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RESUMO

Sabe-se que o sucesso e a continuidade das organizagées dependem de pessoas para
Proporcionar-lhes o necessario planejamento e

organizagao, para dirigi-las e controla-
las, bem como faze-las operar e funcionar adequadamente. O enfoque na gestao de
pessoas coloca o conhecimento do clima organizacional como importante termémetro
para agoes de mudancgas e de tomadas de decisdes, pois possui informagdes que
permitem a organizagao reavaliar, planejar e desenvolver relagbes de trabalho
produtivas. Este fato é de grande importancia para a busca de objetivos
organizacionais. Cada vez mais no contexto competitivo do mundo dos negécios,
torna-se necessario criar um clima harmonioso no ambiente de trabalho e, assim,
conquistar a valorizagao de seus colaboradores e clientes. Baseando-se em pesquisa
aplicada com todos os funcionarios do Banco Santander Banespa, obtiveram-se dados,
que juntos, auxiliaram na analise sobre clima organizacional no Banco Santander
Banespa. O universo foi de 30 funcionarios, os quais responderam o guestionario
aplicado espontaneamente, de forma

objetiva. Diante do que foi observado na
pesquisa, foi detectado através da analise criteriosa dos dados coletados, que a
organizagao apresenta um ambiente de trabalho pouco favoravel, onde as pessoas que

fazem parte dela acreditam que a situagao pode ser modificada mediante a adocgao de

praticas voltadas a motivagdo e incentivos, visando o crescimento da produtividade e
maior desempenho profissional de seus funcionarios.

Palavras-chave: Clima organizacional, Motivagao, Pessoas.
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ABSTRACT

One knows that the success and the cotinuidade of the organizations depend on people
to provide the necessary planning to them e organization, for dirigiz them and controls
them, as well as you make to operate them and to function adequaly. The approach in
the management of people places the knowledge of the organizational climate as
important thermometer for action of changes and taking of decisions therefore it possess
information that allow the organization to reevaluate, to plan and to develop productive
relations of work. This fact is of great importance for the search of organizacionais
objectives. Each time more the competitive context of the world of the business, to
become necessary to create a harmonious climate, in the work environment and, thus,
to conquer the valuation of its collaborators and clients. Baseando-if research applied
with all the functionaries of the Bank Santander Banespa, they had been gotten given,
that together, had assisted in the analysis on organizational climate in the Bank
Santander Banespa. The universe was of 30 employees, which had answered the
applied questionnaire espontaneamente, of objective form. Ahead of that it was
observed in the research, it was detected through the criterions analysis of the
questionnaire, that the organization presents a work environment little favorable, where
the people who are part of the believe that the situation can be modified by means of the
adoption of practical come back to the motivation and incentives, aiming at the growth of
the productivity and greater professional performance of its employees.

Words- key: Organizational climate, Motivation, People.
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1 INTRODUCAO
1.1 CONTEXTO E COLOCAGAO DO PROBLEMA

Sabe-se que o sucesso e a continuidade das organizagbes dependem de
pessoas para proporcionar-lhes o necessario planejamento e organizagao, para dirigi-

las e controla-las, bem como fazé-las operar e funcionar adequadamente.

As pessoas estao continuamente engajadas no processo de ajustamento a uma
variedade de situagdes no sentido de satisfazer suas necessidades e manter um certo
equilibrio individual. Esse ajustamento nao se refere somente a satisfagdo das
necessidades fisiologicas e de seguranga, mas também a satisfagao das necessidades
de pertencer a um grupo social, de estima, e de auto-realizagao. Tem que haver uma
valorizacao da qualidade de vida e da exceléncia do trabalho. Isso aumenta a auto-
estima das pessoas e faz com que elas compartihem os valores e os objetivos da

organizagao.

O enfoque na gestao de pessoas coloca o conhecimento do clima organizacional
como importante termémetro para agdoes de mudanga e de tomadas de decisées, pois
possui informagoes que permitem a organizagao reavaliar, planejar e desenvolver
relacdes de trabalho produtivas. Este fato € de grande importancia para a busca dos

objetivos organizacionais.

Atualmente, o clima organizacional se apresenta como um tema cada vez mais
importante no comportamento das organizagoes, exercendo impacto nos objetivos,

estratégias, e no préprio significado da empresa.
Apresenta-se, pois, o seguinte problema de pesquisa:

Em que medida o clima no Banco Santander Banespa pode interferir na

produtividade dos funcionarios?
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1.2 CARACTERIZAGAO DO BANCO SANTANDER BANESPA E SEU AMBIENTE

O Banespa foi criado em 14 de junho de 1909 com o nome de Crédito
Hipotecario e Agricola de Sao Paulo para financiar a atividade cafeeira no Estado de
Sao Paulo. O banco era controlado por acionistas franceses, liderados pela instituicao
bancaria Joseph Lost & Cia. O segundo maior acionista era o Banco do Comércio e

Industria de Sao Paulo e o terceiro, o governo estadual.

O Banco de Crédito Hipotecario e Agricola de Sao Paulo iniciou suas atividades
em 4 de dezembro de 1909 e, em 17 de dezembro do mesmo ano, abriu uma agéncia

em Santos para atender aos cafeicultores e as casa exportadoras de café.

De 1923 a 1926, ocorreram mudancas no banco onde os estatutos foram
alterados e a instituicao passou a se chamar Banco do Estado de Sao Paulo para
atender a industria e o comércio. No mesmo ano, o governo do estado transformou-se

em acionista majoritario.

Nos anos 30, o banco entrou em fase de expansao e atingiu um total de 65
agencias distribuidas na capital e no interior do estado. Em 1937, inaugurou a primeira
agencia fora do estado, em Campo Grande, no Mato Grosso. Dez anos mais tarde, o
banco ocupava o segundo lugar no setor em depositos bancarios, atras apenas do

Banco do Brasil.

O Banco do Estado de Sao Paulo incorporou, em 1966, o controle acionario do
Banco Cordeiro e do Banco do Para e, em 1967, foi incorporado o Banco de Crédito
Pessoal e comprado o Banco Nacional da Lavoura e do Comércio.

O Banco abriu o capital em 1969 e, no mesmo ano, inaugurou o primeiro
escritorio no exterior, em Nova York. Em 1970 e 1971, foram abertos mais dois

escritorios no mercado externo, em Londres e Toquio.

Uma nova incorporagao ocorreu em 1973, a do Banco de Sao Paulo, e no ano
seguinte consolidou-se o Grupo Financeiro Banespa, formando oito empresas

financeiras e nao financeiras. Em 1975, o nome Banespa passou a ser marca oficial do
banco.
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Logo no inicio da década de 90, foi incorporado o Banco de Desenvolvimento do
Estado de Sao Paulo (Badesp) € o Banespa transformou-se em banco multiplo,
formado pelas carteiras comercial, de credito, de financiamento e investimento e de
crédito imobiliario. Em 29 de dezembro de 1994, comegou a intervengao federal no
banco, que se estendeu ate novembro de 1996, com a transferéncia de 51% das agoes
para o governo federal. O Banespa retornou a vocagao de instituicao privada em 20 de

novembro de 2000, ao ser vendido, em leilao, para o grupo Santander.

O Santander Banespa foi formado em 2001, apés a reestruturagdo societaria
realizada no primeiro semestre do ano, envolvendo operagbes contabeis para a
transferéncia das agées do Banespa, de propriedade do Banco Santander Central

Hispano, para o Banco Santander S/A.

O grupo é formado pelas empresas financeiras Banco Santander Central
Hispano, com sede em Madri, Banespa Santander Meridional, Banco Santander Brasil

e Banco Santander S/A (antigo Banco Bozano, Simonsen).

Em 1982, foi instalado o primeiro escritorio de representagao do Santander no

Brasil e, nove anos depois, comegaram as operagoes do Santander Investment.

A expansdo de negoécios no Brasil foi iniciada em 1997, com a aquisicao do
Banco Geral do Comércio. Nos anos seguintes foram mais trés aquisigcoes, em 1998
comprou o Banco Noroeste, em janeiro de 2000 foi anunciada a aquisicao do
Conglomerado Financeiro Meridional, formado pelos Bancos Meridional e Bozano e, em
novembro do mesmo ano, o Santander comprou o controle do Banco do Estado de Sao

Paulo.

Em dezembro de 2002, a estrutura do Santander Banespa foi simplificada e
passou a ser composta pelas empresas financeiras Santander Central Hispano, de

Madri, Banco Santander Brasil, Banespa e Banco Santander Meridional.

Atualmente, o Santander Banespa atua em todos os segmentos do mercado
financeiro com uma completa gama de produtos e servigos. Concentra suas operagoes
de varejo na regiao Sul e Sudeste e atende todo o pais com produto de atacado, sendo
a instituicdo privada lider, no interior do estado de Sao Paulo e no estado do Rio
Grande do Sul.
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O Santander Banespa, em Natal, possui uma agéncia principal, a Agéncia
Centro, localizada na Avenida Rio Branco,704-Centro, com um quadro de 21
funcionarios e 9 estagiarios. Ademais, conta com mais cinco postos de atendimento:
Universidade Federal do Rio Grande do Norte (UFRN), instalado na propria
universidade federal, com 5 funcionarios e 2 estagiarios; Ponto de venda Assembléia,
localizado na Assembléia Legislativa, com 2 funcionarios e 1 estagiaria; Ponto de venda
Secretaria da Fazenda, localizado no Centro Administrativo, com 1 funcionaria; Ponto
de venda Tribunal, localizado no Tribunal de Contas, com 1 funcionaria e Ponto de
venda da Procuradoria, localizado na prépria Procuradoria, com 1 funcionario. A
agéncia funciona no horario de 10:00 as 16:00h. Os funcionarios dispbem de um
sistema de informagao bem atualizado, onde os se comunicam entre si, e entre as
agéncias do Brasil. E ainda possui intranet, onde sao disponibilizadas informagoes
internas e do mercado em geral.A empresa possui manual de normas, onde todos 0s
funcionarios tém acesso. Dentre os beneficios oferecidos pela empresa, inclui-se 0
plano de saude, plano odontolégico, seguro de vida, vale alimentagcao e no salario uma

gratificagdo que chamamos de variavel, que é calculada de acordo com o0s objetivos

cumpridos do més.
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Geral

Em que medida o clima no ambiente de trabalho do Banco Santander Banespa
interfere na produtividade dos funcionarios.

1.3.2 Especificos

a) ldentificar o tipo de clima predominante na organizagao;
b) Observar o relacionamento chefe-subordinado no interior da organizagao; e

c) Verificar se os funcionarios da organizagdo realizam as tarefas de forma
eficiente.

1.4 JUSTIFICATIVA

Do ponto de vista tedrico, justifica-se, a presente proposta de estudo, uma vez
que permitira a complementagdo da formagdo académica da pesquisadora,

possibilitando, que novas idéias sejam geradas e tragam grandes contribuicées no
campo do conhecimento das organizagées.

Por sua vez, do ponto de vista pratico, justifica-se, a realizagio da pesquisa,
como forma de proporcionar um conhecimento adicional para o Banco Santander
Banespa no que diz respeito ao clima predominante no interior da organizagao.




19

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 AS PESSOAS E AS ORGANIZACOES NA ATUALIDADE

As organizagdes vém passando por mudangas e transformacoes a cada dia que
passa, seja na introdugao de novas tecnologias, seja na modificagao de produtos ou
servigos, alterando o comportamento das pessoas € mudando seus processos internos.

As organizagdes tém apresentado diferentes caracteristicas em sua estrutura e em

SEus processos.

Ademais, as organizagdes constituem a forma dominante de instituicao em nossa
sociedade sendo a manifestagdo de uma sociedade altamente especializada e

interdependente, que se caracteriza por um crescente padrao de vida.

O relacionamento entre pessoas e organizagao nem sempre € cooperativo e
satisfatorio, isso porque tanto individuos como as organizagdes possuem objetivos a

alcancgar.

Segundo Chiavenato (2000, p.115),

A organizagdo depende de pessoas, recurso indispensavel e
inestimavel. Assim, a interdependéncia de necessidades da organizagao
e do individuo é imensa, pois tanto as vidas como os objetivos de ambos

estdo inseparavelmente ligados e entrelacados.

As organizagdes recrutam pessoas para com elas e através delas, alcancarem
seus objetivos organizacionais como: produgao, ampliacao do mercado, satisfagao das
necessidades dos clientes etc. Todavia, os individuos também buscam seus objetivos

individuais como: salario, crescimento profissional, estabilidade etc. e, muitas vezes,

servem-se da organizagao para consegui-los.

Conforme Carvalho ; Serafim (1995, p. 61),

A organizagdo € importante porque o ambiente organizacional que
envolve os individuos gera a maioria das forcas modeladoras e
orientadoras do desenvolvimento de suas qualidades e habitos pessoais
e porque aqueles que ocupam posi¢ées de responsabilidade possuem
meios para exercer autoridade e influenciar os demais.

S T —




20

Com isso, a interacao entre pessoas e organizagao pode ser vista de diversas
maneiras, sendo feita uma distingao entre eficiéncia e eficacia. Toda pessoa precisa ser
eficiente para satisfazer suas necessidades individuais mediante sua participagao na

organizagcao, mas também precisa ser eficaz para atingir os objetivos organizacionais
por meio de sua participagao. (Vide Fig. 1)

Objetivos individuais
Promocgdes pessoais,
) EFICIENCIA @ carreiras, maior saldrio,

etc.

PARTICIPACAO DA
PESSOA NA
ORGANIZACAO
‘ Objetives organizacionais

‘ Lucratividade,
EFICACIA E> produtividade, redugio

de custo, etc.

Figura 1-Eficiéncia e eficacia.
Fonte: Chiavenato (2000, p.73).

Assim, torna-se necessario ser eficaz para proporcionar resultados para a
organizacao e eficiente para crescer profissionalmente. A organizacao precisa das
pessoas, assim como as pessoas precisam da organizagao.
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2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL NAS EMPRESAS

A cultura organizacional pode ser entendida como sendo um conjunto de
pensamentos e pressupostos defendidos por uma organizagao acerca de determinado
assunto ou situagao, difundidos na empresa e ensinados aos membros que a compoem

como a forma correta de perceber, pensar e sentir.

Acrescenta-se, ainda, que a cultura organizacional € um sistema complexo onde
as pessoas estao inseridas e desenvolvendo suas fungbes de acordo com as

expectativas geradas pela empresa.
Do ponto de vista de Chiavenato (1997, p.52),

A cultura organizacional, o modo de vida, o sistema de crengas e valores
sociais, a forma aceita de interagdao e de relacionamento é que
caracterizam cada organizagao. Com isso, a cultura organizacional
condiciona e determina as normas de comportamento das pessoas
dentro da empresa.

Segundo Angelone (2003, p. 31), a cultura organizacional caracteriza-se como
‘uma representagcao comum da realidade, a qual € compartilhada pelos membros da

organizacao até nas menores unidades que a constituem”.

Com base nas diferentes interpretacées surgem as crencas, histérias, mitos,
herdis, tabus, normas e rituais. Sendo assim, a cultura organizacional surgiu como uma

forma de interpretagcao da realidade organizacional.

A cultura adotada numa determinada organizagao influencia o comportamento de
todos os individuos e grupos inseridos nela, causando impactos nas diversas formas de
recompensa e puni¢des, comunicagao entre as pessoas, estilos de lideranga e até
mesmo no modo como as pessoas se comportam e se vestem.

A cultura organizacional se revela como uma identidade prépria de cada
empresa e € moldada de acordo com o estilo de trabalho, valores, aspiragcoes e

crencas, assim como de valores culturais da sociedade na qual esta inserida (Vide
Fig.2).
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CULTURA
ORGANIZACIONAL

i |

CRENGAS, VALORES CERIMONIAS E SiMBOLOS
E PRECONCEITOS RITUAIS

Figura 2-Componentes da cultura organizacional.
Fonte: adaptada de Maximiano (2000,p.257).

Conforme Maximiano (2000, p. 256), “Cultura é a experiéncia que O grupo
adquire a medida que resolve seus problemas de adaptagdo externa e integragao

interna, e que funciona suficientemente bem para ser considerada valida’.
De acordo com Morgan (1996, p. 132),

Ao se falar em cultura, na verdade, esta sendo feita uma referéncia ao
processo de construcdo da realidade que permite as pessoas ver e
compreender eventos, acdes, objetos, expressdes e situagdes
particulares de maneira distintas.

Com isso, a cultura de uma organizagao sera baseada em um conjunto de
normas e principios, ja sedimentados na vida organizacional. Sendo assim, interage
com a estrutura e os comportamentos daquela organizagao, de maneira que se almeje

a consecucgao de determinados resultados finais.

2.3 ORGANIZACOES COMO SISTEMAS SOCIAIS

As organizagbes sao classificadas como instituicoes sociais, onde as agdes
desenvolvidas pelos seus colaboradores sao direcionadas para serem atingidos
determinados objetivos, sendo langadas como sistemas de atividades e autoridade, de

forma estruturada, interagindo diretamente com o ambiente que as cerca.
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por um grupo de pessoas

Segundo Moraes (2001), uma organizagao é formada ’
ara a realizagao mutua

que mantém um inter-relacionamento considerado necessario p

de tarefas e que cooperam mutuamente para o alcance dos objetivos tragados.

_ £ s i jzam
Ademais, as organizagées sao necessarias porque servem a sociedade, realiz

i " . : - : iente,
objetivos, preservam o conhecimento, proporcionam carreiras, influenciam o ambient

. fpe . g a
criam valores, administram forgas de trabalho diversificadas e promovem entre

sinergia entre as pessoas.

De acordo com Chiavenato (1999, p.29)

As organizacdes sdo unidades sociais ou agrupamentos hur_nangs a ﬁ_m
de atingir objetivos especificos. Isto significa que as orgamzagoes_sap
propositadas e planejadas construidas e elaboradas para atingir
determinados objetivos, e também sao reconstruidas, isto _é,
reestruturadas e redefinidas na medida em que os objetivos sao
atingidos ou na medida em gque se descobrem meios melhores para

atingi-l6s com menor custo e menor esforco.

Sendo assim, uma organizagao nunca constitui uma unidade pronta e acabada,
mas um organismo social vivo e sujeito a mudancas.

Contudo, reuni-se um esfor¢o grupal formado dentro das organizagées, para que
esses sistemas sejam formados, administrados, planejados e realizados por pessoas

afim de se atingir um conjunto de objetivos.

2.4 CONTEXTUALIZANDO CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional é todo o ambiente interno que existe na empresa, estando

de acordo com o que cada funcionario vé e sente da organizacdo que trabalha.

De acordo com Chiavenato (1994, p.23), “O clima organizacional refere-se ao
ambiente interno que existe entre os participantes de uma empresa. Esta intimamente

relacionado com o grau de motivagdo de seus participantes”.

Este clima esta ligado a situacdo econémica e psicologica da empresa e seus
integrantes, sendo constituido dos estilos de lideranga, de suas politicas internas e etc.
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Sendo assim, a qualidade do ambiente exerce influéncia sobre a motivagao e as
diferentes mudancas nos objetivos de cada funcionario.

Segundo Maximiano (2000, p.260), clima organizacional € ‘0 produto dos

sentimentos individuais e grupais em relagdo a realidade percebida’.

O clima é formado pelos sentimentos que as pessoas tém em relagao a
organizagao e que podem afetar de maneira positiva ou negativa a produtividade no
trabalho. Estudar o clima e os mecanismos que afetam os sentimentos é de bastante

relevancia para entender como a organizagao e a administragao influenciam o interesse

e o desempenho das pessoas.
Entretanto, ndo & s6 um clima harmonioso que gera motivagcao em seus

colaboradores, existe uma série de fatores para que isso ocorra, este sendo apenas um

deles.
Um clima favoravel € o principal aliado para um grupo desempenhar suas

funcdes e alcancgar seus objetivos individuais e os da empresa. Atualmente, todas as
empresas procuram trabalhar com um numero enxuto de colaboradores. Se nao houver
entrosamento entre eles, as coisas se complicam; afinal, conquistar resultados ¢ um

trabalho de equipe.

De acordo com Coda (1997, p.99)

Os dez primeiros fatores que afetam o clima organizacional séo:
lideranca, compensacgao, maturidade empresarial, colaboracao entre as
areas funcionais, no sentido de valor, valorizagdo profissional,
identificacdo com a empresa, processo de comunicagao, politica global

de recursos humanos e acesso.

2.5 O CLIMA ORGANIZACIONAL NAS EMPRESAS

Nota-se que o clima organizacional, se configura, em um determinado momento
numa relagdo entre empresa e seus funcionarios. Na verdade, é um confronto de
pensamentos, ideologias, crengas e valores que sao expostos através de atitudes e
comportamentos em virtude de situagdes que ndo estejam de conformidade com o

esperado por ambas as partes.
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Percebe-se o clima presente nas organizagbes, porém nao se pode visualiza-lo,
Pois se traduz através de agdes por quem esteja o analisando.

De acordo com Luz (2003, p. 12), “Clima organizacional é o reflexo do estado de
animo ou do grau de satisfagdo dos funcionarios de uma empresa, num dado
momento”.

Nas organizagbes a mensuragao do clima torna-se relevante para facilitar as

praticas de motivagao e incentivos adotados, visando o conhecimento da produtividade

de um maior desempenho profissional de seus funcionarios.

2.6 O CLIMA DENTRO DO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

A cada dia que passa as organizagoes sentem que é de extrema importancia,
obter sucesso e manter uma boa posigao no mercado. Para isso, torna-se necessario
criar um clima harmonioso no ambiente de trabalho e, assim, conquistar a valorizagao

de seus colaboradores e clientes.

O clima organizacional nada mais é do que a qualidade do ambiente dentro da

organizagao capaz de influenciar o comportamento de todos os membros.

Dentro de uma organizagao € possivel existir varios tipos de clima, sendo que o
mesmo ira variar de acordo com a situacao psicolégica e com o estagio motivacional de
cada colaborador, fazendo com que para alguns seja positivo e para outros negativo.

Entretanto, torna-se cada vez mais dificil analisa-lo ja que o clima apresenta-se
difuso, nebuloso e sem contornos bem definidos, nao se mostrando claro aos olhos dos
administradores que procuram avalia-lo e entendé-lo.

Ademais, nao se pode esquecer que a organiza¢gao é um universo de diferentes
interesses, consequiiéncia de posturas pessoais e profissionais diferenciadas, modo de
vida diversificado, maneira diferente de encarar o mundo; onde nao existira uma so
empresa em que todas as pessoas que dela participem tenham conceitos e valores

uniformes.
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De acordo com Maximiano (2000, p.260), clima organizacional € o produto dos

sentimentos individuais e grupais em relagéao a realidade percebida.”

O clima é formado pelos sentimentos que as pessoas tém em relagao a
organizagao e que podem afetar de maneira positiva ou negativa a produtividade no
trabalho. Um estudo de clima é bastante relevante para entender como a organizagao e

a administracgao influenciam o interesse e o desempenho das pessoas.

A realidade é percebida de maneira individual e gera sentimentos individuais, ou
seja, 0 que para uma pessoa € satisfatério para outra pode nao ser, pois as pessoas

tém necessidades e desejos diferentes umas das outras.

Contudo, nao é s6 um clima harmonioso que gera motivagcao em seus
colaboradores, existe uma série de fatores para que isso ocorra, este sendo apenas um

deles.

Com isso, como o clima organizacional € uma fonte de motivagao, torna-se de
extrema importancia que seja realizada na empresa uma pesquisa de clima que € uma
forma de mapear o ambiente interno de trabalho para assim atacar efetivamente os

principais focos de problemas melhorando o ambiente.

Atualmente, num mundo cheio de transformagoes, em meio a globalizacao,
fusdes e aquisigoes, as empresas devem, cada vez mais, melhorar seus indices de
competitividade e, para isso, elas dependem quase que unica e exclusivamente de
pessoas motivadas, felizes e orgulhosas dos valores compartiihados com a

organizagao.

Segundo Maximiano (2000, p.107), “O clima organizacional é representado pelos
conceitos e sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizagio e que
afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfacao e motivagao para o trabalho”.

Dentro do momento atual da administragdo, com relagao a gestao de pessoas,
tornou-se indispensavel conhecer como esta o clima organizacional. Isso porque
realizar o diagnoéstico possibilita que a organizagao conhega seus pontos falhos com
relacdo a satisfagao dos colaboradores e que podem influenciar diretamente a
produtividade, a qualidade de produtos e até mesmo o atendimento aos clientes
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externos. Além disso, a realizacao do diagnéstico de clima organizacional tambéem

Indica as necessidades de treinamento ou de desenvolvimento gerencial.

Um clima organizacional favoravel torna-se o principal aliado para um grupo
desempenhar suas fungdes e alcancar seus objetivos individuais e os da empresa.
Atualmente, todas as empresas tém procurado trabalhar com um numero enxuto de
colaboradores, primando pelo entrosamento entre eles com vistas a conquistar
resultados a partir de um trabalho de equipe.

2.7 A IMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL

Sabe-se que as organizagdes sao compostas por agrupamentos de diferentes
PESsoas que trabalham para atingir objetivos organizacionais comuns. O clima
organizacional torna-se, pois, um fator cada vez mais importante.

O clima é capaz de influenciar as atitudes dos integrantes de uma organizagao
em seu desempenho profissional e em suas relagoes pessoais. Com isso, o clima torna-

se a base das percepgées dos empregados sobre a qualidade de trabalho do ambiente
interno.

De acordo com Chiavenato (1997, p-53), “Clima organizacional constitui o meio
interno de uma organizacéao, a atmosfera psicoldgica e a caracteristica que existe em
cada organizagao’.

Torna-se importante ressaltar o fato de que o clima organizacional nao pode ser
tocado e sim sentido psicologicamente pelas pessoas que compéem uma organizagao.
Sendo assim, o clima organizacional é formado pela percepgao de diversas variaveis
que influenciam o clima dos funcionarios em relacao a empresa em algum momento,
pois o clima nao é algo estavel, e sim, instavel em decorréncia das variaveis e do

estado psicoldgico de diferentes pessoas.

Segundo Luz (1995, p.6), “o clima organizacional é o reflexo do estado de
espirito ou de animo das pessoas numa organizagao, em um determinado periodo”.
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De acordo com Mullins (2004, p. 346), ‘o clima pode ser considerado um estado
de confianga mutua e de compreenséo entre os integrantes de uma empresa’.

Contudo, vale ressaltar que o clima organizacional caracteriza-se pela natureza
da relagao pessoa-organizagao e pela relagao superior-subordinado, onde essas
relages sao determinadas pelas interagdes entre as metas e os objetivos, estrutura

formal, processo de gestao, estilo de lideranga e comprometimento.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPOLOGIA DA PESQUISA

Decidiu-se realizar uma pesquisa descritiva na forma de estudo de caso. Um
estudo do tipo descritivo procura observar, registrar, analisar e interpretar as respostas
sem que o pesquisador interfira nos resultados, tendo como objetivo a descri¢ao das
caracteristicas do assunto ou populagao pesquisada.

Do ponto de vista de Roesch (1999), a pesquisa descritiva busca obter
informacoes sobre uma populagao; nao respondem bem ao por que, embora possam
associar certos resultados a grupos de respondentes.

Segundo Marion; Dias; Traldi (2002, p.62), “pode-se entender, entao, que a
pesquisa descritiva objetiva descrever caracteristicas de determinado fenémeno ou

populagao, correlacionar fatos ou fenémenos sem, no entanto, manipula-los”.

Ademais, optou-se pela realizagdo do estudo de caso, no qgual refere-se a um
estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu
amplo e detalhado conhecimento. O estudo de caso permite explorar situagées da vida

real cujos limites ndo estao claramente definidos e preservar o carater unitario do objeto
estudado.
Com isso, a realizagao do estudo de caso enquanto classificagado da pesquisa

descritiva, ainda, formula hipéteses ou desenvolve teorias e explica variaveis causais

de determinado fendmeno em situagdes muito complexas que nao possibilitam a

utilizacao de levantamento e experimentos.
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3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

A presente proposta de estudo possui como universo um total de 30 funcionarios
do Banco Santander Banespa.

O universo de uma pesquisa pode ser definido como um grupo de pessoas ou

objetos que serao analisados através de suas caracteristicas.

De acordo com Roesch (1999, p.38), “uma populagao é um grupo de pessoas ou
€mpresas que interessa entrevistar para o proposito especifico de um estudo”.

Com isso, pode-se dizer que o universo refere-se ao total de individuos que tém

as mesmas caracteristicas definidas para determinado assunto.

Levando-se em consideragdao o universo, decidiu-se realizar um estudo
censitario. Desta forma, almeja-se aplicar o instrumento de coleta de dados junto a

todos os funcionarios.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

No que concerne a coleta de dados, optou-se pelo questionario para ser utilizado
junto aos funcionarios do Banco Santander Banespa.

Conforme, Santos (2001, p.74), “Coletar dados é juntar as informacées

necessarias ao desenvolvimento dos raciocinios previstos nos objetivos”.

Do ponto de vista de Cervo ; Bervian (1996, p.74), "Coletar dados é uma tarefa
cansativa, por vezes fadiosa, que exige sempre muita paciéncia e perseveranga’.

Para realizagao do estudo foi aplicado um questionario junto aos funcionarios do

Banco Santander Banespa.

O questionario € um instrumento ou programa de coleta de dados. Se sua
confecgao é feita pelo pesquisador, seu preenchimento é realizado pelo informante.
Com isso, a linguagem a ser utilizada deve ser simples e direta para que o respondente
compreenda com clareza o que esta sendo perguntado.
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Segundo Lakatos; Marconi (1991, p.201), “questionario € um instrumento de
coleta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem Ser

respondidas por escrito e sem a presenga do entrevistador”.
De acordo com Roesch (1999, p.142)

O questionario € um instrumento de coleta de dados que busca
mensurar alguma coisa. Para tanto, requer esforgo intelectual anterior de
planejamento, com base na conceituagio do problema de pesquisa e do
plano de pesquisa, e algumas entrevistas preliminares.

Conforme Vergara (2003, p. 54-55)

O questionario, caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas
ao respondente por escrito. O questiondrio pode ser aberto, pouco ou
nao estruturado, ou fechado. No questionario aberto, as respostas livres,
sao dadas pelos respondentes; no fechado o respondente faz escolha,
ou pondera, diante de alternativas apresentadas.

Com base no exposto acima, pretende-se fazer uso de um questionario fechado.

3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados, a partir dos questionarios, foram tratados, organizados em
tabelas e apresentados mediante a utilizagao de “software” especifico.

Ademais, optou-se, ainda, gerar graficos com a finalidade de diversificar a
apresentacao dos dados.

Do ponto de vista de Vergara (2003), tratamento é a forma como sio tratados os
dados que serao coletados, procurando explicar porque tal tratamento é adequado aos
propésitos do estudo.
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4 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS RESULTADOS
4.1 DADOS AVALIATIVOS

Tabela 01 — Grau de satisfagao quanto ao relacionamento com a equipe

Grau de satisfagéo N° dos Entrevistados %
Muito satisfeito 2 7/
Satisfeito 24 80
Pouco satisfeito 4 13
Insatisfeito 0 0
W Muito insatisfeito & 0 0
Total e 30

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/200

Verifica-se, na Tabela 01, que 80% dos entrevistados considera “Satisfeito” com

relacdo ao grau de satisfacdo quanto ao seu relacionamento com a equipe. Importa

registrar, que o nivel de relacionamento é satisfatorio com a equipe, facilitando a
motivagado e a interagao com os objetivos da organizagao.
Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagao da Tabela 01.

Muito satisfeito
m Satisfeito

O Pouco satisfeito
o = < : Insatisfeito

m Muito insatisfeito |

|
|
|
L 808 80%
i
|
|
|

Muito
satisfeito
Satisfeito

Pouco
satisfeito

Insatisfeito
Muito
insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006
Gréfico 01- Grau de satisfagéo quanto ao rel
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Tabela 02 — Grau de satisfagao dos funcionarios em relagao a chefia

Grau de satisfacao N° dos Entrevistados %

Muito satisfeito 6 20
Satisfeito 20 67
Pouco satisfeito 3 10
Insatisfeito 1 3
Muito insatisfeito 0 U

Total SR 100

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Percebe-se , na Tabela 02, que 87% dos entrevistados encontra “Muito satisfeito”
e “Satisfeito”, com, respectivamente 20% e 67% do total das opinides quando
indagados acerca do grau de satisfagao quanto ao seu relacionamento com o chefe. Tal
fato permite afirmar que o relacionamento favoravel entre o chefe e os demais
funcionarios contribui para que as pessoas se sintam com maior liberdade para dialogar
com os seus superiores. Com isso, essa satisfacao pode ser considerada um grande
ponto positivo de motivacao para que todos possam participar dos objetivos e metas da
organizagao.

Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagao da Tabela 02.

67%

Muito satisfeito
| Satisfeito

O Pouco satisfeito
O Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Muito
satisfeito
Satisfeito

Pouco
satisfeito
Insatisfeito
Muito
insatisfeito

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006 X
Grafico 02 — Grau de satisfagao dos funcionarios em
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Tabela 03 — Grau de satisfagao em relagao ao clima no setor de trabalho

Grau de satisfagio N° dos Entrevistados %
Muito satisfeito 0 0
Satisfeito 14 47
Pouco satisfeito 14 47
Insatisfeito 2 7 L'
0

Muito insatisfeito

Total 5 '

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Identifica-se, na Tabela 03, que 47% dos entrevistados consideram-se satisfeitos
com o clima no ambiente de trabalho do Banco Santander Banespa. Importa registrar
que, 47% dos entrevistados consideram-se pouco satisfeitos. Percebe-se, pois, que O
clima no ambiente de trabalho da instituicao ainda nao ¢ favoravel para uma parte
significativa dos funcionarios. Tal situagdo pode ser modificada mediante a adogao de
praticas voltadas a motivagao e incentivos, visando o crescimento da produtividade e

maior desempenho profissional de seus funcionarios.
Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagao da Tabela 03.

gr 47% 47%
15 ]
: 10 1 Muito satisfeito
1 a m Satisfeito
L5 0 Pouco satisfeito
0 S1 | O Insatisfeito
§ % % g %; % § %; m Muito insa_tisfei‘to.

Fonte: Pesquisa d; Campo, Setembro/2006 : ‘ -
Grafico 03 — Grau de satisfagdo em relagao a 1a no setor de trabalho
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Tabela 04 — Grau de satisfagao dos funcionarios em relagao a oportunidade de
crescimento dentro do Banco Santander Banespa

Grau de satisfagao N° dos Entrevistados %

Muito satisfeito 3 10

Satisfeito 15 50

Pouco satisfeito 11 37

Insatisfeito 0 0
Muito insatisfeito 7 1 e
Total b 30 100

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Observa-se, na Tabela 04, que a maioria (50%) dos entrevistados se encontra
“Satisfeito” em relagao a oportunidade de crescimento dentro do Banco Santander
Banespa. Tal fato pressup0e que a organizagao transparece criar um clima de
motivagao e vontade de crescimento, onde todos os funcionarios tragam um plano de
crescimento, determinam onde querem chegar e, por sua vez, a empresa contribui
investindo no funcionario para o alcance de seus objetivos pessoais. §

Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagao da Tabela 04.

ille,
i Muito satisfeito
| m Satisfeito
| 3 O Pouco satisfeito
| 0- O Insatisfeito
B Muito insatisfeito

Satisfeito
Pouco
satisfeito
Insatisfeito (I
Muito
insatisfeito “

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006
Gréfico 04 — Grau de satisfagdo dos funcionarios em relagdo a oportunidade
de crescimento dentro do Banco Santander Banespa
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Tabela 05 — Grau de satisfagao com relagao ao clima no Banco Santander Banespa

Grau de satisfagdo N° dos Entrevistados %
Muito satisfeito 1 3
Satisfeito 13 43
Pouco satisfeito 15 50
Insatisfeito 1 3
Muito insatisfeito 0 0
Total 30 100

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

. Identifica-se, na Tabela 05, que a maioria (50%) dos entrevistados se encontra
“Pouco satisfeito” com relagdo ao clima no Banco Santander Banespa. Importa
destacar, que o clima na organizagao ainda nao é favoravel, sendo necessario a
adocao de mecanismos ligados a motivagao para gque se tenha um clima harmonioso
entre toda a equipe e assim sejam atingidos todos os objetivos de maneira eficiente e
eficaz.

Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagao da Tabela 05.

0 Muito satisfeito

m Satisfeito
t O Pouco satisfeito
P A W - O Insatisfeito
O o o i o o o . . o o

= 2 S @ o o ® m Muito insatisfeito
| S e Sm. BlERERe
m © 0 @© = ®©
% & e t= e

BERRRSTe D RSN A S AL ST SER

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006
Gréafico 05 — Grau de satisfagdo com relagéao ao clima no Banco Santander
Banespa
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Tabela 06 — Opinidao quanto a interferéncia do clima na produtividade ‘
|

Opiniao N° dos Entrevistados % }

Sim 21 70 ;
Nao 6 20 :
As vezes 3 10 [
Raramente 0 0 |
Nunca 0 0 jl
Total 30 100 E

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Percebe-se, na Tabela 06, que a maioria (70%) dos entrevistados acenam
positivamente quando indagados acerca da interferéncia do clima na sua produtividade.
Importa registrar, que a maioria dos funcionarios acredita que o clima pode afetar de
maneira positiva ou negativa a produtividade em seu ambiente de trabalho, tornando-se

o principal aliado para um grupo desempenhar suas funcoes e alcancar seus objetivos

individuais e os da empresa.
Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagdo da Tabela 06.

1
|
|

| 30 1 70%

i | 0 Sim

220

ii 1 @ Nao

| 10 ‘ O As vezes

‘3 0 n S1 | O Raramente

E =) S
| % z 5 B Nunca

As vezes
Raramente

f?dnte: Peédtiisa de Campo, Setembro/2006
Grafico 06 — Opinido quanto a interferéncia do clima na produtividade
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Tabela 07 — Opinido quanto a valorizagao por parte da empresa em relagéo aos
funcionarios

Opini&o N° dos Entrevistados %
Sim 9 30
Nao 1 3
As vezes 20 67
Raramente 0 0
Nunca : 0 0

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Identifica-se, na Tabela 07, que a maioria dos entrevistados (67%) considera que
a empresa “As vezes” valoriza as pessoas que a constituem. Tal fato pressupde, que os
funcionarios acreditam que a empresa ainda pode oferecer maior reconhecimento
atraveés de promogcdes, oportunidades de crescimento, principalmente as pessoas que a
constituem, para que assim, toda a equipe sinta-se envolvida, comprometida e
motivada a atingir todas as metas e objetivos da organizacdo de maneira eficiente e
eficaz.

Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagdo da Tabela 07.

67%

20-
154 Sim
10 B Nao
5. O As vezes
o = . = < 4 S1 Raramente
Z z § g ;é ® Nunca
< 2

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006
Grafico 07- Opinido quanto a valorizag&o por part
aos funcionarios :
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Tabela 08 — Opiniao quanto a capacidade dos chefes em motivar as equipes
envolvendo todos os colaboradores com os objetivos da empresa

Opinido N° dos Entrevistados %
Sim 7 23
Nao 0 0
As vezes 22 73
Raramente 1 3
Nunca 7 0 el
Total e S 30 00
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Observa-se, na Tabela 08, que 70% dos entrevistados consideram que “As
vezes" os chefes conseguem motivar as equipes envolvendo todos os colaboradores
com os objetivos da empresa. Importa destacar, que a maioria dos funcionarios acredita
que a motivacao por parte dos chefes pode ser melhorada, no que diz respeito a
promogdes, incentivos, para que assim, todos os colaboradores sintam-se motivados a
atingir todos os objetivos organizacionais.

Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagao da Tabela 08.

0

t 30“ 73%

, |

L 204 Sim
" @ Nao

10 O As vezes
' . S1 | 0O Raramente
e 3 3 2 g m Nunca
0 e r
< 2

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Gréfico 08 — Opinido quanto a capacidade dos chefes em r
envolvendo todos os colaboradores com os objetivos da
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Tabela 09 — Conhecimento acerca dos objetivos da empresa

Opinido N° dos Entrevistados %
Sim 28 93
Nao 2 7
¢ Pl T S A NNty Ve R

Total S

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Percebe-se, na Tabela 09, que a maioria (93%) dos entrevistados, acenam
quando indagados guanto ao conhecimento acerca dos objetivos da empresa. Tal fato
pressupGe, que a maioria dos funcionarios conhece os objetivos da organizagéao, o que

T
facilita o alcance das metas e objetivos organizacionais.
Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagao da Tabela 09.
. O Sim
| W Nao
2 = <
w 4
~ Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Gréfico 09 — Conhecimento acerca dos objetivos da empresa
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Tabela 10 — Grau de satisfagao em trabalhar na empresa

Grau de satisfagdo N° dos Entrevistados o
Totalmente satisfeito 4 13
Parcialmente insatisfeito 1 3

Parcialmente satisfeito
Totalmente insatisfeito
Satisfeito

LG ol
Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Verifica-se, na Tabela 10, que 53% dos entrevistados estdao “Parcialmente
satisfeitos” com relagdo ao grau de satisfagdo em trabalhar na empresa. Tal situagao
pode ser melhorada com a adogao de praticas voltadas a motivagao, visando um maior
envolvimento com a equipe, para que todos possam se sentir felizes, orgulhosos,
motivados, envolvidos e comprometidos com os valores, metas e objetivos da
organizagao.

Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagao da Tabela 10.

20 - 53%

| Totalmente
| { satisfeito
15 1 !
@ Parcialmente
10 | insatisfeito
' 0O Parcialmente
[ 5 satisfeito
0 -l S1 Totalmente
| £ s 2 £ 2 2 insatisfeito
. B3 Bz 2% E: fisfeito
| ot @ o (%) B o w 2
i = E ,2 E z - E

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro)
Grafico 10 — Grau de satisfagéo em trz
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PERFIL DO ENTREVISTADO

Tabela 11 — Faixa etaria (em anos)

Faixa etaria N° dos Entrevistados % S
18 a 25 7/ 57
26 a 30 6 20
31a35 0 0
36 a 40 1 3
Acima de 40 BLTEE ol
Total 30l 05 g

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006 ;

Observa-se, na Tabela 11, que 57% dos entrevistados se enquadram na faixa
etaria que compreende idade entre “18 a 25 anos’, caracterizando um nivel de

funcionarios jovens em sua maioria.
Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagao da Tabela 11.

0. 57%
151 D18 a 25
10 | 20% 20% m 26 a 30
5. ; O)&) ) &3
0. 34 S1 036 a 40
8 B Mais de 40

26230
31a35
36a40
Mais de 40

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006
Gréfico 11 — Faixa etaria (em anos)
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Tabela 12 — Sexo dos entrevistados

Sexo N° dos Entrevistados %
Masculino 4
Feminino 26

lotal . ' 30

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Percebe-se, na Tabela 12, que a maioria (87%) dos entrevistados, € do sexo

feminino.
Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagao da Tabela 12.

87%

13%

Feminino

S B Masculino

Feminino
Masculino

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006
Grafico 12 — Sexo dos entrevistados




Tabela 13 — Estado civil dos entrevistados
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Estado Civil N° dos Entrevistados %
Solteiro 23 "y
Casado 7 23
Divorciado 0 0
Viuvo = 0 0

Total : 1

Fonte: Pesquisa de C

civil “Solteiro”.

S LR
ampo, Setembro/2006

Identifica-se, na Tabela 13, que a maioria (77%) dos entrevistados, tém estado

Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagdo da Tabela 13.

2Y0) - 77%

o
=
()
=
[=}
7]

Casado

Vilvo
Divorciado

Solteiro

m Casado

O Viuvo
Divorciado

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Grafico 12 — Estado Civil dos entrevistados
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Tabela 14 — Faixa salarial (salarios minimos)

Faixa salarial (s. m.) N° dos Entrevistados %
e 2 3 10
21a4 14 47
41a5 6 20
SHliale ) 17
Acima de 6 2 z

Total SONS

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembr'o/2066“ £

Verifica-se, na Tabela 14, que 47% dos entrevistados se enquadram na faixa
salarial que compreende ganhos entre 2,1 a 4” salarios minimos.

Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizagao da Tabela 14.

47%
B1a2
m3a4
l D4a5
0. e 1 O05a6
S E E E B Mais de 6

Mais de 6

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006
Gréfico 14 — Faixa salarial (salarios minimos)
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Tabela 15 — Grau de instrugao

Grau de satisfacao N° dos Entrevistados %
3° grau completo 22 73
3° grau incompleto 6 20
2° grau incompleto 1 3
2° grau completo ol SRR ; BRICHS
o) ) '

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006

Observa-se, na Tabela 15, que a maioria (73%) dos entrevistados, com relagao
ao grau de instrugcdo possui o “3° grau completo”.
Apresenta-se, abaixo, uma outra forma de visualizag4o da Tabela 15.

1° grau incompleto
| 2° grau completo
0O 1° grau completo
S1 3° grau incompleto

20%

101 0% 3% 0%

|
]

04 o o O o (=] _
3% 33 38 232 gtg 32 B 2° grau incompleto
T8y S8 &8 83 68 @ 3° grau completo
45 E £

Fonte: Pesquisa de Campo, Setembro/2006
Grafico 15 — Grau de instrugédo
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> CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Conclui-se em relagdo aos dados avaliativos, que o Banco Santander Banespa
esforga-se para manter um relacionamento satisfatério com a equipe, possibilitando @
motivacao e a interagdo entre as pessoas visando o alcance dos objetivos
organizacionais. Destaca-se, especialmente, o relacionamento favoravel entre chefe e
subordinado, contribuindo para que exista um maior dialogo com os superiores de tal
forma que todos possam se sentir motivados a participar dos objetivos e metas da
organizagao. Por outro lado, o clima no ambiente de trabalho da instituigao ainda nao e

favoravel o suficiente para uma parte significativa dos funcionarios.

Pode-se concluir, ainda, que a empresa realiza investimentos em treinamento,
bem como ouve seus colaboradores, contribuindo para o alcance de seus objetivos
pessoais, além de Ihes oferecer oportunidades de crescimento. Importa ressaltar que,
os colaboradores demonstram pouca satisfagdo relativa ao clima no interior da
organizagdo. Ademais a maioria dos funcionarios entrevistados acredita que o clima

pode afetar de maneira positiva ou negativa a produtividade no ambiente de trabalho.

Por ultimo, conclui-se, em relagao aos objetivos da organizagao, que 0S
colaboradores conhecem os objetivos organizacionais, senda esta informagao
imprescindivel para que os funcionarios tenham ciéncia da importancia do papel que

desempenham na instituicdo e, ainda, facilta o alcance das metas e objetivos

organizacionais.

Por fim, conclui-se que o clima predominante na organizagao € pouco favoravel,
uma vez que, os funcionarios ndo realizam as tarefas de forma eficiente. No entanto, os
funcionarios acreditam que essa situagao pode ser melhorada para que todos possam

se sentir mais motivados e comprometidos para atingir os objetivos organizacionais.

Conclui-se, em relagao ao perfil dos entrevistados, que ha uma predominancia
de pessoas solteiras, do sexo feminino, com idade compreendida na faixa etaria que vai
dos “18 a 25" anos, e que se enquadram na faixa salarial que compreende ganhos

entre “2,1 a 4” salarios minimos.
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Recomenda-se, inicialmente, que a organizacdo adote praticas voltadas a
motivagao e incentivo, visando o crescimento da produtividade, bem como um maior
desempenho profissional de seus funcionarios. Dessa forma, estara proporcionando um
clima mais harmonioso entre todos os colaboradores e mostrando uma visao mais clara

da importancia da sua participagdo no esforco de alcance dos objetivos
organizacionais.

Por dltimo, recomenda-se que a organizagdo realize pesquisas de clima
periddicas e permanentes, uma vez que o clima reflete o estado de 4nimo ou o grau de
satisfagao dos funcionarios em determinado momento. Contudo, ndo existe

organizagao bem sucedida sem pessoal motivado e, neste momento, faz-se necessaria

uma parceria entre a organizagao e seus funcionarios, pois o sucesso de um depende
diretamente do sucesso do outro.
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APENDICE
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APENDICE A - QUESTIONARIO DE PESQUISA
UM ESTUDO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL NO BANCO SANTANDER BANESPA

1 - Qual o seu grau de satisfagdo com os itens abaixo sobre o Clima Organizacional

ITENS Muito [ Satisfeito | Pouco | Insatisfeito Muito
satisfeito satisfeito Insatisfeito |

Seu relacionamento com a equipe é:

O relacionamento com o seu chefe e:

O clima no ambiente de trabalho &
Com relagdo a oportunidade de

crescimento dentro do Banco
Santander Banespa?

O clima organizacional do Banco
Santander Banespa é:

2 — Qual a sua opinido com relagiio aos itens abaixo sobre o Clima Organizacional do Banco Santander
Banespa?

ITENS
Vocé acha que o clima em seu
ambiente de trabalho interfere na sua
| produtividade?

Sua empresa valoriza as pessoas que
a constituem?

Os chefes conseguem motivar as
equipes envolvendo todos oS
colaboradores com os objetivos da

empresa?

Sim Nao As vezes | Raramente Nunca

3 — Vocé conhece os objetivos da empresa? ( ) Sim ( ) Nao

4 — Qual o seu grau de satisfacao em trabalhar na empresa?

( ) Totalmente satisfeito ( ) Parcialmente satisfeito () Satisfeito
( ) Parcialmente insatisfeito ( ) Totalmente insatisfeito

> — Faixa etaria (em anos)

@8 Ean25 ()26 a 30 ()3 a & ()36 a 40 -( ) Mais de 40
6 — Sexo ( ) Feminino ( ) Masculino

7 — Estado civil

( ) Solteiro ( ) Casado ( ) Viavo ( ) Divorciado

8 — Faixa salarial (em salarios minimos)

(@)ElEa2 ()3a4 ()4ab ()5a6 ( ) Mais de 6

9 — Escolaridade
( ) 1° grau incompleto

( ) 1° grau completo
( ) 2° grau completo @8

° grau incompleto

( ) 2° grau incompleto
( ) 3° grau completo




