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RESUMO

O trabalho que ora se apresenta procurou abordar a temética que trata do clima
organizacional no interior do Banco do Estado do Acre S/A. Atualmente as
organizacgdes procuram por diferenciacbes multifacetadas que permitam dar conta da
competitividade econdmica instaurada no sistema econdmico. Para tanto, o foco
direcionado para as pessoas tem se mostrado como um fator capaz de permitir a
concepcao desse diferencial competitivo multifacetado, onde a partir do prévio
conhecimento do clima organizacional no interior da instituicdo pode-se aumentar as
virtudes necessérias para o desenolvimento institucional. Como principal objetivo
procurou-se verificar a percepcao dos servidores do Banco do Estado do Acre — S/A
acerca do clima organizacional prevalecente nas diversas relacées que constituem as
respectivas atividades laborais. A metodologia estd embasada em analise descritiva
exploratdria de dados primarios elaborados através de questionarios, incorporando
um estudo descritivo, qualitativo e quantitativo, a partir da instrumentalizacdo do
estudo de caso com fins de avaliacdo acerca do clima organizacional a ser analisado
no interior da instituicdo bancaria. Ao fim, péde-se constatar que diante de tantas
percepcles e caractertisticas que se sobressaem temos um clima organizacional
constituido pelo gosto pelo trabalho desenvolvido, discordancias acerca de que o
clima de trabalho viesse a ser algo bom, reconhecimento da incompatibilidade entre
uma boa remuneracdo diante das respectivas atividades desenvolvidas, além da
pouca abertura a participacao dos servidores nos processos de tomadas de decisoées,
as quais influem para tornar o clima organizacional rigido, estatico e de pouca
possilibidade de conceber servidores satisfeitos e realizados profissionalmente no
interior da instituicdo bancaria.

Palavras-chave: Clima. Teorias motivacionais. Clima Organizacional.



ABSTRACT

The work that presents research to address the topic which deals with organizational
climate within the Acre State Bank - S/A. Currently seeking organizations for
differentiations that allow the multi-faceted economic competitiveness established in
the economic system. To this end, the focus directed to people has been shown as a
factor capable of allowing the design of this multifaceted, where competitive
differentiator from the prior knowledge of the organizational climate within the
institution can increase the virtues required for institutional development. The main
goal was to verify the perception of the servers of the Acre State Bank — S/A about
organizational climate prevailing in the various relationships that constitute their lab
our activities. The methodology is based on exploratory descriptive analysis of primary
data compiled through questionnaires, incorporating a descriptive study, qualitative
and quantitative, from the exploitation of the case study evaluation purposes about
organizational climate to be parsed within the banking institution. At the end, it might
be noted that in the face of so many perceptions and character that stand out have an
organizational environment consisting of the taste for work, disagreements about the
climate of work would be a good thing, recognizing the mismatch between a good
remuneration on their respective activities, in addition to the little opening to the servers
in the processes of decision making , which influence to make the organizational
climate drive, little chance and static design and servers made professionally within
the banking institution.

Keywords for this page: weather. Motivational theories. Organizational Climate.
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1 INTRODUCAO

Uma das maiores preocupacdes das organizacdes atuais € buscar cada dia
mais uma forma de diferenciar-se no mercado competitivo, seja através de inovacdes
tecnoldgicas, melhoria nos processos e produtividade mas principalmente, focando
em um dos seus maiores patrimonios, as pessoas.

O foco nas pessoas como diferencial competitivo tem levado as organizacoes
ao sucesso. Chiavenato (2014) aponta que as pessoas podem aumentar ou diminuir
as forcas e as fraquezas de uma instituicdo dependendo da maneira como séo
tratadas, podendo ser uma fonte de sucesso ou de problemas.

A maioria dos estudiosos do tema reconhecem essa influéncias das pessoas
nos resultados da organizacdo, portanto, a tendéncia atual das organizacbes €
gerenciar as pessoas ja que dependem delas para cumprir seus objetivos. Chiavenato
(2014, p. 309) ressalta que o capital humano, nesse mundo mutavel e competitivo,
passou a ser uma questao vital para o sucesso dos negocios e o principal diferencial
competitivo das empresas bem sucedidas.

E para obter esses resultados a gestdo do clima organizacional tem se
apresentado de grande importancia, uma vez que o0 mesmo demonstra sua
interferéncia como um termdémetro da organizacao quanto aos seus relacionamentos,
sejam eles internos ou externos.

Uma gestdo do clima organizacional efetiva € de fundamental importancia
para aumento e melhoria da qualidade de vida das pessoas dentro e fora das
organizacbes, isso através de sua satisfacdo e manutencdo da salde dos
empreendimentos.

O clima organizacional reproduz o modo como as pessoas se relacionam
umas com as outras, com clientes e fornecedores interna e externamente, bem como
o grau de satisfacdo com o entorno.

Em funcgéo disso, ressaltamos que a gestdo do clima organizacional € um
diferencial competitivo, onde as empresas precisam implementar essa pratica como
estratégia de gestao, para que possam aumentar sua competitividade no mercado. E
que a gestao de pessoas tem se tornado uma fonte para o sucesso das organizacoes.
Contudo, ndo se pode falar em gestdo de pessoas sem que se fale sobre

relacionamento e a interacéo entre as pessoas e o0 ambiente que vivem.
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1.1 Formulagao do problema

As organizagdes séo essencialmente pessoas e ndo se pode aborda-las sem
falar nas diferentes formas de comportamento, que foram influenciados pelos diversos
modos de criacao e outros fatores que podem interferir no comportamento humano e
0 que determina a forma como se relacionam com as pessoas e 0 meio em que vivem.
As pessoas constituem o principal ativo da organizagdo. Dai a necessidade de tornar
as organizagcfes mais conscientes e atentas para seus funcionarios (CHIAVENATO,
2014).

O clima organizacional € o termémetro que algumas organizacdes lancam
mao para saber como gerenciar as pessoas, para que o ambiente se torne tranquilo e
ameno e também lhe tragam aumento da produtividade e competitividade.

Assim, a gestdo do clima organizacional tornou-se uma ferramenta de apoio,
entretanto, nem todas as empresas as utilizam, principalmente algumas instituicées
publicas. Dessa forma, selecionou-se uma empresa publica para ser alvo desta
pesquisa, o Banco do Estado do Acre S/A.

Diante do exposto, procura-se responder de forma satisfatoria a seguinte,
guestdo levantada: Qual a percepcdo dos colaboradores em relacdo ao clima

organizacional do Banco do Estado do Acre S/A?
1.2 Objetivo Geral

Verificar como os funcionérios avaliam o clima organizacional no local de

trabalho do Banco do Estado do Acre S/A em Liquidac&o Ordinaria.

1.3 Objetivos Especificos

a. Avaliar indicadores do clima organizacional que influenciam diretamente no
desenvolvimento das atividades dos colaboradores;
b. Verificar o perfil dos profissionais;

c. Detectar possiveis problemas interpessoais ou interdepartamentais.
1.4 Justificativa

No Acre — através da Escola do Servidor Publico, criada por meio da Lei

Complementar N° 40 de 29 de dezembro 1993, com a missao de desenvolver
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competéncias alinhadas aos objetivos estratégicos do Estado — tem havido um
investimento do governo em busca da melhoria do ambiente de trabalho, treinamentos
e relacionamento interpessoal. Porém, ndo se tem uma pesquisa que possa medir
efetivamente a melhoria da produtividade e relacionamento das pessoas com o
ambiente de trabalho.

Assim, muito embora exista investimento, principalmente em treinamentos,
ndo se tem um diagndstico da proporgdo de uma pesquisa de clima organizacional
gue possa medir e dar resultados mais efetivos.

A empresa governamental objeto deste estudo, o Banco do Estado do Acre -
em liquidacdo ordinaria, como a nomenclatura jA se apresenta, esta em fase de
liquidacdo. Assim, ndo se sabe como se encontra o clima organizacional desta
instituicdo prestes a fechar as portas.

Dessa forma, este trabalho contribui de forma tedrica, por meio do contexto
bibliografico e também da pesquisa de campo sobre 0 assunto abordado. Ainda, de
forma pratica, uma vez que por meio da analise de clima organizacional pode-se
perceber a existéncia de ineficiéncias no ambiente de trabalho e suas respectivas
consequéncias, de modo a sugerir alternativas que neutralizem possiveis perdas e

melhore os relacionamentos e a produtividade das pessoas dentro das organizacoes.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Defini¢cGes de Clima Organizacionais

A andlise em torno da conceituacdo de clima é essencial para estabelecer
nexos com determinadas instituicbes quer sejam vinculadas a administracao publica
ou a administracao privada. Ha possibilidades de separar clima e organizacdo, no
intuito de evidenciar a existéncia de um clima organizacional especifico em termos
tedricos e praticos.

Atualmente as organiza¢cfes buscam diferenciar-se no mercado competitivo
através de inovacgfes tecnoldgicas, melhoria nos processos de produtividade e,
principalmente, focando em um dos seus maiores patriménios que sdo as pessoas.
Em razédo disso é que se procura entender como se apresenta o clima organizacional.

Segundo Souza (1982) o termo clima pode ser utilizado sem qualquer
dificuldade de compreenséo, todavia, sua definicho em termos cientificos se torna
dificil, havendo divergéncia entre autores diversos. “O clima ou cultura do sistema
reflete tanto as normas e valores do sistema formal como sua reinterpretagdo no
sistema informal”. Tal fato vai implicar que “o clima organizacional também reflete a
histéria das porfias internas e externas, dos tipos de pessoas que a organizacao atrai,
de seus processos de trabalho e leiaute fisico, das modalidades de comunicacéo e do
exercicio da autoridade dentro do sistema” (Katz & Kahn, 1970 apud SOUZA, 1982,
p. 14).

Clima vem a ser as representacdes em termos de conhecimento que o
individuo tem das reais condi¢des situacionais proximas, manifestas em termos que
se expressam através de interpretacdes psicolégicas importantes da situacdo. Assim
“‘individuos diferentes podem usar esquemas cognitivos diferentes para representar a
mesma situacao, em virtude das diferengcas na complexidade cognitiva, inteligéncia,
competéncia social, necessidades, etc.” (JAMES et al, apud SOUZA 1982, p. 15).

Pereira (et al 2013) no artigo intitulado “A Influéncia do Clima e Cultura
Organizacional na Gestao de Uma Escola do Ensino Fundamental” analisa a relagao
entre clima e cultura organizacional através de questionarios entre professores da
instituicdo alvo da pesquisa. Os resultados apontaram para a evidéncia de que as

dimensdes do clima organizacional estavam presentes na organizacao e na cultura
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da escola, enfatizando algumas caracteristicas como lideranca, gestao participativa,
entre outros.

A importancia do tratamento dado por Pereira (et al 2013) é a consideracéo
de que a pesquisa de clima organizacional € considerada com um instrumento dado
as organizacdes para a identificacdo de tendéncias de satisfacdo ou insatisfacdo
mediante pesquisa junto aos seus colaboradores, onde infere-se que “o clima
organizacional € a atmosfera psicolégica que envolve num dado momento, a relagédo
entre a empresa e seus funcionarios” (PEREIRA et al, 2013, p. 3).

Em suma, temos que “o clima organizacional € um instrumento eficaz que
estabelece o elo entre o nivel individual e o nivel organizacional, levando-se em conta
0 que os individuos numa coletividade pensam a respeito do lugar em que trabalha
(PEREIRA et al, 2013, p. 4).

Os autores, Pereira (et al 2013), elaboram um quadro dispondo os estudos de
clima organizacional por autores e fatores estudados que muito esclarecem a

conceituacgéo de clima organizacional.

Tabela 1. Quadro de autores e respectivos fatores de estudos

Autores Fatores estudados

Litwin; Stinger (1968) Estrutura, Responsabilidade, Riscos, Recompensa,
Sentimento e apoio, Conflito.

Modelo de Kolb et al (1986) Conformismo; Responsabilidade, Padrbes;
Recompensas; Clareza; Calor e apoio; Lideranca

Sbragia (1983) Estado de tensdo; Conformidade  exigida;

Consideragdo humana; Adequagdo da estrutura;
Autonomia presente; Recompensas proporcionais;
Prestigio obtido; Cooperacdo existente; Padrdes
enfatizados; Atitude frente a conflitos; Sentimento de
identidade; Tolerancia existente; Clareza percebida;
Justica predominante; Condi¢cdes de progresso; Apoio

logistico proporcionado; Reconhecimento
proporcionado; Forma de controle.
Schneider (1975) Suporte administrativo;  Estrutura administrativa,;

Preocupacdo com novos servidores; Independéncia
dos servidores; Conflitos internos; Satisfacao geral.

Campbell et al (1970 Autonomia; Grau de estrutura; Orientacdo para
recompensa; Consideracao, calor humano e apoio.
La Follete; Sims (1975) Grau efetivo em relagcdo a outras pessoas da

organizacao; Grau efetivo em relacdo a supervisao
el/ou organizacao; Clareza das politicas e promocdes;
Pressbtes no trabalho e padrées; Comunicacgdo aberta
e ascendente; Risco na tomada de decisao.
Peltz e Andrews, segundo Liberdade; Comunicacdo; Diversidade; Dedicacgéao;
Oliveira (1990) Motivacéo; Satisfacdo; Similaridade; Criatividade.
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Colossi (1991) Filosofia e ambiente geral na empresa; Condicdes
fisicas de trabalho; Sistema de avaliagdo e controle;
Treinamento e desenvolvimento profissional;
Progresso funcional; Comportamento das chefias;
Satisfagdo pessoal; Sistema de assisténcia e
beneficio; Lazer; Relacionamento sindical.

Rizzatti (1995) Imagem e avaliacdo; Desenvolvimento de recursos
humanos, beneficios e incentivos; Organizacdo e
condicbes de trabalho; Relacionamento interpessoal;
Sucessao politico-administrativa e comportamento das
chefias; Satisfacdo pessoal.

Fonte: Bispo apud Pereira (et al 2013). Adaptado pela autora.

Todos estes estudos de clima organizacional trataram de especificidades
inseridas no arcabouco institucional que implicaram na adocdo de determinadas
variaveis ou fatores de estudo, encaminhando para o aprofundamento da
compreensao do clima organizacional, da cultura e mesmo do conjunto de motivagdes
latentes no seio da coletividade institucional. Apesar da exposicao desses autores e
seus respectivos fatores de estudo, Pereira (et al 2013) acabaram utilizando o modelo
de Tamayo que se fundamenta na estrutura para analise do clima organizacional, a

partir das seguintes variaveis:

1. Comprometimento com a empresa: identificar qual o sentimento do
funcionério em relacdo a empresa onde trabalha, se seus objetivos estdo em
conformidade com os da empresa e se existe interesse em permanecer
trabalhando nela.

2. Condi¢des de trabalho: avalia se o espaco estrutural, funcional e fisico é
adequado e se tem condi¢cfes seguras para 0 exercicio das atividades dos
funcionéarios.

3. Comunicacao: avalia se o canal de comunicacdo da empresa na visdo dos
funcionarios é eficiente e eficaz, se as informacgdes transmitidas, repassadas
e recebidas séo feitas de forma certa.

4. Lideranga: permite aos funcionarios perceber se sua chefia te lidera dentro
do espaco de trabalho, se ela tem condi¢des de dirimir e mediar conflitos

5. Relacionamento Interpessoal: possibilita detectar como se constroem as
relacdes de trabalho, se h& cooperacgdo, ajuda e companheirismo entre os
pares.

6. Compensacdao: analisa a percepc¢ao dos funcionarios sobre o processo de
recompensas, que sao os salarios e beneficios, se eles sdo distribuidos de
maneira justa e igualitaria.

7. Reconhecimento: permite ao funcionario avaliar se é valorizado e
reconhecido pelo seu trabalho e desempenho de suas atividades (PEREIRA,
et al, 2013, p. 05).

Diante do exposto, e como forma de coadunar o trabalho a busca de
entendimento acerca do clima organizacional, questionarios foram orientados a partir
desses fatores de estudos, especifico a analise em uma organizacdo de ensino

devidamente estruturada.
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Oliveira & Moraes (2015) na obra “Clima Organizacional: discussdes
metodoldgicas sobre a implantacdo de uma pesquisa no Banco do Brasil S/A”
procuraram estabelecer a utilizagdo do instrumento de pesquisa baseado no clima
organizacional primando pela busca da implantagéo da gestao qualitativa. Os autores
trazem consigo a ideia precisa de que as verificacdes dos postulados em termos de
clima organizacional refletem a metodologia que esta sendo utilizada em seu interior,
sendo esta uma via necessaria para se orientar os processos de busca pela qualidade.

Ao explicitar o conceito adotado de clima organizacional, Oliveira & Moraes
(2015) divagam acerca da motivacao principal do homem para o trabalho, partindo de
uma concepcao economicista para concepc¢des humanistas e sistémicas dialogando
com as teorias das motivacdes. Estéd implicito nos autores a primazia da motivacdo ou
das raz6es que levam o homem ao trabalho, & construgdo do clima organizacional,
dai que “a cultura € um conjunto de situa¢cdes subjetivas que se referem aos padrdes
compartilhados de crencas, normas, papéis, valores, etc. e situacdes objetivas como
as configuragdes fisicas, como instalagdes, uniformes.” (OLIVEIRA & MORAES, 2015,
p. 4).

Neste sentido o clima organizacional ird se referir & percepcéo sucinta da
atmosfera e do ambiente, com implicacbes na satisfacdo, no desempenho, suas
interacbes e comportamentos diversos. Para 0s autores mesmo a existéncia de
culturas diferentes podem produzir climas parecidos, onde a relevancia de um
conceito de clima se prende as caracteristicas percebidas de uma organizacéo por
parte de seus membros. Assim, a terminologia “clima organizacional se refere a um
conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, percebido
diretamente ou indiretamente pelas pessoas que vivem e trabalham neste ambiente”
(OLIVEIRA & MORAES, 2015, p. 4-5).

Devido a abordagem de Souza (1978 apud OLIVEIRA & MORAES, 2015, p.
4) tratar do termo cultura através de duas abordagens distintas, uma tradicional
antropoldgica que a concebia o complexo compreendido de conhecimentos, crengas,
arte, moral, leis, costumes, normas, etc.; outra concepg¢do concebia cultura como
conjunto de fenémenos resultantes da agdo humana, visualizada de modo sistémico.
Em virtude dessa compreensdo de cultura que Souza (1978 apud OLIVEIRA &

MORAES, 2015, p. 4) define o termo clima organizacional, o qual se trata de “um
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fendmeno resultante da interagao entre os elementos da cultura”, por isso se fala de
primazia das motivacdes e da cultura sobre o clima organizacional.

Pessoas satisfeitas e motivadas € sinal de que o ambiente interno favorece
com suas agdes para um bom desempenho do empregado, e em consequéncia disto
a organizacao tera o resultado esperado na conducdo de seus objetivos. Nesse
sentido, clima organizacional ira se referir, especificamente as “propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos do ambiente que
levam a provocacdo de diferentes motivagdes”. (CHIAVENATO 2009, p. 142). Os
aspectos do ambiente organizacional levam as pessoas a sua satisfacao, aspectos
qgue levardo a empresa a apresentar acdes que despertem em seus colaboradores
individualmente um desejo para que as atribuicdes que |he serdo confiadas sejam
executadas de forma harmonica.

Em virtude do exposto acima que Chiavenato (2003, p. 105) afirma que “o
clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau de motivacdo da
organizagédo”. Na mesma medida em que Andrade & Amboni (2011, p. 161) afirmam
que o clima organizacional esta vinculado ao moral e satisfacdo das demandas dos
participantes, onde o “clima pode ser saudavel ou doentio, pode ser quente ou frio,
pode ser negativo ou positivo, satisfatorio ou insatisfatério, dependendo de como 0s
participantes se sentem a sua organizagao”

Essa necessaria conceituacao de clima ao ser confrontada no ambito da
organizacdo se torna essencial para o entendimento dos processos em que as
pessoas estdo inseridas; assim “o clima organizacional reflete 0 modo como as
pessoas interagem umas com as outras, com os cliente e fornecedores internos e
externos bem como o grau de satisfagdo com o contexto que as cerca’.
(CHIAVENATO, 2009, p.440).

O entendimento acerca do clima e, posteriormente, o0 conceito de clima
organizacional, de trata-lo como representacbes em termos de conhecimentos
individuais, interpretacdes psicolégicas de determinada situacdo sob o aspecto
institucional, acaba por trazer ao debate a importancia da motivacdo no ambito
institucional.

Nesse sentido, uma vez explicitadas as teorias motivacionais pode-se partir
para um entendimento que seja capaz de exprimir o que viria a ser clima e diferencia-

lo de clima organizacional. Afinal “as pessoas podem aumentar ou reduzir as forgas e
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as fraqguezas de uma organizacdo dependendo da maneira como sao tratadas”
(CHIAVENATO, 2014 p. 11). Isso porque, como bem lembra Lacombe (2011, p. 283)
“O clima organizacional esta vinculado a motivacéo, a lealdade e a identificagdo com
a empresa, a colaboracao entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a facilidade das

comunicagoes internas, aos relacionamentos entre as pessoas”.
2.2 Breve Historico das Teorias Motivacionais

Durante o principio do século XX ocorreu um significativo desenvolvimento
do comércio mundial, possibilitado, sobretudo, pela elevacdo da demanda do
mercado de consumo. Tal fato, conciliado com progresso cientifico ainda diminuto,
recaiu sobre a categoria trabalho, isto é, houve o incremento das forgas de trabalho
visando o aumento da produtividade nos diversos ramos existentes. Esse cenario
possibilitou o surgimento da Teoria da Administracdo Cientifica, formulada por
“Frederick W. Taylor, Henry L. Gantt, Frank e Lillian Gilbreth e outros entre 1890 e
1930, buscava determinar cientificamente os melhores métodos para a realizagcéo
de qualquer tarefa e para selecionar, treinar e motivar os trabalhadores” (LARA et
al, 2000, p. 01).

Frederick W. Taylor, por exemplo, fundamentou a sua concepg¢ao em torno
das linhas de producao, onde os trabalhadores que se destacassem na consecucao
do padrdo a ser implementado pela administracéo laboral faziam jus ao pagamento
de dividendos conforme sua produtividade. Esse pressuposto de Taylor estava
ancorado no modelo de comportamento humano, o qual “dizia que as pessoas eram
racionais e motivadas principalmente para a satisfacdo de suas necessidades
econdmicas e fisicas” (STONER & FREEMAN apud LARA et al, 2000, p. 02).

Todavia, temos também que a consideracdo das insatisfacdes existentes na
esfera do trabalho era negligenciada por muitos patrées que exploravam o0s
trabalhadores, extenuando suas forcas fisicas com mais produtividade e menos
tempo. Tais fatores possibilitaram o surgimento de préticas sistematicas de cunho
cientifico, onde a administracdo era considerada como algo passivel de ser
ensinado, pelo menos esse era o pensamento de Henry Fayol quando estipulou seus
catorze principios de administracdo, influenciado pelo modelo burocratico de

administracao de Max Weber.
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Esse momento, para Lara (2000, p. 03), expressava certa previsibilidade e
estabilidade dos componentes que constituiam a esfera do trabalho, materializado
através de regras junto aos trabalhadores atomizados. Diante disso, “quando a
administragao dos empregados estimula um trabalho maior e melhor, a organizagéo
tem relacdes humanas eficazes; quando a satisfacéo e a eficiéncia se deterioram,
diz-se que suas relagdes sédo ineficazes” (STONER & FREEMAN apud LARA et al,
2000, p. 03).

A criacédo destas relacbes humanas eficazes foi alvo de preocupacao de
diversos estudiosos, chegando ao termo de que a sociedade industrial retirou a
significacdo do atendimento das necessidades sociais basicas através do trabalho,
influenciando a concepcdo de perspectivas que procurava descobrir
comportamentos que estivessem ligados as caracteristicas individuais dos

trabalhadores, como é o caso da contribuicdo de Abraham Maslow.

De acordo com Maslow, as necessidades que as pessoas sdo motivadas a
satisfazer se enquadram numa hierarquia, em cuja base estdo as
necessidades fisiolégicas e de seguranca; acima destas estdo as
necessidades do ego e as de auto realizagdo. Em geral, as necessidades
dos niveis mais baixos precisam ser satisfeitas antes de se atender aos
niveis mais elevados. Como muitas necessidades dos niveis mais baixos
sdo rotineiramente satisfeitas na sociedade contemporénea, a maioria das
pessoas sente-se mais motivada pelas necessidades mais altas, do ego e
da auto realizag@o (LUCCA et al, 2000 p. 05).

2.2.1 As Teorias Motivacionais no Ambiente de trabalho

Se por um lado o termo latim motivus expressa algo mével, relacionado a
movimento, no interior do debate proposto vem significar as razées que causa ou
provoca a motivagdo em uma pessoa voltada para determinadas conquistas, quer
sejam pessoais quer sejam coletivas e/ou institucionais. Por outro lado, o termo
também latino movere é definido como “o aspecto dindmico do comportamento
através do qual se procura compreender o processo de orientacdo do
comportamento para situagdes e objetos preferidos” (SILVA et al 2013, p. 02).
Ambos os termos sdo correlatos e nortelam a necessidade de compreenséo da
tematica motivacional.

No ambiente de trabalho a tentativa de impregnar fatores motivacionais
requer o conhecimento dos componentes que poderiam contribuir para que
houvesse determinadas conquistas. Todavia, ha algo que ndo pode ser desprezado,

tornando-se elementar para a consecugao dos objetivos institucionais. Isto é, “a
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preocupacdo constante deve ser prevenir situacfes que possam desmotivar as
pessoas” (NAKAMURA et al 2005, p. 20).

Em virtude disso, a motivacédo pode ser conceituada, sinteticamente, como
o “conjunto de fatores que determina a conduta de um individuo” (NAKAMURA et al
2005, p. 21). Por se tratar de um conjunto de fatores sua amplitude de discussao
subsiste em diversos campos, estando presente no campo clinico, na religido e,
naturalmente, nas organizagdes; todos esses campos agem no intuito de possibilitar
maior rendimento e produtividade para a instituicdo em questéo.

Procurando também imputar um conceito preciso para motivacao Ribeiro et
al (2002, p. 03) afirma que as principais caracteristicas envoltas na motivacao sao
que ela se trata de um “fendmeno individual, ou seja, somos unicos e devemos ser
tratados como tal; que a motivacdo é intencional, uma vez que esta sob o controle
do trabalhador, a motivacdo é multifacetada, depende tanto do estimulo como da
escolha do comportamento empregado”

Essa multiplicidade de fatores a ser considerados torna a tarefa analitica
extremamente complexa, “pois a motivacao esta relacionada com a direcdo da
conduta, a intensidade, a persisténcia, o tempo que se dispende para concretizar
determinado objetivo, ndo sendo passivel de ser medida diretamente” (SILVA et al
2012, p. 02). Em virtude disso h4 uma importante diversidade tedrica acerca da
tematica motivacional, como se veréa adiante.

Para Gouveia & Batista (2007) as teorias da motivacao estédo classificadas
segundo dois grupos: as teorias de conteldo e as teorias de processo. A exposicao
realizada pelos autores privilegia as teorias de conteudo, estratificadas como gerais
e organizacionais. No primeiro tipo de teorias temos a hierarquia das necessidades
de Maslow, a teoria ERC de Alderfer e a teoria dos motivos de McClelland. No
segundo grupo de teorias temos as de conteldo organizacionais constituidas pela
teoria bifatorial de Herzberg e a teoria das caracteristicas da funcéo, de Hackam e
Oldham.

2.2.2 A Teoria de Maslow e a Hierarquia das Necessidades

Para Maslow as motivacdes podem ser interpretadas no interior de uma
compreensao que considera a organizacgéo, a disposi¢cdo e a hierarquizagdo como

constitutivas das necessidades humanas. Necessidades estas que séo



22
compreendias por Gouveia & Baptista (2007, p. 04) como “um forte sentimento de
desconforto acerca de um qualquer aspecto da vida de uma pessoa que cria uma
enorme tensao’.

Expondo essa compreensao da teoria de Maslow temos que

As necessidades fundamentais seriam as necessidades basicas: as
fisiologicas e as de seguranca. S6 depois de estas necessidades estarem
satisfeitas se ascende na hierarquia para satisfacdo de outras mais
complexas e mais elevadas. Cada pessoa possui sempre mais de uma
motivacao e todos os niveis atuam conjuntamente no organismo. Todas as
necessidades estdo intimamente relacionadas com o estado de satisfacao
ou insatisfagdo de outras necessidades. Se nao houvesse obstaculos, o ser
humano progrediria na hierarquia até ao topo. Isto significa que no
momento em que o individuo realiza uma necessidade, surge outra em seu
lugar, exigindo sempre que as pessoas busquem meios para satisfazé-la.
(SILVA et al 2013, p. 03).

Essa perspectiva teorica busca conciliar fatores de ordem biologica,
psicoldgica e sociocultural. Assim as necessidades fisiol6gicas se encontram no
nivel mais baixo dessa hierarquizacdo, sdo elas: a fome, a sede, sono, desejo
sexual, entre outras intimamente relacionadas a preservacdo da espécie. As
necessidades de seguranca, por sua vez, estipulam a procura por protecéo fisica,
isto &, “a busca de um ambiente estavel e ordenado” (SILVA et al 2013, p. 03).

As necessidades de afeto e de pertencimento evidenciam o enquadramento
do homem como um ser social, isto €, manifesta sua vontade de associacao,
participacdo sociopolitica, visando ainda a aprovacdo e/ou aceitacdo de outros
individuos. Temos ainda as necessidades de estima que se identificam como
aquelas pelas quais o individuo se auto avalia. Assim o0 mesmo pode buscar
produtividade motivado por prestigio, fama, gléria, reconhecimento, apreco, entre
outras. (SILVA et al, 2013, p. 04).

Sendo todas as necessidades acima satisfeitas a proxima a ser buscada
sera a necessidade de auto realizacdo, a qual denota a materializacdo das
“capacidades das pessoas e o0 autodesenvolvimento continuo. Assim neste nivel da
hierarquia das necessidades o individuo procura a aceitacdo de outros acerca da
sua atuagao” (SILVA et al, 2013, p. 04).

Assim, diante do exposto, pode-se afirmar que o modelo de Maslow se
baseia em quatro pontos principais: “necessidade satisfeita ndo € motivadora; varias

necessidades afetam uma pessoa ao mesmo tempo; niveis mais baixos tém de ser
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satisfeitos primeiro; ha mais maneiras de satisfazer os niveis mais altos do que os
niveis mais baixos” (GOUVEIA & BAPTISTA, 2007, p. 06).

A perspectiva de Maslow, segundo muitos autores, parte de uma concepgao
otimista da natureza humana, partindo deste aspecto uma infinidade de criticas.

Muitos autores puseram a causa da universalidade da piramide, segundo a
qual todos os seres humanos hierarquizam do mesmo modo as suas
necessidades. Nem todas as pessoas conseguem chegar ao topo da
piramide de necessidades. Algumas pessoas — devido as circunstancias de
vida — chegam a preocupar-se fortemente com necessidades de auto
realizagdo; outras estacionam nas necessidades de autoestima; outras
ainda nas necessidades sociais, enquanto muitas outras ficam ocupadas
exclusivamente com necessidades de seguranca e fisioldgicas, sem
conseguir satisfazé-las adequadamente. (SILVA et al, 2013, p. 05).

Diante disso, e de acordo com a aplicacdo da motivacdo no ambito
organizacional, a teoria de Maslow foi de grande impacto no mundo do trabalho. As
limitagcOes de sua perspectiva ndo depreciou o seu legado, mas foi propulsor para o
desenvolvimento de teorias mais elaboradas e requintadas. Todavia, em termos

praticos pode-se afirmar que

Uma das aplicagBes diretas e de maior éxito na empresa da teoria de
Maslow desenvolveu-se em Stanford Research Internacional (SRI). O
projeto é conhecido como VALDS (Valores e estilos de vida) e marcou o
perfil da pessoa americana de uma maneira singular. Baseando-se na
hierarquia das necessidades de Maslow, o0 sistema VALS desenhou uns
retratos de novos modelos de pessoas muito elaboradas. Cada modelo
descreve uma Unica maneira de vida definida pela sua seria distintiva de
valores, impulsos, crencas, necessidades, sonhos e pontos de vista.
(SILVA et al, 2013, p. 06).

2.2.3 A Teoria de Alderfer ou Teoria ERC

Segundo Silva et al (2013) Alderfer procura validar e sustentar a teoria de
Maslow, incrementando-a com a investigacdo empirica. A teoria ERC é assim
denominada por conta do tripé ordenado em necessidades de Existéncia, Relacéo
e Crescimento, assim constituido:

v Necessidades de Existéncia composta por fatores como alimentacgéo, salario,
além das condicdes de trabalho;

v" Necessidades de Relacdo compreendendo as relacdes pessoais e
interpessoais significativas;

v" Necessidades de Crescimento constituidas pela necessidade de autoestima,

status, reconhecimento, ateng&o e autor realizacéo.
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Apesar da aproximacdo com a teoria de Maslow, a teoria ERC tem as suas
préprias especificidades. Para a referida teoria além da existéncia do processo de
satisfacdo/progressao ha também um processo de frustracao/regressao, possibilitado
na medida em que o individuo se depara com 0 ndo cumprimento de suas
necessidades de crescimento, por exemplo, regredindo ao ponto de contestacédo do
conjunto de suas relacdes pessoais, corroborando para o surgimento das
necessidades de relacdo; significando uma reorientacdo a necessidades,
pretensamente, de ordem inferior.
Em termos de analise da tematica motivacional no ambito do trabalho

podemos afirmar que

A explicacdo ERC sobre a motivacdo oferece interessantes sugestdes acerca
da conduta. Assim, segundo Alderfer quando as necessidades de ordem
superior de um trabalhador (ex: crescimento) nao Ihe estao acessiveis devido
a fatores como as politicas organizacionais ou escassez de recursos,
devemos reorientar os esfor¢os do individuo para as necessidades de relagéo
ou existéncia. Em suma, esta perspectiva implica que os trabalhadores
estejam motivados para se conduzirem para que possam satisfazer um dos
trés conjuntos de necessidades (SILVA et al, 2013, p. 13).

Mais ainda, “esta teoria apresenta-se mais flexivel e menos orientada para
a auto realizagdo em comparagao com a teoria de Maslow” (GOUVEIA & BAPTISTA,
2007, p. 07).

2.2.4 Teoria de MacClelland ou a Teoria das Necessidades

A Teoria das Necessidades concebida por MacClelland comporta um tripé
basico: necessidades de realizacado, poder e afiliacdo. Nesta perspectiva o individuo
reconhece essas necessidades em momentos distintos e em diversas situacoes,
havendo, todavia, o dominio de um tipo de necessidade sobre as demais, razao da
qgual tende a ser a mais motivada a satisfacao.

A necessidade caracterizada pela busca de realizacdo visa a conquista do
sucesso pelo individuo, trata-se de uma necessidade padronizada que se coaduna
as condigfes culturais em que a pessoa esté inserida. A necessidade que motiva a
inclinag&o para o poder ancora-se na busca pelo dominio, controle e influéncia sobre
as outras pessoas. Assim, de acordo com Robbins (apud SILVA et al 2013, p. 11) “o
poder pode apresentar-se sob uma face pessoal ou sob uma face socializado.

Levando a diferentes formas de comportamento”.
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A necessidade de afiliacdo, por sua vez, ditam as relacdes sociais do
individuo, tornando-as, relativamente, significativas. Ha uma inclinacdo em buscar a
aprovacao dos outros, reconhecimento que pode levar o individuo a elevagéo de sua
produtividade laboral.

Desta perspectiva teorica pode-se reiterar alguns tipos de pessoas: aquelas
motivadas por realizacdo que apreciam os desafios e buscam pela exceléncia na
execucao das tarefas; aquelas pessoas motivadas por afiliacdo, por sua vez, querem
implantar e executar relacionamentos pessoais estreitos, por estimarem a atuacéo
em equipe e; por fim, aquelas pessoas que se motivam pela possibilidade de poder

sobre as deliberacdes de outras pessoas (SILVA, 2013).
2.2.5 A Teoria de Herzberg ou a Teoria dos Dois Fatores

A teoria dos fatores de Herzberg pode ser compreendida no interior de dois
tipos distintos de motivagéo: satisfacao e insatisfacdo. A percepcdo de algum tipo
de sentimento satisfatério ou insatisfatério diz respeito, respectivamente, a pratica
do trabalho propriamente dita, e, aos fatores que dizem respeito a estrutura de onde
se efetiva a pratica laboral, mas sem relacdo direta com o trabalho. Ambos os fatores
restringem o campo das necessidades a uma dicotomia que pontua: trabalho e
estrutura/ambiente de trabalho (SILVA, et al, 2013).

Os fatores de satisfacdo se apresentam como o universo de condicbes
internas capazes de incrementar determinadas formas de motivagéo, propiciando a
elevacdo do desempenho dos trabalhadores nas atividades laborais. Para Silva et
al (2013, p. 09) “Herzberg concebe elementos como o trabalho aliciante, o
reconhecimento, a responsabilidade, as oportunidades de progresso na carreira
profissional e de aperfeicoamento e desenvolvimento de pessoas”, todos estes
elementos considerados como  suscetiveis de propiciar motivacdes
comportamentais.

Ainda tratando da teoria de Herzberg pode-se afirmar que a mesma indica
que a criacao de fatores positivos implica em mudanca do trabalho e ndo do
ambiente de trabalho em si mesmo “pois estas sdo de efeito precario; uma outra
contribuicdo desta teoria diz respeito a distincédo entre enriquecimento e alargamento
da funcédo (GOUVEIA & BAPTISTA, 2007, p. 10).
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Em relacdo aos fatores de insatisfacdo temos um universo de condicdes
externas ao trabalho, as quais, na medida em que ndo se fazem presentes no
ambiente laboral, geram processos insatisfatorios. A presenca destas condicfes nao
significa, todavia, que a motivacéo estara presente pelo simples fato de existéncia
da condicdo externa, mas € necessaria que a mesma esteja em um nivel razoavel
de satisfacdo, evitando um comportamento desassociado dos objetivos
institucionais.

Entre os referidos fatores externos podemos destacar: “salario, seguranga,
condicbes de trabalho, posicao, politica da organizacdo, qualidade da supervisao
técnica, os beneficios extras e, por fim, a qualidade das relacdes pessoas com 0s
chefes supervisdes e subordinados” (SILVA et al, 2013, p. 10).

Ao analisar as motivagfes inseridas no mundo do trabalho através da
dicotomia entre o ambiente de laboral e as especificidades do processo de trabalho,
Herzberg, demarcou ndo apenas 0 seu recorte teorico-metodolégico, mas
estabeleceu fronteiras inerentes ao processo de trabalho como um todo,
promovendo a origem para a concepgdo de praticas motivacionais no ambiente

institucional.

2.2.6 Teoria das caracteristicas das funcdes de Hackam e Oldham

O exercicio continuo de identificacdo dos fatores de motivacdo no ambito do
trabalho permitiu a Hackam e Oldham a enumeracéo de cinco caracteristicas do
trabalho que corroboram para enquadramento da funcéo na esfera do trabalho como
fator de motivagcédo. Séo elas: a variedade, a identidade, o significado, a autonomia
e o feedback.

Gouveia & Batista (2007, p. 12) asseveram que “a presenga ou auséncia de
uma destas cinco caracteristicas pode ser determinada através de um questionério

padronizado chamado JDS (Job Diagnostic Survey) incluido no livro dos autores”.

2.2.7 Teoria de McGregor — Teoria Xe 'Y

Essa abordagem tedrica é constituida pelos fenémenos histéricos, sociais,
econdmicos, entre outros, utilizada em algumas organizac¢des atualmente. Segundo

Wolf et al (2013, p. 08) “as teorias X e Y mostram a possibilidade de gerir a
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produtividade humana nas organizacdes empresariais, assim como, visualizar o
comportamento humanos dentro das mesmas”.

De acordo com a teoria X 0 homem néo é inclinado por natureza ao trabalho,
devendo ser controlado pela empresa. A inclinacéo natural do individuo néo é afeita
ao trabalho, por apresentarem pouca ou nenhuma ambicdo, sendo necessaria a
criacdo de mecanismos de coacgao, controle e vigilancia que obriguem os
trabalhadores a buscarem os objetivos da empresa.

A teoria Y, por sua vez, “evidencia o fato de que o desenvolvimento dos
recursos humanos é muito mais otimizado e pode ser melhor aproveitado [...] num
ambiente favoravel, o trabalho pode ser algo natural e que suscita prazer” (SILVA et
al, 2013, p. 08). De acordo com a teoria Y o trabalho pode ser algo prazeroso no
interior de um ambiente propicio e favoravel, onde o individuo é direcionado pela
auto orientacdo, autocontrole, subordinando-se, voluntariamente aos objetivos da
empresa. Algumas estratégias que procuram desenvolver a pratica de recompensas
a seus trabalhadores pode impulsiona-los a acfes de engajamento e
responsabilidade, beneficiando a organizagdo como um todo.

Para McGregor as teorias X e Y sdo antagOnicas e evidenciam com
propriedade o ambiente institucional. Mais que isso “McGregor explica que quando
existe desmotivacdo, acomodacao, subutilizacdo, inadaptacdo e desorientacéo, 0s
gerentes em vez de admitirem ser os responsaveis por estes fenébmenos, atribuem
a culpa aos empregados” (SILVA et al, 2013, p. 09), todos estes fatores constituem
o ambiente institucional que ira prevalecer, delineando os rumos que a empresa

precisara se defrontar.

2.2.8 Teoria de Vroom ou Teoria do Modelo de Expectativas

Nesta teoria a questdo da motivacdo surge como implicacbes da busca
realizada pelos individuos para se chegar aos resultados almejados. Em virtude disso,
sdo geradas expectativas, crencgas onde a forga de preferéncia de uma “nova pessoa
por um resultado em relacdo ao outro denomina-se de valéncia e visto que uma
pessoa também pode desejar nenhum resultado, a valéncia pode ir de -1 a +1” (SILVA
et al, 2013, p. 13).
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Na referida perspectiva a valéncia € compreendida como o desejo ou vontade
exercida pelo individuo na busca de alguma consequéncia, todavia, a expectativa é
entendida como a possibilidade de que essa busca implicard na consequéncia
planejada. Isto incide na realizagdo de andlise de custo/beneficio para determinagéo
de recompensa valida pelos custos, isto é, se os meios justificam os fins. “Em termos
da relacéo custo/beneficio, a tarefa da funcdo de pessoal € desenvolver um ambiente
em que os custos do esforco sejam minimizados e as recompensas sejam
aumentadas” (GOUVEIA & BAPTISTA et al, 2007, p. 13).

Esta teoria se apresenta como uma estratégia pessoal de trajetéria, onde o
departamento de pessoal propicia a melhora do caminho em direcdo a meta
estabelecida, viabilizando a melhora das consequéncias no final do percurso. Neste
sentido, a funcdo de pessoal fomenta um melhor clima organizacional para a

motivacao.
2.2.9 Teoria de Likert ou Sistemas de Administracao

A contribuicdo da teoria de Likert para a teoria motivacional se da através do
enfoque na tematica da administracdo, concebendo-a como um processo relativo,
inexistindo principios absolutos para as situagfes diversas. Em virtude disso, €
proposto pelo autor um sistema de administracdo constituido de perfis

organizacionais, conforme a seguinte classificacao:

Tabela 2. Sistema de administragao segundo Likert

Sistemas de Administracéo

o 1 2 3 4
Variaveis o L
S Autoritario- Autoritario- . S
Principais o Consultivo Participativo
Coercitivo Benevolente
Totalmente Centralizado na Consulta aos Totalmente
Processo centralizado na cupula, mas niveis inferiores, descentralizado. A
Decisorial clpula da permite alguma permitindo a cupula define
organizagéo. delegacéo, de participacédo e politicas e controla
carater rotineiro. delegacéo. 0s resultados.
Muito precéario. Relativamente A cupula procura Sistemas de
Somente precario, facilitar o fluxo no comunicacéo
Sistema de comunicacdes prevalecendo sentido vertical eficientes sao
. ~ verticais e comunicacdes (descendente e fundamentais para
Comunicagdes
descendentes descendentes ascendente) e 0 sucesso da
carregando sobre as horizontal. empresa.
ordens. ascendentes,
Provocam Séo toleradas Certa confianga Trabalho em
Relacbes desconfianca. relativamente. nas pessoas e equipes.
Interpessoais  Organizacao Organizacgéo relacdes. A cipula Formagéo de
informal é vedada informal é facilita a grupos é




29

e considerada considerada uma organizacao importante.
prejudicial. ameaca a informal sadia. Confianca mdutua,
Cargos confinam empresa participacéo e
as pessoas envolvimento
grupal intensos.

Utilizacéo, Utilizacéo, Utilizag&o de Utilizagéo de
punicoes e punicdes e recompensas recompensas
medidas medidas materiais sociais e
disciplinares. disciplinares, mas (principalmente recompensas

Sistemas de  Obediéncia com menor salarios). materiais e

Recompensas restrita aos arbitrariedade. Recompensas salariais. Punicdes

e Punicdes regulamentos Recompensas sociais séo raras e,
internos. Raras salariais e raras ocasionais. Raras quando ocorrem,
recompensas recompensas punicdes e sao definidas
(estritamente sociais. castigos. pelas equipes.
salariais).

Fonte: Silva et al (2013, p. 14). Adaptado pela autora.
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3. METODO DE PESQUISA

3.1 Tipo e descri¢do geral da pesquisa

A presente pesquisa tratou-se de uma analise descritiva exploratoria de dados
primarios obtidos por meio de questionérios; um estudo descritivo, qualitativo e
quantitativo utilizando como estratégia o estudo de caso a fim de avaliar o clima da
organizacdo em estudo.

Segundo Gil (2006), a pesquisa descritiva tem por base descrever com exatidao
as caracteristicas de determinada populagéo, fatos ou fenébmenos, e estabelecer
possiveis relacbes entre variaveis. Ja a pesquisa exploratéria proporciona maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir
hipéteses, podendo ser utilizado para tanto, um estudo de caso.

Fonseca (2002) ressalta que um estudo de caso pode ser caracterizado como
um estudo de uma entidade bem definida como um programa, uma instituicdo, um
sistema educativo, uma pessoa, ou uma unidade social. Além de procurar
compreender como € o mundo do ponto de vista dos participantes.

A coleta de dados primarios envolveu a pesquisa de campo, diretamente com
os elementos de interesse utilizando-se para tanto, questionario com questdes
fechadas e/ou abertas. Questdes fechadas sédo associadas as varidveis quantitativas

e as abertas as variaveis qualitativas (NETO 2009).

3.2 Caracterizagdo do Banco do Estado do Acre S/A — em Liquidacéo Ordinaria.

O Banco do Estado do Acre, em liquidacdo ordinéria, — Banacre S/A é uma
Sociedade de Economia Mista, regido por leis aplicaveis em Estatutos, que esta
localizado no bairro Ceramica, n°® 952 — 2° piso, centro da cidade de Rio Branco,
Estado do Acre.

Tal Instituicao foi fundada pelo Decreto n® 75 de 3 de junho de 1963 pelo entéo
governador do Estado, José Augusto de Araujo e teve como objeto principal
operacdes bancarias, visando consolidar e expandir a economia do Estado, através
de incentivos ao desenvolvimento da lavoura, do comércio e da industrializacdo, além

de outras operacdes permitidas em lei.
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Devido as mas condi¢cdes financeiras, ocasionada pelas mudancas no
sistema financeiro e também as ingeréncias politicas em sua administracdo, hoje seu
objetivo social ndo é mais o mesmo, tendo em vista atualmente a instituicdo enfrenta
um processo de liquidacdo que ja se arrasta desde 1998.

Dessa forma, o atual objetivo social da empresa é a administracéo de ativos
pertencentes ao Estado do Acre, adquiridos através de Contrato de Abertura de
Crédito firmado em 31.03.1998, entre a Uniéo, o Estado do Acre, com a interveniéncia
do Banco Central do Brasil e do Banco do Brasil S/A, nos termos do disposto na
Medida Proviséria n® 1.612/21 de 05 de marco de 1998.

Por esta razdo a manutencao da instituicao é feita pelo Estado por meio da

Secretaria de Estado da Fazenda, de acordo com as normas que regem as empresas
publicas.
Atualmente a empresa conta com 15 funcionérios efetivos. Esse niumero ja chegou a
ser de 1.500 funcionérios lotados nas diversas agéncias e postos de atendimentos em
praticamente todos os municipios do Estado e até em cidades de outros Estados como
Sao Paulo, Rio de janeiro, Amazonas e Rondbnia, porém a medida que os setores e
atividades da empresa foram sendo liquidados, os colaboradores foram sendo
desligados.

O Banacre S/A — em liquidacéo ordinaria esta dividido nos seguintes setores
de trabalho: Recursos Humanos, Recursos Logisticos, Contabilidade, Financeiro,
Gestdo de Créditos e Servigos Bancarios que trabalham de forma articulada para
atender as demandas que o atual processo de liquidacao exige.

Dentre os 15 (quinze) funcionarios desta instituicdo, 2 (dois) estdo a
disposicao de outros 6rgéos do Estado. Portanto, o quadro de pessoal, atualmente, é
composto por 13 (treze) funcionarios, a maioria assumindo cargos comissionados de
gerente e chefes de setores, uma Procuradora do Estado no papel de Liquidante da
Instituicdo e dois advogados que compdem a assessoria juridica.

Uma das principais atividades desenvolvidas pelo Banacre S/A — em
liquidacao ordinaria € a gestdo e recuperacao de créditos atraveés de acordos firmados
com os devedores nos parametros da Lei Estadual n°® 1.317/99 em parceria com a

Procuradoria Geral do Estado e a Secretaria de Estado de Fazenda.
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3.3 Participantes do estudo

Participaram do presente estudo 100% dos funcionarios do quadro efetivo do
Banacre — em liquidagdo ordinaria, independentemente das fun¢des ou cargos que
ocupem dentro da organizacao.

Sendo a organizacao composta de apenas 13 (treze) funcionarios efetivos, ou
seja, de poucos funcionarios, ndo houve a necessidade de uma amostragem pois 0s
resultados obtidos ja refletem a realidade, tornando a avaliacdo confidvel quanto aos

resultados analisados.

Tabela 3. Lotagao e quantidade de funcionarios participantes do estudo

Lotacédo Quantidade de funcionérios
Geréncia de Recursos Humanos 01
Geréncia de Contabilidade 01
Geréncia Adm. Financeira 01
Geréncia de Recuperacao de Créditos 01
Geréncia de Gestéo de Créditos 04
Geréncia de Servigcos Bancarios 01
Geréncia de Recursos Logisticos 03
Gabinete de Liquidantes 01
Total 13

Fonte: Pesquisa de campo, autora (2015).

A visualizacdo completa da estruturacdo da organizacdo bancéria pode ser

apreciada através do organograma, inserido como Apéndice B neste trabalho.
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3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados esteve inserida no interior da abordagem de estudo de caso
proposto neste trabalho. Foram analisados diversos trabalhos visando subsidiar a
realizacdo de aplicacdo de questionarios, se mostrando mais exequivel no interior da
proposta o trabalho de Heck (2013) intitulado “Clima Organizacional: um estudo no
Departamento Municipal de Energia de ljui/RS”, o qual apresentou um instrumento
consistente capaz de contribuir com a tematica acerca do clima organizacional na
instituicdo Banacre. No referido trabalho, Heck (2013) apresentou uma analise sobre
o clima organizacional no interior de uma instituicdo publica que atua na distribuicdo
de energia elétrica, procurando verificar a partir da percepcao de servidores e gestor
se 0 ambiente estava favoravel a realizacao de trabalho de qualidade.

O questionario escolhido e adaptado a partir da obra supracitada contém 07
(sete) questionamentos que procuram estabelecer um perfil do entrevistado e outras
39 (trinta e nove) perguntas que tratam de caracterizagées do ambiente de trabalho
em especifico.

As questdes que visavam tratar das caracterizagbes se apresentaram como
questionamentos acerca do trabalho em si, da integracéo funcional, dos salarios e
beneficios, da supervisdo/comunicacdo, dos relacionamentos interpessoais, da
estabilidade/progressédo funcional, dos processos de decisdo, das condi¢cdes de
trabalho, da disciplina, dos processos de participacdo, dos objetivos organizacionais,
classificacdo do clima e, por fim, a necessaria abertura da pesquisa para sugestdes
gue visam a transformacéo do espaco de trabalho.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta secdo serdo expostos os resultados da pesquisa de clima
organizacional realizada junto ao Banco do Estado do Acre S/A — em liquidacéo

ordinaria, cujas informacgdes serdo detalhadas mais abaixo.

4.1 Perfil biografico e profissional dos servidores

A realizagdo do perfil biografico e profissional permitiu a identificacdo dos
servidores do Banacre S/A através da coleta de informacgBes que abrangem a faixa
etaria, género, escolaridade, estado civil, areas de ocupacéo profissional, tempo de
atividade profissional e tempo de atividade na funcéo profissional, as quais podem ser
observadas através dos graficos abaixo.

No tocante a caracterizacdo através da faixa etaria dos servidores
entrevistados, conforme grafico 1 abaixo, verifica-se que 69% dos servidores tem
idade acima dos 53 anos; enquanto 31% estdo inseridos no periodo etario entre 33 e
53 anos. Esses dados apresentam todos os servidores em uma faixa etaria
considerada madura, pouco propensa a mudancas bruscas e abruptas em termos de
busca por realizacdo profissional. Muito provavel que essa busca tenha se efetivado

no interior da propria atividade bancéaria.

Grafico 1. Faixa Etaria

B De 33 a 53 anos

Acima de 53 anos B Acima de 53 anos

De 33 a 53 anos

Fonte: Pesquisa de campo, autora (2015).
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Em termos de género observou-se que o universo feminino € proeminente se
comparado ao masculino. Percentualmente, temos o quantitativo de 62% de
servidoras do sexo feminino e, consequentemente, 38
% de servidores do sexo masculino.

Relacionado a escolaridade dos servidores do Banacre S/A, o grafico 2
abaixo, observa-se que 46% dos entrevistados possuem nivel de escolaridade
superior, dado compreensivel levando em consideracdo a natureza das atividades
administrativas relacionadas a uma instituicdo bancaria, sobretudo, pela
especificidade de estar em processo de liquidacao ordinaria. Em seguida temos outros
23% que possuem o0 ensino médio, 15% tem o nivel fundamental completo, 8%
possuem superior incompleto e outros 8% afirmou ter especializacdo. A consideracao
destes dados demonstra a aptidao necessdria dos servidores para a realizacdo dos
processos administrativos inerentes a atuacdo desenvolvida pelo Banco em
liquidacdo. Em suma, contabilizando os servidores que possuem nivel superior, quer
seja completo ou incompleto, somando o quantitativo que afirmou ter especializacéo,
temos que 62% possuem formacao adequada para o desenvolvimento das atividades
necessarias a instituicdo, o que pode influenciar positivamente nos processos internos

da organizacéo.

Grafico 2. Escolaridade dos servidores

.
Especializagdo | |

Superior Incompleto
B Fund. Completo

B Médio Completo
Superior Completo n

Superior Completo
M Superior Incompleto

Médio Completo
Especializagdo

Fund. Completo

Fonte: Pesquisa de campo, autora (2015).
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Em relacdo ao estado civil dos servidores do Banacre S/A, os dados
apresentaram uma predominancia de servidores casados 46%, outros 23%
divorciados ou separados. O quantitativo de solteiros, por sua vez, chega a 15%.
Outros 8% se trata de servidores em situacdo de unido estavel e outros 8% se
declararam viuvos, conforme. Em se tratando da analise institucional nesse tipo de

organizacdo € comum o maior quantitativo de servidores casados.

Grafico 3. Estado Civil

Viuvo
B Solteiro

Divorciado/Separado B Uni3o Estavel

Eado Casado

M Divorciado/Separado

Unido Estavel Vitvo

Solteiro

Fonte: Pesquisa de campo, autora (2015).

No tocante a distribuicdo por area de ocupacdo, no presente trabalho
compreendido em ocupacdo técnica e ocupacdo administrativa, tivemos uma
predominancia de servidores que atuam na esfera administrativa da instituicdo
Banacre S/A com percentual de 77%, contra 23% de servidores lotados em areas de
execucao técnica das suas atividades laborais. Entre as geréncias que compreendem
a ocupacao administrativa temos a de Recursos Humanos, Contabilidade, Financeira,
Recuperacdo de Créditos, Gestdo de Créditos, Servicos Bancarios e Gabinete de
Liquidantes; enquanto geréncia de ocupacao técnica temos a que trabalha com os
Recursos Logisticos.

Acerca da variavel que trata do tempo de trabalho desenvolvido no interior da
instituicdo os dados mostram que 77% dos servidores estdo a mais de 30 anos
exercendo funcdes no Banacre S/A. 8% estdo no periodo entre 21 e 30 anos,
enquanto 15% estdo entre 11 e 20 desenvolvendo suas atividades laborais na

instituicdo, conforme grafico 4 abaixo.
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Grafico 4. Tempo de Trabalho na Instituicao

Acima de 30 anos
m De 11 a 20 anos

H De 21 a30anos

De 21 a 30 anos Acima de 30 anos

De 11 a 20 anos

Fonte: Pesquisa de campo, autora (2015).

Ha uma distincdo no interior da pesquisa quanto ao fator tempo. Acima foi
estipulado o tempo de trabalho na instituicdo, enquanto no grafico 5 abaixo esta
colocado o tempo referente a atividade de acordo com a funcdo desempenhada no
interior da instituicdo Banacre S/A. Assim temos que 30% dos servidores estdo ha 20
anos na funcéo que estao ocupando atualmente. 20% dos servidores estdo na mesma
funcdo ha 16 anos. Outros 20% entre 14 ou 15 anos, 10% h& 18 anos, 10% ha 30
anos e outros 10% a mais de 30 anos. Esses dados podem ser vislumbrados através
de duas perspectivas. A primeira quando assimila que os dados podem demonstrar
certa estabilidade na funcdo, o que facilita o planejamento institucional e,
simultaneamente, torna mais complexo a construcdo do clima organizacional propicio
ao desenvolvimento produtivo das atividades. A segunda aponta justamente para as
razdes que fazem com que haja essa ocupacéo funcional por tanto tempo, as quais
podem apontar para a auséncia de inovacao no interior da instituicdo, motivada por
comodismo, sobretudo da lideranca, encarregada de viabilizar esses tipos de

processos.
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Grafico 5. Tempo de Atividade na Fungao

Mais de 30 anos

30 anos W 14 anos
20 anos W 15 anos

16 anos
18 anos

W 18 anos
16 anos ® 20 anos

15 anos 30 anos

B Mais de 30 anos
14 anos

Fonte: Pesquisa de campo, autora (2015).

4.2 Clima Organizacional no Banco do Estado do Acre S/A - BANACRE S/A.

A pesquisa presente, que tem como objeto tratar da analise do clima
organizacional no Banco do Estado do Acre — em liquidacao ordinaria, se baseou no
modelo realizado por Heck (2013). Apés a analise de diversos modelos e variaveis foi
observado que o modelo instrumentalizado pela autora poderia contribuir através de
adaptacao aos fins da presente pesquisa.

Como dito anteriormente, para a andlise do clima organizacional no interior do
Banacre S/A as variaveis foram reunidas e analisadas por categorias, as quais se
apresentam do seguinte modo: o trabalho em si, a integracéo funcional, os salarios e
beneficios, a supervisdo/comunicacdo, 0s relacionamentos interpessoais, a
estabilidade/progressao funcional, os processos de deciséo, as condi¢des de trabalho,
a disciplina, os processos de participacéo, 0s objetivos organizacionais, classificacao
do clima e, por fim, a necessaria abertura da pesquisa para sugestdes que visam a
transformacao do espaco de trabalho.
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4.2.1 Percepcgdao dos servidores em relacéao ao trabalho em si

A variavel que procura analisar o trabalho especifico relacionado a instituicao
alvo da pesquisa se propde a avaliar como tem se efetivado a adaptacdo dos
servidores com as atividades realizadas entrevendo o gosto pelas atividades,
percepcao da utilizacdo da tecnologia no ambiente de trabalho, a cooperacao entre
as geréncias da instituicdo, as relagcdes constituidas horizontal e verticalmente, a
remuneracdo do trabalho, reconhecimento pelo bom trabalho, o transito das
informacBes na instituicdo, a estabilidade, o progresso funcional, as tomadas de
decisdes, entre outros.

Em relacéo ao trabalho em si temos que o0 gosto pelas atividades apresentou
concordancia proeminente (85%), todavia, quando relacionado ao questionamento
acerca do trabalho e realizacéo profissional apenas 23% afirmaram sentir-se realizado
profissionalmente. Tal resultado pode revelar alguns nuances que podem,
posteriormente, serem analisados; mas o0 simples registro dessas variacbes
relacionadas ao trabalho mostram a distin¢cdo individual realizada no diferencial entre
“gosto por realizar algo” e “realizar-se profissionalmente” pela realizacdo de algo.
Aparentemente conflitante, mas individualmente compreensivel. Tal pode ser
expressa na maxima que afirma: “gosto do que fago, mas nao preenche a ponto de

sentir-se realizado”.

Tabela 4. Percepgao dos servidores em relagéo ao trabalho em si

Caracteristica Variavel Amostra| %
Discordo totalmente - -
Discordo - -
Nem discordo nem 2 15%
1) Gosto das atividades que desenvolvo | ~5ncordo
Concordo 8 62%
Concordo totalmente 3 23%
Total 13 100%
Discordo totalmente 5 39%
i Discordo 2 15%
2) O Departamento esta bem preparado :
tecnologicamente para melhorar a | Ném discordo nem 3 23%
prestacdo de seus servicos concordo
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Concordo 3 23%
Concordo totalmente - -
Total 13 100%
Discordo totalmente 8%
Discordo 4 31%
3) O meu trabalho causa um sentimento Nem discordo nem 38%
de realizacéo profissional concordo
Concordo 2 15%
Concordo totalmente 1 8%
Total 13 100%

4.2.2 Percepcdao dos servidores em relacao a integracao funcional

De acordo com Pereira (et al 2013) o relacionamento interpessoal possibilita

detectar como se constroem as relacfes de trabalho, se ha cooperacdo, ajuda e

companheirismo entre os pares.

Com relagdo a essa variavel, pouco menos da metade dos servidores

entrevistados (39%) discordam acerca da existéncia de relacionamentos de

cooperacao no interior dos Departamentos da instituicdo; além disso, 53% desses

servidores discordaram também na variavel que trata do respeito entre as pessoas no

local de trabalho, tomando-o como algo que é pouco praticado na empresa.

Tabela 5. Percepgao dos servidores em relagéao a integragao funcional

Caracteristica Variavel Amostra | %

Discordo totalmente 1 8%

4) Existe um relacionamento de Discordo 4 31%

cooperacio entre os diversos setores do | Nem discordo nem 2 15%
Departamento. concordo

Concordo 3 23%

Concordo totalmente 3 23%

Total 13 100%

Discordo totalmente 2 15%

Discordo 2 15%
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5) O Clima de trabalho da minha equipe | Nem discordo nem 4 31%
€ bom concordo
Concordo 4 31%
Concordo totalmente 1 8%
Total 13 100%
Discordo totalmente 2 15%
Discordo 3 23%
6) O clima de trabalho do Departamento ["Nem discordo nem 3 23%
€ bom concordo
Concordo 4 31%
Concordo totalmente 1 8%
Total 13 100%
Discordo totalmente 5 38%
Discordo 2 15%
7) No meu local de trabalho as pessoas [ Nem discordo nem 1 8%
se respeitam e se ajuda, na realizagdo | -oncordo
das tarefas Concordo 3 23%
Concordo totalmente 2 15%
Total 13 100%

4.2.3 Percepcdao dos servidores em relacéo aos salario/beneficios/pagamento

No tocante a percepcdo servidores entrevistados em relacdo aos salarios,
pagamento ou beneficios temos que 69% afirmaram ndo receber uma remuneragao
justa para as atividades que eram desenvolvidas; 70% nao se motivam as atividades
a partir dos beneficios que recebem. E ainda 77% afirmaram ter ciéncia do modo como
se efetuava os devidos descontos de seus ganhos.

A importancia do tratamento dispensado a percepc¢do quanto aos salarios,
beneficios e pagamentos é lembrado por Pereira et al (2013, p. 05) quando assevera
acerca da necessaria compensacao aos servidores, onde se “analisa a percep¢ao dos
funcionarios sobre o processo de recompensas, que séo 0s salarios e beneficios, se
eles sao distribuidos de maneira justa e igualitaria”.

Diante dos resultados elencados acima, nota-se que a percepgcdo é

extremamente desfavoravel para a constituicdo de um bom clima organizacional, dai
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a consideracdo como uma caracteristica que ndo pode ser ignorada dada sua
recorréncia atual no seio da instituicao.

Até aqui registra-se trés importantes caracteristicas do clima organizacional:

trabalhar naquilo que ndo pode trazer realizacéo profissional; segundo, a constatacéo

de se deveria ganhar bem mais pelas atividades que sdo desenvolvidas e a que trata

da auséncia da integracéo funcional.

Tabela 6. Percepgao dos servidores em relagao aos salario/beneficios/pagamento

Caracteristica Variavel Amostra %
Discordo totalmente 4 31%
. Discordo 5 38%
8) A remuneracgdo que recebo pelo meu _
trabalho é justa para as atividades que | Nem discordo nem 1 8%
desenvolvo concordo
Concordo 2 15%
Concordo totalmente 1 8%
Total 13 100%
Discordo totalmente 3 23%
Discordo 6 47%
9) Os beneficios que recebo, motivam- : 5
me a trabalhar Nem discordo nem 2 15%
concordo
Concordo 2 15%
Concordo totalmente
Total 13 100%

Discordo totalmente - -

Discordo 1 8%
10) Tenho conhecimento dos descontos [Nem discordo nem 2 15%

efetuados em relagdo a minha concordo

remuneracao Concordo 7 54%
Concordo totalmente 3 23%
Total 13 100%

4.2.4 Percepcdo dos servidores em relagdo a supervisdo/comunicacao
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Em relacdo a supervisdo e comunicacdo temos que 40% afirmaram né&o
receber o devido reconhecimento pelas atividades desenvolvidas. 32% afirmaram nao
ser tratados com respeito independente dos cargos que ocupam, todavia, agregando
0S que se sentiam respeitados e aqueles que nao souberam opinar temos o percentual
de 68%, menos da metade desse percentual afirma ser tratado com respeito.

Ainda em relacdo a supervisdo e comunicacédo, Pereira et al (2013, p. 05)
aborda a importancia da mesma na medida em que “avalia se o canal de comunicagéo
da empresa na visdo dos funcionérios € eficiente e eficaz, se as informacdes
transmitidas, repassadas e recebidas sao feitas de forma certa”. Neste interim, a
maioria concorda que as informacdes sédo repassadas com a devida clareza, o que
corrobora com o percentual de 77% que julgam adequada o funcionamento da
comunicacado interna. Neste sentido, diante das contradigbes existentes no clima
organizacional da instituicdo pode-se afirmar que as mesmas nao se dao em virtude

da auséncia de canais de comunicacgao.

Tabela 7. Percepgao dos servidores em relagdo a supervisdo/comunicagao

Caracteristica Variavel Amostra | %
Discordo totalmente 1 7%
Discordo 4 31%
Nem discordo nem 4 31%

11) Quando realizo um bom trabalho, | concordo
recebo o devido reconhecimento

Concordo 4 31%

Concordo totalmente - -

Total 13 100%

Discordo totalmente 2 16%

) Discordo 2 16%

12) Os servidores sdo tratados com : 5

respeito independente dos seus cargos Nem discordo nem > 38%
concordo

Concordo 3 23%

Concordo totalmente 1 7%

Total 13 100%

Discordo totalmente 1 7%

Discordo 3 23%
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13) As informacBes sdo passadas com | Nem discordo nem 4 31%

calma, clareza e de maneira direta concordo
Concordo 4 31%
Concordo totalmente 8%
Total 13 100%
Discordo totalmente 31%
Discordo 31%

14) Considerando a organiza¢do €omo [ Nem discordo nem 15%

um todo, diria que a comunicacao interna | ~oncordo

€ inadequada Concordo 3 23%
Concordo totalmente - -
Total 13 100%
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4.2.5 Percepcgéao dos servidores em relacéo ao relacionamento interpessoal

Quanto a percepcdo dos relacionamentos interpessoais 0 quantitativo
percentual mais expressivo, 38%, afirmou que o chefe ndo possuia caracteristicas
para solucao de conflitos no interior dos departamentos; apenas 31% afirmaram ter
os chefes essas caracteristicas. 62% afirmou ter liberdade para solicitar
esclarecimentos, sempre que necessario, nos assuntos relacionados ao trabalho.

Nesta variavel surgiu um dado interessante, o Unico a expressar um empate
técnico no universo de entrevistados. Quando perguntado se havia intriga entre os
servidores 23% nao opinaram, 38,5% afirmou concordar com a constatacao de intriga
entre os servidores e outros exatos 38,5% discordar acerca da presenca de intrigas
0s mesmos. Esse dado pode ser considerado sintomatico para precisar entre as
principais caracteristicas que constituiu o clima organizacional da instituicao.

Ainda em relacdo as intrigas, mas agora entre servidores e direcdo 39%
afirmaram existir esse tipo de situacdo no interior da empresa, enquanto para 38%
iISS0 ndo existia no meio institucional. Essa caracteriza¢do do clima organizacional nao
pode deixar de ser considerada, principalmente, pela importancia que tem o papel da
lideranca neste fator.

Referindo-se justamente a lideranca, Morgan (apud HECK, 2015, p. 56) afirma
que “[...] deve ser capaz de analisar interesses, compreender conflitos e explorar
relacbes de poder, de tal forma que as situacfes possam ser colocadas dentro de
medidas de controle”. Assim na medida em o clima organizacional apresenta
caracterizacdes que diminuem a importancia desse sujeito nota-se um processo de
crise no seio da instituig&o.

As intrigas e outras percepc¢des nos relacionamentos interpessoais podem ser
minoradas na medida em que a lideranca tenha condic6es de dirimir e mediar 0s

conflitos.

Tabela 8. Percepgao dos servidores em relagao ao relacionamento interpessoal

Caracteristica Variavel Amostra %
Discordo totalmente 2 15%
Discordo 3 23%

15) Meu chefe possui habilidades para :
solucionar conflitos, evitando | Nem discordo nem 4 31%
julgamentos precipitados

concordo
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Concordo 4 31%
Concordo totalmente - -
Total 13 100%
Discordo totalmente - -
Discordo 2 15%
16) Em caso de duvidas sobre meu :
trabalho, tenho a liberdade de solicitar Nem discordo nem 1 8%
maiores esclarecimentos concordo
Concordo 8 62%
Concordo totalmente 15%
Total 13 100%
Discordo totalmente 2 15,5%
Discordo 3 23%
17) Ha intrigas entre os servidores Nem discordo nem 23%
concordo
Concordo 2 15,5%
Concordo totalmente 3 23%
Total 13 100%
Discordo totalmente 15%
Discordo 23%
18) Ha intrigas entre os servidores € a [Nem discordo nem 23%
direcéo concordo
Concordo 8%
Concordo totalmente 4 31%
Total 13 100%
Discordo totalmente 8 62%
Discordo 2 15%
19) O sindicato tem ajudado a melhorar "Nem discordo nem 3 3
as condicoes de trabalho de minha | -oncordo
categoria Concordo N N
Concordo totalmente 3 23%
Total 13 100%

4.2.6 Percepgdo dos servidores em

profissional

relacdo a estabilidade/progresso
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Em relacdo a estabilidade/progresso profissional o percentual de 77%
afirmaram trabalhar no departamento do Banco do Estado do Acre S/A pela
estabilidade proporcionada em relacdo ao emprego. 61% afirmaram considerar seus
respectivos trabalhos importantes para a sociedade, muito embora 55% nao tenham
oportunidades de desenvolver novas aprendizagens no seu departamento.

Essas variaveis respondem a constatacdo anterior acerca do conflito entre
agueles que gostam das suas atividades no setor de trabalho, mas que nao estavam
se realizando profissionalmente. A variavel estabilidade e a impossibilidade de novas
aprendizagens tornam a manutencao no emprego viavel, gostando das atividades do
departamento, mesmo que insatisfeitas em termo de relacéo profissional. Notamos
um confinamento do papel profissional ao fator crise no mercado de trabalho,
primando pela estabilidade.

Essa percepcdo pode ainda ser relacionado com uma das teorias da
motivacdo, no caso a teoria de Maslow. A referida teoria trabalha com a constituicao
de diversas necessidades, de sorte que o0 ndo atendimento resulta em contradi¢cbes
qgue se manifestam no seio institucional. No caso acima nota-se que o enquadramento
funcional que confina o individuo ao mesmo papel indefinidamente é sua necessidade
de sustento que, em meio as crises recorrentes o “amarram” ao mesmo status
profissional (GOUVEIA & BAPTISTA 2007).

Tabela 9. Percepgao dos servidores em relagao a estabilidade/progresso profissional

Caracteristica Variavel Amostra %
Discordo totalmente 1 8%
Discordo 2 15%

20) Trabalho no Departamento pela :
estabilidade e seguranca em relagédo ao | Nem discordo nem - -

meu emprego concordo
Concordo 6 46%
Concordo totalmente 4 31%
Total 13 100%
Discordo totalmente 1 8%

_ _ Discordo 1 8%

21) Considero meu trabalho importante, :

Nem discordo nem 3 23%

pois contribui para a sociedade
concordo
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Concordo 6 46%
Concordo totalmente 15%
Total 13 100%
Discordo totalmente 24%
Discordo 4 31%

22) Tenho oportunidade de desenvolver Nem discordo nem 7%

novas aprendizagens no meu trabalho | ~5ncordo

(treinamentos, cursos) Concordo 3 23%
Concordo totalmente 2 15%
Total 13 100%

4.2.7 Percepcéo dos servidores em relagdo ao processo decisorio

Em relacdo a percepcédo dos servidores quanto as tomadas de decisées no

ambito da organizagdo temos 92% que afirmaram assumir seus erros quando

ocorrem; sendo que para 69% o0s problemas internos da organizacao sao de ciéncia

da direcdo das geréncias. Esse fator pode ser considerado com positivo diante da

necessidade de redirecionamento no processo de tomadas de decisdes sempre que

necessario pela liderancga institucional.

Tabela 10. Percepgao dos servidores em relagdo ao processo decisério

Caracteristica Variavel Amostra %
Discordo totalmente - -
Discordo - -
23) Quando fago algo errado, assumo o
erro Nem discordo nem 1 8%
concordo
Concordo 7 54%
Concordo totalmente 5 38%
Total 13 100%
Discordo totalmente - -
Discordo 1 8%
24) Os problemas internos da i 5 39
organizacdo sdo de conhecimento da Nem discordo nem 3 3%
direcéo concordo
Concordo 6 46%
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Concordo totalmente 3 23%
Total 13 100%

4.2.8 Percepcdo dos servidores em relacdo as condi¢cbes fisicas de

trabalho/seguranca

Para Pereira (et al 2013), as condi¢des de trabalho dizem respeito ao espaco
estrutural, funcional e fisico, se € adequado e se tem condi¢cbes seguras para o
exercicio das atividades dos funcionarios. Com relacdo as condi¢des fisicas de
trabalho 76% dos funcionarios do Banacre afirmaram néo ter na instituicdo, condi¢coes
fisicas de trabalho, sendo necessério acbes que venham modificar esse quadro na
instituicao.

Para 54% a instituicdo ndo preza pela seguranca dos servidores no trabalho.
As variaveis que envolvem condi¢des fisicas e seguranca influenciam diretamente na
produtividade da organizacéo, 54% dos servidores, por exemplo, ndo procuram por
conta disso a melhora na qualidade e produtividade do trabalho, enquanto outros 69%
veem necessidade de novas instalacdes fisicas e novos recurso para a realizacao do

trabalho.

Tabela 11. Percepgao dos servidores em relagao as condigées fisicas de trabalho/seguranga

Caracteristica Variavel Amostra | %
Discordo totalmente 7 54%
25) As condigdes fisicas de trabalho sé&o Discordo 3 22%
satisfatdrias (higiene, limpeza, mobiliario, | Nem discordo nem 1 8%
etc.) concordo
Concordo 1 8%
Concordo totalmente 1 8%
Total 13 100%
Discordo totalmente 4 31%
Discordo 3 23%

26) Meus colegas procuram formas de
melhorar a qualidade e a produtividade
do trabalho concordo

Concordo 2 15%

Nem discordo nem 3 23%
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Concordo totalmente 1 8%
Total 13 100%
Discordo totalmente 4 31%
Discordo 3 23%
27) A organizacdo zela pela seguranca [Nem discordo nem 2 15%
no trabalho concordo
Concordo 4 31%
Concordo totalmente - -
Total 13 100%
Discordo totalmente 7 54%
Discordo 2 15%
28) As instalacdes fisicas e os recursos [yem discordo nem 3 23%
disponiveis sdo suficientes e seguros | ~oncordo
para realizar as minhas tarefas Concordo N B
Concordo totalmente 1 8%
Total 13 100%

4.2.9 Percepcdao dos servidores em relacdo a disciplina

Chiavenato (2014, p.383) aponta que um dos procedimentos padrdes a ser
aplicado a variavel disciplina é a comunicacdo das regras, dos critérios de
desempenho e das consequéncias de sua viola¢do, sejam leves ou graves, para que
cada pessoa ou supervisor possa compreender perfeitamente a politica e os
procedimentos adotados pela instituicado.

Os dados apontam que para 46% dos servidores as regras sao obscuras, e
para apenas 31% elas sdo suficientemente claras. Em casos de injustica 61% afirmam
reagir em defesa dos punidos injustamente. Os dados dessa variavel também
explicam a ocorréncia elevada dos indices de intrigas entre servidores com eles
mesmos; e, entre estes e a direcao.

Muito embora a percepcdo seja disciplina, todavia, a teoria trabalhada no
presente estudo, ao tratar da variavel comunicacéo, elencou Pereira et al (2013, p.
05) aborda a importancia da mesma na medida em que “avalia se o canal de

s

comunicagcdo da empresa na visdo dos funcionarios é eficiente e eficaz, se as
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informacfes transmitidas, repassadas e recebidas sao feitas de forma certa”. A
caracterizacao das regras como obscuras demonstra justamente o contrario. Nao se
trata tdo somente das comunicagdes corriqueiras da instituicdo, mas dos elementos
basicos que fundamentam qualquer instituicdo, isto €, suas normas, liberdades,
concessoes. A variavel disciplina contribuiu para descontruir a ideia da existéncia de

comunicacao eficiente no interior da instituicao.

Tabela 12. Percepgao dos servidores em relagéo a disciplina

Caracteristica Variavel Amostra| %
Discordo totalmente 5 38%
29) As regras da organizacdo Sséao Discordo ! 8%
repassadas com clareza Nem discordo nem 3 23%
concordo
Concordo 4 31%
Concordo totalmente - -
Total 13 100%

Discordo totalmente - -

Discordo 1 8%
30) Quando vejo alguém sendo punido : 5
injustamente, reajo em defesa do Nem discordo nem 4 31%
inocente concordo

Concordo 5 38%

Concordo totalmente 3 23%

Total 13 100%

Discordo totalmente 2 15%

Discordo 2 15%
31) Quando a organizagdo toma uma Nem discordo nem 4 32%

decisdo, ha um esforco de todos em concordo

coloca-la em pratica Concordo 5 38%

Concordo totalmente - -
Total 13 100%

4.2.10 Percepcéao dos servidores em relagcao a participacao

No tocante a participacao dos servidores na instituicdo temos que para 69%
suas atitudes no trabalho estdo sendo realizadas do modo desejado. O que aponta



52
gue uma maioria dos funcionarios do Banacre tem conhecimento e envolvimento com
0s assuntos da empresa, mesmo sendo constatada a ocorréncia de que a organizacao
nao se abre para criticas e questionamentos segundo 46,5% dos entrevistados.

Essa variavel que apresenta a instituicdo fechada para criticas e
guestionamentos € contradita por apenas 15% dos entrevistados, alimentando
sobremaneira a perspectiva avessa a participacao dos servidores no interior do Banco
do Estado do Acre S/A. Esse fechamento para criticas, questionamentos e
participacéo se fortalece com a variavel que indaga acerca do orgulho de se trabalhar
no BANACRE, onde consta que apenas 46% afirmaram sentir-se orgulhosos de

trabalharem no banco.

Tabela 13. Percepgao dos servidores em relagédo a participagdo

Caracteristica Variavel Amostra %

Discordo totalmente - -

) ) _ | Discordo - -
32) Minhas atitudes no trabalho estéo _
vinculadas ao que é esperado pelo | Nem discordo nem 4 31%
Departamento concordo
Concordo 9 69%
Concordo totalmente - -
Total 13 100%

Discordo totalmente - -

_ Discordo 1 8%
33) Sinto-me orgulhoso em trabalhar no : 5
BANACRE Nem discordo nem 6 46%
concordo
Concordo 4 31%
Concordo totalmente 2 15%
Total 13 100%
Discordo totalmente 1 8%
Discordo 5 38,5%
34) A organizacdo abre espaco para Nem discordo nem 5 38.5%
criticas e questionamentos concordo
Concordo 2 15%

Concordo totalmente - -
Total 13 100%
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Discordo totalmente 2 15%

Discordo 2 15%
35) Faco esforco extra para beneficiar a [[Nem discordo nem 3 23%
organizacao concordo

Concordo 5 39%

Concordo totalmente 1 8%

Total 13 100%

4.2.11 Percepcdo dos servidores em relagdo aos objetivos/orientagdes

organizacionais

Relacionado a percepcdo dos servidores sobre o0s objetivos/orientacdes
organizacionais, 31% afirmaram que o compromisso da instituicdo com seus servigos
nao esta claro nas atividades que sdo desempenhadas diariamente.

Tal variavel pode ter relacdo com a comunicacéo interna debilitada, somando-
se a pouca abertura a participacdo em seu interior. Em termos de engajamento dos
servidores com a instituicdo tivemos a Unica variavel absoluta. Questionados sobre a
responsabilidade de contribuicdo com o sucesso do departamento, 100% se inseriram

como parte desse processo.

Tabela 14. Percepgao dos servidores em relagdo aos objetivos/orientagdes organizacionais

Caracteristica Variavel Amostra %
Discordo totalmente 1 8%
. Discordo 3 23%

36) O compromisso do Departamento .

com a qualidade dos produtos, servigos e | Nem discordo nem 6 46%

processo esta visivel nos trabalhos concordo

diarios
Concordo 2 15%
Concordo totalmente 1 8%
Total 13 100%

Discordo totalmente - -

Discordo - -

37) Considero ser de minha
responsabilidade contribuir para o
sucesso do Departamento concordo

Concordo 8 62%

Nem discordo nem - -
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Concordo totalmente 5 38%
Total 13 100%

4.2.12 Percepcgéao dos servidores diante do clima organizacional

Ao final da pesquisa foi dada a liberdade para que os servidores atribuissem
uma nota de 0 a 10 para a percepgao do clima organizacional do Banacre, conforme
gréafico 6 abaixo. A nota mais recorrente foi 7, dada por quase 50% dos servidores que
compdem a instituicdo. Outros 15% atribuiram nota 3; outros 15% deram nota 5.
Outros 8% deram nota 10; mais 8% nota 6 e, por fim outros 8% atribuiram nota 1

As variaveis, conforme expostas anteriormente, fortalece para a concessao
das respectivas notas. Ha gosto pelo trabalho, mas ndo ha realizacdo. Ha estabilidade
em termo de emprego na instituicdo, porém, ha comodismo funcional em que tudo se
mantem constante ao longo do tempo.

‘A percepcao sobre o clima organizacional afeta o comportamento dos
funcionérios e pode servir como um instrumento administrativo eficaz para integrar a
motivacao pessoal com os objetivos da organizagao.” CHIAVENATO (2014, p. 470).

A instituicdo aparentemente esta dividida pelas intrigas entre os proprios
servidores e, entre estes e suas respectivas direcdes onde, metade reconhece os
conflitos e a outra ndo reconhece salientando complicacbes para a resolucao dos
conflitos que acabam surgindo.

Por fim, como se resolveriam os conflitos quando ndo h& participacdo dos
servidores nos processos de tomada de decisGes, ou pelo menos, a necessaria
abertura para criticas e/ou questionamentos? Todavia, ainda houve quem atribuisse
a esse clima organizacional a nota 10. Lacombe (2011, p. 283) lembra que “O clima
organizacional esta vinculado a motivacdo, a lealdade e a identificacdo com a
empresa, a colaboracdo entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a facilidade das

comunicacdes internas, e aos relacionamentos entre as pessoas”.
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Grafico 6. Nota atribuida ao clima organizacional do Banacre S/A

Nota

[any

, 1 B | B

Nota 1 Nota 2 Nota 3 Nota 5 Nota 6 Nota 7 Nota 10

W Nota

Fonte: Pesquisa de campo, autora (2015).

4.2.13 Sugestdes capazes de tornar o Banacre S/A um melhor lugar para se

trabalhar

Entre as principais sugestdes inseridas no questionario pelos proprios servidores

figuram como principais as seguintes:

“Melhorar as instalagdes fisicas” (Essa variavel foi discutida como um fator que
inibe a produtividade do trabalho, seu atendimento seria, portanto, crucial para

as acodes da instituicao);

“Adotar politica salarial” (Essa variavel que trata da remuneragao foi um dos
fatores importantes da caracterizagdo do clima organizacional do Banacre.
Todos se reconheceram como sujeitos que sao mal pagos diante das atividades
que desenvolvem. Por se tratar de instituicdo publica seu atendimento requer

articulagao politica para negociar, demandando tempo para sua consecugao);

“Melhorar as relagbes de interagcdo e cooperacao entre os servidores” (Essa
variavel foi exposta como um problema neste trabalho. A auséncia da
participacado dos servidores e o fechamento institucional para critica tornam o
clima organizacional algo muito dificil de suportar, tendo em vista e
necessidade de aumento de produtividade. Apesar da critica se trata de
sugestéao facil de ser implementada, restando apenas a vontade politica para

realiza-la a partir de sua lideranca);
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= “Adotar planejamento” (A estabilidade dos servidores é fator principal que
corrobora para a execugao desse tipo de demanda. Muito embora essa
estabilidade cause comodismos, essa demanda é de facil assimilacdo e
execugao. Seria atender uma demanda e, simultaneamente, resolver a questéao

do comodismo funcional);

= “Adotar politica de valorizagao profissional e autoestima dos colaboradores” (O
atendimento dessa demanda s6 sera possivel na medida em que a instituicao
se abrir para a participagao de seus servidores; sobretudo, pelo fato de que o
seu atendimento deve ser fruto de discussdes conjuntas para torna-las em real

para todos);

= “Adotar principios éticos e uma gestao participativa” (A analise desta demanda
junto as outras ja citadas demonstra a potencialidade de resolugéo de conflitos
recorrentes no interior da instituicdo Banacre através da adogao da participagao
dos servidores nos processos de decisdo. Ao que parece, a esse momento da
analise é que esse talvez seja o principal problema a ser apreciado e resolvido
do clima organizacional ja caracterizado da referida instituicdo. Se trata,
sobretudo, de uma demanda legitima e que atenta para agdes pontuadas
oriundas das liderancas das instituicdes. Em suma, alguém parece nao estar

sabendo liderar).

Para responder a pergunta “quais sugestdes vocé daria para tornar o Banacre
um bom lugar para se trabalhar”, nenhuma das intervengdes sugeridas conseguiu ser
tao original e sincera quanto a que afirma: “uma nova gestao”. A simples frase remonta
a necessidade de mudancas radicais no interior da instituicdo. Nao adiantaria muito
melhorar instalagdes, politica salarial, novos e melhores métodos de relagdes de
cooperacgao; se nao for adotado um novo modelo de gestdo. Deve-se ressaltar que a
posigao radical do entrevistado se trata de uma das diversas correntes que existem
no interior da instituicdo, sendo por conta disso tratado como elemento passivel de
discussao para as proximas pesquisas.

Esse dado é o aprofundamento das caracterizagdes negativas do clima
organizacional apreciado no Banacre, processos esses que isolaram as liderancas
das geréncias, afastaram os servidores capazes de mudar o curso institucional dos

caracteres negativos e, por fim, de tirar proveito de um melhor caminho institucional a
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ser partilhado por todos os cooperados da instituicdo, conforme péde ser visto nas

respostas da pesquisa.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Antes de trazer algumas coloca¢cbes que visam contribuir com o debate
exposto ao longo da pesquisa, o que significa, em suma, trazer algumas respostas
sobre os objetivos elencados na metodologia do trabalho, pretende-se realizar uma
breve sintese daquilo que foi tratado até aqui.

No referencial teérico foi tratado acerca das defini¢cdes de clima organizacional
onde se vislumbrou que a sua andlise institucional se dava em virtude da busca de
diferenciacdo competitiva, privilegiando as pessoas para a consecuc¢ao dessa procura.
A ideia de clima organizacional reflete um conjunto de normas e valores que podem
ser expressos a partir das representacdes internalizadas por seus servidores,
permitindo a concepcéo de determinados tipos de clima prevalecentes no interior da
instituicao.

Foi possivel vislumbrar que a importancia do tratamento acerca da concepgao
de clima organizacional se d4 em virtude do estabelecimento do vinculo entre a esfera
individual e a esfera coletiva, momento em que caracterizamos o breve histérico das
teorias motivacionais, utilizando uma miriade de autores que conceberam, dos modos
mais diversos, o conjunto de motivagcdes e/ou fatores de estudo que passaram a ser
considerados na constituicdo do clima organizacional.

Em relacdo a pesquisa propriamente procurou-se responder as indagacoes
erigidas pelos objetivos especificos na metodologia do trabalho. Assim, foi estipulado
um determinado perfil dos profissionais/servidores do Banco do Estado do Acre S/A,
gue apresentava um guantitativo expressivo de pessoas maduras em termos de idade
economicamente ativa, a grande maioria dos servidores capacitados com nivel
superior, mais da metade estavam em algum tipo de matriménio, a maioria atua na
instituicdo ha mais de 30 anos, e a metade exercendo a mesma fungdo ha
aproximadamente 20 ou 30 anos. Se trata da construcdo especifica do perfil
institucional que influira na construg&o do clima organizacional.

Um segundo objetivo posto no trabalho para ser analisado foi a necessidade

de avaliacdo dos indicadores do clima organizacional que influem diretamente no
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desenvolvimento das atividades dos servidores do Banco do Estado do Acre S/A. A
analise destes dados permitiram originar uma imagem caricaturesca do clima
organizacional no interior da instituicdo. Entre as principais caracteristicas de tal
imagem temos a contradi¢do entre “o gostar do trabalho” que se executa, porém nao
se sentir realizado profissionalmente. Esse dado talvez tenha relacdo com a
percepcao acerca da integracdo funcional dos servidores que citaram com énfase a
falta de cooperacdo e respeito no ambiente institucional, implicando que mais da
metade dos entrevistados afirmassem que o clima de trabalho ndo era bom. Um outro
dado que pode remontar a essa insatisfacdo profissional talvez seja a
incompatibilidade entre os ganhos salariais e as atividades desenvolvidas.

Outra caracteristica desse clima organizacional é a constatacdo da inabilidade
de muitos chefes para a gestao de conflitos laborais na instituicdo, tendo relagéo direta
com a percepcao que afirma a expressiva existéncia de intrigas entre servidores e
chefes inabeis. Essa caracterizacdo somada a pouca abertura para a participacao dos
servidores nos processos de tomadas de decisGes corroboram para que se depreenda
acerca da consideracdo das duas principais caracteristicas do clima organizacional
no Banco do Estado do Acre S/A. A falta de participacéo isola a chefia, marginaliza os
servidores e fere qualquer ideal de legitimidade das liderancas, das decisdes, dos
caminhos futuros que serao trilhados pela instituicdo. Em suma, a falta de abertura a
criticas e questionamentos tem deteriorado o conjunto das relacdes no interior da
organizacédo, sendo premente sua resolucao para o bem da manutencdo do ambiente
de trabalho.

Por fim, quanto ao objetivo estipulado para deteccdo de possiveis problemas
interpessoais ou interdepartamentais foi abordado anteriormente, todavia, resta
ponderar e qualificar positivamente as intervencgdes sugeridas pelos servidores da
instituicdo alvo da pesquisa, justamente por evidenciar de que a simples atitude de
intervir em prol das condicdes de trabalho dos servidores fortalece para a constituicao
de relacdes de trabalho sadias na instituigéo.

Assim, a melhoria de instalacbes fisicas, a adocdo de politica salarial
determinada, a melhoria das relagcbes de interagdo e cooperagao entre servidores, a
qual remonta ao aprofundamento da participag@o nos processos decisorios, a ado¢ao
de um melhor planejamento, enfim, todas se inserem como demandas que tém sido

reprimidas ao longo de muito tempo, originando alguns aspectos negativos que
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atualmente vislumbramos como caracteriza¢do do clima organizacional do Banco do
Estado do Acre S/A.

E justamente para solucionar estes caracteres negativos do clima
organizacional e, simultaneamente, atestando a inércia em termos de abertura
participativa da chefia que uma das sugestdes para tornar o Banacre um bom lugar
para se trabalhar que um dos servidores reivindicava “uma nova gestao”. Talvez seja
em virtude disso que se apresenta uma caracterizacdo organizacional téo
supostamente negativa.

Estas caracterizacdes obtidas na presente pesquisa atestam para onde deve
caminhar os processos de gestdo, isto €, ao encontro das demandas de seus
servidores; nenhuma sugestédo sera tdo oportuna quanto a que afirma a existéncia e
o locus dos problemas institucionais que uma vez considerados trazem a cabo toda
as sugestdes que, individualmente, podem ser esbocadas.

Por fim, faz-se necessario outras pesquisas para confirmar ou negar, por meio
de outras observacfes e outros argumentos, 0 que se depreende neste trabalho.
Certamente que deve ser considerado o horizonte intelectual a que todo pesquisador
esta sujeito, horizonte este muito mais complexo em virtude da existéncia de vinculos
profissionais com a instituicdo alvo da pesquisa. O que no final das contas nao tira os

méritos da presente pesquisa, mas aponta para as suas limitacoes.
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APENDICE A — Questionario aplicado aos colaboradores

Caro colaborador,

Este questionario tem o objetivo de colher informacdes acerca do clima
organizacional do BANACRE S/A — EM LIQUIDACAO ORDINARIA. Faz parte do
Trabalho de Conclusao do Curso de Administracao Publica da UAB. Os dados obtidos
serdo utilizados exclusivamente para fins académicos garantindo-se o anonimato e
sigilo dos mesmos. Sua colaboracdo € muito importante para o sucesso desse

trabalho.

Maria José Ferreira dos Reis
Académica do Curso de Administracdo Publica da UAB.

PARTE 1 - PERFIL DOS PARTICIPANTES

Preencha os seguintes dados de identificacao:

1. Faixa Etéria:

() até 23 anos

( ) de 23 a 33 anos

( ) de 33 a 53 anos

( ) acima de 53 anos

4. Estado civil:

( ) Solteiro

( ) Solteiro - Unido Estavel
( ) Casado

( ) Divorciado/Separado

() Viavo

2. Género:
( ) Feminino

( ) Masculino

5. Cargo/funcéo que ocupa faz parte:
( ) area técnica

( ) &rea administrativa

3. Escolaridade:

( ) Ensino Fundamental Incompleto
( ) Ensino Fundamental Completo
( ) Ensino Médio Incompleto

( ) Ensino Médio Completo

( ) Ensino Superior Incompleto

( ) Ensino Superior Completo

( ) Especializagéo

( ) Mestrado

( ) Doutorado

6. Tempo de trabalho no BANACRE:
( ) menos de 1 ano

( )delab5anos

( ) de 6a 10 anos

( ) de 11 a 20 anos

( ) de 21 a 30 anos

( ) acima de 30 anos

7. Tempo de atividade nesse cargo:




PARTE 2 — CLIMA ORGANIZACIONAL
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Nesta parte vocé vai encontrar uma série de frases que descrevem diversas

situagdes no trabalho. Por favor, avalie o quanto vocé concorda ou ndo com estas

situacdes e marque com um X no namero que melhor representa sua opinido, de

acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem discordo Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1 3 4 5
DT CT

O TRABALHO EM Sl

1. Gosto das atividades que desenvolvo.

2. O Departamento esta bem preparado tecnologicamente

para melhorar a prestacdo de seus servicos.

3. O meu trabalho causa um sentimento de realizacao

profissional.

INTEGRACAO FUNCIONAL

4. Existe um relacionamento de cooperacdo entre 0s

diversos setores do Departamento.

5. O clima de trabalho da minha equipe é bom.

6. O clima de trabalho do Departamento € bom

7. No meu local de trabalho as pessoas se respeitam e se
ajudam na realizacéo das tarefas.

SALARIO/BENEFICIOS/ PAGAMENTO

8. A remuneracdo que recebo pelo meu trabalho € justa

para as atividades que desenvolvo.

9. Os heneficios que recebo, motivam-me a trabalhar.

10. Tenho conhecimento dos descontos efetuados em

relacdo a minha remuneragéo.

SUPERVISAO/COMUNICACAO
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11. Quando realizo um bom trabalho, recebo o devido

reconhecimento.

12. Os servidores séo tratados com respeito independente

dos seus cargos.

13. As informacdes sdo passadas com calma, clareza e de

maneira direta.

14. Considerando a organizagcao como um todo, diria que

a comunicacao interna é adequada.

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

15. Meu chefe possui habilidades para solucionar

conflitos, evitando julgamentos precipitados.

16. Em caso de duvidas sobre meu trabalho, tenho a

liberdade de solicitar maiores esclarecimentos.

17. H& intrigas entre os servidores.

18. Ha intrigas entre servidores e direcao.

19. O sindicato tem ajudado a melhorar as condi¢des de
trabalho de minha categoria.

ESTABILIDADE/ PROGRESSO PR

OFISSIONAL

20. Trabalho no Departamento pela estabilidade e

seguranca em relagdo ao meu emprego.

21. Considero meu trabalho importante, pois contribui para

a sociedade.

22. Tenho oportunidade de desenvolver novas

aprendizagens no meu trabalho (treinamentos, cursos).

PROCESSO DECISORIO

23. Quando faco algo errado, assumo o erro.

24. Os problemas internos da organizacdo sao de

conhecimento da direcao.

CONDICOES FiSICAS DE TRABALHO/SEGURANGCA

25. As condigbes fisicas de trabalho sdo satisfatorias
(higiene, limpeza, mobiliario, etc.

26. Meus colegas procuram formas de melhorar a

gualidade e a produtividade do trabalho.
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27. A organizacao zela pela seguranca no trabalho.

28. As instalacdes fisicas e os recursos disponiveis sdo

suficientes e seguros para realizar as minhas tarefas.

DISCIPLINA

29. As regras da organizacdo sao repassadas com

clareza.

30. Quando vejo alguém sendo punido injustamente, reajo

em defesa do inocente.

31. Quando a organizagdo toma uma decisdo, ha um

esforco de todos em colocé-la em pratica.

PARTICIPACAO

32. Minhas atitudes no trabalho estéo vinculadas ao que é

esperado pelo Departamento.

33. Sinto-me orgulhoso em trabalhar no BANACRE.

34. A organizacdo abre espaco para criticas e

guestionamentos.

35. Fago esforgo extra para beneficiar a organizacao.

OBJETIVOS/ORIENTACOES ORGANI

ZACI

ONA

IS

36. O compromisso do Departamento com a qualidade dos
produtos, servicos e processos esta visivel nos trabalhos

diarios.

37. Considero ser de minha responsabilidade contribuir

para o sucesso do Departamento.

38. Numa escala de 1 a 10 (sendo 1 o pior clima e 10 o melhor clima), como vocé

classificaria o clima do BANACRE?

39. Quais sugestdbes vocé daria para tornar o BANACRE um lugar melhor para se

trabalhar?

Obrigada pela sua participacéo!




APENDICE B

Organograma da Empresa Banacre S/A — em liquidacao ordinéria

PRESIDENTE/LIQUIDANTE

DIRETORIA ADMINISTRATIVA

DIRETORIA FINANCEIRA

CONSELHO DE ADMINISTRAGAO

CONSELHO FISCAL

GABINETE DA LIQUIDANTE - GABIN

ASSESSORIA JURIDICA - ASJUR
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Fonte: Banco do Estado do Acre — BANACRE S/A.

GEREL GEREH GECON GEREC GEAFI GESEB GECRE GERENCIA
GERENCIA DE GERENCIA DE GERENCIA GERENCIA DE GERENCIA DE GERENCIA GERENCIA DE

RECURSOS RECURSOS DE RECUPERACAO ADMINISTRACAO DE SERVICOS DE GESTAO DE AGENCIA
LOGISTICOS HUMANOS CONTABILIDADE DE CREDITOS FINANCEIRA BANCARIOS CREDITOS

SERGE SECRE

SETOR SETOR DE
SERVICOS CREDITOS

GERAIS COMERICIAIS



