coletas de informacdes.

Luz (2003, p. 43), afirma que quem participa de uma pesquisa, espera conhecer seus
resultados, portanto, € fundamental que a empresa os divulgue explorando os canais de

comunicagéo existentes.
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1.3.12 CONTRIBUICOES DA PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

N&o existe uma pesquisa de clima padrdo. Cada organizacdo adapta o questionario a

sua realidade, linguagem e cultura de seus funcionarios.

De acordo com Sorio (2005), as principais contribuicdes da pesquisa de clima

organizacional, sdo as seguintes:

A

I &G mmoOoOw

J.
K.
L

O alinhamento da cultura com as agdes efetivas da empresa;
Promover o crescimento e o desenvolvimento dos colaboradores;
Integrar os diversos processos e areas funcionais;

Otimizar a comunicacao;

Minimizar a burocracia;

Identificar necessidades de treinamento e desenvolvimento;
Enfocar o cliente interno e externo;

Otimizar as a¢des gerenciais, tornando-as mais consistentes;
Aumentar a produtividade;

Diminuir o indice de rotatividade;

Criar um ambiente de trabalho seguro;

Aumentar a satisfacdo dos clientes internos e externos.

Para que a empresa tenha sucesso na mensuracdo do clima organizacional é

necessario: credibilidade do processo, sigilo e confianca.
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2.1 NOME EMPRESARIAL

= Banco do Brasil S/A

2.2 NOME DE FANTASIA

= Banco do Brasil

2.3 LOGOMARCA

4
&
£ BANCODOBRASIL

Figura 2.1 — Logomarca da Empresa
Fonte: <http://www.bb.com.br>

2.4 ENDERECO

= Agéncia Mercado Central (Banco do Brasil S/A)
Rua: Quebra Quilos, n° 18
58.400-208 — Campina Grande — PB
Fone: 3341-1100

Site: www.bb.com.br

2.5 FORMA JURIDICA

= O Banco do Brasil S.A., pessoa juridica de direito privado, sociedade an6nima

aberta, de economia mista, organizada sob a forma de banco multiplo.
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2.6 CADASTRO NACIONAL PESSOA JURIDICA - CNPJ

= (00.000.000/3524-62

2.7 GERENTE DA AGENCIA

= Sr. Jodo Deon de Figueiredo

2.8 NUMERO DE COLABORADORES

= Vinte e trés colaboradores

2.9 RAMO DE ATIVIDADE

= Bancos comerciais

2.10 HISTORICO DA EMPRESA

Quando o Brasil passou a sede da Coroa em 1808, com a vinda do principe D. Jodo
para 0 Rio de Janeiro, o Pais ganhou um aliado para construir seu futuro. D. Jodo trouxe a
imprensa, abriu os portos e criou 0 Banco do Brasil. Em quase dois séculos de existéncia, o
BB sempre participou vivamente da histdria e da cultura brasileiras.

v 1808 — Quando o Brasil passou a sede da Coroa em 1808, com a vinda do principe
D.Jodo para o Rio de Janeiro, o Pais ganhou um aliado para construir seu futuro.
D.Jodo trouxe a imprensa, abriu os portos e criou 0 Banco do Brasil. Nestes 190

anos, o BB sempre participou vivamente da historia e da cultura brasileira.

v/ 1809 — O Banco do Brasil, quarto emissor em todo 0 mundo — até entdo apenas a
Suécia, a Inglaterra e a Frangca dispunham de bancos emissores —, instalado em
prédio da antiga Rua Direita, esquina da Rua de S&o Pedro, iniciou suas atividades
em 11 de dezembro de 1809.
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v' 1821 — Em 25 de abril de 1821, D. Jodo VI e a Corte retornaram a Portugal, para
onde levaram os recursos que haviam depositado no Banco j& em crise devido a

sua profunda vinculacdo com os interesses da Coroa.

v’ 1822 — Em sete de setembro, D. Pedro | declara a independéncia do Brasil. O
apoio do Banco foi decisivo para que as autoridades da época custeassem escolas e
hospitais e equipassem 0s navios que minaram as Ultimas resisténcias lusitanas e

asseguraram a Independéncia.

v' 1829 — Promulgada Lei extinguindo o Banco do Brasil, acusado de que suas
emissdes concorriam para desvalorizagdo do meio circulante, &xodo dos metais

preciosos e elevacdo geral dos pregos.

v 1833 — Promulgada, em oito de outubro de 1833, pela Assembléia e sancionada
pela Regéncia, Lei que visava coibir definitivamente a desordem financeira que
entdo se instaurara, fixando novo padrdo monetario, gerando novas fontes de renda
e restabelecendo o Banco do Brasil. No entanto, ocorre a falta de concorréncia a
subscricdo publica de parte do capital estipulado para o novo estabelecimento

emissor.

v 1851 — Em 21 de agosto de 1851, no Rio de Janeiro, comecaram as atividades de
um banco particular de depdsitos e descontos - denominado também Banco do
Brasil, fundado por Irineu Evangelista de Souza, Visconde de Maug, e outros, com
um capital de 10.000 contos de réis. Esse valor era considerado elevado para a

época e 0 mais vultoso entre 0s das sociedades existentes na América Latina.

v 1853 — O verdadeiro segundo Banco do Brasil - ao qual se fundiram o BB de 1851
e mais 0 Banco Comercial do Rio de Janeiro - foi criado em 1853, por iniciativa do
entdo ministro da Fazenda, José Joaquim Rodrigues Torres, o Visconde de
Itaborai. Esse novo Banco do Brasil comecou a funcionar em 1854, sem a

interveniéncia do Governo na conducéo das operacGes comerciais.

v' 1854 — Em 19 de abril de 1854 a Diretoria do Banco resolveu que, para nomeacao
de novos empregados, "se abrissem concursos para se escolherem os mais idéneos

e preencherem-se assim as vagas dos lugares de escriturarios".

v' 1857 — Com a Reforma Bancaéria de 1857, bancos de emissdo, criados através de
simples decretos executivos, foram instalados em algumas provincias do Brasil —

Rio Grande do Sul, Pernambuco e Maranhdo, entre outras.
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v’ 1860 — Em 22 de agosto de 1860 foi promulgada a Lei n°l. 083, de Reforma
Bancéria, que restringia a circulagdo monetéria mediante a emissdo restrita dos
bancos sobre a base de metais preciosos neles existentes. Tal lei representava uma

cautelosa reacdo a proposta de pluralidade de fontes emissoras.

v' 1863 — O Banco do Brasil transformou-se, em 1863, no Gnico 6rgdo emissor da
capital do Império e das provincias centrais e do Sul, bem como em parte do resto
do territorio nacional. O Banco, no entanto, nunca sanou o problema estrutural de
insuficiéncia de fundo disponivel para garantir o volume de emissdo necessario aos
financiamentos exigidos pelo desenvolvimento econémico. E foi em situacdo de

depauperamento que se viu atingido pelo impacto devastador da crise de 1864.

v 1864 — Com o fechamento inesperado, em 10 de setembro de 1864, da Casa Souto,
casa bancéria em débito com o Banco em mais de 20 mil contos, espalhou-se o
panico em toda a cidade do Rio de Janeiro, provocando a corrida de credores e
depositantes aos estabelecimentos bancarios.

v’ 1865 — As principais conseqliéncias foram as faléncias e concordatas que
ocorreram na Praca do Rio de Janeiro, no total de 25, até o fim de marco de 1865.
Houve também queda do movimento comercial, baixa do cdmbio e dos valores dos
Houve também queda do movimento comercial, baixa do cAmbio e dos valores dos
imdveis, decesso das cotacGes das acdes de companhias, inclusive das acGes do
Banco do Brasil, elevacdo do preco da moeda de ouro e aumento extraordinario da

circulacdo fiduciaria.

v 1866 — Com a Lei n° 1.349, cessava a faculdade de emissdo do Banco do Brasil,
que se transformou num instituto de depdsitos, descontos e de empréstimos sobre
hipotecas. O mais poderoso determinante da Lei foi a requisicdo insaciavel de
recursos, em espécies metalicas, para custeio da Guerra do Paraguai, de que
resultou a alienacdo do Estado, no més subseqiente, de toda a sua reserva

metalica.

v’ 1888 — A partir do final dos anos 80, o BB passou a destacar-se como instituicao
de fomento econdmico. Para a agricultura, destinou as primeiras linhas de crédito
em 1888, utilizadas no recrutamento de imigrantes europeus para assentamento em

lavouras de café, entdo sob o impacto da libertacdo da méo-de-obra escrava.
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v/ 1889 — Com a proclamacdo da Republica, em 1889, foi chamado a cooperar na
gestdo financeira do novo regime politico e se destacou como agente saneador das

financas, abaladas pela crise do fim da Monarquia.

v' 1892 — Em 17 de dezembro de 1892, o Presidente da Republica baixou o decreto
n°1.167, em que autorizou a fusdo do Banco do Brasil com o Banco da Republica
dos Estados Unidos do Brasil, desde que a decidissem, por maioria de votos, as
respectivas assembléias de acionistas. A nova instituicdo, com faculdade emissora,

foi denominada Banco da Republica do Brasil.

v' 1905 — A terceira e atual fase juridica do Banco, sob a denominagdo Banco do
Brasil, tem origem com o decreto n° 1.455, de 30 de dezembro de 1905. O Banco
da Republica do Brasil foi considerado liquidado e seus bens, direitos e acdes
incorporadas e sub-rogadas ao novo Banco, para integrar o capital inicial de
70.000 contos de réis.

v' 1906 — Desde 1906, as acbes ordinarias da Empresa tém sido transacionadas
publicamente nas bolsas de valores: As preferenciais passaram a ser negociadas a
partir de 1973. Sempre presente nos pregdes, 0s papéis do Banco chegaram a

destacar-se como blue chips no mercado acionério.

v’ 1926 — Em 1926, o Banco mudou sua sede para o prédio localizado na Rua
Primeiro de Marco, no Rio, onde hoje funciona o Centro Cultural Banco do Brasil.

v/ 1937 — Em 1937, com a criacdo da Carteira de Crédito Agricola e Industrial -
Creai, 0 Banco instituiu o crédito rural especializado e langou as bases para o

fomento da nascente atividade industrial brasileira.

v' 1941 — Na década de 1940 esteve presente na Marcha para o Oeste, deflagrada
pelo presidente Getdlio Vargas, ajudando a incorporar milhares de hectares de
terras ao processo produtivo. Nos mais destacados momentos da evolugdo da
agropecuaria brasileira, o Banco deixou sua marca: culturas como a soja e o trigo,
de fundamental importancia para a economia nacional, foram introduzidas e
desenvolvidas com sua decisiva participacdo. Em 10 de novembro de 1941, o BB

inaugura, em Assuncdo, Paraguai, sua primeira agéncia no exterior.

v’ 1945 — A seriedade e a dedicacdo que imprime a suas acdes atingem, as vezes,
dimensoes singulares. Foi o caso da presenca na Segunda Guerra Mundial, quando

acompanhou os pracinhas da Forca Expedicionaria Brasileira. Com escritorios em
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Roma, Népoles e Pistdia (posteriormente transferido para Génova), sua missdo era
pagar a tropa e transferir numerario para o Brasil, além de atender a embaixada e

aos consulados brasileiros.

v 1953 — Em 29 de dezembro de 1953 foi criada a Carteira de Comércio Exterior
(CACEX), em substituicdo a antiga Carteira de Exportacéo e Importacdo do Banco
do Brasil, instalada em 21 de maio de 1941.

v’ 1955 — No periodo pés-1945, o Banco atuou decisivamente também no
desenvolvimento industrial, com destaque na implantacdo da Companhia
Siderurgica Nacional, um dos marcos mais significativo da industrializacdo

brasileira.

v' 1960 — A sede do BB foi transferida para Brasilia no dia da inauguracdo da nova
capital, 21 de abril de 1960.

v' 1964 — Em 31 de dezembro de 1964, a Lei 4.595 (Lei da Reforma Bancéria) criou
0 Banco Central do Brasil (BCB) e o Conselho Monetério Nacional (CMN). Ao
Banco do Brasil coube continuar a exercer algumas fungdes de autoridade

monetaria, as quais s6 viriam a deixar mais de duas décadas depois.

v' 1967 — Até 1966 o Banco instalou poucas agéncias no exterior. A partir de 1967,
passa a atuar com maior impulso no plano internacional. Agéncias e escritérios sdo
abertos na América Latina. No mesmo ano, autorizou-se a abertura da filial de
Nova lorque, inaugurada em 1° de abril de 1969. Em 1971, o Banco somava 975

agéncias em territorio nacional e 14 no exterior.

v 1976 — O Banco do Brasil inaugura, em 15 de novembro de 1976, na cidade mato-
grossense de Barra do Bugres, sua milésima agéncia, um marco na expansao da

rede bancéria nacional.

v 1985 - O BB, em sua atuagdo como agente de transformacao, passou a contar com
outro importante instrumento: a Fundacdo Banco do Brasil (FBB). Sem fins
lucrativos e patrocinada pelo Banco, que também lhe empresta suporte
operacional, a FBB vem se consolidando como grande parceira nos campos
educacional, cultural, social e filantrépico, recreativo e esportivo, e de assisténcia a

comunidades urbano-rurais.
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v" 1986 — Uma das principais transformacdes na histéria recente do Banco deu-se em
1986, quando o Governo decidiu extinguir a Conta Movimento, mantida pelo
BCB, mecanismo que assegurava ao BB suprimento automatico de recursos para
as operacOes permitidas aos demais intermediarios financeiros. Em contrapartida,
0 Banco foi autorizado a atuar em todos os segmentos de mercado franqueados as
demais institui¢Oes financeiras. Em 15 de maio de 1986, o Banco constitui a BB
Distribuidora de Titulos e Valores Mobilidrios S.A. Inicia-se, assim, a

transformacédo do Banco em conglomerado financeiro.

v 1987 — Para o Banco do Brasil, foi um ano de importantes realizagdes. Quatro
subsidiarias passaram a integrar o conjunto de empresas vinculadas ao BB: BB
Financeira S.A; BB Leasing S.A.; BB Corretora de Seguros e Administradora de
Bens S.A. e BB Administradora de CartBes de Crédito S.A. Das opcles de
investimento entdo ofertadas, o destaque ficou por conta da Caderneta de
Poupanga Rural (Poupanga-Ouro). Langada em fevereiro, alcangou o equivalente a

7,5% do sistema de poupanca.

v 1988 — O periodo caracterizou-se por intensa atividade politica, que culminou com
a promulgacdo da oitava Constituicdo brasileira. No campo econdmico, houve
acentuadas dificuldades, entre as quais o agravamento da inflacdo, que alcangou a
indesejavel marca de 933%. Para o Banco, o ano foi marcado por grandes
realizacbes, sobretudo no campo mercadoldgico. Dentre 0s novos produtos e
servicos ofertados, destacavam-se o Ourocard, primeiro cartdo de multiplo uso do
mercado, as operacdes de leasing financeiro, iniciadas em julho, e a criacdo, em

outubro, do BB Banco de Investimento S.A..

v/ 1989 — A comemorar 181 anos de fundacdo, em 12 de outubro de 1989, o Banco
inaugurou, no Rio de Janeiro, o Centro Cultural, instalado na Rua Primeiro de
Marco, 66.

v' 1992 — O processo de investigacao, julgamento e impedimento do Presidente da
Republica do Brasil, e 0s movimentos mundiais de ajustes alteraram o cenario em
que se move o Banco do Brasil, em suas atividades no Pais e em suas operagdes
internacionais. A partir do ultimo trimestre de 1992, o BB voltou a atuar com
desembaraco em sua posicdo histdrica de principal agente do desenvolvimento

econdmico nacional.

Thanmiris de Castro Dlegario



Capitulo 2 - Caracterizagéo da Empresa 48

v 1994 — Para a implantacdo do Plano Real, plano de estabilizacdo econémica, o BB,
mais uma vez, assumiu papel estratégico. Foi o responsével pela substituicdo da
antiga moeda pela nova, em curto espaco de tempo, em todo o Brasil. A operacao
foi considerada a maior do género ja realizada no mundo. Quando o Real entrou
em vigor, em primeiro de julho, o BB havia distribuido R$ 3,8 bilhGes as 31 mil

agéncias bancarias existentes no Pais.

v' 1995 — A Empresa € reestruturada para se adaptar a nova conjuntura advinda do
Plano Real e a conseqiiente queda da inflacdo que afetou todo o sistema bancario.
Para adequar o quadro de pessoal, foi lancado o Programa de Desligamento
Voluntario — PDV. Dentro do PDV, 13.388 funcionarios foram desligados no ano.

v/ 1996 — No primeiro semestre, 0 Banco enfrentou o desafio de expor a todos a
grave situacdo em que se encontrava. Com a adocdo de medidas saneadoras e de
regularizacdo de antigas pendéncias de crédito, fechou 1996 com prejuizo de R$
7,6 bilhdes, muito embora tenha apresentado lucro no segundo semestre de R$
254,9 milhdes. O resultado de 1996 foi fortemente impactado pelas despesas com
provisdes para crédito de liquidacdo duvidosa. No mesmo ano, o Banco realizou
chamada de capital no valor de R$ 8 bilhGes. Implementou, ainda, maci¢o

programa de investimentos em tecnologia.

v 1997 — Adotadas medidas rigorosas, para conter despesas e ampliar receitas, e
ajustada a estrutura administrativa e operacional, o Banco voltou a apresentar
lucro, R$ 573,8 milhdes. Demonstrou, em 1997, sua capacidade de se adaptar as
exigéncias do mercado, oferecendo novas opcOes de crédito a grupos segmentados
de clientes e produtos modelados de acordo com a nova realidade econémica.
Lidera na area de mercado de capitais e conquista espacos cada vez maiores nas

areas de varejo e seguridade.

v’ 1998 — O Banco do Brasil é o primeiro a ganhar o certificado ISO 9002 em analise
de crédito. O banco recebe o rating nacional maximo da Atlantic Rating, “AAA”:

classificado como instituicdo da melhor qualidade.

O Banco inaugura o seu Centro Tecnoldgico, complexo entre 0os mais modernos e

bem-equipados do mundo.

v' 1999 — O Banco implementou ajustes organizacionais em sua estrutura para

adequar-se as disposi¢cGes da Resolucdo CMN 2.554 (sistema de controles
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internos), criando a Diretoria de Controle, que coordena as Unidades de Fungéo
Contadoria, Controladoria e Controles Internos. Para atender ao Programa Brasil
Empreendedor (apoio as pequenas e médias empresas), langcado em outubro pelo
Governo Federal, o Banco do Brasil abriu 50 Salas do Empreendedor. Langou em
abril o BB Conta Unica. Langou 0 acesso ao BB Personal Banking por meio de
computadores de méo, conhecidos como Palmtops, sendo o primeiro banco no
mundo a oferecer este tipo de servico. O primeiro banco brasileiro a oferecer
acesso gratuito limitado a Internet, sendo firmados convénios com 194 provedores
em todo o territério nacional para acesso a rede mundial. Foi confirmado ao
Banco, pela Bolsa de Valores do Rio de Janeiro, o Prémio Maua de melhor
companhia aberta de 1998. O Principal Financial Group passa a integrar como

nova parceria na Brasilprev.

v/ 2000 — O ano de 2000 foi tempo de expansdo do BB na Internet, com o
langamento do Portal Banco do Brasil, abrigando sites de investimentos,
agronegocios, negdcios internacionais, relacbes com investidores, noticias, cultura
e esportes, com 2,6 milhdes de correntistas habilitados a acessar os produtos e
servicos oferecidos por intermédio do portal www.bb.com.br; consolidando-se
como a instituicdo financeira brasileira com maior presenga na rede mundial. O
Banco registrou um Lucro Liquido de R$ 974,2 milhdes, que representou retorno
sobre o Patrimdnio Liquido de 12,2%. O desempenho foi marcado pela énfase na
expansdo dos negocios, controle de custos operacionais, busca da exceléncia na
gestdo de riscos e a melhoria da composicdo da carteira de crédito e ainda
confirmam o compromisso do Banco do Brasil em criar maior valor para 0s

acionistas.

v/ 2001 — Desde 30.04.2001 o Banco do Brasil vem adotando a configuracdo de
Banco Multiplo passando assim, a atuar como os demais Bancos Brasileiros. A
medida traz vantagens como a reducdo de custos, racionalizacdo de processos,
otimizacdo da gestdo financeira e fisco-tributaria. Em decorréncia disso, foram

ativadas as Carteiras Financeira e Comercial.

Em 21.08.2001, o Banco, dando continuidade ao processo de modernizagao
iniciado em 1995, aprovou a nova configuracdo do Conglomerado com o objetivo
de tornar mais &gil o processo decisério, proporcionando maior autonomia e

seguranga as decisdes dos executivos da empresa e dar maior transparéncia ao
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sistema de responsabilidades institucionais do Banco perante 6rgéaos e instituicdes

reguladoras e fiscalizadoras e 0 mercado.

Com as mudancas, a Diretoria Executiva configura-se em dois niveis, sendo: o
Conselho Diretor — composto pelo Presidente e Vice-Presidentes — e demais
Diretores. Para a nova configuracdo foram criados sete cargos de Vice-Presidentes
e acionados 16 cargos de Diretores, dos 22 previstos pelo novo Estatuto.

O Conselho Diretor focara as questbes estratégicas e o relacionamento
institucional da organizacdo, resguardadas as funcdes atribuidas ao Conselho de

Administracéo.

Com o objetivo de dar maior agilidade e efetividade na implementagéo e execucéao
das estratégias, os Diretores passardo a responder por fungdes diretivas na
conducdo dos negdcios e operacbes do Banco, descentralizadas do Conselho

Diretor.

Foi aprimorada a dindmica de gestdo, mediante a adocdo de nova configuragéo de
comités, subcomités e comissdes no nivel do Conselho Diretor e de Diretores,
permitindo a descentralizacdo e agilizacdo do processo decisorio, mantendo-se as
premissas de decisdo colegiada, autonomia, e seguranca nas decisbes dos

executivos da empresa.

O modelo organizacional implementado a partir de 1995 contemplava a
estruturacdo do Banco em quatro entidades organizacionais, com papéis
especificos, sendo: Diretoria, Unidades de Assessoramento, Unidades de Funcao e

Unidades Estratégicas de Negdcios.

Com a nova estrutura, 0 BB passa a se configurar em quatro pilares negociais -
Atacado, Varejo, Governo e Recursos de Terceiros. Esta estrutura organizacional
deriva do novo modelo negocial com a responsabilidade pela gestdo sobre clientes,

produtos e canais de negociacao.

v/ 2002 — O ano de 2002 representa a continuidade do processo de reestruturacdo do
Banco do Brasil. Apesar das grandes modificagOes realizadas ao longo desse
processo, em termos de capacitagdo técnica, evolucdo tecnoldgica e melhoria de
procedimentos, os resultados alcancados ainda ndo refletem todo o potencial
operacional da Empresa.
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A implantacdo do Programa de Fortalecimento das Instituicdes Financeiras
Federais em 2001 permitiu ao BB apresentar estrutura patrimonial mais solida e
demonstrar sua eficiéncia operacional com resultados equilibrados, consistentes e

crescentes.

Num ano de turbuléncias e oportunidades, o BB foi capaz de obter lucro liquido de
R$ 2.028 milhdes. Esse resultado é o maior da historia recente da Empresa.

Os ultimos dois anos também foram marcados por avancos em direcdo ao Novo
Mercado da Bolsa de Valores de Sdo Paulo — Bovespa. Para garantir maior
transparéncia e melhores praticas de governanca corporativa, nosso estatuto social
foi totalmente adequado aos requisitos de listagem naquele segmento.

Em agosto de 2001 os acionistas minoritarios tiveram seus direitos ampliados: no
minimo uma reunido anual com analistas de mercado, divulgacdo de informactes
pela Internet, demonstracdes financeiras em inglés, mandato unificado de um ano
para o Conselho de Administragéo, tag along em caso de alienacdo de controle,
noticias de acordos de acionistas e de programas de opcdes de aquisicdo de acbes
ou de outros titulos de emissdo do Banco, destinados aos seus funcionérios e
administradores, se houver. Esses sdo alguns dos compromissos que passaram a

fazer parte da rotina da Empresa.

Do ponto de vista mercadol6gico, a grande mudanca foi a separacdo e a
especializacdo da nossa rede de distribuicdo para atender de forma diferenciada os
clientes, por intermédio da constituicdo dos pilares Varejo, Atacado e Governo, em
continuidade ao programa de segmentacdo iniciado em 2001. Essa mudanca
envolveu ndo sé a adequacdo da rede de distribuicdo, mas também o ajuste da

estrutura de pessoal para esse atendimento especializado.

O Pilar Atacado é focado no mercado de médias e grandes empresas e segmento
Corporate. O Pilar Varejo é dedicado ao atendimento de pessoas fisicas e micro e
pequenas empresas. O Pilar Governo, por seu lado, atende os governos federal,
estaduais e municipais, ai considerados os poderes Executivo, Legislativo e
Judiciario.

Durante o ano de 2002, foram aperfeicoados os modelos de relacionamento com 0s
15,4 milhdes de clientes e o destaque foi para as medias e grandes empresas, por

meio da consolidacdo do Pilar Atacado. Para as micro e pequenas empresas -
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MPE, foi criada éarea especifica no Pilar Varejo, além do incremento no nimero de
gerentes de contas especializados no atendimento a esse publico.

Além de lancar produtos especificos para o atendimento as pessoas juridicas, 0 BB
ampliou a rede de atendimento especializada para médias e grandes empresas. Ao
final de 2002, os 16.748 clientes do atacado contavam com 70 agéncias, sendo que
16 destinadas ao segmento corporate (empresas com faturamento anual superior a
R$ 100 milhdes).

Um bom exemplo da sinergia entre a atuacdo do Banco no atacado com a vocacgéo
de grande instituicdo de varejo e governos é o fechamento de convénios de folha
de pagamento, produto que fideliza o cliente empresarial e expande a base dos
seus mais de 14,4 milhdes de clientes pessoa fisica. Durante o ano de 2002,
observou-se crescimento de 13% na quantidade de clientes que recebem proventos
pelo BB.

Tudo isso consolida o Banco do Brasil como importante agente do
desenvolvimento econdmico-social do Pais, papel que esta apto a desempenhar por
sua condicdo de maior banco de varejo, de lider em volume de ativos, recursos
administrados, operacdes de crédito, financiamento ao comércio exterior e com a
maior rede externa de agéncias e maior rede de auto-atendimento da América
Latina. E de inteira justica declarar que essas conquistas fluem da confianca de
nossos acionistas e da decidida colaboracdo de nossa forca de trabalho,

merecedores — ambos — de nosso sincero reconhecimento.

v/ 2003 — O lucro liquido do Banco do Brasil em 2003 foi de R$ 2,4 bilhdes,
superando em 17,4% o registrado em 2002 (R$ 2,0 bilhdes). Esse resultado é o
maior da historia recente da Empresa e da continuidade aos desempenhos

crescentes obtidos nos Ultimos anos.

Em 2003, o Banco fortaleceu sua atuacdo como banco publico orientado para o
desenvolvimento econémico e social do Pais. Sua estratégia corporativa passou a
incluir explicitamente a responsabilidade socioambiental e foram expandidas de
forma significativa as linhas de operacdo Pronaf, Proger, apoio as micro e
pequenas empresas e Proex, entre outras. Cabe destaque a criagdo da subsidiaria

integral Banco Popular do Brasil com o objetivo de oferecer servigos financeiros
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para a populagdo de menor renda e micro-empreendedores viabilizando a incluséo

bancéria da populacéo brasileira de menor renda.

O Banco também criou administradora de consorcios com o intuito de oferecer aos
clientes mais uma opcdo de acesso a bens mdveis duraveis e servicos. A BB

Administradora de Consorcios S.A. € subsidiaria integral com sede em Brasilia.

O BB ampliou a oferta de crédito de forma responsével e respondeu aos anseios do
Governo Federal de financiar o desenvolvimento econémico e social do Pais. Para
tanto, a Administracdo adotou medidas para aprimorar 0S Processos internos,
proporcionando maior agilidade nas decisdes, transparéncia e melhoria da
eficiéncia.

Com o objetivo de potencializar o volume de negociacdes de papéis, reduzir custos
operacionais, melhorar o atendimento aos acionistas e facilitar a precificacdo das
acbes do BB, a Assembléia Geral de Acionistas aprovou, em 12.11.2003, o
grupamento das acdes e dos bonus de subscri¢do séries "B" e "C" na proporc¢do de
1.000 (mil) acbes/bbnus existentes por 1 (uma) acdo/bdnus. A partir de 26.01.2004

as acOes e bonus do Banco passaram a ser negociadas em cotacao unitaria.

Ao final de 2003, o Banco do Brasil alcangcou 18,8 milhdes de clientes — 17,5
milhdes de pessoas fisicas e 1,2 milhdes de pessoas juridicas. A atuacdo do BB a
partir de segmentos negociais — Varejo, Atacado e Governo — apoiada em areas de
negocios — Internacional e Agronegdcio, trouxe mais competitividade ao permitir o
estabelecimento de politicas claras e trabalho bem definido para cada um dos

segmentos, que sdo complementares e atuam sinergicamente.

Dentro do pilar Varejo o modelo de segmentacdo foi aperfeicoado nos
relacionamentos com pessoas fisicas e micro e pequenas empresas. Além de
aprimorar o atendimento aos segmentos de pessoas fisicas ja existentes, foi criado
0 Banco do Brasil Singular - modelo de negdcios voltado para clientes com renda
mensal superior a R$ 10 mil ou aplicagdes acima de R$ 50 mil.

Buscando o desenvolvimento de negocios e solucdes especificas para 0 segmento
de micro e pequenas empresas, foi criada area dedicada integralmente a esse nicho
de mercado. O resultado foi a conquista de mais de 220 mil novos clientes,
crescimento de 24,6% em relagdo a 2002, refletindo o acerto dessa especializacao.
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Para o pilar Atacado, responsével pelos segmentos de médias e grandes empresas e
pelas grandes corporagdes, o ano de 2003 foi marcado pela consolidagdo dos

modelos de atendimento com as 55 agéncias Empresariais e 17 Corporate.

O Banco lancou novo modelo de segmentacdo para o pilar Atacado, que conta
com mais de 20 mil clientes. Esse modelo, que segrega os clientes entre 0s ramos
de Inddstria, Comércio e Servigos, amplia o conhecimento das necessidades
especificas de cada empresa e busca desenvolver, diversificar e rentabilizar os

negocios com esse segmento.

No exterior, a atuacdo do BB foi reforcada para apoiar as grandes empresas
brasileiras que operam no mercado externo. Além das pracas em que ja estava
presente, 0 BB se prepara para instalar um escritorio em Xangai, na China e outro
em Luanda, Angola, abrindo novos mercados para as exportacdes das empresas

brasileiras.

O pilar Governo manteve seu foco negocial voltado para o relacionamento com 0s
Governos Federal, estaduais e municipais, atuando nas esferas dos poderes
executivo, legislativo e judiciario. A estratégia de atuacdo do pilar Governo tem
garantido solucGes adequadas as especificidades de cada um dos nichos de seu
segmento, atuando de modo a gerar valor pela solucdo em novos produtos e
desburocratizacdo de processos.

A sinergia dos pilares pode ser observada, por exemplo, nos acordos de folha de
pagamento dos clientes Governo e Atacado, que agregaram 1,1 milhdo de novos
clientes ao pilar Varejo. Ao final do periodo, 8,3 milhdes de clientes recebiam
proventos pelo Banco, incremento de 16,2% em relagédo a 2002.

O BB estéa presente em 2.884 municipios com a maior rede propria de atendimento

bancério do Pais. Sdo 13.220 pontos, crescimento de 7,2% em relacdo a 2002.

A rede de agéncias no Brasil é segmentada de acordo com os pilares negociais
definidos pela Empresa. Assim, das 3.241 agéncias, 72 estdo ligadas ao pilar
Atacado, 38 ao pilar Governo e as demais ao pilar Varejo. Complementando a rede

de agéncias, o BB possui, ainda, 9.979 pontos de atendimento.

O ano de 2003 foi marcado pela consolidacdo da Rede Complementar de
Correspondentes Bancarios. Essa rede passou a ser identificada por "Aqui Tem

BB", marca propria desenvolvida sob o conceito de conveniéncia. Ao final do
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periodo, a rede "Aqui Tem BB" contava com 2.050 pontos de atendimento e 9.951

caixas para recebimento de carnés, tributos e titulos bancérios.

v/ 2004 — O Banco do Brasil faz uma emissdo privada de acGes para custear a
aquisicdo e cancelamento, em oferta publica, dos bdnus de subscricdo ainda em
circulacdo. A adesdo a Oferta Publica de Aquisicdo de Bo6nus de Subscricdo
implicou a aquisicdo de 92,4% dos bonus série "B" e série "C", totalizando
desembolso de R$ 1,45 bilhdo. O BB atinge a marca de 20 milhdes de clientes
pessoa fisica e contabiliza lucro liquido de R$ 3,024 bilhdes. Em 01.11.2004 ¢
inaugurado, em Xangai na China, mais um escritério do BB.

v' 2005 — O ano de 2005 é marcado pela entrada do Banco do Brasil no Novo
Mercado. Este é um segmento de listagem destinado a negociacdo de acdes
emitidas por companhias que se comprometam, voluntariamente, com a adogéo de
préticas de governanca corporativa adicionais em relagdo ao que é exigido pela
legislacdo. A entrada de uma companhia no Novo Mercado ocorre por meio da
assinatura de um contrato e implica a adesdo a um conjunto de regras societarias,
genericamente chamadas de "boas praticas de governanga corporativa”, mais
exigente do que as presentes na legislagdo brasileira. Essas regras, consolidadas no
Regulamento de Listagem do Novo Mercado, ampliam os direitos dos acionistas,
melhoram a qualidade das informacdes usualmente prestadas pelas companhias,
bem como a dispersdo acionaria e, ao determinar a resolu¢do dos conflitos
societarios por meio de uma Camara de Arbitragem, oferecem aos investidores a

seguranca de uma alternativa mais agil e especializada.

v 2006 — No ano em que completou 100 de listagem em Bolsa, o BB atingiu 0 mais
alto padrdo de Governanca Corporativa ao aderir ao Novo Mercado da Bolsa de
Valores de S&o Paulo (Bovespa), com o comprometimento de atingir um free float

minimo de 25% das suas a¢fes nos proximos trés anos.

Para atingir esse objetivo, o Banco, juntamente com o0 BNDES e com a PREVI,
realizaram a operacdo de Oferta Pdblica Secundaria de suas agbes. Foram
distribuidas 45,4 milhdes de acdes ordinarias acrescidas de 6,8 milhdes de acbes
objeto de lote suplementar, totalizando 52,3 milhdes de a¢bes. O preco de venda
foi R$ 43,50, perfazendo um total de R$ 2,3 bilhdes.
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A adesdo ao Novo Mercado cristaliza o0 compromisso do Banco do Brasil com a
transparéncia dos atos de gestdo e com o tratamento igualitario de seus acionistas.

v/ 2007 — Foi realizada nova Oferta Publica Secundaria de Acbes do BB. Os
ofertantes foram a Caixa de Previdéncia dos Funcionarios do Banco do Brasil —
Previ e a BNDES Participacfes S.A. O sucesso da Oferta, que somou R$ 3,4
bilhGes e contou com a participacdo de 119 mil pessoas fisicas, elevou o free float
do BB de 14,5% para 21,7%.

Entre os destaques negociais, 0 BB celebrou com Minas Gerais, Maranhdo e Bahia
contratos para operacionalizacdo de folhas de pagamento. Esses acordos
garantiram a abertura de 580,4 mil novas contas correntes, a emissao de mais de 1
milhdo de cartbes de crédito e débito e a oferta de diversos outros produtos e

servigos para os servidores daqueles estados.

O ano de 2007 também ficou marcado pelo inicio dos estudos e negociacOes para
incorporagéo do Banco do Estado de Santa Catarina (Besc), do Banco do Estado
do Piaui (BEP) e do Banco Regional de Brasilia (BRB) pelo Banco do Brasil S.A.

v/ 2008 — O ano de 2008 abrigou uma das maiores crises financeiras globais. O
mundo viu ruir os dois sistemas financeiros até entdo tidos como 0s mais seguros e
eficientes — 0 norte-americano e o europeu. A consequéncia imediata foi falta de
liquidez. O mundo se encheu de temores e expectativas pelo por vir. O Brasil se
saiu bem na prova de fogo a que sua economia e sistema financeiro foram
submetidos. O problema de liquidez afetou somente o0s bancos de pequeno porte e
as medidas lastreadas nos indices de compulsério do Pais, que o Banco Central do
Brasil editou para garantir a monetizacdo do sistema, foram suficientes para

manter o equilibrio do sistema.

O Banco do Brasil, por sua vez, também demonstrou sua solidez em meio a crise,
colhendo os beneficios do movimento flight to quality, que é a busca dos
investidores por um porto-seguro para abrigar seus recursos. Enquanto o mundo
via secar as fontes de recursos, o BB canalizava altos volumes de recursos tanto no

Brasil como no exterior.

Ainda em meio a crise, também, foi aprovada a Medida Provisoria 443, que
autorizou o Banco do Brasil, pela primeira vez em sua historia, a comprar

participacdo de bancos e outras institui¢cdes financeiras. A quebra desse paradigma
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possibilitou ao BB a aquisicdo do Banco Nossa Caixa, 0 que refor¢ou sua presenga
no ranking do setor bancério no Estado de Sao Paulo, o mais importante do Pais.
Além disso, 0 ano de 2008 testemunhou incorporacao pelo Banco do Brasil dos
bancos do Estado do Piaui (BEP) e do Estado de Santa Catarina (Besc).

No que diz respeito as participaces do Conglomerado BB, destaque para a
aquisicdo da totalidade das agdes detidas pela Alianga da Bahia na Companhia de
Seguros Alianca do Brasil pelo BB Banco de Investimento (BB-BI).

O Banco do Brasil registrou, ainda, o maior lucro liquido entre os bancos

brasileiros no exercicio 2008

v/ 2009 — Em 2009, o Banco do Brasil finalizou os processos de incorporacdo do
Banco Nossa Caixa e, ainda, a consolidacdo da parceria estratégica com o Banco
Votorantim. A incorporagdo da Nossa Caixa permitiu que o BB aumentasse sua
presenca no estado de Sdo Paulo, ampliando sua base de clientes e depdsitos
(especialmente aqueles de baixo custo, como judiciais) e sinergias de custos e de

receitas.

Como parte do processo de reestruturacdo da sua area de seguridade, o Banco do
Brasil criou duas subsidiérias integrais — BB Seguros Participaces S.A. e BB
Alianca Participacbes S.A., no intuito de aumentar a participacdo das receitas
oriundas deste tipo de negocio na constituicdo do seu resultado. Além disso, o BB e
a MAPFRE iniciaram estudos para formacao de alianca estratégica para exploracao
de seguros de riscos (segmentos de Vida, Automdveis e Ramos Elementares).

Adicionalmente, o BB iniciou tratativas sem efeito vinculante para aquisicdo de

participacdo no Instituto de Resseguros do Brasil (IRB).

O Banco do Brasil e 0 Tesouro Nacional anunciaram, ainda, inicio de estudos para
analisar a viabilidade e conveniéncia de realizacdo de uma oferta publica primaria
e/ou secundéria de aces, preservado o controle acionario da Unido e em condicGes
a serem detalhadas e divulgadas em época prépria, pelos meios previstos na
legislacdo, a fim de cumprir prazo estabelecido pela BM&F Bovespa para atingir o
percentual minimo de agfes em circulacdo exigido pelo Regulamento de Listagem
do Novo Mercado (free float = 25%).

No campo externo, através de decreto presidencial assinado em 16/09/2009, o

Banco do Brasil foi autorizado a emitir ADR (American Depositary Receipts)
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lastreados em suas ac¢Oes ordinarias. Isso possibilitou o Banco iniciar seu programa

de ADR Nivel | em dezembro do mesmo ano.

2.11 PRODUTOS E SERVICOS OFERECIDOS

= Contas Especiais (Conta Ouro/Conta Ouro Familia/Conta Especial Classic/Conta
Especial Eletrénica/BB Conta Universitaria e BB Conta Jovem)

= Débito Automatico

= Auto Atendimento

= Investimentos (Fundos/CDB/Poupanca/Acdes/Titulos Publicos e Ofertas Publicas)

= Empréstimos e Financiamentos

= Cartdes (VISA/Mastercard/Club Ouro e Cartdes Afinidades)

= Seguros (Seguro Ouro Residencial, BB Seguro Auto, Seguro Ouro Vida, BB
Seguro Vida Mulher e BB Seguro Vida)

= Previdéncia Privada (Individual e Janior)

= Capitalizacdo (Ourocap Multi Chance/Ourocap Milionario/Ourocap Multi Sonho,
Ourocap Multi Sorte e Ourocap Pop).

= BB Consorcios e Programa de Relacionamento.

2.12 AREA GEOGRAFICA DE ATUACAO

= Campina Grande — PB e cidades circunvizinhas.

2.13 CLIENTELA ATINGIDA

= Clientes Pessoa Fisica - 7244
= Clientes Pessoa Juridica - 478

2.14 MISSAO

= Ser a solugdo em servicos e intermediacdo financeira, atender as expectativas de
clientes e acionistas, fortalecer o compromisso entre os funcionarios e a Empresa e

ser Gtil a sociedade.
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2.15 VISAO

= Sermos 0 primeiro dos Brasileiros no Brasil e no Exterior, 0 melhor banco para
trabalhar e referencia em desempenho, negdcios sustentaveis e responsabilidade

socioambiental.

2.16 CRENCAS

= FEtica e transparéncia.

= Compromisso com o desenvolvimento das comunidades e do Pais.
= Responsabilidade socioambiental.

= Exceléncia e especializacdo no relacionamento com o cliente.

= Gestdo participativa, decisdo colegiada e trabalho em equipe.

= Ascensdo profissional baseada no mérito.

= Marca como diferencial competitivo.

= Conservadorismo e proatividade na gestéo de riscos.

= Comprometimento com rentabilidade, eficiéncia e inovacéo.

2.17 DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

2.17.1 AMBIENTE INTERNO

2.17.1.1 Pontos Fortes

= Agéncia bem localizada, proximo a feira central em Campina Grande — PB;

= Variedade de produtos e servicos a disposicao do cliente;

= Diversidade de formas de atendimento (call-center, agéncia, internet, terminais de
auto atendimento [TAA]);

= Sala de auto-atendimento espagosa;

= Capacitacdo constante do quadro funcional;

= Quadro de funcionarios condizente com a demanda da agéncia.
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2.17.1.2 Pontos Fracos

= N&o possui caixa 24h;

= Tempo de espera para atendimento é muito alto nos dias de pico (12 quinzena do
més);

= Ambiente, muitas vezes, de tensdo e estresse devido a sobrecarga de servigo sobre
os colaboradores;

= Mudangas repentinas, sem consulta ou alerta aos clientes;

= Funcionarios pouco preparados para atendimento ao cliente;

= Desinteresse dos colaboradores em cursos de capacitacao;

= Poucas reunides gerais (com todos os colaboradores).

2.17.2 AMBIENTE EXTERNO

2.17.2.1 Oportunidades

= Previsdo de novos investimentos estruturantes para alavancar o desenvolvimento
econdmico local;

= Possibilidade de explorar novos mercados em cidades vizinhas, e de expanséo na
prépria cidade.

2.17.2.2 Ameacas

= Entradas de novos concorrentes;

= NUmero elevado de outros bancos instalados na cidade.
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2.18 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

2.18.1 ORGANOGRAMA ATUAL

GERENTE GERAL

GERENTE DE GERENTE DE
MODULO PESSOA AD(:;/EIFI{\IEIE‘;—:A%;O MODULO PESSOA
FISICA JURIDICA
[ ]
GERENTE DE GERENTE DE
ASSISTENTE . iy s ASSISTENTE
i ESCRITURARIO i}
ESCRITURARIO ASSISTENTE ESCRITURARIO
E CAIXA
ESTAGIARIOS E 5
CONTRATADORES e

Figura 2.2 — Organograma Geral da Agéncia Banco do Brasil Mercado Central
Fonte: Gerente Geral da Agéncia (2008).

2.18.2 DESCRICAO DAS ATRIBUICOES

v" Gerente de Agéncia:

a) Garantir o (a) (s):

Cumprimento das politicas e diretrizes estabelecidas para a agéncia;

Desenvolvimento do planejamento anual das atividades;

Disseminac&o das politicas e estratégias do Conglomerado;

Funcionamento do Comité de Administracdo da Agéncia;
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— Atendimento dos objetivos e resultados esperados para a Agéncia.

— Cumprimento de todas as etapas inerentes as operagdes de crédito em curso
no ambito de sua dependéncia (analise, deferimento, liberacdo de recursos,
fiscalizacéo e vistoria);

— Providéncias indispensaveis ao resguardo dos interesses do Banco;

— Satisfacdo da clientela da Agéncia, segundo as estratégias de atuacdo do
Conglomerado;

— Qualidade dos servicos da Agéncia.
b) Responder pelo (a) (s):

— Resultados da Agéncia;

— Gestdo dos negdcios da Agéncia;

— Formalizacdo de contratos, inclusive instrumentos de crédito previamente
negociados (pactuados pela Agéncia), de acordo com os poderes constituidos
(procuracéo);

— Atualidade e fidelidade das informacdes cadastrais dos clientes da Agéncia e
de suas plataformas jurisdicionadas;

— Satisfacéo dos clientes da Agéncia;

— Tomada de providéncias necessarias para que seus subordinados e terceiros
de sua confianca guardem sigilo sobre as informac6es relativas a ato ou fato
relevante a que tenham acesso privilegiado, e para que ndo se utilizem dessas
informacOes para obter, para si ou para outrem, vantagem mediante

negociagdo com valores mobiliarios.

v" Gerente de Administracéo:

a) Garantir o (a) (s):

— Cumprimento das politicas e diretrizes estabelecidas para a agéncia;

— Satisfacdo dos clientes da Agéncia, segundo as estrategias de atuacdo do
conglomerado;

— Disseminacéo das politicas e das estratégias do Conglomerado;

— Atingimento dos resultados esperados para a &rea sob sua condug&o;

Thanmiris de Castro Dlegario



Capitulo 2 - Caracterizagéo da Empresa B3

— Resguardo dos interesses do Banco.
b) Responder pelo (a) (s):

— Resultados da area administrativa da Agéncia;

— Gestdo dos recursos humanos, materiais e tecnoldgicos da Agéncia;

— Desenvolvimento de estratégias e politicas especificas de curto, médio e
longo prazos;

— Planejamento das atividades de sua area;

— Formalizacdo de contratos, inclusive instrumentos de crédito previamente
negociados/pactuados pela Agéncia, de acordo com os poderes constituidos
(procuracéo);

— Atualidade e fidelidade das informacdes cadastrais dos clientes sob sua
responsabilidade;

— Acolhimento e exame de instrumentos de mandato/procuracao;

— Satisfacéo dos clientes da Agéncia;

— Qualidade dos servigos sob sua condugéo.

v" Gerente de Expediente

a) Responder pelo (0) (s):

— Cumprimento das politicas e diretrizes estabelecidas para a sua area de
atuacdo;

— Disseminacdo das estratégias e politicas da Empresa;

— Atingimento dos objetivos e metas estabelecidas para a equipe sob sua
conducéo;

— Planejamento das atividades sob sua responsabilidade;

— Resultados e qualidade dos servicos da equipe sob sua conducéo;

— Negociacdo de produtos, de servicos e de operagOes, observadas as normas e
0s objetivos estabelecidos para sua area de atuacao;

— Acolhimento e exame de instrumentos de mandato/procuracao;

Thanmiris de Castro Dlegario



Capitulo 2 - Caracterizagéo da Empresa B4

— Andlise de operacdes, nas agéncias com servicos e operacdes definidos para
sua area de atuacdo, observadas as diretrizes estabelecidas;

— Formalizacéo de contratos, observadas as normas estabelecidas;

— Atualidade e fidelidade das informacdes cadastrais dos clientes sob sua
responsabilidade;

— Tomada de providéncias indispensaveis ao resguardo dos interesses do
Banco;

— Satisfacéo dos clientes da area sob sua responsabilidade.

v" Gerente de Contas Pessoa Fisica e Pessoa Juridica

a) Responder pelo (0) (s):

— Gestdo da carteira clientes pessoas fisicas ou Empresas que lhe afeta;

— Resultados esperados dos negdcios com sua carteira de clientes;

— Administracdo de pessoas e recursos operacionais sob sua conducao;

— Cumprimento das politicas e diretrizes estabelecidas para sua area de
atuacéo;

— O atingimento de objetivos e metas estabelecidas para sua area de atuacéo;

— Formalizacdo de contratos, inclusive instrumentos de crédito previamente
negociados pela agéncia, de acordo com os poderes constituidos;

— Acolhimento e exame de instrumentos de mandato/procuracao;

— Estabelecimento de pontos de verificagdo e controle dos servigcos sob sua
responsabilidade;

— Tomadas de providéncias indispensaveis ao resguardo dos interesses do
Banco;

— Qualidade dos servigos sob sua condugéo.

v" Assistente de Negdcios

a) Responder pelo (a):

— Andlise de negocios de sua area de atuacéo;
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— Fornecimento de subsidios para formacéo de carteiras de clientes;

— Andlise de informacdes cadastrais;

— Atualizacdo tempestiva e fidedigna das informagOes cadastrais dos clientes
relacionados aos servicos sob sua conducao;

— Suporte técnico a decisdo sobre negdcios em sua area de atuacao;

— Fornecimento de subsidios sobre conjuntura do mercado e da atividade
financeira em sua area de atuacao;

— Resguardo dos interesses do Banco;

— Satisfacdo dos clientes dos servigos sob sua conducéo;

— Qualidade dos servicos sob sua conducao.

v' Caixa Executivo

a) Responder pelo (a):

— Execucdo de pagamentos e recebimentos através do processamento de
autenticacdo dos respectivos documentos vistos e pela liberagdo de cheques;
observados os critérios estabelecidos;

— Conferéncia de assinaturas em documentos;

— Conferéncia, repasse e acondicionamento de numerario;

— Seguranca e corre¢édo das autenticagoes;

— Suprimento de numerario para movimentacao diaria;

— Numerério sob sua guarda;

— Presteza e cortesia no atendimento ao cliente;

— Manutencao e organizagao dos arquivos sob sua guarda;

— Execucdo de servigos internos na tesouraria, do atendimento e do auto-
atendimento;

— Qualidade das informagdes prestadas;

— Planejamento e controle dos servigos sob sua condugéo;

— Preservacéo do sigilo bancério;

— Qualidade dos servicos sob sua conducéo;

b) Responde por eventuais diferencas havidas em numerario sob sua guarda.
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v' Escriturario
a) Responder pelo (a):

— Execucdo de tarefas burocraticas padronizadas;

— Prestacdo de orientacdes aos clientes sobre produtos e servi¢os do Banco;

— Execucéo de analise e conferéncia de documentos, inclusive assinaturas;

— Preparacéo de correspondéncias;

— Preparagéo e processamento de documentos;

— Atualizacdo de registros;

— Resguardo e confidencialidade das informacdes de interesse do Banco;

— Presteza e cortesia no atendimento ao cliente;

— Pela manutencgéo e organizagédo dos arquivos sob sua guarda;

— Pela execucdo de aplicagbes financeiras de clientes. Segundo as normas
estabelecidas;

— Recolhimento e manipulacdo de informacdes cadastrais e dados estatisticos;

— Operacionalizacdo de equipamentos de escritorio e de atendimento ao cliente
e USUario;

— Qualidade e tempestividade dos servigos sob sua conducéo.
v’ Estagiario

— As atividades exercidas pelo estagiario devem guardar correlagdo com o
respectivo curso escolar.

—  E vedado atribuir ao estagiério:
= O manuseio de valores;
= O trato de assuntos confidenciais;

= A aposicdo de carimbo proprio ou assinatura em qualquer documento do

Banco;
= Cartdo Magnético operacional do sistema on-line, em qualquer nivel;
= Tarefas de atendimento ao publico;

= Tarefas semelhantes as executadas por contratados através de firmas

prestadoras de servigos, exceto quando em outro turno ou local,
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= Tarefas que impliquem transito entre dependéncias, exceto quando

situadas no mesmo prédio interligado;
= Digitalizar e vincular cartdes de autdgrafo de abertura de conta;

= Dar conformidade em cheques da compensacéo.

v' Contratado

— Efetuard efou auxiliard na execucdo de tarefas internas ou externas,
complementares ou de apoio aos servi¢os administrativos, operacdo de maquinas
ou aparelhos auxiliares de trabalho burocréatico e auxilio em servicos de natureza
manual ou mecanica de acordo com as instrucdes que lhe forem ministradas. O
trabalhador temporario realizara as atividades inerentes a um funcionario do

posto efetivo (escriturario).
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3.1 TIPOS DE PESQUISA

A metodologia de uma pesquisa diz respeito aos métodos de investigacdo e aos
diversos meios utilizados para se chegar as conclusdes pretendidas. Este capitulo relata os
procedimentos metodoldgicos que foram utilizados para a consecu¢do dos objetivos propostos
neste estudo.

Ha varios tipos de pesquisas, mas o modelo adotado para a realizacdo do estudo
referido foi proposto por Vergara (2011), que classifica a pesquisa cientifica basicamente

através de dois aspectos:

» Quanto aos fins:

e Descritiva para mostrar caracteristicas de determinada populacdo ou de
determinado fenémeno. Pode também estabelecer correlacdes, entre variavel e
definir sua natureza [...] (VERGARA, op. cit., p. 47). Como também salienta
Lakatos e Marconi (2003, p. 187) as pesquisas descritivas “Consistem em
investigacBes de pesquisa empirica cuja principal finalidade é o delineamento
ou andlise das caracteristicas de fatos ou fenbmenos, a avaliacdo de programas,

ou o isolamento de variaveis principais ou chave.”

» Quanto aos meios:

e Pesquisa de campo considerando que foi uma “investigagdo empirica
realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que se dispbe de
elementos para explicad-10” (VERGARA, op. cit., p. 47). E ainda conforme Gil
(2006, p. 54).

O estudo de caso é uma modalidade de pesquisa amplamente utilizada nas ciéncias
biomédicas e sociais. Consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou pouco
objetivos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa
praticamente impossivel mediante outros delineamentos ja considerados.

e Pesquisa bibliogréafica, pois de acordo com Vergara (2011, p. 48) “a pesquisa
bibliografica é o estudo sistematizado com base em material publicado em
livros, jornais e redes eletrOnicas, isto é, material acessivel ao publico em

geral.”
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Além dos tipos de pesquisa mencionados acima, a pesquisa também foi qualitativa e
quantitativa, considerando que foram apresentados os resultados através de graficos e tabelas;
e também, foi feita uma analise de contetido. Portanto:
= Quantitativa. “A pesquisa quantitativa buscara uma analise quantitativa das
relagcbes de consumo, respondendo a questdo Quanto? Para cada objetivo de projeto
de pesquisa” (SAMARA; BARROS, 2002, p. 30).

= Qualitativa. Porque “preocupa-se com a interpretacdo do fendmeno considerando o
significado que os outros dao as suas praticas [...]” (GONSALVES, 2001, p. 68).

3.2 MODELO METODOLOGICO

O modelo de escala utilizado para desenvolver a pesquisa junto aos colaboradores foi
a “Escala Likert”, onde os individuos devem responder cada questdao por meio de varios niveis
de concordancia, discordancia e neutralidade.

O nivel de concordancia em relacdo aos fatores investigados foi distribuido através de
uma escala formada por cinco pontos equitativos, sendo que 1 e 2 correspondem a
discordancia ou insatisfacdo, o 3 tem relacdo com a neutralidade ou indiferenca, e 0 4 e 5

corresponde ao grau de concordancia ou satisfagdo (ver Figura 3.1).

Discordo Discorde MNem Concordo Concordo Concordo
Teotalmenie MNem Discordo Tetalmente

Figura 3.1 — Modelo da Escala Likert.
Fonte: Adaptada de Mattar (2001).

A escala adotada contribui para codificar os depoimentos qualificados, e s&o
convertidos através de técnica de analise de conteddo, em dados quantitativos e qualitativos
para receberem o tratamento estatistico adequado.

A pesquisa foi embasada no modelo proposto por Coda (apud OLIVEIRA, 1999),

inspirados nos trabalhos de Davis e Newstrom. Por ter sido testada, proporcionou certo grau
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de confiabilidade. Sendo assim, o estudo feito no Banco do Brasil S/A Agéncia Mercado
Central, baseou-se no modelo acima citado que considera 17 variaveis constituidas por 450
indicadores (ver Anexo A) como razdo do clima organizacional, sdo elas:
1. Perspectiva de carreira;
Estrutura organizacional x filosofia de gestéo;
Identificacdo com a organizagéo;
Processo de comunicacao;
Reconhecimento provido;
Relacionamento com a comunidade;
Relacionamento interdivisional;

Relacionamento no ambiente de trabalho;

© 0o N o g Bk~ wDN

Politica de recursos humanos;

-
o

Politica de remuneracao

[
[

. Politica de avaliacdo de desempenho;

=
N

. Politica de beneficios

=
w

. Politica de treinamento;

[EEN
NN

. Politica de promocao;

=
ol

. Politica de selecéo;

[ERY
»

. Estilo/qualidade de chefia;

-
\‘

. Natureza do trabalho realizado.

3.3 PLANO DE VARIAVEIS

VARIAVEIS DIMENSAO QUESTOES
VAR. 1 Perspectiva de carreira Q.1,Q.7,Q.10
VAR. 2 Estrutura organizacional Q.3
VAR. 3 Identificacdo com a organizagéo Q.4,0Q.9
VAR. 5 Reconhecimento provido Q.5,0.8
VAR. 6 Relacionamento com a comunidade Q.2,0Q.11
VAR. 8 Relacionamento no ambiente de trabalho Q.12,
VAR. 10 Politica de remuneragdo Q.14,Q.6
VAR. 12 Politica de beneficios Q.15
VAR. 17 Natureza do trabalho realizado Q.13

Figura 3.2 — Plano de Variaveis
Fonte: Adaptada de Coda (apud OLIVEIRA, 1999).
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3.4 POPULACAO PESQUISADA

Foi concebido como universo da presente pesquisa o total de 23 colaboradores do
Banco do Brasil S/A — Campina Grande — PB, mais precisamente na Agéncia Mercado

Central, sendo entrevistadas 100% da populagé&o.

3.5 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado na pesquisa foi um questionario, com questdes de igual teor,
contendo na primeira parte questdes sobre o perfil do colaborador, com 07 (sete) questdes
objetivas e na segunda parte da pesquisa, 15 questbes objetivas e 01 subjetiva
(opcional/sugestdo) relacionadas ao clima organizacional (ver Apéndice A).

3.6 PRE-TESTE

Foi realizada uma pré-avaliacdo com 02 colaboradores, onde todas as questdes foram
analisadas, sem haver necessidade de fazer modificacOes, até entdo, ndo ocorrendo duvidas

em relacdo ao questionario aplicado.
3.7 COLETA DOS DADOS

Os dados foram coletados pela pesquisadora, em maio de 2010, que aplicou e
distribuiu o questionario junto aos colaboradores do Banco do Brasil S/A — Agéncia Mercado
Central/Campina Grande — PB, indicando o grau de concordancia, neutralidade ou
discordancia, os entrevistados assinalaram suas respostas, de acordo com suas percepcdes.

3.8 TRATAMENTO DOS DADOS

Logo ap6s a coleta, os dados foram categorizados, codificados, quantificados e

agrupados de acordo com os indicadores das dimensdes formadoras do clima organizacional
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que foram escolhidas de acordo com o perfil da organizacdo para obtencdo dos resultados
desse estudo.

Os resultados encontram-se expostos por meio de tabelas e graficos, sendo apresentados
através da anélise de discordancia, concordancia e neutralidade ou indiferenca, corroborando
com a visdo de alguns estudiosos do assunto, a exemplo de Cavalcanti (2005); Chiavenato
(2004; 2006); Tachizawa, Ferreira e Fortune (2001); Luz (2003); Robbins (2005) e Sousa at
al. (2005).
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4.1 PARTE 1-PERFIL DOS COLABORADORES

4.1.1 GENERO

Tabela 4.1.1 — Distribuicdo de fregtiéncia dos colaboradores quanto ao género

Geénero n %
Masculino 13 56,5
Feminino 10 43,5
Total 23 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

De acordo com os dados pesquisados, a maioria, 13 ou 56,5% dos entrevistados
pertence ao género masculino; enquanto que 10, correspondente a 43,5% dos entrevistados
pertencem ao género feminino. Logo, vé-se que o nimero que mulheres € inferior ao nimero
de homens que compdem o quadro de funcionéarios da Agéncia Mercado Central do Banco do

Brasil, em Campina Grande — PB (ver Gréafico 4.1.1).

OMasculino OFeminino

Gréfico 4.1.1 — Colaboradores quanto ao género
Fonte: pesquisa direta, maio/2010
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4.1.2 FAIXA ETARIA

Tabela 4.1.2 — Distribuicdo de freqiiéncia dos funcionarios quanto a faixa etaria:

Faixa etaria n %
18 a 26 anos 02 8,8
27 a 35 anos 07 30,4
36 a 45 anos 07 30,4
Mais de 45 anos 07 30,4
Total 23 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

Como foi demonstrado na Tabela 4.1.2, tém-se as seguintes afirmacdes a respeito da
faixa etaria de cada entrevistado: 02, ou 8,8% dos entrevistados apresentam faixa etaria entre
18 e 26 anos; e 07, ou 30,4% respectivamente informaram entre 27 e 35 anos, entre 36 e 45
anos e acima de 45 anos. Diante dos dados apresentados fica comprovado que a maioria dos
entrevistados atingiu a maturidade o que é bastante significativo para a organizacdo por se

tratar de pessoas consideradas mais experientes (ver Grafico 4.1.2).

O18a26anos O27a 35anos O36a 45 anos OMaisde 45 anos

Gréfico 4.1.2 — Colaboradores quanto a faixa etaria
Fonte: Pesquisa direta, maio/2010
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4.1.3 ESTADO CIVIL

Tabela 4.1.3 — Distribuicdo de fregiiéncia dos colaboradores quanto ao estado civil

Estado civil n %
Solteiro 08 34,8
Casado 13 56,6
Divorciado 01 4,3
Outros 01 4.3
Total 23 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

Indagados a respeito do estado civil de todos os entrevistados, apresentou-se a

seguinte situacdo: a maioria 13, ou 56,6%, afirmou ser de casados; 08 ou 35% séo solteiros;

01 entrevistado é divorciado, ou seja, 4,3% e, por fim, 01 pessoa alegou pertencer a outra

categoria de estado civil, cerca de 4,3% no total da pesquisa (ver Grafico 4.1.3).

OSolteiro

OCasado ODivorciado

O Outros

Gréfico 4.1.3 — Colaboradores quanto ao estado civil

Fonte: pesquisa direta, maio/2010
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4.1.4 GRAU DE INSTRUCAO

Tabela 4.1.4 — Distribuicdo de freqiiéncia dos colaboradores quanto ao grau de escolaridade

Grau de escolaridade n %
Médio 01 4,4
Superior incompleto 07 30,5
Superior completo 09 39,1
Especializacéo 06 26,0
Mestrado - -
Doutorado - -

Total 23 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010

A Tabela 4.1.4 demonstra o nivel de escolaridade dos pesquisados, onde a maioria, 15,
ou 65,1% disse possuir curso superior completo, haja vista que 09, ou 39,1% tém curso
superior completo e 06, ou 26,0% sdo especialistas; 07, ou 30,5% afirmaram ter superior
incompleto; e 01, ou 4,4% tem apenas o ensino médio. Por outro lado, ndo existem mestres ou
doutores. Em sintese o nivel de escolaridade dos pesquisados € bom (ver Gréfico 4.1.4).

ONMédio OSuperior completo  OSuperior incompleto
OEspecializacio OMestrado ODoutorado

Graéfico 4.1.4 — Colaboradores quanto ao grau de escolaridade
Fonte: pesquisa direta, maio/2010
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4.1.5 NUMERO DE DEPENDENTES

Tabela 4.1.5 — Distribuicdo de freqliéncia dos colaboradores quanto ao nimero de dependentes

NuUmero de dependentes n %
N&o possui dependentes 08 34,7
Possui de 01 a 03 dependentes 13 56,5
Possui acima de 03 dependentes 02 8,8
Total 23 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

Quando perguntados a respeito do numero de dependentes, a maioria, 13, ou 56,5%,
possui entre 01 a 03 dependentes; 08, ou 34,7% pessoas disseram, ndo possuem dependentes;
e apenas 02, ou 8,8% disseram possuir acima de 03 dependentes. Logo, percebe-se que 0s

colaboradores dispdem de poucos dependentes. (ver Gréafico 4.1.5).

ONaopossui dependentes
OPossuide 01 a 03 dependentes
OPossui acima de 03 dependentes

Gréfico 4.1.5 — Colaboradores quanto ao nimero de dependentes
Fonte: pesquisa direta, maio/2010
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4.1.6 RENDA MENSAL FAMILIAR

Tabela 4.1.6 — Distribuicdo de freqliéncia dos colaboradores quanto a renda mensal familiar:

Renda mensal familiar n %
De 01 a 02 salarios minimos - -
De 02 a 04 salarios minimos 03 13,0
De 04 a 06 salarios minimos 03 13,0
De 06 a 08 salarios minimos 05 21,8
Acima de 08 salarios minimos 12 52,2
Total 23 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

Na Tabela 4.1.6 observa-se que, a maioria dos colaboradores, 12, ou 52,2% percebe
acima de 08 salarios minimos; 05, ou 21,8% confirmaram receber de 06 a 08 salarios
minimos; 03, ou 13,0% afirmaram respectivamente: de 02 a 04 e de 04 a 06 salarios minimos;

ndo existindo nenhuma pessoa que ganhe de 01 a 02 salarios mininos (ver Gréfico 4.1.6).

001 a 02 sal. minimos 002 a 04 sal. minimos
004 a 06 sal. minimos 006 a 08 sal. minimos
O Acima de 08 sal. minimos

Graéfico 4.1.6 — Colaboradores quanto a renda mensal familiar
Fonte: pesquisa direta, maio/2010
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4.1.7 TEMPO DE SERVICO NO BANCO

Tabela 4.1.7 — Distribuicdo de fregiiéncia dos colaboradores quanto ao tempo de servigo no

banco
Tempo de servigo no banco n %
Até 01 ano - -
Entre 01 e 03 anos 04 17,3
Entre 04 e 06 anos 02 8,8
Acima de 06 anos 17 73,9
Total 23 100,0

Fonte: Pesquisa Direta, maio/2010.

De acordo com os dados apresentados na Tabela 4.1.7, a maioria, 17, ou 73,9% ja
trabalha no Banco ha mais de 06 anos; 04, ou 17,3% disseram de 01 a 03 anos; 02, ou 8,8%,
falaram de 04 a 06 anos; ndo existindo nenhum que tenha dito, até 01 ano. Por ser uma

empresa de economia mista, cujos colaboradores sdo concursados, a estabilidade é notavel
n(ver Gréfico 4.1.7).

0

%
__‘E

OAté 01 ano OEntre 01 e 03 anos
OFntre 04 e 06 anos OAcima de 06 anos

Gréfico 4.1.7 — Colaboradores quanto ao tempo de servigo no banco
Fonte: pesquisa direta, maio/2010
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4.2 PARTE 2 - PESQUISA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

4.2.1 PERSPECTIVA DE CARREIRA

v" Q.01 — Vocé sente que tem oportunidade de crescimento e desenvolvimento nesta
empresa.

v Q.07 — Vocé estd fazendo progressos satisfatérios em relacdo as suas metas
profissionais.

v" Q.10 — A empresa fornece oportunidades de crescimento e avanco profissional aos

seus colaboradores, atendendo suas aspiracdes e expectativas de progresso.

Tabela 4.2.1 — Distribuicdo de frequiéncia dos colaboradores quanto a perspectiva de carreira

Questes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % N % n % n %
Questdo 01 13 56,5 03 13,0 07 30,5 23 100,0
Questdo 07 07 30,5 07 30,5 09 39,0 23 100,0
Questdo 10 14 60,9 06 26,0 03 13,0 23 100,0
Total 34 49,3 16 23,2 19 27,5 69 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio./2010.

De acordo com o que foi apresentado na Tabela 4.2.1, das 69 ou 100,0%; respostas
obtidas, um percentual elevado, mas que ndo chegou a ser maioria, 34, ou 49,3% disse
concordar que a empresa oferece oportunidade de crescimento; 19, ou 27,5% discordaram; e
16, ou 23,2% mantiveram-se neutros. Se for levado em consideracdo o somatdrio da
discordancia com a neutralidade, 35 ou 50,7% é superior ao numero dos que concordaram, ou
seja, mesmo o resultado sendo favoravel a uma tendéncia a insatisfacdo, devendo a
organizagdo tomar providéncias. Percebe-se na Questdo 10, que 14 ou 60,9% dos
entrevistados acreditaram que a organizacao oferece oportunidade de crescimento e avanco
profissional, todavia a minoria 09 ou 39,0% acredita ndo esta fazendo progressos satisfatorios
em relagdo as suas metas profissionais. Constatando-se a falta de compromisso do
colaborador diante das oportunidades da empresa. Para Sousa et al (2005, p. 53) “A carreira,
poderia ser definida como uma sequéncia de fungdes e cargos que os individuos assumem ao
longo de sua vida profissional”. De acordo com Luz (2003, p. 43) a variavel perspectiva de
carreira “aponta a satisfacdo dos trabalhadores quanto as possibilidades de promocao e

crescimento na carreira (...) avalia as possibilidades de os funcionarios participarem de
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projetos que representem experiéncias geradoras de aumento de empregabilidade e realizagédo

profissional” (ver Gréfico 4.2.1).

Questio 01 Questiao 07 Questiao 10

O Concordancia ONeutralidade ODiscordancia

Gréfico 4.2.1 — Colaboradores quanto a perspectivas de carreira
Fonte: pesquisa direta, maio/2010

4.2.2 ESTRUTURA ORGANIZACIONAL X FILOSOFIA DE GESTAO

v" Q.03 — A empresa combina flexibilidade e rigidez em sua forma de atuacéo.

Tabela 4.2.2 — Distribuicdo de freqiiéncia dos colaboradores quanto a estrutura organizacional
x filosofia de gestdo

Questes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
Questdo 03 12 52,2 05 21,7 06 26,1 23 100,0
Total 12 52,2 05 21,7 06 26,1 23 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010

Observa-se na Tabela 4.2.2 que dos 23 ou 100,0% dos entrevistados, a maioria 12 ou
52,2% concordou; cerca de, 06 ou 26,1% discordaram e uma minoria, 05 ou 21,7% manteve-
se neutra, a respeito da flexibilidade e rigidez na definicdo e atuacdo dos papéis na

organizacdo. De acordo com Robbins (2005, p. 171) “Uma estrutura organizacional define
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como séo formalmente divididas, agrupadas e coordenadas as tarefas dos cargos” (ver Grafico
4.2.2).

Concordancia Neutralidade DNiscordancia

Graéfico 4.2.2 — Colaboradores quanto a estrutura organizacional x filosofia de gestéo
Fonte: pesquisa direta, maio/2010

4.2.3 IDENTIFICACAO COM A ORGANIZACAO

v" Q.04 — Vocé tem orgulho de trabalhar para esta empresa.

v" Q.09 — Esta empresa é um bom lugar para trabalhar.

Tabela 4.2.3 — Distribuicdo de freqiiéncia dos colaboradores quanto a identificacdo com a
Organizacao

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
uestao , , , ,
Q do 04 14 60,9 07 30,4 02 8,7 23 100,0
uestao , , , )
Q a0 09 13 56,5 07 30,4 03 13,0 23 100,0
Total 27 58,7 14 30,4 05 10,8 46 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

Analisando a Tabela 4.2.3, das 46 ou 100,0% respostas obtidas relacionadas a variavel
identificacdo com a organizacdo; a maioria, 27 ou 58,7% concordou; 14 ou 30,4%
mantiveram-se neutros e uma minoria 5 ou 10,8% discordou. Ao somar 0S numeros de
discordancia e neutralidade, obtém-se 19 ou 41,2%, menos da metade, constatando-se que ha

uma satisfacdo por parte dos funcionérios em trabalhar na organizacdo. Para Chiavenato
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(2006, p. 185) “Uma organizacdo somente existe quando as pessoas sdo capazes de se
comunicarem e que estdo dispostos a contribuir com acdo conjunta, a fim de alcancar um

objetivo comum” (ver Grafico 4.2.3).

Questiao 04 Questiao 09
OConcordancia ONentralidade ODiscordancia

Gréfico 4.2.3 — Colaboradores quanto a identificacdo com a Organizacéao
Fonte: pesquisa direta, maio/2010

4.2.4 RECONHECIMENTO PROVIDO

v Q.05 — Vocé sente que tem o seu potencial devidamente aproveitado nesta
empresa.

v" Q.08 — Nesta empresa as tarefas bem desempenhadas sdo bem reconhecidas.

Tabela 4.2.4 — Distribuicdo de frequéncia dos colaboradores quanto ao reconhecimento

provido
OQuestdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
Questdo 05 09 39,1 05 21,7 09 39,1 23 100,0
Questdo 08 10 43,5 07 30,4 06 26,1 23 100,0
Total 19 41,3 12 26,1 15 32,6 46 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.
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Conforme apresentado na Tabela 4.2.4, das 46 ou 100,0% respostas obtidas; um
percentual elevado, mas que ndo chegou a ser maioria, 19 ou 41,3% concordou; 12 ou 26,1%
mantiveram-se neutros; 15 ou 32,6% que se posicionaram contra, discordando no que diz
respeito ao reconhecimento provido dos colaboradores na organizacdo. Percebe-se, na
Questdo 05 que houve um empate quando 09 ou 39,1% dos entrevistados concordaram e
discordaram que o seu potencial est4d sendo reconhecido na organizagdo, assim como na
Questdo 08, que o numero de colaboradores que discordaram e mantiveram-se neutros; 27 ou
56,5% € superior aos colaboradores que concordaram 19 ou 41,3% em relacdo ao
reconhecimento das tarefas serem bem executadas. Nota-se insatisfacdo dos colaboradores da
organizacgdo quanto a valorizagao das tarefas desempenhadas, bem como o reconhecimento do
seu potencial. Para Robbins (2005, p. 363) “Em conformidade com a teoria do esforco,
premiar um comportamento pelo reconhecimento imediatamente apds esse comportamento

tende a encorajar sua repeti¢ao” (ver Grafico 4.2.4).

Questiao 05 Questiao 08

OConcordancia ONeutralidade ODiscordancia

Gréfico 4.2.4 — Colaboradores quanto ao reconhecimento provido
Fonte: pesquisa direta, maio/2010.

4.2.5 RELACIONAMENTO COM A COMUNIDADE

v" Q.02 — O conformismo é muito caracteristico dessa organizacao.

v" Q.11 - A empresa onde trabalho tem boa imagem perante a comunidade local.
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Tabela 4.2.5 — Distribuicdo de fregiiéncia dos colaboradores quanto ao relacionamento com a

comunidade
Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
uestdo , , , ,
Questdo 02 07 30,4 13 56,5 03 13,0 23 100,0
Questdo 11 15 65,2 05 21,7 03 13,0 23 100,0
Total 23 47,8 18 39,1 06 13,0 46 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

Nota-se na Tabela 4.2.5 que das 46 ou 100,0% respostas obtidas; um percentual
elevado, mas que ndo chegou a ser maioria, 23 ou 47,8% concordou que existe um bom
relacionamento com a sociedade; 18 ou 39,1% mantiveram-se neutros e uma minoria 06 ou
13,0% discordou. A Questdo 02, bem como a questdo 11, ficaram empatadas com relagdo ao
grau de discordancia, ambas com 03, ou 13,0% afirmaram discordar, havendo uma
acomodacdo por parte dos funcionarios influenciando na boa imagem diante da comunidade.
Conforme Luz (2003, p. 45) este indicador “avalia a opinido dos funcionarios sobre como a
empresa é percebida no mercado, por seus clientes, fornecedores ¢ pela comunidade” (ver
Grafico 4.2.5).

Questiaol2 Questiaoll

OConcordancia ONeutralidade ODiscordancia

Gréfico 4.2.5 — Colaboradores quanto ao relacionamento com a comunidade
Fonte: pesquisa direta, maio/2010.
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4.2.6 RELACIONAMENTO NO AMBIENTE DE TRABALHO

v Q.12 — Nesta empresa as pessoas se esforcam para executar um trabalho de

qualidade.

Tabela 4.2.6 — Distribuicdo de freqliéncia dos colaboradores quanto ao relacionamento no
ambiente de trabalho

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
Questdo 12 14 60,9 09 39,1 - - 23 100,0
Total 14 60,9 09 39,1 - - 23 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010

Na Tabela 4.2.6, referente no ambiente de trabalho, das 23 ou 100,0% respostas
obtidas; a maioria 14 ou 60,9% concordou com o bom relacionamento do trabalho existente
na organizacdo; ao contrério de 09 ou 39,1% mantiveram-se neutros; ndo havendo nenhuma
discordancia em relacdo a esta varidvel. Segundo Cavalcanti (2005, p. 108) “[...] cabe a todos
na organizacado e, em especial, aos lideres, dada a sua influéncia, atuar no sentido de produzir
um ambiente que respeite, de fato, os funcionarios em suas diversas dimensoes” (ver Grafico
4.2.6).

Concordancia Neutralidade DNiscordancia

Grafico 4.2.6 — Colaboradores quanto ao relacionamento no ambiente de trabalho
Fonte: pesquisa direta, maio/2010.
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4.2.7 POLITICA DE REMUNERACAO

v Q.06 — O salario é justo ja que é estabelecido de acordo com os esforcos,
habilidades e treinamento que cada um possui.
v" Q.14 — Os salarios pagos reconhecem o valor e a qualidade do desempenho dos

funcionaérios.

Tabela 4.2.7 — Distribuicdo de freqiiéncia dos colaboradores quanto a politica de remuneragéo

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
Questdo 06 04 17,4 02 8,7 17 73,9 23 100,0
Questdo 14 03 13,0 04 17,4 16 69,5 23 100,0
Total 07 15,2 06 13,1 33 71,7 46 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

Observa-se na Tabela 4.2.7, que das 46 ou 100,0% respostas obtidas; a maioria 33 ou
71,7% discordou em relacdo a politica de salérios; 06 ou 13,1% mantiveram-se neutros; e 07
ou 15,2% concordaram. Constata-se que mesmo a organizacdo sendo reconhecida diante da
sociedade e haver perspectiva de carreira, ainda existem pontos desfavoraveis. Na questdo 06
percebe-se um alto grau de discordancia, onde 17, ou 73,9% acharam o salario injusto. Para
Chiavenato (2004, p. 257) “como parceiro da organizacdo, cada funcionario esta interessado
em investir com trabalho, dedicacéo e esforco pessoal, com seus conhecimentos e habilidades,

desde que receba uma retribui¢do adequada” (ver Gréfico 4.2.7).

Questiao 06 Questio 14

OConcordancia ONentralidade ODiscordancia

Gréfico 4.2.7 — Colaboradores quanto a politica de remuneragao
Fonte: pesquisa direta, maio/2010.
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4.2.8 POLITICA DE BENEFICIOS

v' Q.15 — O programa de beneficios é amplo, variado e complementa de modo

significativo o salario direto recebido pelos trabalhadores desta empresa.

Tabela 4.2.8 — Distribuicdo de freqliéncia dos colaboradores quanto a politica de beneficios

Questdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % N % n %
Questdo 15 07 30,4 11 47,8 05 21,7 23 100,0
Total 07 30,4 11 47,8 05 21,7 23 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

Constata-se na Tabela 4.2.8, que das 23 ou 100,0% das respostas obtidas, um
percentual elevado, mas que ndo chegou a ser maioria, 11 ou 47,8% mantive-se neutros; 07 ou
30,4% concordaram com a politica de beneficios adotada pela empresa, diferentemente de
uma minoria, 05 ou 21,7% que discordou desta assertiva. E evidente o alto indice de
neutralidade por parte dos colaboradores que sdo inerentes ao programa de beneficios
implantados pela organizacdo. Chiavenato (2004, p. 314) define beneficios como
“recompensas nao-financeiras, baseadas no fato de pertencer & organizacdo e que séo

oferecidas para manter e atrair os funcionarios” (ver Gréafico 4.2.8).

Concordancia Neutralidade DNiscordancia

Gréfico 4.2.8 — Colaboradores quanto a politica de beneficios
Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

Thanmiris de Castro Dlegario



Capitulo 4 - Anélise e Interpretagéo dos Resultados ]

4.2.9 NATUREZA DO TRABALHO REALIZADO

v Q.13 — Neste momento posso dizer que estou satisfeito com o trabalho que
executo.

Tabela 4.2.9 — Distribuicdo de freqiiéncia dos colaboradores quanto & natureza do trabalho

realizado
OQuestdes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
Questdo 13 10 43,4 05 21,7 08 34,8 23 100,0
Total 10 43,4 05 21,7 08 34,8 23 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

Percebe-se na Tabela 4.2.9, correspondente a variavel natureza do trabalho realizada,
que das 23, ou 100,0% respostas obtidas; um percentual elevado, mas que ndo chegou a ser
maioria 10, ou 43,4% considera-se satisfeita com a realizacdo de seu trabalho; ao contrario 08
ou 34,8%, que discordaram da varidvel e apenas uma minoria, 05 ou 21,7% manteve-se
neutra. De acordo com os colaboradores, constata-se que mesmo com uma ma remuneracéo, a
maioria se considera satisfeita com o trabalho realizado. Luz (2003, p. 42) diz sobre a variavel
que esta “avalia a adaptacdo dos funcionarios com os trabalhos realizados; o volume do
trabalho realizado [...] se o trabalho é considerado relevante e desafiador; e o equilibrio entre

o trabalho e a vida pessoal” (ver Gréafico 4.2.9).

Concordancia Neutralidade DNiscordancia

Graéfico 4.2.9 — Colaboradores quanto a natureza do trabalho realizado
Fonte: pesquisa direta, maio/2010.
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4.2.10 RESULTADO GLOBAL DA PESQUISA

Tabela 4.2.1 — Distribuicéo de frequéncia dos colaboradores quanto a perspectivas
de carreira.

Tabela 4.2.2 — Distribuicdo de frequéncia dos colaboradores quanto a estrutura
organizacional.

Tabela 4.2.3 - Distribuicdo de freqiéncia dos colaboradores quanto a
identificacdo com a organizacéo.

Tabela 4.2.4 — Distribuicdo de freqiiéncia dos colaboradores quanto ao
reconhecimento provido.

Tabela 4.2.5 — Distribuigéo de freqliéncia dos colaboradores quanto ao relaciona-
mento com a comunidade.

Tabela 4.2.6 — Distribuigdo de frequiéncia dos colaboradores quanto ao relaciona-
mento no ambiente de trabalho

Tabela 4.2.7 — Distribuicdo de freqiiéncia dos colaboradores quanto a politica de
remuneracao.

Tabela 4.2.8 — Distribuicdo de freqiiéncia dos colaboradores quanto a politica de
beneficios.

Tabela 4.2.9 — Distribuicéo de freqliéncia dos colaboradores quanto a natureza do

trabalho realizado.

Tabela 4.2.10 — Distribuicdo de frequéncia dos colaboradores quanto ao resultado global da

pesquisa
Questes Concordancia Neutralidade Discordancia Total
n % n % n % n %
Tabela 4.2.1 34 49,3 15 23,2 19 27,5 69 100,0
Tabela 4.2.2 12 52,2 05 21,7 06 26,1 23 100,0
Tabela 4.2.3 27 58,7 14 30,4 05 10,8 46 100,0
Tabela 4.2.4 19 41,3 12 26,1 15 32,6 46 100,0
Tabela 4.2.5 23 47,8 18 39,1 06 13,0 46 100,0
Tabela 4.2.6 14 60,9 09 39,1 - - 23 100,0
Tabela 4.2.7 07 15,2 06 13,1 33 71,7 46 100,0
Tabela 4.2.8 07 30,4 11 47,8 05 21,7 23 100,0
Tabela 4.2.9 10 43,4 05 21,7 08 34,8 23 100,0
Total 153 44,4 95 27,5 97 28,1 345 100,0

Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

A Tabela 4.2.10, apresenta o resultado global da pesquisa, onde se observa o0s

resultados isolados e agrupados, expostos a seguir:
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Quanto ao resultado isolado, verifica-se que ao analisar os 09 indicadores da pesquisa
de clima organizacional, em apenas 03 (Tab. 4.2.2 — Estrutura Organizacional x Filosofia de
Gestdo; Tab. 4.2.3 — Identificacdo com a Organizacdo; Tab. 4.2.6 — Relacionamento no
Ambiente de Trabalho), houve maioria de concordancia; enquanto que em relacdo a Tab.
4.2.1 — Perspectiva de Carreira; Tab. 4.2.4 — Reconhecimento Provido; Tab. 425 -
Relacionamento com a Comunidade; Tab. 4.2.9 — Natureza do Trabalho Realizado) houve um
percentual mais elevado de concordancia, mas que nao chegou a ser maioria. Quanto a Tab.
4.2.7 — Politica de Remuneracdo € preocupante, haja vista que a grande maioria discordou; e
quanto a Tab. 4.2.8 — Politica de Beneficios houve um percentual mais elevado de
neutralidade, mas que ndo chegou a ser maioria. Logo, nota-se que o clima organizacional é
favoravel, mas devera ser melhorado, o que ir4 proporcionar maior satisfacdo aos

colaboradores (ver Grafico 4.2.10).

Tab.42.9 | 13.4%

Tab.42.38 |

Tab.42.7 |F15.2% 8 13.1%

Tab.4.2.6 | 60,0%

Tab.42.5 | 17,8% 13.0%
Tab.4.2.4 | 11,3% 32,6%
Tab.42.3 | 53 70, 30,4%

Tab.422 | 2,20 21.7%

Tab.4.2.1 19.3% 23.2% 27.3%

O Concordancia ONentralidade ODiscordancia

Gréfico 4.2.10 — Colaboradores quanto ao resultado global isolado da pesquisa
Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

Quanto ao resultado global agrupado, nota-se que das 345, ou 100% respostas obtidas,
um percentual consideravel, mas que nao chegou a ser maioria, 'A formula néo se encontra
na tabela, ou 44,4%, optou por concordancia; 97, ou 28,1% discordaram e 95, ou 27,5%
mantiveram-se na neutralidade. Logo, se forem somados discordancia e neutralidade,

perfazem 182, ou 55,6%, 0 que significa maioria. Portanto, apesar do clima organizacional ser
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considerado favoravel, o Banco devera envidar esforcos para melhorar cada vez mais a

satisfagdo dos seus colaboradores (ver Grafico 4.2.11).

Cloncordancia Nentralidade Discordancia

Gréfico 4.2.11 — Colaboradores quanto ao resultado global agrupado da pesquisa
Fonte: Pesquisa direta, maio/2010.

4.3 QUESTAO ABERTA

Quando questionados sobre a questdo abaixo relacionada, as respostas que mais se destacaram

foram as seguintes

Q.26 — Em sua opinido, o que devera ser feito para melhorar o seu nivel de satisfacdo no

trabalho?

— Melhoria do nivel salarial;

— Melhoria do espaco fisico;

— Colaboracao/cooperacdo dos funcionarios;

— Contratacdo de mais funcionarios;

— Mudanca nas instalagdes fisicas do trabalho, que estdo inadequadas,

considerando que o prédio é antigo.
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CONCLUSOES

A presente pesquisa teve como objetivo identificar o clima organizacional na
percepcédo e entendimento dos colaboradores da agéncia Mercado Central do Banco do Brasil
localizado na cidade de Campina Grande. Nesta pesquisa foi possivel destacar a importancia
de se conhecer o nivel de satisfacdo dos colaboradores de uma empresa, sua atuacao e como
se pode ajuda-las trazendo diferencial competitivo as tendéncias modernas. Mostrou-se a
pesquisa de Clima Organizacional como estratégia no posicionamento da empresa focada na
visdo moderna da administracao.

Desta forma, os resultados obtidos na pesquisa foram os seguintes:

Com relacéo ao perfil do colaborador: a maioria é do género feminino; encontra-se na
faixa etéria acima de 36 anos; é de casados e ja se encontra na organizacdo ha mais de 06
anos; com um percentual elevado, mas que ndo chegou a ser maioria possui ensino superior
completo; dispdem de uma renda familiar acima de 08 salarios minimos e possui de 01 a 03
dependentes.

Quanto as nove varidveis que serviram para mensurar o clima organizacional, em trés
— Estrutura Organizacional x Filosofia de Gestdo, Identificagdo com a Organizagdo e
Relacionamento no Ambiente de Trabalho, houve maioria de concordancia; em quatro -
Perspectivas de Carreira, Reconhecimento Provido, Relacionamento com a Comunidade e
Natureza do Trabalho Realizado, houve um percentual mais elevado de concordancia, mas
que ndo chegou a ser maioria; em apenas uma — Politica de Remuneracdo, a maioria
discordou; e em outra Politica de Beneficios, um percentual elevado, mas que ndo chegou a
ser maioria manteve-se neutro.

Diante do exposto, encontrou-se um Clima Organizacional favoravel, mas observou-se
a necessidade da tomada de algumas medidas para melhoria do mesmo. Assim, deve-se
utilizar métodos que mantenham e estimulem sempre uma constante melhoria, pois em meio a
globalizagdo e o atual cenario econdmico, nota-se que as organiza¢fes precisam mensurar e
manter a satisfacdo dos colaboradores, ou seja, medir o nivel de satisfagdo no ambiente
interno da empresa no que diz respeito a motivacdo das pessoas que nela trabalham, para
assim diagnosticar possiveis fatores que influenciam de forma positiva ou negativa esse
ambiente que, de uma forma ou de outra, ira resultar na eficacia das atividades da empresa e
consequentemente refletida da qualidade dos produtos e servigos oferecidos aos clientes

externos.
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RECOMENDACOES

Tendo em vista que as necessidades dos colaboradores devem estar alinhadas com o0s
objetivos organizacionais, sdo necessarias acdes de melhoria que promovam o bem-estar dos
colaboradores, seu nivel de satisfagdo e motivacdo e consequentemente seu desenvolvimento
e desempenho na empresa. Para tanto, recomenda-se:

e Na questdo da recompensa a instituicdo ndo possui autonomia para tomada de
decisbes quanto a politica de remuneracédo e beneficios, pois elas ficam a cargo da
matriz. Porém, a valorizagdo do capital humano, ou seja, do talento interno da
empresa pode ser um meio de mostrar ao profissional que a sua dedicacdo a
empresa € importante e reconhecida. O excesso de cobranca e 0 pouco
reconhecimento pelo esforco podem tornar o profissional exausto e indisposto a
realizar as demais atividades com qualidade.

e Comunicar-se de forma mais clara e objetiva também é uma necessidade
fundamental para o bom andamento dos processos na empresa. Definir
instrumentos para a melhoria da comunicagdo, como reunides semanais ou mensais
com os diversos setores da agéncia, da aos funcionarios mais seguranca para
desempenhar o trabalho, pois eles ndo terdo a impressdo de estar trabalhando em
um ambiente desordenado, confuso e caotico.

e Propiciar a sinergia entre os funcionarios incentivando o desenvolvimento do
sentimento de cooperacdo e amizade entre eles e entre 0s departamentos existentes.
Hoje, concebe-se no mundo corporativo que quando os funcionarios sdo capazes de
realizar suas atividades em um ambiente sinérgico, melhor serdo o clima
organizacional e, conseqlientemente, os resultados para o negécio, pois se entende
que a unido da equipe produz maior resultado do que se estivesse separada, para
isso é preciso que se estimulem as relacBes interpessoais entre os membros da
organizacéo principalmente quando se trata da hierarquia de chefe e subordinados.

e Dar mais responsabilidades aos funcionarios para que eles tomem as melhores
decisdes. Um bom lider aumenta a produtividade da organizacdo ao conceder maior
responsabilidade sujeita a prestacdo de contas a seus funcionarios.

Mesmo tendo sido atingido bons resultados, ainda ha um grande caminho pela frente e

os desafios se ddo em larga escala em tornar a pesquisa de clima organizacional parte da

cultura organizacional, representando cada vez mais um canal de comunicagdo direto com 0s
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colaboradores, garantindo maior disseminagéo e utilizacdo dos resultados da pesquisa pelas
chefias para a elaboragdo de planos de acdo e melhorias, monitorando o desdobramento dos
planos de acdo das unidades e diminuindo cada vez mais o nivel de insatisfacdo das questdes
apontadas como mais criticas.

Para tanto, € necessario que a empresa esteja disposta a mudancas, que quase sempre
ndo sdo faceis. Isso por que quaisquer delas significam, de alguma forma, mudancgas na
cultura organizacional, que é por sua prépria natureza, um processo lento e gradativo. Dai a
importancia do envolvimento, cooperacdo e comprometimento de todos que constituem a
entidade organizacional, principalmente das liderancas, que deveram funcionar como 0S
principais agentes impulsionadores de mudangas, integrando pessoas, focos e objetivos num

Unico sentido.
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QUESTIONARIO

PESQUISA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL NO BANCO DO BRASIL

Prezado (a) Colaborador (a),

O presente questionario tem a finalidade de coletar dados para um trabalho académico, com o objetivo
de analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores quanto ao clima organizacional no Banco do Brasil,
agéncia Mercado Central. Suas respostas serdo sigilosas e valiosas.

Parte | — Perfil dos colaboradores do Banco do Brasil

1. Género:
() Feminino
2. Faixa Etaria:

() De 18 a 26 anos
() De 26 a 35 anos

3. Estado Civil:

() Solteiro (a)
() Casado (a)

4. Grau de instrucéo:
() Ensino Médio
() Superior Completo
() Superior Incompleto

5. Numero de Dependentes:

() Nao possui dependentes
() Acima de 03 dependentes

6. Renda mensal familiar:

() 1a2salarios minimos
()4 a6 salarios minimos
() Mais de 8 salarios minimos

7. Tempo de Servigo no Banco:

() Até01ano
() Entre 04 e 06 anos

—~ A~~~

(
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) Masculino

) De 36 a 45 anos
) Mais de 45 anos

) Divorciado (a)
) Outros

) Especializaco
) Mestrado
) Doutorado

) De 01 e 03 dependentes

) 2 a 4 salarios minimos
) 6 a 8 salarios minimos

) Entre 01 a 03 anos
) Acima de 06 anos

Thanmiris de Castro Dlegario



Apéndice A 105

PARTE 2 — Pesquisa sobre o Clima Organizacional na Agéncia Mercado Central —
Campina Grande/PB.

Discordo Discordo Nem Discordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Concordo Totalmente

ATE QUE PONTO VOCE CONCORDA COM AS QUESTOES ABAIXO RELACIONADAS?

(D 7]
N° QUESTOES @
112 ]3[4]5

Vocé sente que tem oportunidade de crescimento e desenvolvimento nesta
empresa.
02 | O conformismo € muito caracteristico desta organizag&o.

01

03 | A empresa combina flexibilidade e rigidez em sua forma de atuacéo

04 | Vocé tem orgulho de trabalhar para esta empresa.

05 | Vocé sente que tem o seu potencial devidamente aproveitado nesta empresa.

O salério é justo ja que é estabelecido de acordo com os esfor¢os, habilidades
e treinamento que cada um possuli.

Vocé estd fazendo progressos satisfatorios em relacdo as suas metas
profissionais.

06

07

08 | Nesta empresa as tarefas bem desempenhadas séo reconhecidas.

09 |Esta empresa é um bom lugar para trabalhar.

A empresa fornece oportunidades de crescimento e avanco profissional aos

10 s .
seus colaboradores, atendendo suas aspiracfes e expectativas de progresso.

11 | A empresa onde trabalho tem boa imagem perante a comunidade local.

12 | Nesta empresa as pessoas se esforcam para executar um trabalho de qualidade.

13 | Neste momento posso dizer que estou satisfeito com o trabalho que executo.

Os salarios pagos reconhecem o valor e a qualidade do desempenho dos
funcionarios.

O programa de beneficios é amplo, variado e complementa de modo
significativo o salario direto recebido pelos trabalhadores desta empresa

16 | Em sua opinido, o que deverd ser feito para melhorar o seu nivel de satisfa¢do no trabalho?

14

15

Agradecemos pela atencao,

Thanmiris de Castro Olegdrio (Pesquisadora)
Profa. Maria Dilma Guedes (Orientadora)
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INDICADORES DE DIMENSOES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1- PERSPECTIVAS DE CARREIRA

— Sei que minhas expectativas de carreira nesta empresa seréo atendidas.

— As oportunidades de producédo sdo boas nesta empresa.

— Sinto que minhas qualidades e treinamento aumentam a possibilidade de promocéo.
— Tenho expectativa de progresso rapido nesta organizacao.

— Nesta organizacao é facil satisfazer expectativas de progresso e crescimento pessoal.

— Os chefes estdo de algum modo envolvido no planejamento de suas carreiras dentro da
organizagéo.

— O critério de maior ponderagdo nesta empresa para progresso de carreira é a competéncia
técnica.

— Sinto que tenho bastante oportunidade de crescimento e desenvolvimento nesta empresa.

— A empresa oferece a seus funcionarios oportunidades de crescimento e avango profissional.
Atendendo suas aspiragdes e expectativas de progresso.

— Nesta empresa, as pessoas tém possibilidade de desenvolver suas carreiras, jA que existem
posic¢des, critérios e uma seqliéncia de cargos bem estabelecida que podem ocupar.

— Estou fazendo progressos satisfatorios em relagdo as minhas metas profissionais.

— Meu cargo atual estad me ajudando a atingir minhas metas profissionais.

2 - ESTRUTURA ORGANIZACIONAL / FILOSOFIA DE GESTAO

— A empresa procura adotar uma estrutura em que o peso da hierarquia seja 0 menor possivel e
gue permita garantir os dois fatores de sucesso: rapidez e qualidade.

— A racionalizacdo de procedimentos ndo burocratiza o fluxo de atividades, principalmente nas
areas operacionais.

— Ha uma clara definicdo de papéis e quem responde a quem.

— Nao ha duvidas sobre a verdadeira proposta da ctpula no que diz respeito a filosofia de gestao
desta empresa.

— A empresa combina convenientemente flexibilidade e rigidez em sua forma de atuacgéo.
— A filosofia de administragdo nesta empresa € nitidamente participativa.
— A estrutura e a forma de agir ndo sdo muito centralizadoras.

— As decisfes ndo passam por um processo de aprovacdo de muitos niveis, de forma que os
executores nunca se sentem também responsaveis pelas mesmas.

— A empresa delega responsabilidades aos seus funcionarios para realizar sua parte nos objetivos
da organizacao.

— Os integrantes desta empresa sentem que podem tomar decisdes e resolver problemas sem
precisar recorrer aos superiores a cada etapa de trabalho.
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3-1

— Nesta empresa os niveis de responsabilidade e de autoridade dos diferentes cargos sdo
adequados.

— A autoridade dos chefes é adequada ao nivel de responsabilidade que lhes é atribuido.

— De um modo geral, a amplitude de supervisdo (n° de subordinados) das chefias é compativel
ao exercicio de ao exercicio de uma boa administracao.

— Ha um adequado volume de decisGes tomado por niveis hierarquicos inferiores, ndo existindo
uma excessiva centralizacdo na cupula gerencial.

— A autoridade e responsabilidade dos chefes estdo claramente definidas e divulgadas no ambito
da organizacéo.

— A estrutura organizacional e funcional da empresa é consistente como seus objetivos.

— A empresa adota normas e procedimentos para a realizacdo das tarefas que sdo flexiveis e
permitem aos individuos o exercicio da iniciativa.

— Cada unidade técnica conta com 0s recursos de apoio administrativo e de infra-estrutura
necessarios a execugdo eficaz dos trabalhos.

DENTIFICACAO COM A EMPRESA

— As pessoas se sentem orgulhosas de trabalhar para esta empresa.

— As pessoas que trabalham aqui ndo estdo mais preocupadas com seus interesses particulares do
gue com o0s objetivos da empresa.

— O estilo de administracdo adotado pela empresa influéncia de modo positivo o comportamento
dos seus empregados em relagdo ao trabalho que executam.

— Ha alguma coisa em trabalhar para esta empresa que motiva muito as pessoas a fazerem o
melhor delas em beneficio da empresa.

— Sinto-me parte integrante desta empresa.

— Esta empresa € um bom lugar para se trabalhar.

— Aquilo que aconteceu com esta empresa é realmente importante para mim.

— A empresa em que trabalho ndo é uma empresa como qualquer outra.

— Nao trabalho nesta empresa somente pelo fato de receber um bom salario no fim do més.
— Nao penso em pedir demissdo de meu emprego nesta empresa.

— Se um grande amigo meu estivesse interessado em obter um emprego nesta empresa eu o0
incentivaria a aceitéa-lo.

— Aprendi muitas coisas nesta empresa que me ajudaram em minha vida particular.

— A empresa jamais abandonou suas origens e atua em campos onde realmente se acha
capacitada.

— A empresa apresenta uma firme disposicao a agir e a fazer as coisa até o fim.

— Mesmo quando a empresa é analisada em seu processo decisorio ela ndo tende a ficar
paralisada.

— A empresa possui e cultiva valores fortes que orientam, facilitam e coordenam a agéo de
todos.

Thanmiris de Castro Dlegario



Anexo A 109

— A empresa considera de fato que as pessoas Sdo seu maior patrimonio e comporta-se segundo
esta crenca.

— Os niveis de motivacdo para o trabalho nesta empresa sao altos.

— Vou sempre satisfeito para o meu trabalho.
4 — PROCESSO DE COMUNICACAO

— As pessoas que trabalham aqui sabem quais sdo o0s principais objetivos, metas ou planos da
empresa.

— Meu chefe se preocupa em manter seus subordinados informados sobre as coisas que possam
afetar o trabalho em nossa &rea.

— As informagdes ndo se perdem e ha “feedback” sobre o andamento dos processos e consultas.
— Os funcionérios sdo informados sobre as razdes do ndo cumprimento dos objetivos.

— Os funcionérios sdo consultados para estabelecer as metas a serem atingidas.

— As informag0es escritas sdo claras e compreensiveis.

— A comunicacdo verbal ¢é facilmente compreendida.

— As informagdes (mensagem) chegam rapidamente ao seu destino.

— A comunicacdo é suficientemente rapida para as necessidades do servico.

— A comunicacdo proporciona uma visao integrada da organizacéo.

— A comunicacdo tem evitado sobrecarga das chefias.

— A comunicacao é confiavel.

— A comunicagdo tem proporcionado aos funcionarios toda a informagdo que eles necessitam
para o desempenho de suas fungdes.

— A comunicagdo tem evitado conflitos e antagonismo.

— O conteldo das ordens é claro e completo.

— Os subordinados sdo mantidos sobre os assuntos diretamente relacionados ao seu trabalho.

— As mudancas sdo comunicadas e explicadas com antecedéncia.

— As decisdes sdo anunciadas prontamente.

— As pessoas recebem “feedback” da comunicagéo.

— As ordens recebidas vém acompanhadas das informagdes necessarias a execucao do trabalho.
— As comunicag@es anteriores sdo levadas em consideracao.

— A comunicacéo reflete os objetivos de curto e longo prazo da empresa.

5-RECONHECIMENTO PROVIDO

— A posicdo que ocupa na empresa tem um grau de prestigio interno adequado.

— As pessoas sentem que tém seu potencial devidamente aproveitado nesta empresa.
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— Sempre hd uma foram de reconhecimento para os funcionarios quando dos objetivos atingidos.
— Nesta empresa as tarefas bem desempenhadas s&o reconhecidas.

— Em relagéo a outras empresas, aqui os empregados sdo considerados mais importantes do que
faturamento, producéo e lucros.

— As pessoas sdo pagas de acordo com o valor que tém para a empresa.

— A empresa da énfase a realizacdo de um bom trabalho e atribui importancia a altos padrbes de
desempenho, que sdo desafiadores estimulantes.

— O bom desempenho é considerado como critério de aumento salarial.

— As pessoas sdo reconhecidas por um bom trabalho. Um desempenho ou uma atuacéo acima do
padrdo é valorizado pela empresa.

6 — RELACIONAMENTO COM A COMUNIDADE

— Trabalhar nesta empresa faz com que meus amigos e vizinhos me respeitem.
— O tipo de trabalho que fago é visto como importante por meus amigos e vizinhos.

— A empresa procura garantir uma abertura tal que cada um dos seus membros compreende
perfeitamente a pressdo do mercado, dos concorrentes e as expectativas dos clientes.

— A empresa é orientada para o cliente como alvo de seus esfor¢os para atender suas
necessidades.

— Meu trabalho propicia reconhecimento pela comunidade onde vivo.

— A empresa tem ajudado a fazer da cidade onde trabalho um melhor lugar para se viver.

— A empresa onde trabalho tem uma boa imagem a comunidade local.

— Estou plenamente satisfeito com a cidade onde trabalho.

— Esta empresa interfere no modo positivo no ambiente onde se instala.

— Esta empresa preocupa-se com a preservacdo do meio ambiente nas regiGes onde se instala.
— A empresa fornece a comunidade informacdes suficientes sobre suas atividades e objetivos.
— Esta empresa esta a frente de suas concorrentes em muitos aspectos.

— Esta empresa inspira seguranca e confiabilidade na comunidade onde se instala.

7—- RELACIONAMENTO INTERDIVISIONAL

— As areas da empresa nao entram em conflito por ndo conhecerem bem seus limites ou, entdo,
por ndo respeitarem seus limites.

— Os vérios departamentos atuam de forma integrada, principalmente em situagdes de urgéncia.

— Os vérios departamentos colaboram estreitamente entre si para atender os objetivos de toda a
empresa.

— As pessoas na empresa estdo preocupadas mais com a defesa de seus territorios do que com o
intercdmbio para gerar novas idéias.
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A divisdo de éareas enfatizando a especializagdo ndo causa um sentimento de perda de
importéncia, colaborando para que se perca a visao do todo.

— Tenho bastante oportunidade para trabalhar com os departamentos na solucdo de problemas
relacionados com o trabalho.

— Nao existe desconfianca entre as areas, quase ndo havendo necessidade de documento de
comprovacao.

— A forma de agir entre os diferentes departamentos € integrada e compativel a filosofia de
gestdo adotada pela empresa.

— Tenho conhecimento suficiente da relacdo entre meu trabalho de colegas de outros setores da
empresa.

— Os cargos nesta empresa estdo claramente definidos e logicamente estruturados dentro e entre
as areas.

— Ha clareza sobre quem é responsavel formal pela tomada de deciséo entre casos de trabalho
executados conjuntamente por diferentes areas.

— A produtividade quase nunca fica prejudicada por falta de organizacdo e planejamento entre as
areas.

— O grau de coordenagdo entre as atividades dos departamentos permite o bom andamento dos
trabalhos.

8 — RELACIONAMENTO NO AMBIENTE DE TRABALHO

— O relacionamento no ambiente de trabalho ¢ amigavel: somos uma “grande familia”.
— Nesta empresa as pessoas se esfor¢cam para executar um trabalho de alta qualidade.
— O ambiente de trabalho facilita o didlogo entre as pessoas.

— Nesta unidade sou tratado com dignidade e respeito.

— No meu trabalho ¢ feito suficiente esforco para obter opinifes e idéias das pessoas que aqui
trabalham.

— A solidariedade com relagdo a problemas de pessoal € caracteristica marcante em meu grupo
de trabalho.

9 — POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

— A érea de RH esta envolvida e preocupada em definir o papel e os requisitos necessarios para
os diferentes cargos na organizacao.

— Ha um esforco claro na area de RH em desenvolver a consciéncia, conhecimentos e
habilidades do quadro de pessoal, contribuindo para o direcionamento do progresso individual
dentro da organizagéo.

— Os métodos, técnicas e critérios incorporados na politica de RH revelam que esta area é téo
importante quanto as demais existentes dentro da empresa.

— A politica de RH é um instrumento que auxilia as pessoas a perceberem a importancia de seu
cargo/funcgéo e o seu relacionamento com os objetivos gerais da organizacao.
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— A politica de RH é um instrumento que deixa claro o papel de cada chefe como parceiro na
gestdo dos recursos humanos.

— A politica de RH é constantemente revista e adequada conforme as necessidades da empresa e
de seus funcionarios e sistematicamente comunicada.

— Todas as pessoas estdo familiarizadas completa e uniformemente em relagdo as politicas de
RH hoje vigentes na organizacéo.

— Os planos de RH consideram as necessidades presentes e futuras de nosso ramo de negocios.

— A estratégia desta empresa acha-se compativel as caracteristicas dos recursos humanos
disponiveis.

10

POLITICAS DE REMUNERACAO

— Meu salério é uma resposta adequada para 0 meu trabalho, representado o retorno equivalente
a meu rendimento dentro desta empresa.

— O salério é justo j& que é estabelecido de acordo com os esforcos, habilidades e treinamento
gue cada um possui.

— A remuneracdo é balanceada, incluindo, além do salério, beneficios e outras formas de
compensagdo, formando um “pacote” bem estruturado de recompensas.

— O salério recebido nesta organizagdo é suficiente para satisfazer aquelas necessidades que se
espera gue o salario atenda.

— Os niveis salariais sdo constantemente revistos e atualizados para que sejam mantidos
compativeis aos niveis de mercado para funcgGes similares.

— O sistema de compensacao (salario + beneficios) nesta empresa é adequado, nao interferindo
com a satisfagdo no trabalho.

— Os funcionarios sdao informados e compreendem os critérios adotados para determinacgdo de
sua remuneragao.

— Os aumentos salariais excedem a variagdo do custo de vida no periodo.

— O adicional de chefia é adequado, refletido o aumento de responsabilidade em cada nivel.
— A progressdo nas faixas salariais esta baseadas em critérios justos.

— O salério que recebe é suficiente para atender meu padrédo de vida.

— Os beneficios existentes complementam de modo suficiente os salarios pagos para 0s
diferentes cargos.

— As diferencas nos salarios refletem as diferencas no contetido e exigéncias de cada funcao.
— A politica salarial desta empresa é melhor do que a da maioria dos principais concorrentes.
— A progressdo nas faixas salariais € periodica e realizada a intervalos adequados.

— Os salarios pagos reconhecem o valor e a qualidade do desempenho dos funcionarios.

11 - POLITICA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

— Os critérios de avaliacdo de desempenho adotados sdo objetivos e compativeis as funcdes
nesta organizacao.
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Os resultados de desempenho séo discutidos com os funcionarios visando proporcionar-lhes
orientacao no trabalho.

O principal uso da avaliacdo de desempenho € para se obter aumento de salarios na
organizacéo.

12 - POLITICA DE BENEFICIOS

13-

O programa de beneficios desenvolvido especialmente para atender aos trabalhadores desta
empresa.

Os trabalhos foram consultados e puderam opinar na escolha dos beneficios oferecidos dentro
do programa estabelecido pela organizagéo.

O programa de beneficios é amplo, variado e complementa de modo significativo o salario
direto recebido pelos trabalhadores desta empresa.

Nossos beneficios cobrem todos os aspectos que deveriam cobrir.

POLITICA DE TREINAMENTO

H& programas continuos de treinamento visando promover o desenvolvimento dos
trabalhadores, mantendo-os atualizados em suas especializagBes/area de atuacao.

A filosofia de treinamento estd baseada no auto-desenvolvimento.
E dada a énfase nos métodos de treinamento no cargo do que aos fora do cargo.

Nos ultimos dois anos participei de cursos de aperfeicoamento em qualidade adequada
patrocinados por esta empresa.

O treinamento de pessoal é considerado como parte do préprio desenvolvimento
organizacional.

A quantidade de programas de treinamento é suficiente para os funcionarios alcangarem
melhor nivel de desempenho em suas funcdes.

Ha uma sequiéncia légica nos treinamentos dos quais tenho participado.

Ha um esforco sistematico para fazer com que os funcionarios ganhem experiéncias, as
habilidades e as atitudes que permitem se manterem eficazes nas suas tarefas nesta
organizagao.

As diretrizes de treinamento e de desenvolvimento sdo de conhecimentos dos funcionarios.

Os programas de treinamento s&o propiciados em igual quantidade a todos os funcionérios das
diferentes &reas.

Existem programas de desenvolvimento suficientes objetivando o preenchimento de cargos de
nivel elevado na estrutura organizacional.

14 - POLITICA DE PROMOCAO

— O tempo de servico e as indicaces pessoais sao critérios que asseguram alto grau de justica na

promocao dos recursos humanos da organizagéo.
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— Os critérios de promocao tém flexibilidade suficiente para possibilitar o acerto de situagdes
individuais.
— O aproveitamento de recursos humanos proprios € uma diretriz plenamente seguida pela
administracdo da empresa.
— As diretrizes dos processos seletivos e de promocdo sdo divulgadas e conhecidas pelos
funcionarios.
— A qualidade do desempenho apresentado € critério de maior peso nas promogdes para cargos
de nivel superior e/ou chefia.
— As promocdes ocorridas tém vinculagdo com o plano de carreira preestabelecido.
15— POLITICA DE SELECAO

16 -

— Na sele¢do nota-se uma preocupagdo em garantir a escolha daqueles realmente aptos a
trabalhar na organizagé&o.

— No recrutamento e sele¢do dos novos funcionarios, a experiéncia passada do candidato é mais
valorizada do gque o potencial para o desempenho da funcéo.

— O recrutamento externo é usado preferencialmente para posi¢des classificadas como “inicio de
carreira”.

— No recrutamento e sele¢do para cargos superiores é dada maior preferéncia, sempre que
possivel, a candidatos internos do que externos.

, .

— O “curriculo” ¢ o item mais valorizado na contratacao de novos trabalhos nesta organizacao.

ESTILO / QUALIDADE CHEFIA

— N&o tenho dificuldades em fazer com que meu chefe encontre tempo para me atender.
— Nao é dificil agradar meu chefe em questdes de trabalho.

— Meu chefe ndo interfere demais em meu trabalho.

— Meu chefe é um profissional competente e organizado.

— Meu chefe aceita as sugestdes que dou.

— Nesta unidade posso sinceramente discordar de meu chefe.

— Meu supervisor imediato esta interessado em ouvir o0 que tenho a dizer.

— Meu supervisor imediato € uma das melhores pessoas com quem se possa trabalhar.
— Eu respeito meu supervisor imediato como um lider.

— As posicOes de lideranga na empresa sdo ocupadas por pessoas com habilidade gerencial e
capacidade profissional.

— As chefias sdo exercidas de forma democratica e participativa.
— Quando é preciso meu gerente fornece retaguarda para as decisdes que tomei.
— Meu gerente se preocupa comigo enguanto pessoa.

— Meu gerente valoriza as contribui¢des que faco para o departamento e para a organizacao.

Thanmiris de Castro Dlegario



Anexo A 115

17 -

— Meu chefe me mantém informado sobre assuntos importantes que afetam a mim ou ao
departamento.

— O estilo de chefia nesta empresa favorece um clima de unido e solidariedade entre
administracdo e subordinados.

— Nesta empresa 0s chefes sdo habeis em deixar claro quais precisam ser desempenhadas.

— Sinto gue a geréncia sempre protegerd meus interesses se algo acontecer que possa prejudicar
meu pagamento, condicGes de trabalho, direitos trabalhistas, etc.

— Meu chefe trata a todos com justica.

— Quando é necessario mandar uma politica ou procedimento meu chefe explica as razdes para
esta mudanca.

— Meu gerente é atencioso e solicito comigo.

— Quando estou envolvido em um problema sério de trabalho, posso contar como o auxilio e
ndo com a critica de meu chefe.

— Meu gerente dispensa o tempo de que necessito para problemas ligados ao trabalho.
— Aprecio 0 modo pelo qual meu gerente trabalha com as pessoas.
— Meu gerente encoraja meu desenvolvimento e crescimento profissional.

— Aqui as pessoas ndo correm o risco de perder o emprego quando falam as verdades para seus
chefes.

— Os chefes procuram ser informais, tratando os subordinados com igualdade.

— As pessoas que aqui ocupam cargos de lideranca esperam, delas mesmas, trabalhos de alta
gualidade.

NATUREZA DO TRABALHO REALIZADO

— As tarefas que desempenho neste cargo possuem muito significado para mim.
— Vejo muito sentido naquilo que fago nesta empresa.

— Considero meu trabalho Gtil e importante.

— Meu trabalho contribui para tornar minha vida significativa e interessante.

— Meu trabalho é muito interessante.

— Sinto que meu trabalho ndo é mondtono ou entediante.

— O tipo de trabalho que fago é aquele que me agrada.

— As tarefas de meu cargo sdo um desafio.

— Meu trabalho atual é mais atraente do que qualquer um que tenha desempenhado
anteriormente.

— Neste momento posso dizer que estou satisfeito com o trabalho que executo.
— Meu trabalho requer que eu esteja constantemente aprendendo coisas novas.
— Meu trabalho exige que eu utilize uma grande variedade de habilidades.

— Meu trabalho me da a oportunidade de aprender novas técnicas e habilidades, contribuindo
para meu crescimento profissional.

Thanmiris de Castro Dlegario



Anexo A 116

— Minha capacidade, habilidades e potencial sdo bem aproveitados no trabalho que executo.

— Na&o acho que a quantidade de trabalho que tenho a fazer interfere com a quantidade do
mesmo.

— Tenho tempo suficiente para terminar todo o meu trabalho.
— Na&o sou exigido em excesso em meu trabalho.
— N&o me sinto pressionado para trabalhar.

— Com os conhecimentos que tenho agora, se tivesse que decidir novamente, aceitaria a minha
funcéo atual.

— Posso influenciar as decis6es que afetam meu trabalho.
— Tenho muita liberdade para decidir como desempenhar meu trabalho.
— Meu emprego € estavel e me da seguranga.

— Quase nunca considero minha, jornada de trabalho extensa, deixando-me sem tempo para a
familia e diversdo.

— Sera dificil deixar meu cargo mesmo que quisesse.
— Estou pessoalmente envolvido com aquilo que fago.
— Meu trabalho atual é aquele que gostaria de realizar até o final de minha vida profissional.

— Meu trabalho me oferece oportunidades de realizar as tarefas que me sinto mais capacitado a
desempenhar.

— Eu rejeitaria trocar meu cargo atual por outro, onde salario, seguranca e “status” fossem
iguais.

— Tenho suficiente liberdade para definir metas e objetivos ligados as atividades de minha area.

— Tenho chances de aplicar coisas novas no meu trabalho.

— Eu gosto do meu trabalho mais do que a maioria dos meus conhecidos que trabalham em
outras empresas.

— Na&o acho que poderia ter mais responsabilidades em meu trabalho.
— O trabalho que realizo é devidamente reconhecido nesta organizag&o.
— Sob todos os aspectos, meu trabalho é o melhor que tive.

— As experiéncias do meu trabalho ndo me impedem de fazer coisas que eu gostaria de fazer na
minha vida particular.

— O trabalho nesta empresa auxilia meu amadurecimento como pessoa.

— Meu trabalho é facilitado pela existéncia de rotinas e procedimentos normalizados e
preestabelecidas.

- A parcela de poder de decisdo incluida em meu trabalho é suficiente para desenvolver as
atividades sob minha responsabilidade.
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