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RESUMO

O objetivo geral do trabalho foi mostrar o quéo € importante para a comunicagao
interna da POUPEX a parceria entre o Centro de Comunicacao Social e a Geréncia
de Pessoal, como fator estratégico para a organizacdo. O trabalho tomou por base
pesquisa bibliografica para definicdo dos conceitos de comunicacgao interna, gestao
de pessoas e cultura organizacional. Ainda foi utilizada pesquisa de campo com dois
empregados, chefes de divisdo do Centro de Comunicacao Social e da Geréncia de
Pessoal da instituicdo, a fim de conhecer mais sobre a realidade do tema na
empresa. As entrevistas foram realizadas mediante aplicacdo de questionario
elaborado com perguntas abertas. A partir das expectativas dos colaboradores e da
técnica da observacdo pessoal foram identificadas as necessidades de
desenvolvimento de uma comunicacdo interna eficaz, uma vez que essa possui
falha no envio das informacg@es, na definicdo de papeis dos gerentes, na auséncia
de integracdo entre alguns setores e uso de canais de comunicacao inadequados.
Assim percebe-se que falta uma cultura de comunicacédo por parte da alta cupula
juntamente com seus diretores e gerentes. Conclui-se que para que haja uma
comunicacao interna viavel € necessario mais agilidade, transparéncia e atencao as
expectativas do publico interno, a fim de promover maior envolvimento e construir
uma comunicacao interna participativa e acima de tudo atuante.

Palavras-chave: Comunicacdao Interna. Gestdo de Pessoas. Cultura Organizacional.



ABSTRACT

The aim of this work was to show how it is important for internal communication
POUPEX of the partnership between the Center for Media and Personnel
Management, as a strategic factor for the organization. The work was based on
literature search for definitions of internal communication, people management and
organizational culture. Although research was performed in the field with two
employees of the division heads the Media Center and Personnel Management of
the institution in order to learn more about the reality of the subject in the company.
The interviews were conducted through a questionnaire designed with open
questions. From the expectations of employees and the technique of personal
observation identified the need to develop effective internal communication, since
this has failed delivery of information, the definition of roles of managers, in the
absence of integration between some sectors and use of communication channels
inadequate. Thus it is clear that lack a culture of communication by the high dome
along with its directors and managers. We conclude that for there to be a viable
internal communication is needed more agility, transparency and attention to the
expectations of internal stakeholders in order to promote greater involvement and
build a participatory internal communications and above all acting.

Key words: Internal Communication. People Management. Organizational Culture.



LISTA DE ABREVIATURAS

CECOM - Centro de Comunicacéao Social

CODTI - Coordenadoria de Tecnologia da Informacao
FHE - Fundacao Habitacional do Exército

GEPES - Geréncia de Pessoal

GP - Gestéo de Pessoas

POUPEX - Associagdo de Poupanca e Empréstimo
RH - Recursos Humanos

UTAs - Unidades Técnico-Administrativas



SUMARIO

INTRODUGAO . ......coiiiieiee ettt

1 COMUNICACAO INTERNA COMO FERRAMENTA DE GESTAO.....

2 A IMPORTANCIA DA GESTAQO DE PESSOAS........cooooeeeeeee,

2.1 Transformagdes no Setor de Recursos Humanos......................
3 CULTURA ORGANIZACIONAL......ctiiieiiiee e

4 POUPEX: HISTORIA E PARTICULARIDADES...........ccceeveuenan.
4.1 Centro de Comunicagéo Social da POUPEX.............cccccvvvvnnnee.

4.2 Unidades Técnico-Administrativas (UTAS).......cccceeeeriiiiiieeeennnnns
5 A COMUNICACAO INTERNA NA POUPEX

SR 1= To [ 10 1S 1 [ o SRS

CONCLUSAO ..ottt

REFERENCIAS. ..ottt

APENDICE A Questionério da pesquisa avaliativa;: CECOM ..........
APENDICE B Questionério da pesquisa avaliativa: GEPES ...........
ANEXO A Modelo de comunicado interno ..............eeeveciiieniiieeeneennnn.
ANEXO B Modelo de comunicado interno ............ccceeeeevvevvvvennnnnnnnnn.

ANEXO C Modelo de comunicado iNterNo0.........coeuveeveeeieieeieeaeeeeaannnen

ANEXO D Modelo de e-mail da GEPES aos empregados...............
ANEXO E Modelo de e-mail do CECOM aos empregados..............

ANEXO F Ponto de ENCONtro: VaCiNe=Se........cueeeeeaeeeeeeeeeeeeeeeee e

ANEXO G Modelo de e-mail da CODTI aos empregados................

ANEXO H Ponto de Encontro: Correio Eletrénico tem mais espaco

09
12
19
22
24
27
29
30

33
38
41
43
44
45
47
48
49
50
51
52
54



INTRODUCAO

Motivar, envolver, integrar, comprometer e engajar os empregados de uma
organizacdo. Esta € uma das tarefas da comunicacdo interna. Por isso cada vez
mais esta area tem adquirido espaco e notoriedade dentro das organizagbes. Uma
vez bem estruturada, pode evitar quaisquer tipos de ruido que atrapalhe o envio da

mensagem da diretoria para os funcionarios.

Ao longo dos ultimos anos, a comunicacdo interna vem ganhando espaco na
visdo dos gestores e dirigentes, devido a sua importancia no desempenho das
atividades internas que ajudam a alcancar os resultados almejados pela
organizacdo. Para que a comunicagao interna possa ser aliada a empresa é
necessario conhecé-la, saber o seu potencial e seu impacto dentro da organizacao
por meio de seus colaboradores. Assim, o gestor pode trabalhd-la a favor de seus
objetivos e desenvolvé-la estrategicamente.

A comunicacdo bem-sucedida deixa os colaboradores informados sobre os
acontecimentos importantes e faz com que todos se sintam parte do processo de
crescimento da organizacdo. Dessa forma, muitas empresas consideram a
comunicacao interna como estratégia de gestdo para conquistar os publicos interno
e externo. Para que se possa comunicar com exceléncia, primeiramente precisa-se
compreender que ndo adianta possuir as mais avancadas ferramentas tecnoldgicas,
se nao tiver capacidade para a construcdo de relacbes de trabalho saudaveis, de
ambientes produtivos e interesses integrados.

O objetivo deste trabalho € mostrar o qudo é importante para a comunicacao
interna da POUPEX a parceria entre o Centro de Comunicagéo Social e a Geréncia
de Pessoal, como fator estratégico para a organizacdo. Além disso, a intencéo é
apresentar, como proposta colaborativa, reflexdes que pretendem apontar o valor da
Comunicagéo Interna, atrelados a valorizacdo das pessoas, como ferramenta que
auxilie no engajamento de todos os empregados na busca pelo alcance dos
objetivos organizacionais. Isso ira promover maior interacdo das equipes,

envolvimento dos empregados no cumprimento da misséo da institui¢cao.

s

O intuito & contribuir para melhorar o fluxo de informagdo da POUPEX
utilizando uma boa comunicagao interna, que neste caso, deve ser implementada

por meio de melhorias no relacionamento entre dois setores importantes da
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empresa: Centro de Comunicacédo Social e Recursos Humanos. Para uma melhor
integracdo com o publico interno, é preciso que o setor de comunicacao esteja em
contato permanente com os Recursos Humanos. E este setor que ird por em préatica
as acoes divulgadas pela comunicacdo. Desta forma, fica claro que a atuacdo em
conjunto do RH e da Comunicacéo séo vitais para ter em méos informacgdes valiosas
sobre os funcionarios e definir agdes que contribuam efetivamente para o bom clima
organizacional e a lucratividade da empresa.

O desafio é refletir sobre a importancia da parceria entre esses dois setores, de
forma a sensibilizar os gestores do Centro de Comunicagédo Social e da Geréncia de
Pessoal da POUPEX, da importancia do trabalho em equipe para uma comunicacéo
interna eficaz e com isso permitir 0 engajamento nas acdes propostas sob
justificativa de ampliar o comprometimento dos empregados.

Este trabalho pretende ampliar a discussdo sobre a importancia de se valorizar
a informacéo transparente com o funcionario e a¢des que permitam enriquecer o dia
a dia dos trabalhadores, como forma de dar o devido valor ao trabalho por eles
desenvolvido, promovendo maior produtividade, satisfacdo, qualidade de vida e
resultados positivos para a instituicdo. No entanto, a empresa ainda ndo conseguiu
visualizar a importancia desta parceria. Nao existe um comprometimento do setor de
recursos humanos em passar informacées relevantes a assessoria de imprensa e

assim formar um adequado ambiente de trabalho.

Com atuacédo dentro do Centro de Comunicacdo Social da POUPEX, percebe-
se a dificuldade de interacdo entre os dois setores e como € importante esta relacdo
para uma comunicac¢ao eficaz. Os recursos humanos detém informacdes relevantes,

mas ndo sabem avaliar se sédo Uteis ou ndo para divulgar aos membros internos.

Com a realizacéo deste trabalho pretende-se abordar os principais entraves na
comunicacado interna da empresa e apresentar ao grupo dos setores envolvidos o
modo eficaz de trabalhar em equipe para fortalecer o relacionamento interno da
instituicdo. Afinal, empregados insatisfeitos sdo o0s primeiros a condenarem a
empresa. Atualmente, antes de vender um produto para o cliente é preciso que o

proprio funcionario o adquira. Isso porque o empregado € o porta-voz da empresa. E

ele quem vai vender a imagem da instituicdo para a sociedade.

O trabalho ainda ira responder as seguintes questdes que formam os objetivos

especificos como descrever como tem se equacionado a comunicagdo interna da
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instituicdo; listar os problemas de relacionamento entre os dois setores (CECOM e
GEPES), resgatar a histéria dos recursos humanos e por fim, propor melhorias para
uma comunicacao interna eficaz para a instituicao;

Distribuido em cinco capitulos, o presente trabalho foi desenvolvido a partir de
pesquisas bibliograficas, referente aos temas comunicacdo interna, gestdo de
pessoas e cultura organizacional, além da observacdo pessoal pelo conhecimento
profissional da organizacéo e visdo de colaboradora, parte integrante do Centro de
Comunicacado Social e ainda utilizado um questionario para identificar a situacao
atual da instituicdo em relacdo ao tratamento das agdes de comunicagao interna.
Foram realizadas entrevistas com profissionais das areas de Comunicac¢ao Social e
Recursos Humanos com perguntas abertas, método qualitativo.

No Capitulo um, dois e trés foram apresentadas as referéncias teoricas sobre a
Comunicacéao Interna, Gestdo de Pessoas e Cultura Organizacional e partir desses
importantes conceitos entender a importancia de cada tema como ferramenta de
gestdo e agentes motivacionais.

Ja no Capitulo quatro foi possivel conhecer um pouco mais sobre a realidade
da POUPEX, seu historico, suas particularidades e forma de atuacdo. Ainda foi
apresentada a rotina do Centro de Comunicacgéao Social (CECOM) da empresa.

O dultimo capitulo esteve voltado para analise dos dados obtidos com o
guestionario e por meio da técnica de observacéo e as recomendacdes com vistas a
melhorar o panorama atual da comunicacdo interna da instituicdo. Ao final,

destacam-se as conclusdes identificadas apos o desenvolvimento da pesquisa.
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1 COMUNICACAO INTERNA COMO FERRAMENTA DE GESTAO

A comunicacdo € o processo de troca de informacdes entre duas ou mais
pessoas. No mundo dos negdcios ndo € diferente. A necessidade de tornar 0s
funcionéarios influentes, integrados e informados do que acontece na empresa
fazendo-os sentir parte dela, fez surgir a comunicagao interna, considerada hoje
como algo imprescindivel as organiza¢des, merecendo, cada vez mais, atencao.

E por meio da Comunicacgéo Interna que torna-se possivel estabelecer canais
que possibilitem o relacionamento &gil e transparente da direcdo da organizacdo
com o0s seus publicos. Nesse sentido, entender a importancia da Comunicagao
Interna em todos os meios hierarquicos, como um instrumento da administracéo
estratégica é uma exigéncia para se atingir a eficacia organizacional.

Em funcdo da globalizacdo e da competitividade, € fundamental que a
administracdo de uma empresa colabore para o alcance de cada um dos publicos
estratégicos, aqueles que impactam diretamente nos negdécios e nas atividades da
empresa, de forma transparente, ética e objetiva. A instituicdo deve ter coincidéncia
de que é preciso comunicar-se com 0 publico externo, mas também comunicar-se
com os empregados, como coloca Paulo Nassar (200-,p.73-74) sobre a

comunicacao interna:

E a ferramenta que vai permitir que a administragdo torne comuns as
mensagens destinadas a motivar, estimular considerar, diferenciar,
promover, premiar e agrupar os integrantes de uma organizagéo. A gestao
e seu conjunto de valores, missdo e visdo de futuro proporcionam as
condicdes para que a comunicacdo empresarial atue com eficacia.

Além disso, Carolina Tomasi acrescenta que o trabalhador precisa conhecer a

empresa em que trabalha: sua visdo, missao e estratégias.

Sem esse conhecimento torna-se dificil estabelecer metas para se alcancar.
Sem trabalhadores com esse nivel de consciéncia, torna-se invidvel passar
para a sociedade a imagem institucional que se deseja. (TOMASI,
2010,p.58-59)

Para que haja eficiéncia na comunicacao interna, € fundamental conhecer em
profundidade o publico interno da empresa. E necessario um contato pessoal em
que se estabeleca uma relacdo de confianga, que possa transmitir as suas
expectativas, ansiedades e interesses entre a organizacdo e o seu publico-alvo. E

preciso estimular o dialogo e a troca de informacdes. De nada adiantara programas
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de comunicagdo excelentes “se os empregados ndo forem respeitados nos seus
direitos de cidaddos e nem considerados o publico nUmero um, no conjunto de
publicos de uma organizagcéo” (RHODIA, 1985, p. 157).

A comunicacao corporativa € um processo diretamente ligado a cultura da
empresa, ou seja, aos valores e ao comportamento das suas liderancas e as
crengas dos seus colaboradores. A imagem da empresa é muito importante para a
sua sobrevivéncia. Para ter uma imagem consolidada é necessario transformar seus
funcionéarios em verdadeiros embaixadores da boa vontade de sua instituic&o.

Em decorréncia disso, tem se discutido a relacdo entre

empregado/empregador.

N&o basta ter uma equipe de grandes talentos altamente motivados. Se ela
ndo estiver bem informada, se seus integrantes ndo se comunicarem
adequadamente, ndo serd possivel potencializar a forga humana da
empresa (RUGGIERO, 2002).

A comunicacao interna assume um papel estratégico na gestdo empresarial.
E ela que promove o fluxo de informacfes; cria nas pessoas o sentimento de
pertencer e ajuda a construir o futuro da organizacdo. Agir sobre o mercado, a partir
do publico interno. Uma empresa s6 conseguira isso quando a alta clupula entender
que, sempre, 0 processo de conquista e manutencdo do cliente tem inicio e se

sustenta internamente.

Cabe as empresas criar 0 espaco, estimular o desenvolvimento e oferecer o
suporte e condi¢cdes para uma relacdo mutua das expectativas e necessidades do
ambiente. Elas ndo conseguirdo fazé-lo, sem estar em continua interacdo com o

publico interno.

No contexto da alta competitividade, o publico interno da organizacao
precisa ser trabalhado para que tenha condicBes de repassar ao publico
externo tudo aquilo que a instituicdo possui de melhor e que esta
aprimorando em processos, produtos e servicos. A comunicacdo deixou de
ser atividade-meio e passou a ser utilizada como ferramenta estratégica de
resultados das empresas, instituicbes e organizacdes, lideres no mercado,
ajudando em muito a melhoria da qualidade e produtividade no trabalho e
dos resultados nos negoécios (MATOS, 2006, p.79).

No mundo dos negocios, a comunicacdo € fundamental para gerar
credibilidade e confianca. E preciso mostrar claramente o foco, estimular o
comprometimento e mobilizar para as metas, criando um espirito de pertencer e um
clima favoravel para o crescimento e desenvolvimento das empresas. O cuidado

com a imagem sera um dos grandes diferenciais competitivos entre as empresas
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neste milénio. Ndo compraremos produtos, nem servicos de organizagbes que nao
tenham tradicdo no mercado e uma boa reputacdo. E isso s6 se consegue por meio
de um trabalho de comunicacdo interna integrado com o0s objetivos e metas da
empresa. Para atingir as metas é bom que se planeje o presente e o futuro.

Planejar € o processo de estabelecer objetivos ou metas, determinando a
melhor maneira de atingi-las (MEGGINSON, 1999). O autor destaca as etapas
basicas para um bom planejamento, como estabelecer um objetivo, ou meta,
identificar e avaliar as condi¢Ges atuais e futuras que os afetem e desenvolver uma
abordagem sistematica para conquista-los.

Os Quatro elementos da administracdo de sucesso, Marshal (1999)
destaca que os agentes internos devem compreender o raciocinio por tras do plano
estratégico e as metas e 0s objetivos que a empresa esta se esforcando para
alcancar. Segundo ele além de apresentar os objetivos da empresa, é importante
solicitar o retorno dos funcionarios. A medida que os empregados sdo guiados
através do plano estratégico € necessario que eles saibam que suas ideias sdo bem-

vindas. Segundo Marshall (1999, p.97):

Sei 0 que estdo pensando — isso € tarefa da geréncia. Mas estamos
pedindo ajuda de vocés de agora em diante. Precisamos de suas ideias.
Afinal de contas, as melhores ideias vém de pessoas que estédo
afetivamente fazendo as coisas, pois sdo especialistas na melhor maneira
de fazé-las. Precisamos de ideias para que possamos fazer crescer nosso
negoécio, tornando-nos mais competitivos e mais eficientes e vendendo
nossos produtos e servicos por um melhor preco. Se vocés conseguirem
uma melhoria de produtividade, teremos maiores possibilidades de crescer
como empresa.

Na conducgé&o de um bom relacionamento integrado dentro de uma instituicéo
seria conveniente que a alta cupula elaborasse objetivos concretos que permitissem
um trabalho conjunto de todos os departamentos, para motivar os empregados.
Assim o0s objetivos serdo integrados, estimulados com possibilidade de serem
atingidos e mensuraveis.

Megginson, Mosley e Pietri (1998) reforcam a importancia da alta cupula da
empresa em estabelecer objetivos gerais, que estdo integrados na estrutura
corporativa, e que os empregados estabelecam seus préprios subobjetivos e planos.
Isso, segundo os autores, cria uma hierarquia de objetivos que servem para motivar
a equipe, além de contribuir para o controle, estabelecendo e medindo padrdes de

7

desempenho e corrigindo quando necesséario. Tragcar os objetivos é uma parte
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importante do planejamento porque eles se tornam o foco na direcdo das
estratégias.

Enfim, planejar é decidir com antecedéncia o que vai fazer, quando e como.
Primeiro se estabelece um objetivo, identifica-se e avalia-se as condi¢des atuais e,
se possivel, as futuras que possam afetar esse objetivo. Elabora-se um sistema de
informacdo com situacdes de previsdo e cendrios. Posteriormente, pensa-se no que
deve ser feito para alcanca-lo e como serda desempenhado para depois ser
implementado. Ser&a necessario ainda controlar a implementacéo e avaliar a eficacia
do plano (MEGGINSON,1998, p. 126).

O sucesso de um plano esta ligado a missdo da empresa, ou seja, as
organizacdes ndo sobrevivem no mercado se ndo souberem o que querem ou para
onde vao. Na missao é onde se define a razdo de ser da organizacdo, o que ela
representa. As empresas, lucrativas ou ndo, precisam especificar com clareza sua
missédo. A declaracdo da misséo identifica os produtos, servi¢gos, mercados e clientes
da organizacéo, o que colabora no planejamento estratégico.

Um bom termbmetro utilizado na comunicacao integrada € a chamada analise
SWOT - uma ferramenta util para ajudar as organizacfes a identificar fatores
externos e internos e visualizar oportunidades em potencial. Essa andlise identifica
as Forcas, Fraquezas, Oportunidades e Ameacas (MEGGINSON, 1998, p.179).

As Forcas estdo relacionadas a imagem da empresa, sua reputacado,
capacidade financeira, seu reconhecimento enquanto marca, o quanto pode inovar
e vantagens na concorréncia.

As fraquezas destacam 0s pontos negativos que precisam ser superados,
melhorados como imagem fraca, custos operacionais altos, baixa identidade da
marca, instalacdes obsoletas, administracdo ineficiente e falta de apoio.

As oportunidades se referem a expansao da linha de produtos, entrada em
novos mercados, ampliacdo dos riscos, diversificagdo, melhor tecnologia e melhor
relacionamento comprador / fornecedor.

As ameagas se preocupam com 0S NovosS concorrentes, com 0O crescimento
lento do mercado, com as mudancas no perfil do consumidor e com a economia
enfraquecida (MEGGINSON, 1998, p.179).

Desta maneira, em posse desses dados se torna possivel a visualizagdo clara

da empresa nas suas posi¢cdes. Assim, é facil focalizar todos os principais aspectos
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da situacdo da empresa. Essa analise gera informacfes que podem auxiliar a
tomada de deciséo estratégica.

Ao tomar uma decisdo estratégica a empresa precisa assegurar que 0S
objetivos organizacionais sejam alcancados e isso s6 € possivel por meio do
controle. Mais uma vez se visualiza a importancia, a forca de uma boa comunicagao
dentro da empresa. O controle irA complementar o planejamento com informacdes
antecipadas, prevendo problemas e os corrigindo quando possiveis (MEGGINSON,
1998, p. 193).

A comunicacao deve ser bem feita com linguagem apropriada para facilitar o
andamento do trabalho. N&o basta assegurar que a comunicagio ocorra. E preciso
fazer com que o conteludo seja de fato assimilado para que as pessoas estejam em
condices de usar o que é informado. E através de uma boa relagdo com o publico
interno, de forma eficiente, que a empresa podera transmitir a sua imagem ao seu
publico externo, pois sdo eles, os responsaveis por essa imagem (RUGGIERO,
2002).

Vérias sdo as estratégias utilizadas pelas organizacGes para enfrentarem as
adversidades e melhorar suas oportunidades junto ao mercado. Uma delas esta
ligada aos individuos, ajudando-os a motivar e agirem em conformidade com os
objetivos organizacionais. Conhecido como Empowerment, essa ferramenta tem
auxiliado as empresas a olharem essencialmente as pessoas dentro da instituicao
fazendo-as perceberem que podem trabalhar com exceléncia (ARAUJO, 2010, p.
209).

E uma técnica que busca a melhoria dos resultados organizacionais
estabelecendo que os objetivos da organizacdo precisam ser compartilhados pelo
seu quadro funcional. Empowerment significa fortalecimento do poder decisorio dos
individuos por intermédio do trabalho em conjunto. Oferece as pessoas
oportunidades de participarem ativamente do processo de escolha e de deciséao.
Essa tecnologia de gestdo empresarial mostra mais uma vez que esta no publico
interno o principal elemento gerador de competitividade.

As empresas lucram quando acreditam na capacidade de cada um, pois
individuos bem informados, valorizados, motivados se tornam mais atentos e
comprometidos com as tarefas que desempenham. Delegar responsabilidades

dentro de uma organizacao contribui e acelera para uma maior interagcdo entre as
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pessoas e consequente conseguem atingir melhor os objetivos organizacionais
(ARAUJO, 2010, p. 209).

Kusch (2003) afirma que o publico interno € multiplicador. Segundo ela, tudo
dependera do seu engajamento na empresa, da credibilidade que esta desperta nele
e da confianca que ele tem em seus produtos ou servigos. E o que toda a empresa
deseja: pessoas dedicadas e comprometidas com suas metas.

Uma comunicacdo interna participativa, por meio de todo o instrumental
disponivel: murais, caixa de sugestdo, boletim, terminais de computador,
intranet, radio e teatro envolverda o empregado nos assuntos da
organizacédo e nos fatos que estdo ocorrendo no pais e no mundo. Com um
olhar para dentro e outro para fora, ele acompanhara de forma consciente a
dindmica da historia. E sera considerado ndo um mero nimero do cartdo
eletrdnico que registra suas entradas e saidas, mas alguém que exerce
suas funcdes em parceria com a organizacdo e em sintonia com a realidade
social vigente (KUSCH, 2003, p.159).

Assim, informar, persuadir, envolver e motivar funcionarios deveria ser a
prioridade de qualquer lider empresarial, nos dias de hoje. A imagem que os
funcionarios tém de sua propria organizacdo é a base da imagem externa da
empresa. Nao existe melhor estratégia de comunicacdo do que transformar seus
funcionarios em porta-vozes da empresa. Saber comunicar de forma eficiente é
imprescindivel para alcancar os resultados desejados.

Para melhorar a eficacia da comunicacdo organizacional e interpessoal, a
instituicdo deve desenvolver e manter a consciéncia da necessidade de um
excelente instrumento de comunicacdo a disposicdo do administrador: o uso de
feedback. E importante que se crie um ambiente que o estimule. Essa alternativa
certamente ird melhorar o fluxo da comunicacdo organizacional. E pela maneira de
se comunicar que se determina o grau e o tipo de informacdo que a empresa
recebe.

A administragdo participativa exige uma comunicagao de ida e volta. Portanto,
o0 administrador que permite que os empregados tomem decisdes ou déem opiniao
recebe respostas que o ajuda. Essas respostas o auxiliara a compreender melhor o
pensamento da equipe (empregados). Além disso, a oportunidade de participar faz
os funcionarios se sentirem mais responsaveis, motivados, engajados para se
dedicarem a empresa.

Para que haja uma comunicacdo eficaz é essencial a confianga entre a alta

cupula (presidente, vice-presidente, diretores, gerentes) e subordinados. Megginson
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(1999) afirma que pouca confianca esta diretamente relacionada a tendéncia dos
subordinados para distorcer o fluxo de comunicagdo. Por causa das diversas
barreiras organizacionais, a comunicacao eficaz ndo pode ser deixada ao acaso. Os
agentes da organizacdo devem perceber a importancia do papel da comunicacéao na

empresa. Kusch (2003, p.160) acrescenta ainda que:

A qualidade da comunicacao interna passa pela disposicdo da diregcdo em
abrir as informacoes; pela autenticidade, usando a verdade como principio;
pela rapidez e competéncia, pelo respeito as diferencas; pela implantagao
de uma gestdo participativa capaz de propiciar oportunidade para
mudancas culturais necessarias, pela utilizacdo das novas tecnologias; pelo
gerenciamento de pessoal técnico especializado, que realize efetivamente a
comunicacao entre chefias e subordinados.

Para muitas organizacdes, referir-se ao publico interno atualmente €
considerar um publico mais amplo, ndo restrito ao corpo de funcionarios. Grande
parte jA incorporou as familias dos colaboradores, terceirizados, franqueados,
aposentados e sindicatos como publico interno. Com esse universo de pessoas, a
comunicacdo se posiciona como estratégia para estreitar as relagcbes humanas e
assim permitir que a instituicdo alcance sucesso e consolide a imagem junto ao
mercado e a opinido publica. Em tempos de globalizacéo € importante as empresas
ganharem visibilidade. Como afirmou Ruggiero (2002), é necessario agir sobre o
mercado, a partir do publico interno. Uma empresa s6 conseguira isso quando a alta
cupula entender que, sempre, 0 processo de conquista e manutencado do cliente tem

inicio e se sustenta internamente.
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2 A IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS

Nas ultimas décadas existiram mudancas econémicas, tecnolégicas, sociais,
culturais, politicas, demograficas e ecoldgicas que trouxeram novas abordagens,
obrigando as organizacdes adaptarem suas rotinas. Uma das &reas que mais sentiu
esse efeito é a de recursos humanos (RH). As transformagfes séo tantas que até o
nome do setor foi substituido por termos como Gestdo de Talentos Humanos,
Gestdo de Parceiros ou Colaboradores ou Gestdo de Pessoas (GP). Séao
denominacdes diferentes para representar um novo espaco dentro das instituicoes.

Para mobilizar plenamente o publico interno, as organizacdes estdo alterando

seus conceitos e suas praticas gerenciais. E o que aborda Chiavenato (2010, p.4):

Em vez de investirem diretamente nos produtos e servicos, elas estdo
investindo nas pessoas que entendem deles e que sabem como cria-los,
desenvolvé-los, produzi-los e melhora-los. Em vez de investirem
diretamente nos clientes, estdo investindo nas pessoas que os atendem e
0s servem e que sabem como satisfazé-los e encanta-los. As pessoas
passam a constituir um elemento basico do sucesso empresarial.

Para Toledo a estratégia dos recursos humanos € utilizar seus funcionarios

para ajudar a ganhar ou manter uma vantagem em relacdo aos concorrentes:

Percebendo os recursos humanos como area estratégia para alcancar seus
objetivos, as empresas estdo cada vez mais investindo em novas
ferramentas para se comunicar com seu colaborador. Desde os anos 80,
fala-se da necessidade de rever a forma de gestdo de pessoas, mas € a
partir de 1990 que se observam os resultados positivos (TOLEDO, 1978,
p.22).

Nesse ponto, a comunicacdo integrada com apoio de diversas areas da
empresa sdo primordiais para um bom desempenho da organizacdo. E neste
momento que o RH detém informag@es valiosas para colaborar com a instituicdo a
alcancar os resultados desejados. E o setor de recursos humanos responsavel,
além de outras demandas, selecionar novos funcionarios com perfil adequado para
ingressar na empresa, gerenciar a atuacado dos profissionais contratados, elaborar
estratégias de atuacédo e de trabalho, com medidas a aprimorar o conhecimento dos
colaboradores e oferecer praticas de bem-estar. Desta maneira, a organizacao deve
planejar sua necessidade de recursos humanos. O administrador precisa estudar o
mercado de mao-de-obra para verificar qual € o quadro da oferta e da demanda,

caso contrario, a instituicdo ir4 pagar por mau desempenho, reclamagdes e queixas.
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Trata-se de uma area que néo valoriza apenas o espaco fisico, o lucro, mas
exalta a pessoa, que esta interligada em uma estrutura formal, guiada por uma
lideranca. As pessoas S0 vitais para uma organizacdo eficaz. E papel do RH
selecionar a pessoa certa, com potencial para aquele cargo especifico. Cabe ao
administrador examinar o desempenho dos candidatos e escolher aquele cuja
capacidade, experiéncia e personalidade mais se aproximem ao perfil da empresa.

A gestdo de recursos humanos ainda se caracteriza como um conjunto de
atividades essenciais tais como: “atragdo, manutencdo, motivacao, treinamento e
desenvolvimento do pessoal de um grupo de trabalho”. Chiavenato (1999,p.59)
destaca ainda que a gestdo estratégica de pessoas € definida como a forma de
orienta-las no alcance dos objetivos organizacionais.

E com essa intencdo que atualmente as pessoas estéo sendo consideradas o
principal ativo da empresa. Dai a necessidade, segundo Chiavenato, (2010, p.11)
“de tornar as organiza¢des mais conscientes e atentas para seus funcionarios”. Elas
estdo percebendo que apenas podem prosperar e manter sua continuidade se forem
capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos o0s parceiros,

principalmente o empregado.

E quando a organizacdo esté voltada para as pessoas, a sua filosofia global
e sua cultura organizacional passam a refletir essa crenca. A GP é a funcao
que permite a colaboracdo eficaz das pessoas - empregados, funcionarios,
recursos humanos, talentos ou qualquer denominacdo que seja utilizada -
para alcancar os objetivos organizacionais e individuais. (CHIAVENATO,
2010, p.11)

E por meio da qualidade da Gestdo de Pessoas que permite a colaboracio
eficaz do publico interno o que reflete em aumentar ou reduzir as forcas e fraquezas
de uma organizagéo, dependendo da maneira como sao tratadas. “Elas podem ser
uma fonte de sucesso como podem ser a fonte de problemas”. (CHIAVENATO,
2010, p.11).

Assim, Chiaventato (2010, p.11-14) afirma também que para que haja eficacia
organizacional & necessario que 0s grupos internos sejam tratados como elementos
basicos e enumera oito objetivos da Gestdo de Pessoas que contribuem para o
sucesso organizacional.

O primeiro deles, e apontado como o principal objetivo da Gestdo de
Pessoas, € ajudar a organizagcdo a atingir suas metas e realizar sua missdo. Em

seguida, proporcionar competitividade a organizacdo, que significa saber criar,

desenvolver e aplicar as habilidades e competéncias da forca de trabalho. A fungao
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da Gestédo de Pessoas € fazer com que cada um seja mais produtivo para beneficiar
clientes, parceiros e o0s proprios empregados. Depois, acrescenta o0 autor,
proporcionar a organizacao pessoas bem treinadas e motivadas. O primeiro passo é
fazer continuamente. Ele também cita o reconhecimento aliado a capacitacédo
continua. Para melhorar e incrementar o desempenho do funcionario ndo basta dar
dinheiro e sim recompensa-lo adequadamente, o que quer dizer recompensar bons
resultados e ndo recompensar pessoas que nao se desempenham bem.

Outro objetivo de uma boa gestdo é aumentar a satisfacdo das pessoas no
trabalho. Para que sejam produtivas, elas devem sentir que as suas tarefas estado
adequadas as suas competéncias e sendo tratadas equitativamente. A insatisfacéo
proporciona auséncias frequentes e queda da qualidade dos servicos. Felicidade e
satisfacdo no trabalho determinam o grau de sucesso organizacional.

Outro ponto abordado pelo autor se refere a qualidade de vida, que esta
diretamente relacionada ao modelo de gestdo, a liberdade e autonomia para tomar
decisbGes, ambiente de trabalho agradavel, camaradagem, seguranca no emprego,
horas adequadas na rotina de trabalho e tarefas significativas.

Um bom programa de qualidade de vida interno procura satisfazer as
necessidades individuais e tornar o ambiente agradavel, atraente e desejavel.
Administrar e impulsionar as mudancas também sdo estratégias da Gestao de
Pessoas, como também manter politicas éticas e comportamento socialmente
responsavel.

O principio ético deve ser aplicado em todas as atividades da empresa e tanto
as pessoas como as organizacbes devem seguir padrbes de responsabilidade
social. E por ultimo, conclui Chiavenato (2010), € preciso construir a melhor empresa
e uma equipe eficaz. Segundo ele, ndo basta cuidar somente das pessoas € preciso
investir também no contexto onde elas trabalham o que envolve a organizacao, a
cultura e o estilo de gestao.

Nesse contexto, a instituicdo deve estabelecer outros relacionamentos. Como,
por exemplo, a familia e os amigos dos empregados da empresa, bem como 0s
proprios empregados, além de relacionamento externo com o publico dessa
organizacao.

A empresa que implanta uma base de valores sélida e consistente consegue
manter os empregados e ainda sair na frente dos concorrentes. Atualmente, as

organizacdes estenderam seu conceito de parceria e os funcionarios deixaram de
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ser considerados recursos humanos para serem VistoS cOmoO parceiros
(CHIAVENATO, 2009, p.11). O novo RH passou a enxerga-los como
transformadores, agentes empreendedores e fornecedores para a instituicdo e néo
mais inertes. Esse é um fator determinante do sucesso empresarial 0 que exige um
novo posicionamento e mentalidade do profissional de RH. “Eles devem
desempenhar papéis operacionais e ao mesmo tempo estratégicos” (CHIAVENATO,
2010, p. 45). As pessoas e seus conhecimentos, habilidades e competéncias se
tornaram a principal base da organizacdo. A antiga administracdo de Recursos
Humanos cedeu lugar a uma nova abordagem: a Gestéo de Pessoas.
(CHIAVENATO, 2009, p.11).

O seu papel é funcionar como agente de mudancas estruturais e
comportamentais dentro da empresa. Servir como o principal guia orientador, aquele
que indica a dire¢do a seguir, que encoraje solugdes criativas e inovadoras. Cabe a
GP agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar seu publico
interno (CHIAVENTATO, 2009, p.11).

2.1 Transformagdes no Setor de Recursos Humanos

O RH é uma das areas mais afetadas pelas mudancas que ocorreram no
mundo moderno. Somente no século XX, durante a Era da Industrializacao Classica,
Neoclassica e da Era da Informacédo surgiram diferentes abordagens sobre como
lidar com as pessoas dentro das organiza¢des. Chiavenato (2010, p.41) cita que ao
longo desse periodo, o RH passou pelas etapas da Industrializacdo, dos Recursos
Humanos e da Gestdo de Pessoas.

E na Industrializacdo Classica, entre 1900 a 1950, que surgiram oS
departamentos de pessoal. Ele era responsavel por fazer as exigéncias legais a
respeito do emprego, como contagem de horas trabalhadas, anotacdes na carteira
de trabalho entre outros. Mais tarde com a mudanca para Departamentos de
Relac¢bes Industriais acrescentaram outras demandas, por exemplo, relacionamento
da organizacdo com sindicatos e problemas reivindicatorios. Era um setor que se
restringia a atividades operacionais e burocraticas que recebia instru¢cdes da alta
cupula de como proceder.

A nomenclatura recursos humanos é utilizada da Industrializagdo Neocléssica

(1950 a 1990). Além das tarefas operacionais e burocraticas, o setor agregou outras
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tarefas: como recrutamento, selecao, treinamento, avaliacdo, higiene e seguranca
no trabalho e relacdes trabalhistas e sindicais.

A partir de 1990, com a chegada da Era da Informacdo, os tradicionais
departamentos de recursos humanos foram substituidos pelas equipes de gestéao
com pessoas. As préticas de RH sdo delegadas aos gerentes que passam a ser
gestores de pessoas. O setor livra-se das atividades operacionais para assumir

atividades estratégicas.

As pessoas, de agentes passivos que sdo administrados, passam a
constituir agentes ativos e inteligentes que ajudam a administrar os demais
recursos organizacionais. (...) As pessoas passam a ser consideras
parceiros da organizagcdo que tomam decisbes a respeito de suas
atividades, cumprem metas e alcangcam resultados previamente negociados
e que servem o cliente no sentido de satisfazer suas necessidades e
expectativas (CHIAVENATO, 2010, p. 42).

O autor ainda destaca que os Recursos Humanos se transformaram em uma
area moderna, aberta, amigavel, compartilhadora, transparente e descentralizadora,

em vez de fechada, hermética, monopolistica e centralizadora como no passado.

Na Era da Informacéo, lidar com as pessoas deixou de ser um problema e
passou a ser a solucéo para as organizagfes. Deixou de ser um desafio e
passou a ser vantagem competitiva para as organizagfes

bem-sucedida (CHIAVENATO, 2010, p. 42).

Chiavenato (2009, p.121) ainda destaca que “a maneira de lidar com as
pessoas, de busca-las no mercado, de integra-las e orienta-las, fazé-las trabalhar,
desenvolvé-las, recompensa-las ou monitora-las” é o diferencial na competitividade
organizacional. A qualidade na maneira como as pessoas sdo tratadas na

organizacao € que vai permitir o alcance dos objetivos empresariais.
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3 CULTURA ORGANIZACIONAL

A Cultura Organizacional representa o sistema de comportamentos, normas e
valores sociais que sdo compartilhados pelos seus membros. Sdo padrbes de
referéncia que influenciam a forma como as pessoas agem e avaliam os
acontecimentos. Quanto mais se entende da cultura da empresa, maior a chance de

sobrevivéncia no mercado.

Sao caracteristicas-chave que a organizacdo valoriza, compartilha e utiliza
para atingir seus objetivos. Entender a importancia da cultura organizacional ajuda a
aceitar a sua existéncia, compreender os seus meandros, entender como é criada,
sustentada e desta forma, contribui para melhorar a capacidade de sobrevivéncia na
empresa, além de ajudar a explicar e prever o comportamento dos colegas no

trabalho.

Mendes (2010) afirma que se a empresa onde se trabalha possui valores
essenciais bem definidos e amplamente compartilhados, maior sera o impacto
positivo das liderancas sobre o comportamento dos funcionarios e, portanto, menor
a rotatividade. Entretanto, acrescenta Mendes, quando os valores essenciais estao
equivocados e se chocam com os valores adotados pela maioria, menor o grau de
comprometimento com eles e maior a probabilidade de a empresa entrar em

faléncia.

A cultura organizacional ainda desempenha diversas fungdes dentro de uma
organizacdo. Uma delas é criar distingdes entre uma organizacdo e as outras.
Proporciona um senso de identidade aos membros da organizacdo e facilita o
comprometimento distinto dos interesses individuais. Para Stephen Robbins (2005,
p.378), a cultura organizacional ajuda a manter a empresa coesa, serve cComo
sinalizador de sentido e mecanismo de controle que orienta e da forma as atividades

e comportamentos dos funcionarios.

Trata-se de um conjunto de caracteristicas Unicas que permite distinguir a

organizacdo de todas as outras. Corresponde ao que representa a personalidade no
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individuo e transmite a forma como os membros da organizacdo se comportam de

acordo com o sistema de valores vigente.

Maria Ester de Freitas (2006, p. 97) sintetiza a cultura organizacional como

Instrumento de poder e um conjunto de representacdes imaginarias sociais
gue se constroem e reconstroem nas relacdes cotidianas dentro da
organizacdo e que se expressam em termos de valores, normas,
significados e interpretacdes, visando um sentido de direcdo e unidade,
tornando a organizacao fonte de identidade e de reconhecimento para seus
membros.

Ela ainda destaca que é por meio da cultura organizacional que se define e
transmite o0 que é importante, qual a maneira apropriada de pensar e agir em relacéo
aos ambientes interno e externo e as condutas e comportamentos aceitaveis. E
através dos elementos culturais que as organizacfes se apresentam como o lugar
da exceléncia, da virtude ou da missdo a realizar. Uma das funcdes que a cultura
procura exercer € conseguir adesdo, o consentimento ou coparticipacdo de
individuos e grupos. O modo como as pessoas interagem em uma organizacao, as
atitudes, pressuposicoes, aspiracdes e 0s assuntos relevantes nas interagdes entre
0s membros também fazem parte da cultura.

Chiavenato (2010, p. 125) contribui com o conceito de cultura organizacional
afirmando que “Viver em uma organizagéo, trabalhar nela, atuar em suas atividades,
desenvolver carreira é participar intimamente de sua cultura”.

Ainda nesse contexto, 0 autor acrescenta seis caracteristicas basicas como a
regularidade no comportamento, trata-se das interacfes entre os participantes que
se caracterizam por uma linguagem comum, com terminologia propria de rituais de
conduta. Outra questdo abordada no texto s&o as normas, padroes de
comportamentos, que incluem guias sobre a maneira de fazer as coisas. Também se
destacam os valores dominantes que a empresa espera gue seus participantes
compartilhem e sua filosofia que dita como seus empregados e clientes devem ser
tratados. Outra caracteristica apontada pelo autor se refere as regras, guias
estabelecidos com o comportamento. “Os novos membros devem aprender essas
regras para serem aceitos no grupo”. (CHIAVENATO, 2010, p. 129) e por ultimo o
clima organizacional: sentimento transmitido pelo local fisico, como os participantes
interagem e como tratam seus clientes.

Ainda citando Chiavenato (2010, p. 128), a organizacional nada mais é que “o

modo particular de uma instituigdo funcionar e trabalhar”. E a maneira como cada
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organizagcdo aprendeu a lidar com seu ambiente e uma mistura de crencas,
comportamentos, histérias e mitos. O que marca uma organizacdo € a sua propria
personalidade, o seu modo de viver e comportar, a sua mentalidade e o seu cerne.

Uma organizacdo bem-sucedida adota culturas flexiveis que acomodam as
diferencas sociais e culturais de seus integrantes. Uma caracteristica marcante
deste tipo de empresa € permitir uma cultura corporativa forte e delineada,
amparada em um sistema de comunicacéo atuante e desenvolvido.

Chiavenato (2010, p.134) traz uma analise sobre a cultura participativa, que
segundo ele é centrada no cliente com foco em resultados por meio das pessoas,
oposto da cultura tradicional que se preocupa com a atividade e foco nas tarefas.

Outro ponto positivo apontado pelo autor estd na abertura para mudancas,
trabalho em equipe com apoio mutuo e cooperacdo e uma comunicacao
descendente e ascendente. A cultura participativa ainda promove a auto-iniciativa
das pessoas, senso de urgéncia para decidir e disposi¢cao para inovar.

Em resumo, cada organizacdo tem sua propria cultura, com caracteristicas
definidas como regularidade nos comportamentos, valores, regras e clima
organizacional. Ela envolve normas informais e ndo escritas que orientam o
comportamento de seus membros no dia-dia e que direcionam suas a¢des para a
realizacédo dos objetivos. “A cultura ndo é percebida ou observada em si mesma,
mas por meio dos seus efeitos e consequéncias”. (CHIAVENATO, 2010, p.146)

E por meio da cultura que se conhece uma organizacdo. Fazer parte de uma

organizacdo € assimilar a sua cultura.
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4 POUPEX: HISTORIA E PARTICULARIDADES

Antes de apresentar a Associacdo de Poupanca e Empréstimo - POUPEX é
necessario conhecer a historia da Fundacdo Habitacional do Exército (FHE), tendo
em vista que é a Instituicdo criadora da Associacao.

Em funcgéo das frequentes mudancas de residéncia inerentes a carreira militar
e para proporcionar mais seguranca as familias, o Ministério do Exército observou a
necessidade de auxiliar os seus comandados na aquisicdo da moradia. Nesse
contexto, surgiu a Fundacdo Habitacional do Exército (FHE), com a missdo de
promover qualidade de vida aos militares da Forga Terrestre, facilitando o acesso a
casa propria e a seus produtos e servicos.

Trata-se de uma entidade vinculada ao Exército Brasileiro, criada em 1980,
pela Lei n.° 6.855/1980, com personalidade juridica de direito privado e atuacédo em
todo o territério nacional. Por ser uma entidade sem fins lucrativos e ndo obter
recursos do Orcamento Geral da Unido foi criada a Associacdo de Poupanca e
Empréstimo — POUPEX para ser o braco financeiro da FHE. Oficialmente, as
instituicbes comecaram a funcionar em 8 de outubro de 1981. (POUPEX, 2011)

A POUPEX tem sede e Foro na cidade de Brasilia/ DF. E uma sociedade civil
de ambito nacional, sem fins lucrativos, que integra o Sistema Financeiro de
Habitacdo (SFH). Por ser um agente financeiro, tem como objetivo captar, incentivar
e disseminar a poupanca, para propiciar a aquisi¢cdo e constru¢cdo da casa propria
aos seus associados. A empresa, por meio, de empréstimo de recursos da
poupanca, possibilita também que a FHE desenvolva empreendimentos
habitacionais, nas melhores condicdes de preco, qualidade e seguranca, para
atender seus associados. A entidade disponibiliza a Poupanca POUPEX, que pode
ser aberta em qualquer agéncia ou terminal de autoatendimento do Banco do Brasil,
parceiro da instituicdo, e o Financiamento Imobiliario POUPEX.

Podem se associar a POUPEX as pessoas fisicas que satisfacam as
exigéncias dos artigos 8° e 9° da Lei n°® 6.855, de 18 de novembro de 1980, e as do
seu Estatuto, desde que mantenham, em favor da Associagdo, depositos em
dinheiro por meio de abertura de conta de poupanca, na forma e condicdes
estabelecidas pelo 6rgdo responsavel e pela normatizacdo das atividades do SFH.

Sao beneficiarios da empresa, militares da ativa e inativos, pensionistas de

militares, servidores civis das Forcas Armadas e seus pensionistas, dirigentes e
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empregados da FHE e da POUPEX, funcionarios do Banco do Brasil e conveniados.
A POUPEX atende os publicos militar e civil, reunindo 1,2 milhdo de associados
(dado até dezembro de 2011)

Além da Poupanca POUPEX, da Poupanca POUPEX Salario, POUPEX
Automatica e POUPEX Programada, a instituicdo oferece linhas de financiamento
imobiliario em condi¢cBes especiais para quem deseja rentabilidade com seguranca.
O crédito imobiliario também compde o portfolio de produtos da instituicdo e €&
destinado a militares e civis para a aquisicdo de imovel residencial ou comercial,
novo ou usado, de terreno e de material de construcdo. (POUPEX, 2012).

Desde 1992, a POUPEX e o Banco do Brasil S/A tem sélido convénio que
prevé a utilizacdo, por seus clientes, da rede de agéncias, dos terminais eletrbnicos
e do autoatendimento na intranet de seu parceiro, para efetivacdo de depdsitos nas
guatro modalidades de Poupanca POUPEX.

A busca pela exceléncia no atendimento € uma das marcas da FHE e da
POUPEX, que contam com empregados preparados para servir clientes em todo o
pais. A capilaridade é outro ponto forte das instituicdes, que se preocupam em ficar
proximas do publico preferencial, tendo em vista uma das principais particularidades
das Forcas Armadas — a necessidade de estar presente em todo o territério
nacional, principalmente nas regides fronteiricas, a fim de garantir a soberania
nacional.

Diante disso, cabe a FHE e a POUPEX permanecerem perto de
OrganizagcbOes Militares que muitas vezes ndo tém acesso a produtos e servicos,
como comeércio, instituicdes financeiras, entre outros. Atualmente, sédo 95 Pontos de
Atendimento distribuidos pelos 26 estados e no Distrito Federal, sendo 3 Agéncias
POUPEX, 29 Escritorios, 36 Postos e 27 Pontos Fixos. Além disso, os associados
contam com o Centro de Relacionamento com o Cliente, a Ouvidoria e 0s sites
www.fhe.org.br e www.poupex.com.br. Vale destacar também a parceria com o
Banco do Brasil. Por meio dela, os poupadores movimentam suas contas e tém
acesso aos dados da Poupanca POUPEX em 45 mil terminais de autoatendimento e
cerca de 5 mil agéncias bancarias no territorio nacional e no exterior.

Brasiliense, de 38 anos e com nivel superior. Esse € o perfil médio dos
empregados da FHE e da POUPEX, que somam 1.306 profissionais. Atualmente, a
forca de trabalho esta distribuida entre os empregados alocados na Sede e nos 95
Pontos de Atendimento distribuidos no Brasil. (POUPEX, 2011)
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A empresa tem como Missdo promover melhor qualidade de vida aos seus
clientes, facilitando o acesso a casa propria e a seus produtos e servicos.

Parceria com a Marinha, Exército e Aeronautica encontra-se na Visao: que é
de ser a parceira preferencial das Forcas Armadas, reconhecida como instituicdo
confiavel, sélida e transparente, voltada a satisfacéo de seus clientes.

J& os Valores destacam o profissionalismo de seus colaboradores; exceléncia
nas tarefas realizadas; confiabilidade na qualidade dos produtos e servicos
oferecidos aos clientes; respeito e Valorizacdo do ser humano e a transparéncia, o
gue gera confianga na Instituicao.

No que se refere a politica de Comunicacdo Social, o objetivo é tornar
conhecida a atuacdo da POUPEX, particularmente nos campos habitacional e social,
divulgando seus produtos e servicos. Tem como principios assegurar a comunicagao
entre a Instituicdo, sua forca de trabalho, seus clientes e o seu publico-alvo.

Aferir a imagem da FHE, bem como o grau de conhecimento e aceitacao de
suas atividades, produtos e servicos também fazem parte dos seus principios, além

de tornar conhecida a sua imagem de instituicdo séria, confiavel, ativa e dinamica.

Outro principio importante que a empresa prioriza € desenvolver projetos e
implementar a¢des, para incentivar e estimular os associados a elevarem o nivel de
suas poupancas e a contratarem o financiamento imobilidrio para a

aguisicao/construcdo da casa proépria.

4.1 Unidades Técnico-Administrativas (UTAS)

A POUPEX se organiza estruturalmente em torno da varias Unidades
Técnico-Administrativas (UTAs) que estdo subordinadas a presidéncia, a vice-

presidéncia e diversas diretorias da empresa.

PRESI — Presidéncia

CECOM - Centro de Comunicacéo Social

COJUR — Consultoria Juridica

COTEP - Consultoria Técnica e de Planejamento
VIPRE - Vice-Presidéncia

CEREL - Centro de Relacionamento com os Clientes

CODER - Coordenadoria dos Escritérios Regionais



CODTI — Coordenadoria de Tecnologia da Informacéo
CORCI — Coordenadoria de Riscos e Controles Internos
OUVID - Ouvidoria

DICIM - Diretoria de Crédito Imobiliario

GECRI — Geréncia de Crédito Imobiliario

GERAC — Geréncia de Administracdo de Crédito Imobiliario
DIHAB - Diretoria de Habitacéo

GEREN - Geréncia de Engenharia

GPATR - Geréncia de Patrimbnio

DIPRO - Diretoria de Produtos

GECON - Geréncia de Consorcio

GEPRO - Geréncia de Produtos

GESEG — Geréncia de Seguros

DIRAD - Diretoria Administrativa

GEASE - Geréncia de Administracdo da Sede

GECOC - Geréncia de Compras e Contratos

GEPES — Geréncia de Pessoal

DIRAF - Diretoria de Administracéo Financeira

GCONT - Geréncia de Contabilidade

GEFIN — Geréncia Financeira

4.2 Centro de Comunicacgao Social da POUPEX
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O Centro de Comunicacdo Social da POUPEX se constitui pelos seguintes

setores: Divisdo de Jornalismo (DIJOR), Divisdo de Publicidade (DIPUP) e Divisao

de Relagbes Publicas (DIREP). Esses setores se subdividem em Setor de Midia
Eletronica (SEMEL), Setor de Midia Impressa (SEMIM), Setor de Midia Binaria

(SEMIB), Area de Atendimento (ARATE), Setor

(SCULT),

Area de Relagdes Publicas Interna (AREPI) e Assessoria de Marketing e

Administracdo (ASMAD).
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CECOM
DIJOR DIPUP DIREP
ASMAD
SEMEL SEMIM SEMIB SCULT
ARATE AREPI

Figura 1 — Organograma do CECOM
Fonte: POUPEX (2009)

O CECOM tem atribuicdo de coordenar as atividades de comunicacdo social
nas areas de jornalismo, relacdes publicas, marketing, publicidade e propaganda.
Cabe ao setor coordenar a elaboracdo do veiculo institucional de comunicagéo
externa e interno e matérias institucionais para comunicacao diversa. Sua Politica de
Comunicacdo Social é identificar os melhores veiculos de comunicacdo para
divulgar matérias institucionais e propagandas dos produtos da instituicao,

particularmente no ambito do Exército, da Marinha e da Aeronautica.

Esta entre os objetivos da area, propor e coordenar a realizacdo de eventos
internos: festa de aniversariantes, aniversario da instituicAo e confraternizacao
natalina e eventos externos, que contribuam para aproximar a instituicdo de seus

clientes e publicos-alvo.

O CECOM ainda realiza campanhas publicitarias institucionais e de produtos
em conjunto com os gestores e em conformidade com o planejamento estratégico e
orcamentario e mantém atualizada a pagina da FHE/ POUPEX na internet,
considerando o leiaute, a arquitetura de informacédo, a facilidade de uso, a
navegabilidade, as solicitagcbes dos gestores dos produtos e outras necessidades
institucionais e, quando for o caso, propdem as alteracbes necessarias ao

presidente da Instituicao.

E na Divisdo de Jornalismo que o CECOM conduz a producéo de textos e de

imagens para os informativos da instituicdo, organiza e coordena a pauta de
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assuntos jornalisticos e acompanha todas as noticias publicadas na imprensa sobre
a POUPEX, a fim de agir adequadamente quando houver repercussao na midia.
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5 A COMUNICACAO INTERNA NA POUPEX

5.1 Diagnéstico

A fim de conferir qualidade as questdes apontadas neste trabalho, foi aplicado
questionario com a chefe de Divisdo de Jornalismo do Centro de Comunicagao
Social (CECOM) e o chefe de Divisdo de Apoio ao Pessoal da Geréncia de Pessoal
(GEPES) da POUPEX. O objetivo foi levar em consideracdo as perspectivas e
expectativas das chefias sob a Otica das propostas que visam aperfeicoar a
comunicacao interna da empresa, sobretudo considerando o objeto deste trabalho:
Como melhorar a Comunicacéo interna da POUPEX por meio de parceria entre o
Centro de Comunicacédo Social e a Geréncia de Pessoal da empresa.

O método de abordagem utilizado foi, portanto, a aplicacdo de um
questionario com perguntas abertas além da técnica da observacgao, ja que a autora
deste trabalho é empregada do Cetro de Comunicacdo de Social da POUPEX.

Atualmente os funcionarios da referida instituicdo sdo informados por meio de
jornal mural, intranet, informativo impresso mensal, comunicados via e-mail e
palestras. A fim de facilitar a compreensdo por parte do publico interno, as
informacdes recebem tratamento e linguagem adequados a cada tipo de veiculo. A
equipe de jornalismo, que conta com cinco profissionais, tem a responsabilidade de
apurar a informacao, produzir textos, escolher ilustracbes e fotos, dar tratamento
adequado na edi¢do e ainda diagramar, revisar e controlar a publicacao.

O Jornal mural Ponto de Encontro esta disponivel em murais na Sede e na
intranet, com acesso livre a empregados de todo o pais. Logo apés sua publicacgéo,
os funcionarios recebem um e-mail com os principais destaques da edicdo, que é
semanal. Os Comunicados internos sdo enviados por demanda, via e-mail, ao
publico interessado, a exemplo, todos os empregados, empregados da Sede,
empregados dos Pontos de Atendimento (espalhados em todo o pais), Secretarias,
Gerentes, entre outros. O Informativo Conquista € voltado prioritariamente para o
publico externo e militar, é entregue primeiro aos funcionarios. Com periodicidade
mensal, contém oito paginas e pode incluir encarte com tema especial.

Antes da publicagdo de noticias institucionais em qualquer um dos veiculos

acima citados, séo feitas reunides de pauta para definicdo dos temas e da forma de
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tratamento da informacdo. Em seguida, os textos sdo editados e enviados para a
validacdo por gestores (area técnica) ou por diretores. Dependendo da relevancia e
seriedade do tema, o presidente avalia o contetdo antes de sua divulgacéao.

N&o existe uma pesquisa que aponte o grau de interesse dos empregados a
respeito dessas informacdes. O que se percebe, no dia a dia, é que procuram se
envolver com aqueles que os beneficiem, como eventos internos, distribuicdo de
brindes em datas comemorativas, beneficios trabalhistas, etc.

Hoje, as acdes de comunicacdo interna ndo sao realizadas de forma
integrada. O CECOM ¢é responsavel semanalmente pelo jornal mural Ponto de
Encontro e pelos comunicados internos, que ndo se encontram normatizados. A
Geréncia de Pessoal (GEPES) envia, por e-mail, informacdes referentes aos
treinamentos e demais atividades da geréncia. Outras Unidades Técnico-
Administrativas (UTAs) fazem o mesmo, a fim de disseminar dados relacionados as
suas atividades. A intranet € administrada pela Coordenadoria de Tecnologia da
Informacédo (CODTI), que ndo tem expertise em comunicagao interna. O uso do e-
mail ndo esta totalmente normatizado, inclusive as alcadas para envio de
mensagens para o publico interno. Os anexos G e H ilustram esta realidade. O
Gerente da CODTI enviou um e-mail para informar aos empregados sobre o
aumento da capacidade de armazenamento do correio eletrbnico funcional e a
maioria ndo conseguiu entender a mensagem. Para esclarecer o publico interno foi
necessario entrevistar um funcionario da unidade para explicar o contetdo do e-mail
para depois divulgar aos empregados com uma linguagem mais adequada e uma
diagramacéao atrativa (ANEXO H).

Dessa maneira, o conteldo e a linguagem nado sao trabalhados de forma
eficiente e adequada. A comunicacgao interna torna-se fragmentada, sem unicidade.
E necessario dar um carater mais institucionalizado, a fim de obter credibilidade e
eficiéncia, além de promover integracdo, motivagcdo e comprometimento do publico
interno com as instituicdes. A ideia é que essas agbes contribuam para o zelo do
bom clima organizacional - qualidade do ambiente institucional que € percebida ou
experimentada pelos seus membros - como aponta Rugiero quando afirma que nao
basta ter uma equipe de grandes talentos se esta nao estiver bem informada, nao
sera possivel potencializar a forca humana da empresa. Ele ainda afirma que a
comunicacdo deve ser bem feita, com linguagem apropriada para facilitar o

andamento do trabalho.
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7

Em boa parte das situagbes, o publico interno é informado por meio de
memorando enviado via e-mail pelos gestores das unidades (ANEXO D e G) sem
qualidade na informacdo, como linguagem impropria, diagramacao cansativa e
canais de comunicacdo inadequados (ANEXO A). Por isso entende que a
comunicacdo ndo € efetiva. Embora uma parte dos profissionais da Geréncia de
Pessoal concorde em centralizar as informacdes no CECOM, percebe-se que, na
pratica, nem sempre respeitam essa particularidade. Em junho de 2012, a GEPES
enviou um e-mail comunicando aos empregados sobre o Programa de
Gerenciamento de Fatores de Risco antes mesmo de passar pelo CECOM, que
poderia adequar a linguagem e tornar o texto mais atrativo. Posteriormente, o
CECOM enviou dois comunicados para chamar a atencdo para o fato e incentivar
mais colaboradores para acdo. (ANEXO B e C).

A agilidade é outro fator necesséario ao bom processo de comunicacdo. A
velocidade da informacdo € lenta, o que pode prejudicar os trabalhos diarios.
Percebe-se que cada gerente ndo tem compromisso em aprovar os textos a serem
divulgados. E uma demanda que ndo é tratada com prioridade, o que atrasa e
compromete o trabalho realizado no setor. Outro ponto que chama atencéo é a falta
de sensibilidade do gestor em visualizar assuntos importantes de sua area que
possa se transformar em pauta. Temas pertinentes de interesse do publico interno
muitas vezes ndo sdo repassados, ou quando o fazem, geralmente ndo ha tempo
habil para dar o tratamento adequado ao conteudo e planejar a estratégia de
comunicacao a ser utilizada.

Em relacdo a Geréncia de Pessoal (GEPES), ainda falta um envolvimento
mais amplo, no sentido de discutir acdes que informem, envolvam e integrem melhor
0s empregados. A colaboracéo do setor com o CECOM depende do interlocutor, ou
seja, da chefia que assessora determinado assunto dentro geréncia de pessoal.
Talvez falte uma melhor compreensao, por parte da GEPES, da importancia de sua
participacdo nesse sentido, a fim de colaborar para a melhoria da comunicagao
interna e, consequentemente, para o incentivo e a manutencdo do bom clima
organizacional. S&o atitudes que contrariam o que aborda Gustavo Matos quando
acrescenta que a comunicagcao deixou de ser uma atividade-meio e passou a ser
utilizada como ferramenta estratégica de resultados das empresas. Além disso,
cabe as duas Unidades Técnico-Administrativas (GEPES e CECOM) o
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desenvolvimento de uma parceria perene, com definicdo de responsabilidades,
critérios e agoes.

Para uma eficiéncia na comunicacdo interna, seria necessario melhorar o
canal de comunicacao utilizado na empresa. A principio, a intranet precisa de total
reformulacdo, o que podera ocorrer ap6s mudanca de sua gestdo. Em vez da
Coordenadoria de Tecnologia da Informacdo (CODTI), cabe ao CECOM administra-
la, em fungdo de sua expertise em comunicagdo interna. Melhorias nos demais
canais de comunicacdo poderiam ser mapeadas por meio de pesquisas com 0O
publico interno, fundamentais para identificar suas impressfes e expectativas.
Caberia ainda promocao de campanhas, que invistam em acdes que sensibilizem,
envolvam e mobilizem os empregados a buscar resultados organizacionais
esperados como maior vendas de produtos, melhor conhecimento das instituicdes,
inovagdes em procedimentos, diminuigédo de custos, entre outros.

A POUPEX ainda ndo tem uma politica de comunicacao interna atuante e
eficaz como prop6e Margarida Kusch ao afirmar que o publico interno é multiplicador
e que tudo dependera de seu engajamento na empresa, 0 que somente se alcanca
por meio de uma comunicacao interna participativa. Se bem estruturada, organizada,
transparente e 4&gil, a comunicacdo interna pode ser uma grande aliada no
comprometimento dos empregados com a missao da instituicdo. Para colaborar com
esse entendimento, recorre-se a Brum que afirma que a motivacdo ainda requer um
alimento sem o0 qual ela ndo acontece: a informacdo. Segundo ele, sem a
informacdo coerente, clara, verdadeira, logica, centrada e bem trabalhada, néo
existem funcionarios motivados, por maiores que sejam os beneficios e incentivos. A
informacéo é produto da comunicacdo interna e a maior estratégia de aproximacao
funcionéario-empresa.

Profissionais de jornalismo do Centro de Comunicacdo Social da empresa
listaram algumas propostas para a melhoria da comunicagéo interna. Dentre elas
estdo a elaboracao e aplicacdo de pesquisa de opinido com amostragem do publico
interno sobre os atuais canais de comunicagdo, como jornal mural, intranet, sites e 0
informativo Conquista. Outro tema abordado pelos profissionais foi a normatizacéo
do uso do e-mail e as respectivas algadas, com ampla divulgacdo para todos os
empregados. A equipe também propde restringir 0s acessos aos mailings internos,
lista de destinatarios, conforme o perfil do usuéario e centralizar o envio dos

comunicados internos no CECOM, a fim de dar tratamento e linguagem adequados,
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garantir a revisdo gramatical e conferir o carater institucional da informacéo, além, é
claro, da parceria entre o Centro de Comunicagédo Social e a Geréncia de Pessoal
qgue permita a discussdo das acdes que informem, envolvam e integrem melhor os

empregados.
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CONCLUSAO

Com base nos conceitos apresentados pelos autores especialistas em
Comunicacéao Interna e Gestdo de Pessoas é possivel afirmar que a comunicagao
interna tem a caracteristica de desenvolver estrategicamente a organizacdo. Ela
corresponde a compreenséo e troca de informacdes, bem como a reacao, resposta,
feedback, por parte dos atores envolvidos, no caso, os empregados. As empresas
buscam conhecer, gerir e funcionalizar a comunicacdo adequada aos objetivos da
instituicdo. Seja qual for o tipo de comunicagéo interna adotado pela empresa, que
impacte no dia dia dos trabalhadores, deve ser bem estruturada porque pode
comprometer o0s resultados de grandes investimentos. A comunicagcdo, se bem
aplicada, pode ser 0 sucesso ou O insucesso de um produto, de um novo
procedimento ou de uma nova gestdo. Chiavenato (2010, p.11) contribui com esse
pensamento ao afirmar que “as organizagdes sao feitas essencialmente de pessoas
e, portanto, fica a cargo dessas a materializacdo da eficiéncia, dos bons resultados e
da sustentabilidade dos negdécios a longo prazo”. Por esta razdo, ha de se
considerar 0 peso que as pessoas tém no processo da gestdo estratégica do
negocio.

O objetivo do trabalho foi alcancado ao constatar que existem falhas na
comunicacao interna na POUPEX. Durante o estudo de analise sobre a importancia
da parceria entre o Centro de Comunicacao Social e a Geréncia de Pessoal a fim de
melhorar a comunicacao interna da POUPEX, pdde-se verificar que ela tem pontos
que precisam ser aperfeicoados. Necessita de mais agilidade, transparéncia e
atencdo as expectativas do publico interno, a fim de promover maior envolvimento
de sua parte. Caso isso nao ocorra, podem ser gerados boatos via comunicagao
interna informal, conhecida como “radio corredor”. Se a instituicdo ndo se apressa
em divulgar, de forma habil e agil, a sua versdo de um determinado fato, os
empregados e demais colaboradores cuidam de dissemina-lo da forma como julgam
ser verdadeira, 0 que pode gerar mas interpretacdes e influenciar negativamente no
clima organizacional.

Trata-se de uma instituicdo que, por se assemelhar a cultura militar, possui
uma comunicagao interna debilitada que ainda n&o foi amadurecida, o que pode ser
explicado pela falta de cultura de comunicagao interna por parte de alguns gestores,

a auséncia de transparéncia com relacdo a determinados assuntos e a falta de
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equipamentos adequados ao trabalho dos comunicadores. Além disso, o publico
interno é informado por meio de memorando enviado via e-mail pelos gestores das
unidades sem qualidade na informacdo, com linguagem imprépria, diagramacao
cansativa e canais de comunicacdo inadequados, sem o cuidado de centralizar as
informagdes no CECOM.

Outro ponto negativo é a auséncia de pesquisas com 0s empregados para
saber se as acdes de comunicacao interna atuais sao positivas e 0 que pode ser
feito para melhora-las. Ha ainda deficiéncia de reserva de recursos para a criacdo de
campanhas internas de mobilizacdo do publico interno.

Para uma eficiéncia na comunicagdo interna seria necessario estabelecer as
responsabilidades de cada UTA envolvida, definir os meios de comunicacdo a serem
utilizados, incluindo suas rotinas, critérios e periodicidade, identificar as
necessidades, expectativas, reivindicacdes e sugestées do publico interno por meio
de pesquisas e com base nesses levantamentos, elaborar e desenvolver acdes de
comunicacao interna direcionadas aos empregados. Isso atrelado a parceria do
Centro de Comunicacdo Social com as Unidades Técnico-Administrativas,
principalmente da Geréncia de Pessoal devido a demanda.

A pesquisa revelou que os problemas enfrentados na empresa estdo a
inexisténcia de uma cultura de comunicacgéo interna por parte da maioria das areas
técnicas, caréncia de engajamento de duas areas primordiais dentro da empresa
(Centro de Comunicacéo e Geréncia de Pessoal), a demora na aprovacao de textos
por alguns gestores e 0s equipamentos inadequados para o tratamento visual das
informagbes como exemplo, os computadores sdo 0s mesmos utilizados por
empregados de perfil administrativo.

Existe ainda uma deficiéncia nas a¢cdes que promovam a aproximacao dos
gestores com os demais trabalhadores e auséncia de padronizacdo dos e-mails
enviados pelos gerentes a fim de informar os empregados. Nesse contexto alguns
autores afirmam que a comunicacgdo interna € um dos principais processos, assim
como o nivel gerencial da empresa, para levar ao publico interno as estratégias,
objetivos e os valores da empresa. Para que essa comunicacao seja efetiva e gere
resultados, torna-se fundamental que esteja organizada e estruturada, viabilizando a
atuacdo da area de comunicacao interna. O que segundo o autor, s6 assim poderao

ser identificados e atingidos os publicos em seus diversos escaldes, mantendo a
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unidade da mensagem e fortalecendo o comprometimento dos cidadaos
corporativos.

Em suma, pode-se apreender do resultado deste trabalho que a situacéo
analisada precisa ser revista pelo bem da qualidade de vida dos trabalhadores, de
um ambiente de trabalho mais produtivo com maior interacdo das equipes,

envolvimento dos empregados para o melhor cumprimento da misséo da instituicao.
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APENDICE A - Questionario da pesquisa avaliativa

Centro de Comunicagéo Social da POUPEX

Nome: Sellene Ghenov

1 - Como o CECOM mantém seu pessoal informado?

2 - Quais sao as atividades regulares de comunicacéo?

3 - Quais os problemas enfrentados para a realizacéo das tarefas?

4 - Como o CECOM comunica os funcionarios? Canais e métodos? Qual a
regularidade? Quantas informacdes vocé passa aos superiores? Qual o grau de

interesse deles?

5 - A Geréncia de Pessoal ajuda a melhorar a comunicacéo na organizacao? Que
assisténcia é necessaria?

6 - Como a Geréncia de Pessoal tem ajudado o CECOM nas suas atividades de
comunicacao?

7 - Quais as melhorias necessarias nos canais de comunicacao?
8 - O que vocé sugere a respeito de comunicacao? Quais mudancas e melhorias?
9 - O que se entende por comunicacéo interna? Existe dentro da POUPEX?

10 - O que vocé vé de positivo nas atividades de comunicacao interna hoje existente
na POUPEX?

11 - O que se percebe de negativo?

12 - Na sua opinido, uma instituicdo ganha ou perde ao investir em comunicacao
interna? Por qué?

13 - Existem caracteristicas na POUPEX que podem dificultar uma comunicacdo
interna eficiente? Quais?

14 - Qual o papel que vocé, como chefe de jornalismo, tem dentro da comunicagéo
interna?
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APENDICE B - Questionario da pesquisa avaliativa

Geréncia Pessoal da POUPEX
Nome: Leandro Soares

1 - Como a Geréncia de Pessoal esta estruturada atualmente?
2 - Quantas pessoas fazem parte da equipe?

3 - Quando a UTA quer comunicar alguma informacéo aos empregados como é feita
essa comunicagao?

4 - Quem escreve essas informacdes e quem € responsavel pelo envio aos
funcionarios?

5 - Vocés acham positiva essa parceria com o Centro de Comunicagao Social da
empresa?

6 - Qual seria o beneficio desta parceria?
7 - Como a geréncia de pessoal pode colaborar na comunicacéo da instituicdo?
8 - Quais seriam as necessidades dentro da UTA?

9 - O que o gerente faz quanto ao planejamento das necessidades futuras da
Gerencia de pessoal?

10 - Qual a participacédo da GP no planejamento das competéncias de sua unidade?
E a organizagcdo como todo?

11 - O que vocé sugere a respeito de comunicacao? Quais mudancas e melhorias?
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Anexo A — Modelo de e-mail enviado pela Geréncia de Pessoal aos
empregados

De: Leandro Queiroz

Para: Empregados Sede

Assunto: Promocéo e Manutencgédo da Salde e Qualidade de Vida - SulAmérica Salde Ativa 2012
Enviado em: 18/6/2012

Bom dia a todo(a)s!

Em continuidade ao SulAmérica Salde Ativa, iniciado no ano passado, a POUPEX, visando a
promoc¢éo e manutencéo de nossas salde e qualidade de vida, bem como com o intuito de viabilizar
um comparativo individual do desenvolvimento de nosso quadro de satude em relagdo ao ano de
2011, estara oferecendo novamente, sem custo algum, o Programa de Gerenciamento de Fatores
de Risco, que tem como objetivos identificar fatores que representam risco potencial a saude e
sugerir acdes que colaborem para a reducéo deste risco, ajudando a prevenir a ocorréncia de
diabetes, gestagdo de risco, doengas cardiovasculares, cancer (intestinal, de mama, ginecolégico e

de préstata), entre outras.
O referido programa se dara em 4 etapas:

1. A SulAmérica realizara, em parceria com o Laboratério Sabin, no dia 25 de junho (segunda-

feira), duas palestras explicativas em nosso teatro:

v umaentre 11h e 12h15 - para os interessados que trabalham no periodo matutino e para
aqueles que trabalham 8 horas;
v/ e aoutra, idéntica a primeira, entre 16h30 e 17h45 - para os interessados que trabalham

no periodo vespertino e para os interessados restantes que trabalham 8 horas.

2. Profissionais do Laboratério Sabin virdo pessoalmente, nos dias 26, 27, 28 e 29 de junho,
entre 8h e 13h30, realizar, em nosso Posto Médico, a coleta de sangue de todos os
interessados que deverao levar, devidamente preenchido, o questionario que sera entregue

no dia das palestras.

v' 0s exames laboratoriais consistirdo em colesterol total e glicemia (demandando um
jejum prévio de 12 horas), bem como serdo levadas em consideracao medidas de

presséo arterial, peso e altura.

3. A SulAmérica emitird um relatorio individual para cada participante, que evidentemente
respeitara o absoluto sigilo médico. Com base nos fatores de riscos levantados, medidas de
conscientizacdo e educagao em saude serdo sugeridas por especialistas.

4. As pessoas que apresentarem quadros avaliados como de maior risco potencial a

prépria salde, receberdo um tratamento especial, também sem nenhum custo, oriundo de



profissionais especializados (cardiologistas, nutricionistas, endocrinologistas,

fisioterapeutas etc.).

Estaremos a disposigdo para quaisquer dividas.

Contamos com a participacéo de todo(a)s!

Atenciosamente,

Leandro Queiroz Soares

Associacao de Poupanca e Empréstimo — POUPEX
Geréncia de Pessoal - GEPES

Chefe da Divisdo de Apoio ao Pessoal - DIAPE
Telefone: (61) 3314.9367

FAX: (61) 3314.7784 / 7750

E-mail: leandro@poupex.com.br
http://www.poupex.com.br

http://www.fhe.org.br
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Anexo B — Modelo de e-mail enviado pelo Centro de Comunicac¢éo Social aos
empregados

De: Comunicacéo

Para: Empregados Sede

Assunto: Promocédo e Manutencéo da Saude e Qualidade de Vida - SulAmérica Salde Ativa 2012
Enviado em: 25/6/2012

COMUNICADO INTERNO

Programa avaliara a salude de empregados

Representantes da SulAmérica e do Laboratério Sabin realizardo daqui a pouco (16h30), no Teatro
POUPEX, a 22 palestra sobre fatores de risco a saude.
A partir de amanha (26), profissionais do Sabin estardo no Posto Médico da Sede, das 8h as 13h30,
para realizar a coleta de sangue dos empregados.
E necessario jejum de 12 horas e os interessados devem levar preenchido o questionario que sera

entregue na palestra.
Para mais informacdes, entre em contato com a GEPES pelo ramal 7802

Centro de Comunicacao Social (CECOM)
comunicacao@poupex.com.br
Ramais 7922 e 7524
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ANEXO C - Modelo de e-mail enviado pelo Centro de Comunicacao Social aos
empregados

De: Comunicacéo

Para: Empregados Sede

Assunto: Promocédo e Manutencéo da Salde e Qualidade de Vida - SulAmérica Salde Ativa 2012
Enviado em: 26/6/2012

COMUNICADO INTERNO

Programa avaliara a saude de empregados

Hoje, das 8h as 13h30, profissionais do Sabin estardo no Posto Médico da Sede para realizar a
coleta de sangue dos empregados.

E necessario jejum de 12 horas e os interessados devem levar preenchido o questionario entregue
nas palestras de ontem.

Para mais informagd@es, entre em contato com a GEPES pelo ramal 7802

Centro de Comunicacéo Social (CECOM)
comunicacao@poupex.com.br
Ramais 7922 e 7524



mailto:comunicacao@poupex.com.br
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Anexo D — Modelo de e-mail enviado pela Geréncia de Pessoal aos
empregados

Assoclagio
de Poupanga
e Empréstimo

MM.DIRAD/GEPES/SEMET n? 025/12.
CIRCULAR

Brasilia-DF, 15 de maio de 2012,

Da : GEPES
Para : UTA
Assunto : Vacina Contra a Gripe

Realizamos, nc dia 09 de abril do corrente ano, a campanha de
vacinagdo contra a gripe para os empregados e familiares.

Numa tentativa de atender a todos que estavam interessados,
programamos, para o dia 03 de maio, uma “repescagem” para aqueles gue
formalizaram o interesse na vacinagdo, mas ndo puderam comparecer.
Recebemos, entdo, nova confirmacdo e uma nova quantidade de doses da
vacina foi adquirida,

Porém, observamos que muitos dos que se manifestaram
interessados nao compareceram, gerando desta forma, um Onus consideravel
para a empresa,

Mediante o exposto, solicitamos encarecidamente que, numa proxima
oportunidade, s6 manifestem o interesse aqueles que realmente forem
comparecer, evitando, assim, desperdicios desnecessdrios para a empresa.

!
FRANCISCO NAVAR E MAGALHAES
Gerente de'Peassoal

GEPES 08! Yaona! MM Circcalar doe
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ANEXO E - Modelo de e-mail enviado pelo Centro de Comunicagéo Social aos
empregados

COMUNICADO INTERNO

Empregados tém, hoje, nova chance para se vacinar

Nesta quinta-feira, 3 de maio, das 9h as 13h, sera promovida nova aplicacao de
vacina contra as gripes Sazonal e H1IN1, no Posto Médico, no Térreo da Sede.
Serado imunizados os empregados que manifestaram interesse via formulario
enviado a Geréncia de Pessoal (GEPES) até 23 de abril.

Para obter o beneficio, basta apresentar o cracha. Os dependentes s6 precisam
informar o nome do respectivo empregado. Nesse caso, o valor da dose sera
cobrado no proximo contracheque.

Mais informacdes pelo ramal 9365.



ANEXO F — Matéria para o jornal mural Ponto de Encontro

Para voce

9 de abril: vacine-se

contra a gripe sem sair do trabalho

Ata 30 de margo, 08 empregados interessados
am sa vacinar gratuitameante contra as

gripes Sazonal @ HIN1 davem encaminhar

a Geréncia de Pessoal (GEPES) os dois
formuldrios enviados por e-mail institucional.

Os dependentas também poderao ser
imunizados, desde que tenham mais de 9 anos

de idade. Nesse caso, a dose custara RE 26,50, a
sarem descontados no contracheque.

Avacinagan ocorrara em 9 de abril
(s2gunda-faira), no Posto Médico, stuado no
Térreo da Sede. Os empragados lotados nos
Pontos de Atendimento do Distrito Federal
tambam podaran usufruir o beneficio.

Iustragdo: ween fotocornrunity.de

0NN caca@poupex.combe

2603 BV42012
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ANEXO G — Modelo de e-mail enviado pela Coordenadoria de Techologia da

Informacéao (CODTI) para os empregados

Associagao
de Poupanca
e Empréstimo

MM DIRAD/CODTI n® 253/2012

Brasilia-DF, 23 de abril de 2012.

Da: CODTI
A: Todas as UTA’s
Ass: Novas Configura¢des do Correio

Eletronico - Outlook

Com vista a oferecer um servico de melhor qualidade aos usuarios do correio
eletrbnico da empresa, a CODTI comunica a todos empregados que, a_partir de
07/05/2012, teremos como novidade um acréscimo consideravel no dimensionamento
das caixas postais do correio eletrénico da empresa.

A seguir apresentamos no quadro abaixo, para maior entendimento, as novas
configuragdes e respectivas mensagens que seréo recebidas pelos usuérios do Sistema
de Correio Eletrénico quando incorrer em algumas das situagoes:

sua caixa postal, excluindo as mensagens em
desuso das pastas “Caixa de Entrada” e “Itens
Enviados”. Procure manter a pasta Itens|
Excluidos sempre vazia.

MENSAGEM ESCLARECIMENTO CONFIGURACOES
ATUAL NOVA
IAVISO: Por favor, aumente a capacidade de| Alerta de Limite de Caixa Postal - Quando a [ Néo 100 MB

Caixa Postal atingir o limite de 75%, a | configurado
mensagem descrita ao lado, serd apresentada
como alerta, para evitar que o recurso fique
indisponivel por falta de espago.

IATENCAO: Sua caixa postal atingiu o
limite méximo de armazenamento, isso o est
impedindo de ENVIAR mensagens. Par
poder continuar enviando mensagens, exclu
iflquelas desnecessdrias ¢ esvazie a past
‘Itens Excluidos™.

Mensagem de Limite de Caixa Postal para | 10MB 150MB
envio de mensagem - Quando a Caixa Postal
atingir o limite de 150MB, ndo ser4d possivel
enviar mensagens, em consequéncia serd
apresentado como resposta do sistema a
mensagem descrita ao lado.

de enviar e receber mensagens porqu
excedeu todos os limites previstos. Par
poder continuar com sua caixa em|
funcionamento, exclua aquelas desnecessarias

e esvazie a pasta “Ttens Excluidos”.

IATENCAO: Sua caixa postal esta impedidj
e

Mensagem de Limite de Caixa Postal para-| 30MB 200MB
envio e recebimento de mensagem - Quando a
Caixa Postal atingir o limite de 200MB, ndo
serd possivel enviar e nem receber novas
mensagens ¢ serd apresentada como resposta do
sistema a mensagem descrita ao lado.

Microsolt Office Outlook

"'5 O tamanho do anexo excede a tamanho parmitido,

Mensagem de Limite por mensagens - Quando | Sem limites | 25MB
o tamanho do(s) arquivo(s) anexado(s)
ultrapassar 25MB  serd apresentado como
resposta do sistema a mensagem descrita ao
lado.

Falha na entrega aos seguintes destinatarios
lou grupos:

<nome do grupo> (email do grupo)
<mailto:email do grupo>

O destinatdrio n3o conseguiu receber]

Mensagem de Limite para envio a grupos [ IMB 2MB
(lista de distribui¢fio) - Quando a mensagem a
ser enviada, para grupos ou para lista de
distribuigdo, ultrapassar a 2MB sera apresentado
como resposta do sistema a mensagem descrita
ao lado.




esta mensagem porque ela é muito
grande.

O tamanho mdximo de mensagem
permitido é 2 MB. Esta mensagem tem
<tamanho da mensagem> MB.
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Detectamos um anexo de extensdo duvidosa] Mensagens Recebidas com Anexo Bloqueado | Configurado | Configurado
nesta mensagem “[Attachment Name]". Por] — As mensagens recebidas que tiverem anexos
motivo de seguranga este anexo foi removido| com nome de arquivo com as extensdes abaixo
descriminadas, terdo os mesmos substituidos por
um de extensdo.txt:

.elf; .exe; .dll; .vxd; .class; .Ink; .msi, .asf}
-wmyv; .swf; .mpg; .mpeg; .avi; .mov; .qt;
.qtm; .rm,mid; .mp3; .ra; .ram; .wav

€ sera apresentada como resposta do sistema a
mensagem descrita ao lado.

A equipe de atendimento ao usuario (HELPDESK) estara a disposicao para
esclarecer duvidas, por meio do ramal 7505 ou do registro de chamado no Sistema de
Solicitagado de Servico.

Destacamos também, que o nome do grupo “Chefes de ER/PST” seré alterado para:
“Chefes e Subchefes de Pontos de Atendimento”

Orientamos também que o uso do servigo de correio eletrénico deve estar restrito as
atividades profissionais, por se tratar de um recurso da empresa FHE e POUPEX. Dessa
forma, desaconselhamos o seu uso para outros fins como:

Particulares;
Difundir quaisquer tipos de correntes, fotos, videos;
Enviar ou encaminhar mensagem para grupos, lista de distribuicdo ou para todos

da empresa. Procure encaminhar mensagem apenas para o(s) empregado(s)
envolvido(s) no assunto;

Abrir mensagens de destinatarios desconhecidos;
Acessar links contidos no corpo da mensagem recebida;

= Visualizar matérias néo relacionadas com interesses da empresa, relacionados a
mensagens de politicas, religiosas, sexo e jogos;

e Enviar mensagem com conteldo que possa comprometer a imagem e negécios da
empresa;

e Enviar mensagens sensiveis ou sigilosas, inclusive com senhas, para empregados
ou para organizacdes externas;

e Enviar mensagens para todos os empregados da empresa, por ocasido de datas
comemorativas tais como: natal, ano novo, pascoa, dia das maes, dia dos pais;

e Enviar material obsceno, ofensivo, ilegal ou n&o ético, comercial privado e
propaganda;

e Enviar mensagens que visem molestar ou atormentar ao destinatario ou a
terceiros;

» Enviar mensagens com finalidade comercial de interesse particular, ou para
obtengao de ganhos pessoais e/ou financeiros;

e Emprestar a sua caixa postal individual para outro empregado; e

e Abrir arquivos em PowerPoint anexados a mensagens de correntes.

Atenciosamente,

T

e Aacarino bento Garcia de Freitas’
Gerente de T
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ANEXO H — Matéria divulgada no jornal mural Ponto de Encontro apos ter sido
apurada com a CODTI

Para vocé m

Correio eletronico
tem mais espaco a partir desta semana

A capacidade de armazenamento do correio eletronico Ela alerta para a importancia de utilizar o e-mail
corporativo sera ampliada a partir desta segunda-feira, exclusivamente para atividades profissionais.

7 de maio. O espago da caixa de entrada, por exemplo, “0 respeito a essa norma, prevista no contrato
passara de 10 megabytes (MB) para 150 MB. A mudanca de trabalho, é fundamental para a manutengéo
foi implementada pela Coordenadoria da Tecnologia da da qualidade do servigo”, explica. A CODTI
Informagao (CODTI), a fim de melhorar o servigo utilizado desaconselha o uso do correio corporativo para

pelos empregados. “No dltimo planejamento orgamentario envio de mensagens particulares, como correntes,
de 2012, verificamos a necessidade de investir em novos fotos e videos; com contelido politico, religioso,

servidores para manter o servigo atualizado e atender obsceno ou de entretenimento; com finalidade
as demandas das instituictes”, afirma a Coordenadora comercial ou que visem a obtencdo de ganhos
Adjunta de Infraestrutura da CODTI, Ana Paula Bayardino pessoais ou financeiros; entre outros.

(confira as principais mudangas abaixo).

) RACAQ f f OVA

Alerta de limite de espago da caixa de entrada N&o configurado | 100 MB
Limite de espago da caixa de entrada para envio de mensagem 10 MB | 150 MB
Limite de espago da caixa de entrada para recebimento de mensagem 30 MB | 200 MB
Limite de tamanho de anexos enviados Sem limite | 25 MB
Limite de tamanho de e-mail para envio a listas de distribuigdo ' 1MB| 2MB

MUDANGA NA ASSINATURA DO E-MAIL

A POUPEX acaba de definir um padrdo de assinatura eletronica para os e-mails corporativos. Todos os empregados
devem utiliza-lo conforme o modelo a seguir:

Nome completo do empregado (Fonte Arial, tamanho 10)
Associagdo de Poupanca e Empréstimo — POUPEX
<Descrigao UTA - sigla>

<Cargo ou fungao>

Telefone: (XX) XXXX-XXXX

Fax: (XX) XXXX-XXXX

E-mail: ooooox@poupex.com.br
http://www.poupex.com.br

http://www.fhe.org.br

“As informagdes contidas neste e-mail sdo confidenciais, podendo ser legalmente protegidas, e elaboradas
exclusivamente ao destinatario. O acesso a este e-mail por terceiros nao é autorizado. Se V.S nao for o destinatario
pretendido, qualquer divulgacao, copia, distribuicao ou acao conduzida ou omitida que se baseie nisso é proibida e pode
ser considerada ilegal.”

comunicacao@poupex.com.br 7a11/5/2012



