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RESUMO

Este artigo versa sobre o tema clima organizacional de uma agéncia bancéaria do estado de
Sergipe. Nesse sentido, o0 objetivo geral foi analisar o clima organizacional na agéncia 058 do
Banese a partir da percepcdo dos seus colaboradores. Para o alcance desse objetivo, buscou-se
verificar o nivel de satisfacdo geral dos colaboradores da agéncia; identificar junto aos
colaboradores da agéncia quais os principais fatores que afetam o Clima Organizacional,
verificar, junto aos colaboradores, necessidade de melhorias para a agéncia, no que diz respeito
ao Clima Organizacional. Para a consecugdo da presente pesquisa de natureza exploratéria e
descritiva optou-se pela estratégia de estudo de caso, pesquisa de campo, com abordagem em
relagdo aos dados predominantemente quantitativa. O pablico pesquisado foi composto por um
universo de vinte e trés colaboradores com uma amostra de vinte e dois. Como instrumento da
pesquisa utilizou-se um questionario formulado com base na escala likert, variando 01 a 05, em
que 01 diz respeito a discordo totalmente e 05 concordo totalmente. A pesquisa revelou que a
maioria dos pesquisados (média 4,4) se sente satisfeita em trabalhar na organizacdo, porém,
detectou-se que ha necessidade de melhorias significativas que influenciam no clima
organizacional. Neste sentido, os colaboradores sugeriram o aumento do nudmero de
colaboradores, realizacdo de mais reunides, discussfes e treinamentos antes de quaisquer
mudangas.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Satisfacdo do Trabalho. Agéncia bancaria.
ABSTRACT

This article deals with the organizational climate of a bank branch in the state of Sergipe. In this
sense, the general objective is to analyze the organizational climate in Banese's 058, based on the
perception of its employees. To obtain the best result, select the result of the general satisfaction
of the agency's employees; You can associate yourself with the main factors that affect
Organizational Climate; At the same time, at the same time, it is important that the organization
does not worry about the Organizational Climate. To perform the exploratory and descriptive
research, we opted for the case study strategy, field research, with a predominantly quantitative
approach. The researched scenario consisted of a three-fold universe and three collaborations
with a sample of twenty-two. As the research instrument used a questionnaire formulated on the
basis of the likert scale, varying from 01 to 05, where 01 refers to totally disagree and 05 totally
agree. The average incidence of the respondents (mean 4.4) is satisfied in the work in the
organization, however, it is detected that there is a state of consciousness that does not affect the
organizational climate. In this sense, clients can suggest increasing the number of employees,
holdingr more  meetings, discussions and training before  other  changes.

Keywords: Organizational Climate. Job Satisfaction. Bank branch.

1 INTRODUCAO

Muitas organizacdes investem grande volume de recursos em pesquisa de mercado,
em tecnologia e em seus colaboradores. Porém, deixam a margem questdes ligadas ao clima



organizacional, que também afetam intensamente a produtividade do trabalho (SANTOS e
COSTA, 2017).
Portanto, o presente artigo levou em conta um conjunto de fatores que buscaram

avaliar o clima organizacional da agéncia bancéaria objeto de analise, de modo que possibilitou
realizar um diagndstico em seu ambiente interno. Assim, a pesquisa foi fundamental, pois
possibilitou identificar fatores que implicam ou contribuem para o desenvolvimento do individuo
e da equipe.

Na agéncia bancaria 058, Antonio Carlos Franco, objeto deste estudo, tem como
relevancia o clima, em decorréncia do seu desenvolvimento no dmbito tanto do colaborador
devido a certas posturas informais como gestos, expressdes corporais, comentarios e entre
outros, como para a organizacdo de forma importante visto que as revelacdes de informacdes
Uteis agrega para o desenvolvimento dos trabalhos, além de sondagem de opiniGes sobre a
realidade da agéncia.

Diante de tal observacéo referente ao tema clima organizacional, questiona-se: Qual
a percepcdo dos colaboradores da agéncia 058 do Banese em relacdo ao clima
organizacional?

Neste sentido, o objetivo do presente estudo foi analisar o clima organizacional na
agéncia 058 do Banese a partir da percepcdo dos seus colaboradores. De maneira especifica
buscou-se verificar o nivel de satisfacdo geral dos colaboradores da agéncia; identificar junto aos
colaboradores da agéncia quais os principais fatores que afetam o Clima Organizacional,
verificar, junto aos colaboradores, necessidade de melhorias para a agéncia no que diz respeito
ao Clima Organizacional.

A organizacdo foi escolhida a partir da pratica de estagio supervisionado da autora,
que ocorreu no periodo de 2015 até abril de 2017. Por convivéncia, houve facilidade no
desenvolvimento do presente trabalho académico em seu contexto, além disso houve a
curiosidade desta pesquisadora em estudar sobre o tema clima organizacional para conhecer
como os colaboradores percebem o ambiente de trabalho e relagdo com seus colegas de trabalho
e gestores.

A agéncia mencionada teve sua inauguracdo em Abril de 2003. Possui vinte e trés
(23) colaboradores, seis (6) estdo alocados na recepcéo, dois (2) no autoatendimento, cinco (5)
no caixa, quatro (4) na geréncia, quatro (4) na retaguarda e dois (2) no anexo da central de
negocios da agéncia.



A grande importancia desse estudo para o Banco é a revelacdo de informaces Uteis

para o desenvolvimento dos trabalhos da agéncia.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional esta relacionado a assimilagdo que os individuos tém com o
ambiente de trabalho através da andlise cultural, principios, estrutural, regime e outras, assim
sendo com a compreensado a percepcdo de positivamente ou negativamente.

Para Luz (2012, p. 12) “Clima organizacional ¢ o reflexo do estado de animo ou grau
de satisfacdo dos funciondrios de uma empresa, num dado momento”.Apesar dos diferentes
conceito e autores, o assunto dispde do mesmo significado na percepcdo comportamental dos
colaboradores.

.De acordo com Souza (2014, p. 102) “[...] o clima organizacional ¢ algo perceptual e
mutéavel dentro de uma organizacdo, sendo influenciado por elementos que fazem parte da
cultura organizacional”. Ou seja, para a autora isso significa que as pessoas vdo para um
ambiente de trabalho de uma tal forma e, conforme elementos é pressuposto do clima.

Conforme Silva; Souza (2017, p. 128) “Para as pessoas o clima influencia
diretamente no desempenho e no comportamento do colaborador que por sua vez impacta a
organizacdo como um todo”. As instrugdes de clima nas organizacdes t€ém como proposito
explorar a percepcdo dos colaboradores no ambiente de trabalho. Geralmente, o inicio de uma
investigacdo se da com o intuito de aprofundar as questdes que interferem na produtividade,
fatores positivos e necessidades de melhoria referentes ao clima, comunicagéo interna, relagdes
interpessoais, entre outros.

Para Filho; Souza, Ferreira (2016, p.8) “[...] a pesquisa € realizada com éxito e seus
resultados sdo transformados em acgdes corretivas e/ou preventivas, percebe-se uma melhoria do
ambiente de trabalho a partir do maior envolvimento dos colaboradores com suas atividades e
funcdes na organizacdo”. A pesquisa além de ser extremamente importante ¢ uma das formas
para mapear diferencas existentes no ambiente interno da empresa, além de possibilitar a

correcdo de possiveis falhas.



Nas organizacGes, hd uma sequéncia de motivos contribui de forma positiva e
negativa a conduta das pessoas. Nessa mesma esséncia a abordagem de clima organizacional se
da mediante o uso de indicadores. Neste sentido, conforme afirma Souza (2014), a literatura
indica alguns modelos particulares tais como:

e Modelo de Litwin e Stringer (1968): Estrutura, Responsabilidade, Desafio,

Recompensa, Relacionamento, Cooperacao, Conflito, Identidade e Padrdes.

e Modelo de Kolb (1986): Responsabilidade, Padrbes, Recompensas, Clareza

organizacional, Calor e Apoio, e Lideranca.

e Modelo de Coda (1997): Lideranca, Compreensdo, Maturidade Empresarial,

Colaboracdo Entre Areas Funcionais, Valorizagdo Profissional, Identificacio com
a Empresa, Processo de Comunicagdo, Sentido de Trabalho, Politica Global de
Recursos Humanos (RH) e Acesso.

Para Carvalho; Oliveira (2017, p. 53) “ o clima ¢ diretamente impactado pelo
ambiente que é criado e mantido pela empresa, pois este influencia comportamentos e condutas,
tanto favoravel quanto desfavoravelmente”. Ou seja, desta forma, os indicadores de clima
organizacional podem ser considerados através de acdes e reacdes que condiz com a satisfacdo
do trabalho.

2.2 SATISFACAO TRABALHO

O assunto satisfacdo transporta-se enfatizando cada vez mais na area da maneira
organizacional. A satisfacdo sob o ponto de vista dos colaboradores ser capazes de martiriza-se
diferentes modificagdes.

Para Nascimento (2017, p. 8)

Satisfagdo remete-se a como os colaboradores se sentem sobre seu emprego, em
diversos aspectos tais como: remuneracdo/beneficios, integracdo entre
departamentos, estabilidade no emprego, infraestrutura, plano de carreira,
relacionamentos interpessoais, e outros.

Portanto, o servico é a colaboracdo importante, uma vez que cerca um dobrado
procedimento, de criacdo e de requintado, onde cada um de nos de enxergar como sujeito e o
objeto, significa, em razdo de, um movimento de passagem e de preservacdo semelhantemente ao

de periodo.



Walger; Viapiana; Barboza (2014, p. 143), ensinam que ”[...] o estado emocional que
compde uma das defini¢bes de satisfacdo no trabalho € funcdo da discrepancia entre o que se
quer ¢ o que se obtém”. A satisfacdo ¢ de suma importancia estd relacionada ao clima
organizacional e principalmente a expectativa dos colaboradores, positiva ou negativa, sempre
existira a opinido sobre o ambiente organizacional.

Além disso, Walger; Viapiana; Barboza (2014, p. 75), afirmam que “A
interdependéncia, o feedback, o apoio social, e a interagcdo, com os colegas fora do trabalho estdo
relacionados com a satisfacdo no trabalho, mesmo apds se levar em consideracdo as
caracteristicas do trabalho em si”. Contudo, ¢ impossivel referir a satisfagdo, com auséncia de
atencdo o meio em que o individuo esta introduzindo, percepcdo essa dos colaboradores
fundamental sobre o ambiente que mexe positivamente ou negativamente com a satisfagdo do

trabalho.

2.3 MOTIVACAO

A procura de interpretacdes sobre a motivacdo do colaborador para o seu trabalho
tem sido uma assunto permanente de varias buscas realizadas tanto por parte dos especialistas na
area comportamental, que estudam as organizacdes, como por aqueles que as administram.

Portanto, descobrir o porqué os individuos resultam e atuam de forma estabelecida
ndo é uma funcdo tao facil, pois se sabe que nem sempre as pessoas fazem de forma semelhante
coisas rigorosamente pelas mesmas razoes.

Para Walger; Viapiana; Barboza (2014, p. 21), ”E a motivacdo que leva as pessoas a
agirem em direcdo aos objetivos; é ela que as mantém persistentes para alcanca-los”. A
motivacao é de grande importancia para os gestores de RH em uma organizacéo, pois a partir
dela pode ser medida o comportamento na organizacao, a produtividade, que pode atingir o clima
organizacional.

Segundo Gonzaga (2017, p. 5), “Nas organiza¢des a motivagdo precisa ser encarada
como uma forma de valorizar seu colaborador que deve se sentir parte da empresa e nao
simplesmente um seguidor de regras ou até mesmo um numero.” Assim, pode-se declarar que
motivacdo é, portanto, fundamental para o convivio entre pessoas e ampara as organizacoes a

atingir o seu propdsito final.



Na seguinte secdo trata sobre as teorias motivacionais.

2.3.1 Teorias Motivacionais

Walger; Viapiana; Barboza (2014) nota que comecaram a surgir nos anos 50 0s
conceitos referente a motivacdo no trabalho, indicando as teorias habituais, interpretadas teorias
das necessidades, de Maslow, teoria X e Y, de McGregor e teoria dos dois fatores, de Herzberg.

O que movimenta o individuo esta na procura da satisfacdo de necessidades. Essas
condicdes tem a autoridade ser de varios ambientes e encontra-se postas de acordo com uma
hierarquia de predominancia, tradicionalmente visualizada em forma de piramide.

Para Walger; Viapiana, Barboza (2014, p. 57), “[...] a teoria das necessidades
humanas ainda é principal referéncia motivacional, tendo em vista acredita-se que buscamos
satisfazer nossa necessidades e que ¢ justamente nossa insatisfacado [...]”.

Gonzaga (2017, p. 8) “A organizagdo precisa estar ciente sobre o nivel de satisfagcdo
de seus colaboradores e estar ligado a piramide de Maslow, identificando-se também algumas
caracteristicas que podem afetar a motivacdo, como as competéncias, atitudes, emocdes e
personalidade.”. O modelo de vivéncia e as categorias de instru¢do sdo indicados por Maslow de
maneira que as variantes sdo significativas na definicdo desses padrbes de satisfacdo das
necessidades humanas. Enquanto Maslow visava esta forma de motivagdo Herzberg tinha como
base o individuo e o ambiente externo, isto é fatores motivacionais e higiénicos, como é
abordado a seqguir.

Baseado em leituras académicas, de acordo com Walger; Viapiana; Barboza (2014) o
psicologo Frederick Herzberg, os motivos que trazem a satisfagdo do trabalho sdo distintos
daqueles que trazem a insatisfacdo. Por isso, 0s gestores buscam excluir as causas que surgem de
insatisfacao,

Neste sentido, a satisfagdo no cargo depende dos fatores motivacionais, tais como
conteudo do cargo ( como a pessoa se sente em relacdo ao cargo), trabalho em si, realizacdo,
reconhecimento, progresso profissional e responsabilidade.

A insatisfacdo no cargo depende dos fatores higiénicos, como conteido do cargo (como a
pessoa sente em relacdo a empresa), condi¢Bes de trabalho, administracdo da empresa, salério,

relacdo com o supervisor e beneficios e servicos sociais.



De acordo com Santos (2017, p. 11), ”Os fatores higi€nicos encontram-Se NnoO
ambiente que norteia as pessoas, abrangem as condi¢fes dentro das quais, as pessoas
desempenham seu trabalho e influenciam a satisfagcdo com as condi¢bes dentro das quais o
trabalho ¢ realizado.” Entdo pode-se ver que os vinculos entre individuos e trabalho s&o
indispensavel e que o contrario de satisfacio é a ndo realizacdo. E possivel que, em virtude dos
fatores higiénicos e motivacionais serem minusculos.

McGregor sugeriu duas visdes diferentes do individuo: uma sobretudo negativa, dito
como Teoria X, e outra positiva, Teoria Y. Apds observacdo como 0 gestor tratava seus
colaboradores, concluiu que o olhar em relacdo as teorias, existem natureza dos seres humanos
consiste em um agrupamento de alegacdes a criar a devido atuacdo em vinculacdo aos
colaboradores.

Nessa perspectiva, para Walger; Viapiana; Barboza (2014, p. 58) “Nesse estilo de
gestdo, as organizacgdes tendem a dirigir seus esforcos no sentido de modificar o comportamento
dos colaboradores, para que eles atendam e se adaptem aos seus objetivo e necessidades”. Essa
teoria diz respeito que se o individuo alegando o mais contato de formas positivas baseado na
teoria Y, e menos contato negativos, que sdo as da teoria X. E portanto, satisfatoriamente, um

individuo com o potencial nas teorias, ha motivacdo dos colaboradores.

2.4 COMUNICACAO ORGANIZACIONAL

A comunicacdo é indispensavel a todo o0 momento que dois ou mais individuos se
relacionam. E de extensa relevancia, uma vez que ela é a porcdo de um procedimento
fundamental que cria por inteiro as tarefas da organizacéo.

Segundo Lotz; Gramms (2014, p 88) “A comunicacdo se da ndo apenas por meio de
palavras, mas, sobretudo, por meio daquilo que ndo ¢ dito, e sim emitido ou percebido”. A
comunicagéo poder ser completada por linguagens, existem a de gestos natural ao se comunicar,
que acompanha a fala, exemplo de bragos cruzados, md no bolso, sdo essas e outras
gesticulacbes que em uma comunicagdo ndo pega bem para a organizacgao e no nosso dia a dia.

Existe também a linguagem de face, podendo ser positiva quando algo nos agrada, ou
negativa quando algo nos desagrada. Com isso, 0s problemas surgem e 0S mais comuns em

qualquer organizacao ¢ a falta de informacéo por alguns grupos ou setores, a exemplo de dificil



chegada da mensagem ao receptor, interpretacdo da mensagem, fofocas, boatos, entre outros.
Conforme Sanches; Santos; Nascimento (2016, p. 2) Com tantas ferramentas de
comunicacdo disponiveis, as organizagfes estdo inseridas hoje em um momento de constante
evolugdo na comunicacgdo, aproximando clientes e funcionérios, vendendo seus produtos e
criando novas oportunidade de negocio. A conversa organizacional, portanto, € de forma
essencial para a evolucdo da organizacdo, seja ela qual for o seu porte, grande ou pequena, vai
existir a comunicacdo. Uma ferramenta que fornecera resultados positivos sobre o fator é o
feedback, participando para a eficiéncia e eficacia da organizacdo, fazendo com que as metas

sejam atingidas e estimulo da motivacéao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O objetivo proposto neste artigo foi analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores
da agéncia 058 do Banese em relacéo ao clima organizacional. Neste sentido, por se tratar de um
caso especifico, 0 método de pesquisa empregado foi o estudo de caso.

Quanto a abordagem dos dados coletados, o presente estudo utilizou uma abordagem
predominantemente quantitativa em relacdo a analise dos dados. Segundo Mascarenhas (2012, p.
45 e 46), pesquisas quantitativas baseiam-se na quantificacdo para coleta e tratamento dos dados
obtidos, sendo til quando se quer elevar a confianca e o poder de generalizar os resultados. As
abordagens qualitativas s&o utilizadas quando se quer descrever com mais profundidade o objeto
de estudo. Apenas em relacdo a questdo aberta do instrumento de pesquisa utilizou-se abordagem
qualitativa, tendo como base a anéalise de contelldo (BARDIN, 2009).

A presente pesquisa, quanto aos objetivos, € classificada como exploratoria e
descritiva. Para Mascarenhas (2012, p. 46 e 47), pesquisas exploratorias sdo Uteis para quem
pretende criar mais familiaridade com o problema, para, em seguida criar hipoteses sobre ele. As
pesquisas descritivas tém como objetivo descrever as caracteristicas de uma populacdo ou
fendmeno.

Quanto ao objeto, o0 estudo teve como base uma pesquisa de campo, considerando
que os dados e informagOes foram obtidos no local da pesquisa, mediante aplicagdo de
questionario semi-estruturado junto aos colaboradores da Agéncia, com perguntas abertas e

fechadas, com base na escala de Likert de cinco elementos, variando de 1 - discordo totalmente



a 5 - concordo totalmente. Segundo Mascarenhas (2012), o questionario € o método mais facil
para coleta de dados, pois facilita na analise, ndo exige a participacdo do pesquisador e nao
influencia nos resultados.

As variaveis de proveito desta busca foram sobretudo: a satisfagdo, motivacdo dos
colaboradores, fatores que afetam o clima organizacional e opinides de melhorias, conforme
demonstracdo no quadro 1.

Quadro 1 — Variaveis e indicadores da pesquisa

Variaveis Indicadores Questdes
- Em trabalhar na Ag. 058. 1,2,4,5,
- Com o trabalho realizado. 7e8
Nivel geral de satisfacdo | - Beneficios que o Banco oferece.
do colaborador - Clima organizacional existente no ambiente de trabalho.

- Atuar em outra funcdo/area do Banco.
- Atuar em outra profissao.

Satisfacdo do -Remuneracéo paga é justa pelo trabalho que realiza. 3, 6,
colaborador em relagdo -O clima organizacional existente no Banco motiva o trabalho. 9,10,11
ao ambiente do trabalho, | - Considera um bom lugar de se trabalhar. el2
comunicagéo e relacdes - Condigdes fisicas do ambiente de trabalho sdo boas.
interpessoais. - Seguro com as condicdes de seguranca oferecidas.
- Ambiente trabalho facilita 0 desempenho das tarefas.
- Sentir-se a vontade para expressar opinides. 13,14,15,1
- Gestores realizam reunifes para expressar opinides. 6,17,18,19
- Disponibilizag8o de informacdes necessarios para o0 bom desempenho | e 20
Fatores que afetam o da funcdes.
clima organizacional - Os colegas tratam com respeito.

- Bom relacionamento com os colegas
- Os colegas colaboram entre si para que 0s objetivos sejam
alcangados.
- Cooperacdo entre os colegas.
- A relagdo entre as pessoas sdo de amizade.

Opinides de melhorias -Sugestbes de melhorias do clima organizacional da Ag. 058. 21.
Fonte: Elaboracéo da autora.

O universo da pesquisa € a totalidade do corpo funcional que integra a unidade onde
acontece a pesquisa. No momento que a pesquisa foi realizada, havia 23 colaboradores,
incluindo-se o gerente geral, 17 efetivos e 05 estagiarios. Sendo que seis (06) encontravam-se na
recepcdo, dois (02) no autoatendimento, cinco (05) no caixa, quatro (04) na geréncia, quatro (04)
na retaguarda, dois (02) no anexo da central de negdcios da agéncia. Optou-se neste estudo
aplicar questionarios aos 22 colaboradores, excetuando-se o gerente geral.

Diante disso, a amostra, que é uma parte do universo que participa da pesquisa, foi
obtida a partir de um censo com todos os colaboradores da organizacgéo, efetivos e estagiarios,
exceto o gerente geral da Agéncia.

Os dados coletados a partir da aplicagdo de questionarios foram tabulados no MS



Excel e os registros das questdes efetuados no editor de texto Microsoft Word. Vale salientar que
nas andlises dos dados, além da checagem com base nas frequéncias das respostas dos
pesquisados, utilizou-se também o célculo da média ponderada para destacar os graus de
satisfacdo dos colaboradores a respeito dos indicadores utilizados na pesquisa.

4 ANALISE DE DADOS

Nesta secdo, sdo apresentadas as analises dos dados obtidos junto aos colaboradores
do Banco do Estado de Sergipe-BANESE, Agéncia 058, observando os propdsitos da presente
pesquisa e o0 conteudo da fundamentacdo tedrica. As andlises consideraram as variaveis
satisfacdo geral do colaborador, satisfacdo em relacdo ao ambiente de trabalho, satisfacdo em
relacdo a comunicacdo, satisfacdo em relacdo as relacGes interpessoais, satisfacdo em relagdo a

clima organizacional e sugestdes de melhoria do clima organizacional.

4.1 Satisfagdo Geral do colaborador

Na secdo satisfacdo geral foram abordadas 7 (sete) variaveis, os resultados foram
baseados na média ponderada e com escala 5 (cinco) sendo 1 (um) discordo totalmente e 5
(cinco) concordo totalmente como ja dito, onde atende o primeiro objetivo especifico deste
artigo.

Conforme demonstrado na tabela 1, as duas maiores média da secdo foram 4,1 e 4,5
resultantes das varidveis satisfacdo com o trabalho que realiza e satisfacdo em trabalhar no
Banese, Ag. 058, respectivamente. Também com a media de 4,1 revelou-se a variavel que
corresponde ao clima organizacional existente no Banco, se 0 motiva para o trabalho.

Com as varidveis em satisfacdo com os beneficios que recebe do Banco e com a
remuneracdo paga pelo trabalho que realiza se é justa obteve médias 3,7 e 3,1, nessa ordem,
relevantes para a analise.

De acordo com Bergamini e Coda (1997) apud da Costa e Oliveira (2014, p. 413) “a
satisfacdo € uma energia indireta ou extrinseca, ligada a aspectos como salario, beneficios,
reconhecimento, chefia, colegas e varias outras condi¢fes que precisam estar atendidas”. De uma

forma geral podemos avaliar com media consideravel boas, pois a escala vai de 1 (um) a 5



(cinco), onde 1 (um) discorda totalmente e 5 (cinco) concorda totalmente, isso mostra a
satisfacdo dos colaboradores nessas variaveis.

As menores médias nessa se¢do foram as varidveis que questionam se o colaborador
preferia atuar em outra profissdo, que obteve 2,7 de média, onde 8 (oito) responderam que
concordavam em atuar em outra profissdo. Porém, a varidvel é negativa correspondente ao seu
resultado. Ou seja, esta resposta indica que o colaborador esta discordando da afirmacdo. Da
mesma forma, deve ser interpretada a variavel em relacdo a atuar em outra area do Banco, que
obteve média 2,8.

Tabela 1 - Satisfacdo geral dos colaboradores em trabalhar na Organizacdo

Satisfacdo Geral Escala Média
(indicadores)
11 23| 4| 5

Sinto-me satisfeito em trabalhar no Banese, Ag. 058. 0| 0| 0] 13| 9 4.4
Sinto-me satisfeito com o trabalho que realizo. 1101 13| 7 4.1
O clima organizacional existente no Banco me motiva para o 0| 0] 2] 15| 5 4.1
trabalho.
Sinto-me satisfeito com os beneficios que recebo do Banco. 1| 3| 2| 12| 4 3.7
A remuneragéo paga pelo trabalho que realizo € justa. 3| 5|3 8| 3 3.1
Preferiria atuar em outra area do banco 6|5/ 1] 7| 3 2.8
Preferiria atuar em outra profissao. 6| 5|3 5| 3 2.7

Fonte: dados da pesquisa de campo

Vale salientar que dos 22 pesquisados 17 sdo efetivos e 5 sdo estagiarios.
Curiosamente, ao cruzarmos os dois Ultimos indicadores, percebemos um numero relativamente
alto de colaboradores que estdo insatisfeitos com a sua ocupacao.

Tabela 2 - Matriz de cruzamento das variaveis “desejo de atuar em outra area do banco”

versus “desejo de atuar em outra profissao”

Atuar em outra Atuar em outra profissao
area do Banco SIM NAO INDIFERENTE
SIM 3 4
NAO 3 5 1
INDIFERENTE 1

Fonte: dados da pesquisa de campo




Ou seja, seis deles (35%) desejam trabalhar em outra profissdo e, quatro dos que
desejam continuar na profissdo, preferem atuar em outra area do Banco. Isso revela alto nivel de

insatisfacdo, fato que reflete na motivagéo do trabalhador e no clima organizacéo.

4.2 Satisfacdo em relacdo ao Ambiente de Trabalho

Na seguinte secdo foram abordados 4 (quatro) variaveis, os resultados sdo analisados
também da mesma maneira da se¢do anterior, considerando o segundo objetivo especifico deste
artigo.

Os dados da pesquisa revelaram que os colaboradores consideram o Banco um bom
lugar para se trabalhar (média 3,9) e ha boas condicgdes fisicas no ambiente de trabalho (média
3,9). Porém, com médias mais baixas (3,5 e 3,6), proximo da indiferenca na escala, foram
destacados os indicadores ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas (3,5) e sinto-
me seguro com as condic¢des de seguranca oferecidas na agéncia (3,6).

Tabela 3 - Satisfacdo em relagdo ao ambiente de trabalho

Satisfagdo em relacéo ao ambiente de trabalho Escala Média
(indicadores)

12| 3| 4|5
Considero o Banco um bom lugar para se trabalhar. 0| 1| 3| 10| 7 3.9
As condigdes fisicas do ambiente de trabalho sdo boas. 0| 1| 2| 17| 2 3,9
Sinto-me seguro com as condigdes de seguranca oferecidas na 116 12| 2 3,6
agéncia.
O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas. 1] 3| 4| 12| 2 3,5

Fonte: dados da pesquisa de campo

Para Costa (2015, p 22) ”um ambiente saudavel de trabalho deve envolver condi¢des
ambientais fisicas que atuem positivamente na produgdo e incentivos motivacionais”. Boas
médias atribuidas.

4.3 Satisfacdo em relagdo a comunicacao

Sobre o nivel de satisfacdo em relagdo a comunicagdo, apresentamos as seguintes




afirmagdes para que os colaboradores indicassem se concordam ou ndo com as mesmas,
observando a escala de likert: o Banco disponibiliza as informagdes necessarias para 0 bom
desempenho de minhas fungdes; sinto-me a vontade para expressar minhas opinides; e 0s
gestores do setor onde trabalho realizam reunides ou feedbacks para que eu possa expressar
minha opinido. As médias obtidas foram 3,8, 3,7 e 3,5, respectivamente. Neste sentido, ndo ha
satisfacdo plena em relacédo a esses indicadores, indicando necessidade de melhoria.

Tabela 4 - Satisfacdo em relagcdo a comunicagao

Satisfacdo em relagcdo a comunicagao Escala Media

(indicadores)

O Banco disponibiliza as informacdes necessarias para 0 bom 0| 32| 13| 4 3,8
desempenho de minhas fungdes.

Sinto-me a vontade para expressar minhas opinides. 113|3| 9|6 3,7
Os gestores do setor onde trabalho realiza reunides ou 113|5| 10| 3 3,5

feedbacks para que eu possa expressar minha opini&o.

Fonte: dados da pesquisa de campo

A comunicacdo é uma ferramenta de extrema importancia na organizacdo, para
harmonizar a convivéncia dos colaboradores e da organizacdo por meio de encorajamento ao
didlogo, diz BERALDO (1996) apud da Costa e Oliveira (2014, p. 409) “isto s6 ¢ possivel
mediante o envolvimento do publico interno, a partir do momento em que ele seja informado
sobre as decisdes tomadas e objetivos estabelecidos, e que sejam ouvidas suas ansiedades e

sugestoes”.

4.4 Satisfacdo em relaco as relacGes interpessoais

Sobre o nivel de satisfacdo em relacdo as relagdes interpessoais, apresentamos as
seguintes afirmacdes para que os colaboradores indicassem se concordam ou ndo com as
mesmas, observando a escala de likert: tenho um bom relacionamento com os meus colegas de
trabalho (média 4,5); os colegas de trabalho me tratam com respeito, independente dos cargos
que ocupam (meédia 4,4); existe cooperacdo entre os colegas (média 4,1); as relacbes entre as

pessoas sao de amizade (meédia 4,0); e todos os colegas de trabalho colaboram entre si para que




0s objetivos e metas do Banco sejam alcancados (media 3,7). Neste Gltimo aspecto, parece nao
haver plenamente uma colaboracéo.

Tabela 1 - Satisfacdo em relacéo as relacdes interpessoais

Satisfacdo em relacéo as relagdes interpessoais Escala Média

(indicadores)

Tenho um bom relacionamento com os meus colegas de 0|01 8|13 4,5
trabalho.
Os colegas de trabalho me tratam com respeito, independente 0| 0[0f13] 9 4,4

dos cargos que ocupam.

Existe cooperacdo entre 0s colegas. O 1{1(15] 5 4,1
As relagdes entre as pessoas sdo de amizade. O 1(2|16] 3 4,0
Todos os colegas de trabalho colaboram entre si para que 0s 0| 1(6(13] 2 3,7

objetivos e metas do Banco sejam alcancados.

Fonte: dados da pesquisa de campo

A anélise sobre as relacGes interpessoais é a que revela o maior nivel de satisfacdo
dos colaboradores da Organizacdo, tendo a maioria de seus indicadores apresentado maiores
médias. De acordo com de Oliveira, Silva e Zambroni (2014, p. 99) “[...] afirma-se que a relacao
do sujeito com seu trabalho ndo pode ser considerada a partir de um olhar unicausal, tendo em
vista as nuances e as complexidades presentes na construcdo das relagdes e dos sentidos no

trabalho”.

8.6 Nivel geral de satisfacéo e sugestfes de melhoria do clima organizacional

Partindo do mesmo critério da analise de dados, com uma visdo geral do objetivo
proposto deste artigo, a afirmacdo: sinto-me satisfeito com o clima existente no ambiente de
trabalho, resultou em média ponderada de 3,5. No grafico 1 percebe-se 0 porqué desse resultado,
ou seja, cinco colaboradores estdo insatisfeitos (elemento 2 da escala) e outros cinco

identificaram o elemento 3, que também revela insatisfagcdo, apesar de ser em nivel menor.




Gréfico 1 - Satisfacdo em relacdo ao clima organizacional
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Fonte: dados da pesquisa de campo

Cumprindo o terceiro objetivo especifico deste artigo, solicitou-se a partir de uma
pergunta aberta que os colaboradores apresentassem sugestdes de melhoria em beneficio do
clima organizacional, o que resultou nos seguintes dados demonstrados no quadro abaixo. Vale
salientar que nem todos os pesquisados deram contribuicdo neste quesito e que mais de uma
sugestdo apresentada no quadro pode ter sido dada por um mesmo colaborador, dentre as
melhorias sugeridas a maioria das indica¢cdes foi o aumento do ndmero dos colaboradores,
programa de compartilhamento de ideias, incluindo mais reunides e ter discussdes e treinamento

antes de qualquer mudanca.

Sugestdes de melhorias Quantidade de
indicagdes

Aumentar nimero de colaboradores 6
Programa de compartilhamento de ideias, incluindo mais reunides 4
Ter discussdes e treinamento antes de qualquer mudanca 4
Mais unido da equipe 2
Obter feedbacks 2
Menos caixas 1
Realizacdo de cursos 1
Colocar divisorias em frente aos caixas 1
Controle no atendimento gerencial 1

Fonte: dados da pesquisa de campo



Diante dos resultado apresentados vale salientar com base em Silva e Verri (2014,
p.3) “constata-se que o clima organizacional é um fator de extrema importancia para as
organizagOes, uma vez que os colaboradores e seu comportamento podem influenciar de maneira
direta nos resultados da empresa”. Com base nesses autores podemos dizer que se a organizagao

predomina em bons resultados, é resultante de um bom clima organizacional.

CONSIDERACOES FINAIS

As organizacdes em geral estdo investindo em melhorias, buscando assim conquistar
0 aumento da produtividade e fazendo que diminua 0s riscos, pois 0 pais vem passando por uma
recessdo econdémico dificil. Diante desse cenario, o colaborador satisfeito e motivado é
fundamental para o crescimento ndo s6 da organizacdo, mas como também para si mesmo.

Nesta perspectiva, buscou-se neste artigo analisar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores da agéncia 058 do Banese em relacdo ao clima organizacional. Entende-se que tal
objetivo foi alcancado. Notou-se que ha necessidade de melhorias em diversos aspectos para que
se eleve o nivel de satisfacdo em relacdo ao clima organizacional em um contexto geral, como o
aumento de nimero de colaboradores que foi a sugestdo que mais se repetiu, mostrando assim
que os proprios colaboradores precisam disso para a melhoria. Também em seguida as melhorias
que se destacaram sobre o clima organizacional da agéncia foram: uma criacdo de programa de
compartilhamento de idéias, incluindo mais reunides e ter discussfes e treinamento antes de
qualquer mudanca. As trés Ultimas sugestdes apresentadas na tabela da secéo anterior, que foram
realizacdo de cursos, colocar divisorias em frente aos caixas e controle no atendimento gerencial
ja foram atendidas.

Vale salientar que cada individuo que faz parte da organizacdo deve saber que pode
contribuir para melhorar o clima organizacional, apresentando suas sugestdes. A presente

pesquisa demonstrou isso, e parte das sugestdes ja foram aplicadas no ambiente estudado.
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