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RESUMO

Bom clima organizacional é de extrema importancia, é preciso colaboradores motivados para buscar
resultados positivos. Esta pesquisa tem objetivo de verificar se a fusdo entre os bancos
Real/Santander influenciou o clima organizacional da agéncia 3288 na cidade de Santa Maria/RS.
Utilizou-se a pesquisa bibliogréafica e descritiva, com base na pesquisa quantitativa, € como estratégia
o estudo de caso. Foi aplicado questionario para dezoito colaboradores que formam a equipe, sendo
que quatorze deles participaram. Concluiu-se que a fusdo influenciou de forma negativa o clima
organizacional da agéncia, uma vez que varios fatores importantes analisados apresentaram reducao
na satisfacdo dos colaboradores.

PALAVRAS-CHAVE: Banco, Clima Organizacional, Fusdo, Motivacdo, Pesquisa de clima
organizacional.

ABSTRACT

Good organizational climate is extremely important, we need motivated employees to get positive
results. This research has aimed to verify if the merger between banks Real/Santander influenced the
organizational climate agency 3288 in the town of Santa Maria/RS. We used the literature and
descriptive, based on quantitative research, strategy and how the case study. Questionnaire was
administered to eighteen employees who form the team, and fourteen of them participated. It was
concluded that the merger negatively influenced the organizational climate of the agency, since
several important factors analyzed showed a reduction in employee satisfaction.

KEY WORDS: Bank, Organizational Climate, Fusion, Motivation, Organizational Climate Survey.

1 Introducéo

Em meio a tanta competitividade as empresas precisam buscar solu¢Bes eficientes para
serem superiores no ramo em que exercem. A concorréncia gera uma disputa para conquistar o
mercado e é preciso diferenciais competitivos. Diante de tanta rivalidade comercial, onde a
concorréncia aumenta a cada dia, as empresas buscam estratégias para sobreviverem, através de
fus@es, incorporagdes, redes de cooperagdo, ou na criagéo de alternativas estratégicas.

As organizacfes necessitam de solucdes eficazes para o crescimento, e para que iSso
aconteca precisam da contribuicdo de seus colaboradores. E através dessas pessoas que as
empresas funcionam.

Uma das grandes dificuldades esta sendo conseguir manter um bom clima organizacional, o
que é um fator determinante, pois influencia diretamente no desempenho e em como o0s
colaboradores se portam no trabalho. Chama-se clima organizacional o ambiente de trabalho de uma
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empresa, como os funciondrios se sentem em relagdo a organizacdo, se estdo ou nao satisfeitos e
motivados com o local de trabalho, com a equipe, com a sua lideranca, entre outros fatores.

No setor bancario um bom clima é de extrema importancia, pois sao necessitarios
colaboradores motivados e empenhados no trabalho em que exercem. Precisa de resultados
positivos para o banco, cumprir as metas estipuladas para alcancar o objetivo da organizacao, vender
seguros, atender clientes, entre outras atividades. E para que isso aconteca é preciso investir no
clima organizacional e manter um ambiente agradavel a fim de que os funcionarios tenham o
desempenho esperado.

A busca por um bom clima no ambiente de trabalho demonstra a preocupacéo da empresa
com os seus colaboradores. A organizacdo precisa mostrar para o colaborador que o considera como
um investimento e dessa forma promovera um melhor desempenho pessoal e consequentemente
organizacional. Quando a empresa valoriza seu funcionario obtém um clima organizacional produtivo
e harmonioso.

Sendo assim, para que a empresa alcance seus objetivos, é necessario que todos os
colaboradores estejam comprometidos com a mesma, pois toda e qualquer mudancga que ocorrer na
organizacdo ira depender do empenho e da colaboracdo das pessoas que a constituem para obter
sucesso.

Para o banco justifica-se a importancia desse estudo, pois contribuir4 para verificar se a
fuséo entre os bancos influenciou no clima organizacional da agéncia. Através dos resultados obtidos,
tal pesquisa podera servir de base para que os gestores tomem as decisGes necessarias a fim de
obter um ambiente satisfatério, buscando a exceléncia no clima da empresa e colaboradores
satisfeitos.

Diante desse contexto, o presente estudo visa responder ao seguinte questionamento: De
que forma a fusdo banco Real com Santander influenciou no clima organizacional na agéncia 3288?
Tal problema de pesquisa nos remete ao seguinte objetivo: Verificar se a fusdo entre os bancos
Real/Santander influenciou o clima organizacional da agéncia 3288 na cidade de Santa Maria - RS.

2 Metodologia

Metodologia é o conjunto de métodos e técnicas aplicadas para um determinado fim. E o
caminho percorrido, a maneira utilizada para atingir o objetivo. “O conjunto de processos de estudo,
de pesquisa e de reflexdo que caracteriza a vida intelectual do universitario, texto que relata
dissertativamente os resultados de uma pesquisa numa determinada area” (SEVERINO, 2007, p. 19).

2.1 Delineamento

Para realizacdo desse estudo, foi utilizada a pesquisa bibliografica e descritiva. De acordo
com Severino (2007, p.122), pesquisa bibliografica “é aquela que se realiza a partir do registro
disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em documentos impressos, como livros, artigos,
teses, etc. Utiliza-se de dados ou de categorias tedricas ja trabalhadas por outros pesquisadores e
devidamente registrados”.

Para Cervo, Bervian e Silva (2007, p.62), ja “a pesquisa descritiva, em suas diversas
formas, trabalha sobre dados ou fatos colhidos da prépria realidade”.

Este trabalho foi elaborado com base na pesquisa quantitativa, usando como estratégia o
estudo de caso no banco Santander, com o objetivo de verificar se a fusdo entre os bancos Real e
Santander influenciou no clima organizacional. Para Gil (2008), o delineamento da pesquisa é fazer
um planejamento, onde envolvem analise e interpretagdo através da coleta de dados. O delineamento
considera o ambiente onde sao coletados os dados e suas formas de analise.

A respeito do estudo de caso, Severino (2007), explica que a pesquisa se concentra no
estudo de um caso particular, considerado representativo de um conjunto de casos semelhantes. O
caso escolhido para a pesquisa deve ser significativo e bem representativo, de modo a ser apto a
fundamentar uma generalizacao para situacdes analogas. Devem ser trabalhados, mediante analise
rigorosa, e apresentados em relatérios qualificados.

Referente a pesquisa quantitativa, segundo Oliveira (2001), esse método significa
quantificar opinides, dados, na forma de coleta de informacfes, com a utilizagdo de recursos e
técnicas estatisticas.

2.2 Coleta e Analise de Dados



A presente pesquisa se delimita a avaliar se a fusdo entre os bancos Real/Santander
influenciou o clima organizacional da agéncia 3288 na cidade de Santa Maria - RS. Para a realizagcédo
da coleta de dados foi aplicado um questionario com quinze questdes, sendo doze objetivas com
resposta Unica, uma de multipla escolha.

A pesquisa foi aplicada para dezoito (18) colaboradores que formam a equipe da agéncia
em estudo e quatorze (14) foram respondidas, obtendo-se assim uma taxa de retorno de 77,77% dos
pesquisados. Para a analise dos dados utilizou-se, primeiramente, a frequéncia demonstra em formas
de tabelas, no intuito de apresentar os dados coletados. Apoés foi realizada a analise imbricando com
o referencial tedrico do tema estudado.

3 Revisdo de Literatura
3.1 Clima Organizacional

Os estudos sobre Clima Organizacional surgiram nos Estados Unidos, aproximadamente
nos anos 60, através dos trabalhos de Mintzberg sobre as variagbes ambientais e comportamento
organizacional. Tais estudos referem-se a problemas de conceituacdo e mensuracdo do clima
organizacional, comparando-os com estudos sobre comportamento individualizado realizados em
Psicologia (ROBBINS, 2002).

Coda (1997), explica que a palavra clima origina-se do grego Klima, e significa tendéncia,
inclinacdo. O clima organizacional reflete uma tendéncia ou inclinagdo a respeito de até que ponto as
necessidades da organizacdo e dos funcionarios que dela fazem parte estariam sendo atendidas,
sendo esse aspecto um dos indicadores da eficiéncia organizacional.

Chamamos de clima organizacional o ambiente de trabalho de uma empresa, de como 0s
funcionarios se sentem em relacdo a organizacdo, se estdo ou nao satisfeitos e motivados com o
local de trabalho.

De acordo com Chiavenato (1986, p.55)

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os membros da
organizacdo e esta intimamente relacionado com o grau de motivagdo de seus
participantes. O termo clima organizacional refere-se especificamente as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos
da organizacdo que levam a provocagdo de diferentes espécies de motivagdo nos
seus participantes. Assim, o clima organizacional é favoravel quando proporciona
satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral. E
desfavoravel quando proporciona a frustragéo daquelas necessidades. Assim, pode-
se dizer que o clima organizacional influencia o estado motivacional das pessoas e é
por ele influenciado.

Podemos identificar que o clima organizacional esta diretamente ligado a motivacao dos
individuos que trabalham na organizacdo influenciando no comportamento dessas pessoas. E o
indicador de satisfacdo dos membros de uma empresa, em relacdo as politicas de RH, modelo de
gestdo, processo de comunicacdo, valorizacdo profissional, etc. O clima organizacional é uma
variavel que influi diretamente na produtividade. Um colaborador motivado, feliz com sua organizacao
sera mais participativo, aumentara suas contribuicdes e ira colaborar para que a empresa tenha uma
excelente produtividade.

Para Maximiano (2006, p.218) “O clima € uma medida de como as pessoas se sentem em
relagdo a organizacdo e a seus administradores. O conceito de clima organizacional evoluiu para o
conceito de qualidade de vida no trabalho”. De acordo com o0s pensamentos de Maximiano (2000), o
produto dos sentimentos individuais e grupais em relacdo ao que ocorre dentro do ambiente de
trabalho é o que se chama de clima organizacional, é formado pelos sentimentos que as pessoas
partilham a respeito da organizacdo e que afetam de maneira positiva ou negativa a satisfacao e
motivacdo para o trabalho. Satisfacdo, insatisfacdo e indiferenca sdo manifestacdes do clima
organizacional.

Luz (2001), afirma que o clima retrata o grau de satisfacdo material e emocional das
pessoas no ambiente de trabalho, influenciando profundamente na produtividade do individuo e
consequentemente da empresa. Dessa forma, 0 mesmo deve ser favoravel e proporcionar motivagao
e interesse nos colaboradores e também uma boa relagao entre os funciondrios e a organizacgéo.
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Um ser humano satisfeito e motivado com o seu trabalho, fard suas atividades com mais
vontade, terd prazer de trabalhar em uma empresa que da valor aos seus colaboradores, dessa
maneira, feliz com seu ambiente de trabalho sera mais criativo, produtivo e renderd mais para a
empresa. Segundo Chiavenato (2006, p.108), o clima organizacional depende de seis dimensdes:

Estrutura da organizacdo : que afeta os sentimentos das pessoas sobre as
restricdes em sua situacdo de trabalho, como regras excessivas, regulamentos,
procedimentos, autoridade hierarquica, disciplina, etc.;

Responsabilidade : que produz o sentimento de ser seu préprio chefe e de nao
haver dependéncia nem dupla verificacdo em suas decisdes;

Riscos: que levam a iniciativa e ao senso de arriscar e de enfrentar desafios
no cargo e na situacao de trabalho;

Recompensas : conduzem ao sentimento de ser recompensado por um
trabalho bem feito; séo a substituicdo do criticismo e das puni¢cBes pela recompensa;
Calor e apoio : o sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mutua que
prevalecem na organizacao;

Conflito : o sentimento de que a administracdo ndo teme diferentes opinides ou
conflitos. E a colocagéo das diferencas do aqui e no agora.

Todos esses fatores fazem parte da qualidade do ambiente organizacional, sendo percebido
pelos participantes da empresa, influenciando diretamente no comportamento e no desempenho
dessas pessoas. Esse comportamento é de suma importancia para o crescimento da empresa de
modo geral, transformando em um local de perfeita harmonia, aumentando a produtividade.

3.2 Pesquisa do Clima Organizacional

Segundo Maximiano (2000), a pesquisa do clima organizacional € uma técnica que permite
concluir, de modo sistematico, os sentimentos das pessoas a respeito de varios aspectos da
organizacéo e de seus administradores.

Luz (2001) acredita que a pesquisa do clima organizacional pode ser considerada como um
instrumento que aplicada de forma consciente e metddica, tem condicbes de assegurar consisténcia
em quase todas as mudancas empresariais que busquem eficiéncia, eficacia e qualidade. A pesquisa
de clima de uma organizacéo é utilizada para medir o grau de satisfacdo dos funcionarios de uma
empresa sobre diversos fatores. Para Baccaro (2009, p. 137),

Os resultados do clima organizacional sempre resultam em uma série de fatores que
devem ser analisados conjuntamente, independente deste clima ser favoravel ou
desfavoravel. Sendo assim, é aconselhavel analisar periodicamente o ambiente de
trabalho, para verificar a situagdo do relacionamento entre a empresa e o
funcionario, a satisfagdo com relacdo as politicas adotadas, a confianga, a
aceitacdo do plano de remuneracgéo e beneficios, a imagem da empresa perante os
funcionarios, e varios outros fatores que poderao indicar se o clima organizacional
esta comprometido, visando promover melhorias para altera-lo. A pesquisa de clima

organizacional é um instrumento utilizado para medir o grau de satisfagcdo interna,
permitindo aos administradores a criagdo de um vinculo entre os procedimentos e
praticas da administragdo e os problemas e necessidades dos empregados.

Ja Luz (1995) relata que a pesquisa de clima é o meio para realizar o levantamento do clima
da organizacao, adotando certos tipos de questionarios e aplicando aos colaboradores para averiguar
o grau de satisfacdo em relacdo a empresa. Podem ser realizadas pesquisas internas com
questionarios para levantar o grau de motivacao dos colaboradores. Através da pesquisa a empresa
fica sabendo o que precisa ser melhorado e, além disso, demonstra o interesse da organiza¢do com
relacdo a seus empregados. A pesquisa de clima é uma forma de verificar os principais problemas da
empresa com o objetivo de melhorar o ambiente de trabalho.

3.3 Fatores Determinantes do Clima Organizacional

Chiavenato (2006), explica que as variaveis que influenciam no clima consistem na
condicao econdmica, no estilo de lideranca, politicas e valores da instituicao, estrutura organizacional,
caracteristicas dos individuos, natureza do negdcio e do estagio de vida da organizacdo. Salienta
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também que o clima pode ser influenciado por varidveis dependentes intermediarias que consistem
em um nivel de motivacao, estimulacdo de motivos especificos, satisfacdo no cargo, métodos de
trabalho, absenteismo, produtividade e variaveis dependentes finais que consiste em uma
organizacdo bem-sucedida ou uma organizacdo mal-sucedida.

Vérios fatores interferem de forma positiva ou negativa no clima de uma organizacdo. Esses
fatores partem desde as necessidades fisiolégicas, até o suprimento das necessidades de motivacéo,
satisfacdo e reconhecimento. Podem-se citar alguns fatores que foram considerados neste trabalho:
cultura organizacional; motivacdo; treinamento e desenvolvimento; remuneracdo, beneficios e
incentivos e satisfacdo no trabalho.

3.3.1 Cultura Organizacional

De acordo com Lacombe (2006, p.354), “cultura organizacional € o conjunto de valores em
vigor em uma empresa, suas relacdes e sua hierarquia, definindo os padrdes de comportamento e de
atitudes que governa nas acdes e decisdes mais importantes da administracao”.

Para Megginson (1998, p.428)

A cultura organizacional pode ser definida como o conjunto de valores, crencas e
padrdes de comportamento que forma o nucleo de identidade de uma organizagéo.
A eficacia da organizagdo é bastante influenciada por sua cultura, que por sua vez
afeta a maneira de desempenhar as fun¢des de administracao.

A cultura organizacional é o que diferencia uma organizacdo das demais. Constitui 0 modo
de pensar e agir que existe em uma organizacdo. Luz (1995), comenta que a partir dos aspectos
positivos e negativos da cultura de uma empresa resultara o clima organizacional da mesma. Assim
como o clima organizacional, a Cultura também influéncia na motivacdo dos colaboradores, pois o
funcionario cria uma certa identidade com a empresa, por esse motivo esta deve estar a par de como
os funcionérios se sentem trabalhando na organizacéo, se estdo satisfeitos com a cultura, pois isso
influencia no comportamento dos individuos dentro das empresas, que estando satisfeitos serdo fiéis
com a organizacdo, dando o melhor de si para que a mesma cresca.

Seguindo os pensamentos de Robbins (2002), cultura organizacional diz respeito a um
sistema de significados comuns aos membros de uma empresa. Esse sistema de significados
comuns € um conjunto de caracteristicas fundamentais valorizadas pela organizagdo. A cultura de
uma organizacao é demonstrada pela maneira que a mesma faz seus negoécios e trata seus clientes e
funcionarios. Maximiano (2006, p.440), afirma que:

A cultura nas organizagBes compreende diversos elementos, que foram
desenvolvidos pelos antepassados e transmitidos aos veteranos. Os novos
integrantes da organizagcao devem entender a cultura e aprender a se comportar de
acordo com os elementos culturais, para serem aceitos e sobreviver.

Continuando com Maximiano (2006), a cultura de uma organizacdo define a maneira de
como seus colaboradores devem interagir entre si e com 0 mundo externo. A cultura padroniza a
maneira de como as pessoas devem resolver esses dois problemas e reduz a incerteza. No dia-a-dia,
as pessoas sabem que basta seguir as regras ditadas pela cultura para ndo errar. Logo, serdo
analisadas as maneiras como a cultura ajuda os individuos a resolverem os problemas de
convivéncia interna e de rela¢cdes com o mundo exterior.

3.3.2 Motivagéo

Montana e Charnov (2006), explicam que a teoria e a pratica da motivacdo ha muito tempo
fazem partes de nossa vida. Individuos altamente motivados podem resultar em aumentos
substanciais na produtividade e na satisfacdo no trabalho, além de consideravel reducdo no
absenteismo, nos atrasos, queixas, e assim por diante. A motivacdo pode ser descrita como o
processo de estimular um individuo para empreender acdo que conduza a satisfacdo de uma
necessidade ou a realizacdo de uma meta desejada. De modo geral, motivo é tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a um
comportamento especifico.



Motivacdo no trabalho é fundamental para que os colaboradores produzam mais e
com uma melhor qualidade. A motivagdo no ambiente de trabalho além de melhorar
o desempenho de seu colaborador ira afetar de forma positiva na vida dessa pessoa
fazendo com que esta eleve sua auto-estima e tenha uma melhor qualidade de vida
(CHIAVENATO, 2006, p.89).

As organizac8es precisam de funcionarios que atendam bem os clientes e que obtenham
resultados positivos para a empresa, e para isso acontecer os individuos precisam estar motivados.
Dessa forma, as empresas que tem por objetivo serem vencedoras precisam compreender que a
motivacdo humana € fator primordial para o sucesso. Segundo Maximiano (2006, p.250), “a
motivacao € especifica, uma pessoa motivada para o trabalho pode ndo ter motivacéo para estudar
ou vice-versa. Ndo ha um estado geral de motivacédo, que leve uma pessoa a sempre ter disposicao
para tudo”.

Continuando com os pensamentos de Maximiano (2006), em uma organizagdo pessoa
motivada usualmente significa alguém que demonstra alto grau de disposicdo para realizar uma
tarefa ou atividade de qualquer natureza. No entanto, as pessoas também se motivam para fazer
coisas que vao na direcdo oposta a desejada pela empresa, como greves, sabotagens, roubo de
mercadorias, etc. Por esse motivo, 0 estudo da motivacdo para o trabalho desperta grande interesse
entre administradores e pesquisadores, dada a importancia de entender e se possivel manejar o
estado de disposicdo para realizar tarefas.

Na visdo dos autores Sobral e Peci (2008), no d&mbito organizacional, a motivacdo pode ser
definida como a predisposicéo individual para exercer esforcos que busquem o alcance de metas
organizacionais, condicionada pela capacidade de esses esforcos satisfazerem, simultaneamente,
alguma necessidade individual.

Motivar é reconhecer os esforgcos de cada pessoa dentro da organizacdo, motivar faz
melhorar os resultados, faz com que as metas estabelecidas e o0s objetivos sejam atingidos. Pessoas
motivadas trabalham feliz, tornam o clima de sua empresa agradavel, tratam melhor os clientes, e
alcancam os resultados esperados pela empresa.

3.3.3 Treinamento e desenvolvimento
Conforme Chiavenato (1998, p. 495):

Treinamento é o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira
sistematica e organizada, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos,
atitudes e habilidades em fungé@o de objetivos definidos. O treinamento envolve a
transmissdo de conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a
aspectos da organizacdo, da tarefa e do ambiente, e desenvolvimento de
habilidades.

Montana e Charnov (2006, p. 218), explicam: “as atividades de desenvolvimento geralmente
visam aumentar o conhecimento do trabalho e melhorar as habilidades interpessoais e o
entendimento da organizacdo”. O treinamento e desenvolvimento nas empresas qualificam os
funcionarios para uma melhor atuacdo e desempenho no ambiente de trabalho, pois os
colaboradores adquirem um maior conhecimento sobre suas atividades tornando-se funcionarios
mais eficientes, seguros e motivados para exercer sua funcéo.

Para Stoner e Freeman (1999, p. 286), “os programas de treinamento sdo destinados a
manter e a melhorar o desempenho no trabalho atual, enquanto os programas de desenvolvimento
buscam desenvolver habilidades para trabalhos futuros”. Apés identificar qualquer necessidade de
algum treinamento na parte organizacional, o departamento de recursos humanos pode iniciar o
programa de treinamento adequado, buscando sempre a melhoria na prestacéo de servico.

O colaborador que é beneficiado com o treinamento adequado, exerce com uma melhor
qualidade sua funcdo. O treinamento e desenvolvimento dos funcionarios é também um fator
importante no clima organizacional, pois uma empresa que investe nesses dois fatores, faz com que
as pessoas sejam mais preparadas e qualificadas para exercer seu papel dentro da empresa, logo,
serao pessoas mais seguras, pois trabalharam de forma mais eficiente o que afeta de forma positiva
no clima da empresa (MONTANA E CHARNOV, 2006).

3.3.4 Remuneracdo, beneficios e incentivos



De acordo com Montana e Charnov (2006), em geral os sistemas de remuneracdo podem
ser classificados em dois tipos: a remuneracdo monetaria, que se refere a salarios, ou seja, dinheiro
recebido por trabalho ao longo de um periodo de tempo, e a remuneracdo ndo monetaria que inclui
todos os demais beneficios recebidos pelo funcionario.

Conforme Dessler (2003), hoje em dia, muitos funcionarios ndo ganham apenas um salario
ou uma remuneracao por hora, mas recebem também beneficios e incentivos. Planos de incentivos,
dao rendimentos adicionais além do salario basico aos funcionarios que atingem metas especificas
de desempenho. Ja o beneficio é todo o pagamento indireto recebido por um funcionario por trabalhar
na empresa.

As empresas devem oferecer além do salario basico, beneficios e incentivos para manter os
colaboradores na organizacao, e consequentemente isso ajudara com que os funcionarios sintam-se
motivados para um melhor desempenho no trabalho e uma melhor produtividade. Caso contrario, as
organizacfes ndo conservardo bons funcionarios, pois 0s mesmos irdo buscar novas oportunidades
no mercado de trabalho.

3.3.5 Satisfagéo no trabalho

Seguindo os pensamentos de Spector (2003), a satisfacdo no trabalho refere-se aos
sentimentos das pessoas com relacao a diferentes aspectos, como, seu salario, seus companheiros,
natureza do trabalho, seu supervisor, entre outros. Em outras palavras, a satisfacdo no trabalho é
uma variavel de atitude que reflete como uma pessoa se sente com relacdo ao trabalho de forma
geral e em seus varios aspectos. Em termos simples, satisfacdo no trabalho é o quanto as pessoas
gostam de seu trabalho. A satisfac@o no trabalho tem sido apresentada como a causa de importantes
realizacbes das organizacdes e dos funcionarios, do desempenho no trabalho a salde e a
longevidade.

Ja para Rothmann e Cooper (2009, p.68): “A satisfacdo no trabalho é definida como um
estado emocional prazeroso ou positivo resultante da apreciacdo do trabalho ou da experiéncia de
trabalho de alguém”. Funcionarios satisfeitos sdo mais felizes, trabalham melhor e produzem mais,
isso afeta também no clima da empresa. Colaborador feliz com sua profissao, que sente prazer com o
que faz, consequentemente é mais bem- humorado e passa isso para seus colegas contribuindo para
um clima mais agradavel no ambiente de trabalho.

No préximo capitulo sera apresentada a analise dos resultados encontrados a partir da
aplicacéo do questionario aos colaboradores do banco estudado.

4 Andlise dos Resultados

Este capitulo tem como objetivo analisar os dados coletados e também demonstrar os
resultados obtidos com a pesquisa na agéncia 3288 do banco Santander, na cidade de Santa Maria -
RS, onde trabalham 18 colaboradores. Dos 18 (dezoito) questionarios entregues para oS
colaboradores, 14 (quatorze) foram respondidos.

O objetivo do questionario foi analisar se houve ou ndo mudanca no clima organizacional da
agéncia com a fuséo entre os bancos.

4.1 A Fusao Santander e Real

A fusdo entre o Santander Brasil e o Banco Real foi autorizada pelo CADE (Conselho
Administrativo de Defesa Econdmica) e Banco Central do Brasil. Em 25 de julho de 2008 iniciou o
processo com o desmembramento formal do Banco Real de seu antigo controlador holandés ABN
AMRO e transferéncia de seu controle ao Banco Santander. Foi nomeado o entdo presidente do
banco Real para administrar o Grupo Santander Brasil.

A integracdo do Banco Real e do Santander teve como principio unir as melhores praticas
dos dois bancos. Para analisar os produtos, processos e modelos de gestdo de ambos os bancos
foram necessarias cerca de 1.800 reuniées e 100 comités de decisdo. Segundo o website do banco
Santander (2012), desde o inicio do processo, ficou estabelecida cinco premissas para a integracao:

1) Manter ou melhorar os niveis de servigos aos clientes;

2) Identificar todos os valores e vantagens para os funcionarios;

3) Manter os principais atributos de valor de cada banco;



4) Cuidar dos talentos e do clima organizacional; e

5) Cumprir os orgcamentos e metas de cada ano.

Em 2010, o Grupo Santander deu inicio as mudancas das agéncias para a marca
Santander. O processo de Integracdo do Banco Real e do Santander foi efetivado de maneira lenta.
Foram inserindo a marca e as cores do Santander para todas as agéncias do Banco Real. Em
fevereiro de 2011 foi migrado o novo sistema, a plataforma tecnoldgica de atendimento do Santander,
para as agéncias de origem, banco Real.

Esta mudanca ndo alterou a rotina dos clientes que continuaram realizando as transacdes
bancérias na agéncia e canais de relacionamento que ja utilizavam. Foram unidas as praticas, habitos
e valores do Banco Real ao Banco Santander.

4.2 Perfil da Amostra

A amostra da pesquisa foi composta por 14 colaboradores do banco Santander. Destes
57,15% séo do género feminino e 42,85% masculino. Em relacdo a idade a média é de 28 anos.

Em relacdo a escolaridade, 85,70% dos colaboradores possuem o Ensino Superior e 14,3%
possuem o Ensino Médio.

O banco disponibiliza incentivos para os colaboradores a fim de aprimorar o grau de
instrucdo oferecendo bolsas de estudo para o curso superior. Proporciona desta forma crescimento
profissional e, consequentemente funcionarios mais qualificados.

4.3 Tempo de Empresa

Dos colaboradores 35,71% tem de um a trés anos de trabalho no banco, 35,71% de trés a
cinco anos, 21,42% dos colaboradores faz mais de 05 anos que trabalham no banco e apenas 7,14%
possuem menos de 01 ano de trabalho. Pode-se perceber que ha pouca rotatividade, o que gera
mais tranquilidade para os colaboradores, e consequentemente pode influenciar no clima
organizacional de forma positiva.

Para Chiavenato (1998, p.176), “a rotatividade de pessoal € expressa por meio de uma
relacdo percentual entre as admissGes e os desligamentos com relacdo ao nimero médio de
participantes da organiza¢éo, no decorrer de certo periodo de tempo”. A organizacdo que apresenta
um alto fluxo de rotatividade tende a gerar descontentamento e receio aos colaboradores.

4.4 Relacionamento entre as Pessoas

Foi solicitado aos colaboradores que avaliassem como eles percebiam o relacionamento
entre os membros da equipe. Tais resultados podem ser acompanhados na tabela 1.

Tabela 1:
O relacionamento entre as pessoas
RELACIONAMENTO ENTRE AS PESSOAS
Banco Real % Banco Santander %
Excelente 14,28%| Excelente 7,14%
Bom 78,57% | Bom 64,28%
Mais ou menos 7,14%]| Mais ou menos (ndo houve mudancg) 21,42%
Ruim 0,00% | Ruim 7,14%
Muito Ruim 0,00% | Muito Ruim 0,00%
TOTAL 100% TOTAL 100%

Nota. Fonte: elaborada pelos autores

A respeito da relacdo entre os colegas do banco foi possivel identificar que a variavel
“excelente” diminuiu de 14,28% (quando era o banco Real), para 7,14% (agora no banco Santander),
a variavel “bom” também reduziu de 78,57% para 64,28%. Dos colaboradores 7,14% responderam
como “mais ou menos” o relacionamento entre as pessoas do banco Real, no qual passou para
21,42% no banco Santander. Para o banco Real ndo foi marcada a variavel “ruim” que foi apontada
por 7,14% no Santander.
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Houve uma baixa na satisfagdo dos funcionarios quanto ao relacionamento entre as
pessoas, 0 que ndo é positivo para a organizagdo. Manter um bom relacionamento entre os
colaboradores é fundamental para um bom clima organizacional. De acordo com Chiavenato (1998,
p.101), “as pessoas trabalham e se esforcam para poder conviver com seus semelhantes em grupos
sociais ou em organizacfes”.

4.5 Autonomia para Propor Melhorias

Em relacdo a percepgdo do colaborador quanto a autonomia que possui para propor
melhorias na execug¢do de seu trabalho foi identificado o seguinte, de acordo com a tabela 2.

Tabela 2:
Autonomia na execuc¢éo do trabalho

AUTONOMIA PARA PROPOR MELHORIAS NA EXECUCAO DO SEU TRABALHO
Banco Real % Banco Santander %
Excelente 14,28%| Excelente 7,14%
Bom 57,14% | Bom 50,00%
Mais ou menos 28,57% Mais ou menos (ndo houve muflancg 35,71%
Ruim 0,00% | Ruim 7,14%
Muito Ruim 0,00% | Muito Ruim 0,00%
TOTAL 100% TOTAL 100%

Nota. Fonte: elaborada pelos autores

Pode-se observar que a opcao “excelente” diminuiu de 14,28% antes no banco Real para
7,14% no banco Santander, o “bom” também caiu de 57,14% para 50%, a op¢do “mais ou menos”
passou de 28,57% para 35,71%. A opcado “ruim” ndo foi opinada pelos colaboradores na época do
Real, mas teve 7,14% das opini6es agora no banco Santander.

Para que exista autonomia, as organizacdes precisam obter uma boa comunicacdo com
seus colaboradores, uma vez que o processo de troca de informacdes entre geréncia e subordinados,
independente do nivel hierarquico. Conforme Chiavenato (1998, p. 92), comunicacao:

E o processo de passar informacgéo e compreenso de uma pessoa para outra. E a
maneira de se relacionar com outras pessoas através de idéias, fatos, pensamentos
e valores. A comunicagdo é o ponto que liga as pessoas para que compartilhem
sentimentos e conhecimentos. A comunicacao envolve transag¢des entre as pessoas.

Ainda na visdo de Chiavenato, as empresas ndo podem existir nem operar sem
comunicacao, pois esta é a rede que unifica e coordena todos os seus setores.

Com base nesses resultados foi possivel verificar reducdo quanto a autonomia dos
colaboradores para propor melhorias na execucdo de seu trabalho. E negativo para a organizago,
uma vez que é importante para o bom clima organizacional e andamento dos processo do banco que
as pessoas tenham a liberdade de planejar e dar ideias para o aprimoramento.

4.6 Realizacdo Profissional
A respeito da realizacao profissional foi possivel obter os dados da tabela 3.

Tabela3:
Realizacédo profissional



EM TERMOS DE REALIZACAO PROFISSIONAL COM O TRABALHO QUE EXECUTA,
VOCE SE SENTE:
Banco Real % Banco Santander %
Excelente 21,42%| Excelente 0,009
Bom 64,28% | Bom 78,57%
Mais ou menos 14,28% Mais ou menos (ndo houve muglancq 14,28%
Ruim 0,00% | Ruim 7,14%
Muito Ruim 0,00% | Muito Ruim 0,00%
TOTAL 100% TOTAL 100%

Nota. Fonte: elaborada pelos autores

Observa-se que a resposta “excelente” diminuiu de 21,42% (quando era banco Real) para
0,00% agora no Santander, a alternativa “bom” de 64,28% aumentou para 78,57%, a opcdo “mais ou
menos” ficou estavel em 14,28%, para o banco Real ndo foi marcada a opcao “ruim” que foi apontada
por 7,14% dos colaboradores agora no Santander.

Salienta-se que o excelente diminuiu consideravelmente do banco Real para o Santander, o
gue é negativo para a organizagdo, pois a realizagao no trabalho é de extrema importancia para o
desenvolvimento profissional.

Sugere-se que a organizacdo desenvolva acBes para promover a melhoria em termos de
realizacdo profissional. Porém devemos levar em consideracao que o todo o processo de mudanca
gera resisténcias que estéo relacionadas a inimeros fatores.

4.7 Suas ldeias e Sugestdes

Em relacdo a pergunta “em termos de sentir que suas ideias e sugestfes sdo ouvidas pelo
banco” foi possivel verificar as respostas conforme a tabela 4.

Tabela 4:
Ideias e sugestbes
EM TERMOS DE SENTIR QUE SUAS IDEIAS E SUGESTOES SAOOUVIDAS PELO BANCO:
Banco Real % Banco Santander %
Excelente 7,14% | Excelente 0,009
Bom 57,14% | Bom 50,00%
Mais ou menos 28,57% Mais ou menos (ndo houve muflancg 35,71%
Ruim 7,14% | Ruim 14,28%
Muito Ruim 0,00% | Muito Ruim 0,00%
TOTAL 100% TOTAL 100%

Nota. Fonte: elaborada pelos autores

Pode-se perceber que a alternativa “excelente” diminuiu de 7,14% na época do Real para
0,00% agora no Santander, e a opcao “bom” também diminuiu de 57,14% para 50%. Em relagdo a
alternativa “mais ou menos” teve um aumento de 28,57% para 35,71% e a “ruim” também aumentou
de 7,14% para 14,28%.

Verificou-se que houve reducdo na satisfacdo dos colaboradores a respeito de sentir que
suas ideias e sugestdes sao ouvidas pelo banco. Este € um aspecto negativo pois o colaborador
insatisfeito pode se sentir ineficaz quanto a sua importancia para a organizacao, influenciando assim
no clima organizacional.

4.8 Beneficios Ofertados
Em relac&o aos beneficios oferecidos pelo banco, os resultados séo apresentados na tabela 5.

Tabela 5:
Beneficios oferecidos
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COM RELACAO AOS BENEFICIOS OFERECIDOS PELO BANCO

Banco Real % Banco Santander %
Excelente 28,57%| Excelente 14,28%6
Bom 50,00% | Bom 50,00%
Mais ou menos 14,28% Mais ou menos (ndo houve muglancq 35,71%
Ruim 7,14% | Ruim 0,00%
Muito Ruim 0,00% | Muito Ruim 0,00%

TOTAL 100% TOTAL 100%

Nota. Fonte: elaborada pelos autores

Com relagdo aos beneficios oferecidos observa-se que a resposta “excelente” diminuiu de
28,57% quando era o banco Real para 14,28% agora no banco Santander, a alternativa “bom” se
manteve em 50% nos dois bancos, a opcdo “mais ou menos” teve um aumento de 14,28% para
35,71%. A opgéo “ruim” teve 7,14% de opinides na época do banco Real e passou para 0,00% agora
no Santander.

Apesar de existir uma baixa quanto a alternativa excelente, isso ndo é preocupante, pois a
opcédo ruim que foi opinada pelos colaboradores na era do Real, ndo houve manifestacdo agora no
Santander, o que é muito importante para o banco. Os beneficios oferecidos influenciam diretamente
na qualidade de vida dos colaboradores, podendo servir como um fator motivacional e também
influencia de forma positiva no clima do banco.

Conforme Chiavenato (1998), beneficios sao facilidades, conveniéncias, vantagens e
servicos que as organizacdes oferecem aos colaboradores, no sentido de poupar-lhes esforcos e
preocupacédo. Esses beneficios constituem meios indispensaveis na manutencdo do trabalho dentro
de um nivel satisfatorio de moral e produtividade.

4.9 Remuneracao

Na percepcao de Davis e Newstrom (2002), remuneracédo refere-se a salarios, ou seja, é o
dinheiro que um individuo recebe por exercer um cargo. Complementando, Chiavenato (1998) afirma
que o salario é a fonte de renda que define o padrao de vida de cada pessoa, em funcdo do seu
poder aquisitivo.

Tabela 6:
Remuneracao
COM RELACAO A SUA REMUNERACAO
Banco Real % Banco Santander %
Excelente 0,00% | Excelente 0,009
Bom 50,00% | Bom 57,14%
Mais ou menos 35,71% Mais ou menos (ndo houve muflancgd 28,57%
Ruim 14,28% | Ruim 14,28%
Muito Ruim 0,00% | Muito Ruim 0,00%
TOTAL 100% TOTAL 100%

Nota. Fonte: elaborada pelos autores

Conforme apresentado na tabela, percebe-se que 50% dos colaboradores consideram como
“bom” a remuneragdo na época do banco Real e 57,14% agora no Santander, a opc¢do “mais ou
menos” diminuiu de 35,71% para 28,57% e a op¢ao “ruim” manteve-se com 14,28% das opinides.

Nota-se que houve uma melhora quanto as remuneracdo com a fuséo dos bancos, mas ndo
esta satisfazendo a todos pois manteve os 14,28% das opinides na opgdo “ruim”, o que deve ser
analisado com certa cautela, uma vez que ha colaboradores insatisfeitos quanto a sua remuneragao.
Esse fator pode influenciar no clima organizacional de forma negativa.

4.10 Reconhecimento
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Em relacdo ao reconhecimento profissional em relacdo ao trabalho executado, os

participantes da pesquisa responderam conforme os dados da tabela 7.

Tabela 7:
Reconhecimento Profissional
NO TRABALHO QUE VOCE EXECUTA, QUANTO AO RECONHECIME NTO QUE RECEBE
Banco Real % Banco Santander %
Excelente 0,00% | Excelente 0,009
Bom 71,42% | Bom 50,00%
Mais ou menos 28,57% Mais ou menos (ndo houve muflancgd 28,57%
Ruim 0,00% | Ruim 14,28%
Muito Ruim 0,00% | Muito Ruim 7,14%
TOTAL 100% TOTAL 100%

Nota. Fonte: elaborada pelos autores

A alternativa “bom” baixou de 71,42% quando era banco Real para 50% agora no
Santander, a op¢do “mais ou menos” manteve-se com 28,57% antes e depois da fusdo dos bancos.
Salienta-se que a alternativa “ruim” e “muito ruim” nao foram opinadas na época do Real, porém
agora no Santander a opcado “ruim” teve 14,28% e a “muito ruim” tiveram 7,14% das opinides dos
colaboradores.

Esse é um fator preocupante, pois o Santander ndo conseguiu manter o mesmo nivel de
antes da fusdo dos bancos quanto ao reconhecimento dos colaboradores. Os clientes internos e
externos buscam além da satisfacdo profissional, o reconhecimento pelo seu trabalho. Este
reconhecimento auxilia no desenvolvimento profissional, além de ser importante para a motivacéo
dos colaboradores.

De acordo com Dutra (2002), a valorizacdo das pessoas € realizada a partir de
recompensas recebidas como compensacdo de seu trabalho na organizacdo, dentre estas
recompensas 0 reconhecimento profissional se inclui como uma das valorizagcbes de maior
importancia.

4.11 Estabilidade

Em relagéo a estabilidade no emprego as pessoas da equipe responderam que sentem-se
conforme os dados da tabela 8.

Tabela 8:
Estabilidade no Emprego
EM TERMOS DE ESTABILIDADE NO EMPREGO, AS PESSOAS DA SUA EQUIPE,
INCLUINDO VOCE, SENTEM-SE:
Banco Real % Banco Santander %
Excelente 7,14% | Excelente 0,009
Bom 57,14% | Bom 28,57%
Mais ou menos 35,71% Mais ou menos (ndo houve muflancg 35,71%
Ruim 0,00% | Ruim 21,42%
Muito Ruim 0,00% | Muito Ruim 14,28%
TOTAL 100% TOTAL 100%

Nota. Fonte: elaborada pelos autores

A opcéo “excelente” foi marcada por 7,14% dos colaboradores quando era banco Real e
0,00% agora no Santander. A alternativa “bom” também diminuiu de 57,14% para 28,57%, a opgao
“mais ou menos” se manteve com a mesma porcentagem de 35,71%. As op¢des “ruim” e “muito ruim”
ndo foram opinadas na época do Real e agora no Santander a “ruim” teve 21,42% e a “muito ruim”
14,28%.
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Esta questdo afeta diretamente na motivacdo dos colaboradores. Além disso, pessoas
preocupadas a respeito da estabilidade no emprego repassam essa inseguranca para seus colegas,
0 que influencia de maneira negativa no clima organizacional.

Nota-se que diminuiu muito, depois da fusdo, a satisfacdo dos colaboradores quanto a
estabilidade no emprego, o que é muito preocupante, uma vez que essa inseguranca além de
prejudicar o clima da agéncia afeta diretamente na produtividade.

4.12 Treinamento

De acordo com Dessler (2003, p. 140), “treinamento é o conjunto de métodos usados para
transmitir aos funcionarios novos e antigos as habilidades necessarias para o desempenho do
trabalho”.

Em relacdo ao questionamento sobre a quantidade de treinamento que era oferecido pelo
Banco Real 21,42% responderam “excelente” no qual baixou para 7,14% agora no Santander. A
opcédo “bom” também diminuiu de 35,71% para 28,57%. A alternativa “mais ou menos” aumentou de
21,42% para 42,85%, e a alternativa “ruim” manteve-se com a mesma porcentagem de 21,42%.

Com base nos resultados, os colaboradores do banco Santander demonstraram néo
estarem satisfeitos em relacdo a quantidade de treinamentos oferecidos. Salienta-se que apés uma
fus@o deve-se investir em treinamentos, uma vez que ocorrem muitas mudanc¢as na organizacao, as
quais os colaboradores precisam ser treinados para se adaptar com as novas modificacdes.

4.13 Relacionamento Superior Imediato e Subordinado

A respeito do relacionamento entre o superior imediato e seus subordinados, foi possivel
verificar que a alternativa “excelente” aumentou de 14,28% quando era banco Real para 21,42%
agora no Santander, a opcdo “bom” diminuiu de 71,42% para 64,28%, a alternativa “mais ou menos”
e a “ruim” manteve-se com a mesma porcentagem de 7,14% antes e depois da fuséo.

Pode-se dizer que ndo houve mudanca consideravel quanto essa questdo, pois apesar da
opcdo “excelente” ter aumentado 7,14% apds a fusdo, a alternativa “bom” diminuiu na mesma
proporcao.

De acordo com Davis e Newstrom (2002), lideranca é o processo de encorajar e ajudar a
equipe a trabalhar com entusiasmo na direcdo dos objetivos. O papel principal de um gestor é
influenciar a equipe para buscar os objetivos definidos.

4.14 Influenciadores no Clima Organizacional

Com base nos dados da tabela 9 é possivel verificar os principais fatores que influenciam
para um bom clima organizacional, segundo os participantes da pesquisa.

Tabela 9:

Fatores influenciadores no clima organizacional
QUANDO ERA BANCO REAL? E AGORA NO BANCO SANTANDER?

% QUESTIONAMENTOS %

5,66% Qualidade do treinamento que é oferecido. 6,00%
7,54% Quantidade de treinamentos que é oferecido. 6,00%
16,98% |Oportunidade de crescimento. 22,00%
7,54% Estabilidade no emprego. 2,00%
13,20% |Salario e beneficios. 16,00%
0,00% Instalagoes fisicas. 0,00%
11,32% |Gostar do que faz. 12,00%
16,98% |Relacdo dos gestores com a equipe. 18,00%
15,09% |A valorizag&o e o reconhecimento pelo trabalho. 10,00%
5,66% Integracé@o da equipe de trabalho. 8,00%
0,00% Imagem da empresa. 0,00%
0,00% Participacédo das decis@es. 0,00%
0,00% Qutros. 0,00%
100% 100%

Nota. Fonte: elaborada pelos autores
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Quanto a opinido dos colaboradores sobre os principais fatores que influenciam para um
bom clima organizacional, é possivel citar que em relagdo a qualidade do treinamento oferecido,
aumentou de 5,66% quando era o banco Real para 6% agora no Santander. Quanto a quantidade de
treinamentos oferecidos baixou de 7,54% para 6%.

A oportunidade de crescimento aumentou de 16,98% quando era o banco Real para 22%
agora no Santander. Esse assunto é importante, visto que funciona como um fator motivacional para
os colaboradores podendo influenciar de forma positiva no clima da agéncia, uma vez que torna os
funcionarios mais satisfeitos.

Outro item que deve ser salientado é a estabilidade no emprego que diminuiu de 7,54%
para 2%, o que ndo é adequado para a organizagdo, pois o fator afeta diretamente na motivacao dos
colaboradores, podendo haver reducao na produtividade, além da possibilidade de afetar a equipe,
refletindo negativamente no clima organizacional.

Também nos é pertinente salientar, 0 aumento de 13,2% para 16% na questao que trata
sobre salarios e beneficios. E um item importante para satisfacéo dos colaboradores e também é um
fator motivacional. Gostar do que faz aumentou de 11,32% para 12%.

Quanto a relacédo dos gestores com a equipe ocorreu um aumento de 16,98% para 18% o
que é importante, pois a necessidade de um bom relacionamento do gestor com seus subordinados
influencia no clima organizacional. Conforme Santos (1999, p. 34), “o clima organizacional influéncia
0 comportamento dos membros da organizacdo, podendo afetar os niveis de desempenho, motivacao
e satisfacdo no trabalho”.

Em relacdo a valorizac@o e o reconhecimento pelo trabalho diminuiu de 15,09% para 10%.
E no que se refere a integracao da equipe de trabalho aumentou de 5,66% para 8%.

Na concepcédo de Teixeira (2002), entende-se por clima organizacional como a expresséo
dos sentimentos dos colaboradores diante a organizacdo de um modo geral: das praticas de gestao,
do relacionamento com os colegas, da postura da empresa ao estabelecer metas e retribuir pelo
alcance dela, entre outras.

O préximo item deste artigo abordara as consideracdes finais a cerca do trabalho.

5 Consideracgdes Finais

A competitividade entre as organizacdes estd se tornado cada vez mais acirrada. As
empresas precisam buscar estratégias para se destacar frente & concorréncia. E preciso diferencial
competitivo. A organizacdo deve dar atencdo a satisfacdo e motivacdo dos colaboradores, para
manter um bom clima organizacional, ja que este € um fator que influencia na maneira com que os
colaboradores executam suas tarefas. No setor bancario funciona da mesma forma, uma vez que é
um mercado altamente competitivo. Os colaboradores contribuem para o crescimento, atingindo
metas e buscando resultados.

Com o objetivo de responder o questionamento proposto no presente trabalho, analisou-se
a fusdo entre os bancos Real e Santander buscando identificar de que forma influenciou o clima
organizacional da agéncia 3288 na cidade de Santa Maria no estado do Rio Grande do Sul, assim
como os fatores responsaveis.

A partir da analise dos dados coletados foi possivel concluir que a fusdo influenciou, em
grande parte, de forma negativa o clima organizacional da agéncia, uma vez que varios fatores
analisados apresentaram reducéo na satisfacdo dos colaboradores. Os pontos que influenciaram de
maneira negativa para o clima da agéncia foram: relacionamento entre as pessoas do banco,
autonomia para propor melhorias na execucao do trabalho, realizagao profissional, quanto as ideias e
sugestbes serem ouvidas pelo banco, reconhecimento, estabilidade no emprego, treinamento e
satisfacdo no trabalho de um modo geral. Todos esses topicos tiveram uma baixa consideravel apés
a fusédo, o que é preocupante.

No que se refere aos aspectos que influenciaram de forma positiva no clima da agéncia,
apos a fusdo dos bancos, cabe salientar, os beneficios oferecidos, a remuneracédo e as oportunidades
de crescimento. Esses fatores foram muito importantes para manter os colaboradores satisfeitos e
motivados, porém pelo nimero de fatores que influenciaram de forma negativa no clima, se conclui
que de uma forma geral a fusdo teve reflexo negativo no clima organizacional.

Importante ressaltar que com as constantes mudancas que ocorreram devido a fuséo, é
dificil manter a satisfagdo de todos, pois é natural que exista resisténcia a mudanca, uma vez que €
muito mais conveniente continuar com o mesmo estilo de trabalho do que ter que se adaptar a novas
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praticas. Sendo assim, acredita-se que esse pode ter sido um dos principais motivos da insatisfacao
dos colaboradores.

Cabe aos gestores identificarem alternativas eficientes para a melhoria no clima
organizacional. E importante aplicar a pesquisa de clima organizacional para identificar o grau de
satisfacdo dos colaboradores em relagdo a organizacdo, assim como verificar 0 que ndo esta
satisfatorio, com o objetivo de tracar estratégias para melhora-los.

Este estudo possibilitou identificar a importancia de um bom clima em uma organizacéo,
uma vez que pessoas realizadas e motivadas com seu ambiente de trabalho sdo mais eficientes em
suas fungdes. As empresas devem melhorar, sempre que possivel, as ferramentas que afetam o
clima da organizacao, assim, terdo funcionarios satisfeitos e motivados. Para que o banco atinja os
resultados esperados € preciso da colaboracéo de seus funcionarios, logo, necessita de individuos
que se sintam satisfeitas com o seu trabalho, e para isso precisa manter um bom clima
organizacional.
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