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Resumo

Devido a competitividade existente no mercado, as organizagdes necessitam cada vez mais de
colaboradores motivados para que os resultados organizacionais atinjam de maneira positiva seus
negocios. A motivacdo € uma variavel importante no desenvolver de um trabalho, pois permite ao
trabalhador desenvolver o seu trabalho com mais empenho. Nesse sentido, o presente trabalho tem
objectivo geral é identificar os factores que influenciam na satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores nas organizagfes. Em termos metodoldgicos, foi realizado um estudo bibliogréafico
aprofundado sobre o assunto em questdo, “Factores que influenciam a motivacao de trabalhadores
no sector bancdrio”, que consistiu em uma pesquisa bibliografica utilizando livros e artigos
cientificos que abordam conceitos sobre motivacdo. O estudo indicou o ponto de partida para a
pesquisa de campo, pois foi possivel identificar os principais factores motivacionais e as
dificuldades para obter - los, uma vez que os factores alteram de pessoa para pessoa. Para a
execucdo da pesquisa foi utilizado o método qualitativo, com a finalidade principal de identificar o
grau de motivacdo dos colaboradores da instituicdo bancaria. Os dados foram colectados através
de questionario em uma agéncia bancéria localizada na cidade de Maputo, com uma amostra de 13
colaboradores. Como resultados, e a um nivel global, pode-se dizer que a maior parte dos
colaboradores na agéncia supracitada, encontram-se motivados e que 0s principais factores que
influenciam sdo: Bom clima organizacional e relacionamentos interpessoais gerado no ambiente
de trabalho; Implementacgéo de politica organizacional focada nos talentos humanos e que visam a
potencializacdo das habilidades e competéncias pessoais; Avaliacdo do desempenho e a

oportunidade de desenvolvimento e crescimento.
Palavras-chaves:
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Abstract

Due to the existing competitiveness in the market, organizations increasingly need motivated
employees so that organizational results can positively affect their business. Motivation is an
important variable in the development of a job, as it allows the worker to develop their work with
more effort. In this sense, the present work has the general objective of identifying the factors that
influence the satisfaction and motivation of employees in organizations. In methodological terms,
an in-depth bibliographic study was carried out on the subject in question, "Factors that influence
the motivation of workers in the banking sector”, which consisted of a bibliographic search using
books and scientific articles that address concepts about motivation. The study indicated the
starting point for the field research, since it was possible to identify the main motivational factors
and the difficulties to obtain them, since the factors change from person to person. For the
execution of the research, the qualitative method was used, with the main purpose of identifying
the degree of motivation of the employees of the banking institution. The data were collected
through a questionnaire at a bank branch located in the city of Maputo, with a sample of 13
employees. As a result, and at a global level, it can be said that most employees at the
aforementioned agency are motivated and that the main influencing factors are: Good
organizational climate and interpersonal relationships generated in the work environment;
Implementation of organizational policy focused on human talents and aimed at enhancing
personal skills and competences; Performance evaluation and the opportunity for development and

growth,
Keywords:

Motivation; Organization; Banking sector



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Os diferentes estilos de lideranca. Fonte: Chiavenato (2014)



LISTA DE TABELAS E QUADROS

Tabela 1. Algumas Estratégias de Motivagao Laboral

Tabela 02 - Factores de Herzberg........................



LISTA DE ABREVIATURAS

BIM — Banco Internacional de Mogambique



Indice

LD T4 B o710 o - 1

PN v 16 1101111 1S3 1101 P il

2T ' o il

N o] 5 T P v

LiSta A8 TIgUIS. ...ttt v

Listade tabelas @ qQUAdrOS. .........ovirini i vi

LiSta de aDreVIATUIES. .. .. .t vii
1. INTRODUGAO ..ot s s s s ssaasssssenssssssasssssassssssssansassansanes 13
1.1 PROBLEMA DE INVESTIGAGAOQ ..ottt tee s es e sassa s snsnns 14
L2 JUSTIFICATIVA ettt ettt ettt s et e b e sttt e b e s et b et e s et et ebeneneee 15
1.3 OBUIECTIVOS ...ttt b et bbbt b et b e b et et e b et et et eb e e e be s ebe st enessene 17
1.3. 1. ODJECHIVO GEIAL ...eveeeeieceecee ettt et e st e et et e s be e b e beeasesbeereentesteenaenbesrneneenns 17
1.3.2 ODJECHIVOS ESPECITICOS ....ecuvivieeiiiieeeecteeee ettt ettt ettt st ea et eete et e s beenbesteenaebeernensenns 17
1.4 QUESTOES DE PESQUISA .......ooeoeeeceeeeeeeeetee e seestsee s s s s s sass s sass s sssansans 17
2. FUNDAMENTAGAO TEORICA ..ottt ss s nas s sse st ssasa s s ssnansanssnenes 18
2.1 CONCEITOS E PADROES DE MOTIVACGAOD ..o 18
2.2 CONCEITO DE MOTIVAGAO ...ttt sse st ssassssss s ssnassanssnens 18
2.2.1 FACLOreS 0a MOLIVAGAD ....cveveueeuieeieieetesiesiesie et tee st stestestesteee e e e et sesbestesbeteneeneeneeseeseeseseessensenseneeneanens 19
2.2.2 Consequéncias de motivagao NO trabalNO...........ccccuviiirirerieeeese e 22
2.2.3 Comportamento humano € MOTIVAGED .........eveeeieiriirieriesiereeee ettt sbe e e e e e eneas 24
2.2.4 MOLIVACA0 NAS OFJANIZAGDES. ...cvververeeererreeteestietestesteestestesseessesseesesseessessesseessessessaessesssessessenssessenseensens 25
2.2.5 Padrdes de motivagao NO SECLOr DANCATIO..........cueuiriiriiiieieieieeeee ettt neeneas 27
2.3 LIDERANGA ...ttt bbbt b bbbttt 28
2.3. 1 EStIOS & THABIANGA.....cvieieeeiteeieie ettt ettt st a et e st e s et e tesbeeneesbeeneansesseensesteeneensens 29
2.3.2 Estilo de lideranca adequado ao sector bancério para a motivacao dos colaboradores.............cc.c....... 30
2.4 TEORIAS DE MOTIVAGAO. ...t seeteetee e sesaee e saes s s sessesssss s sass s s sass s sssassass s sansans 32
2.4.1Teoria da Motivacdo de Frederick HErzherg ..ot 32
3. IMETODOLOGIA. ...ttt ettt bbbttt b bttt e b bt naenes 36
3.1 CONEXIUANIZAGED ...ttt ettt ettt et ettt e tesa et e s tees e e beeaeeneesaeeneesseeneensesseeneansens 36



3.2 METODOLOGIA. ...ttt b e b 37

3.3 TIPO DE ESTUDO ...ttt ettt ettt st st s b e e bt e b e s ae e st e et e e beesheesabesabesabeebeenseanaeas 37
3.4 TECNICA DE PESQUISA ...ttt as st sas s enansnasnsssnennes 38
3.2 ENMIIBVISTAL ..ttt et b ettt b bbbt et h b e bt e e s ens 38
3.5 INSTRUMENTOS DE PESQUISA ...ttt ettt sttt ettt a e bt ettt et b eaee b 39
3.6 PARTICIPANTES DA PESQUISA ... .ottt st ettt s b ettt bt et 39
4. ANALISE E INTEPRETACAQO DE DADOS ......covuiveeeeeeeeeeeeeesesessessessesssssessesssssssssssssassassassessessssansans 40
4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS ..ottt ettt ettt sttt sht e st st st b e saeesaees 41
4.2 FACTORES HIGIENICOS ...ttt eeree s seeses s sssas st asassnsssssssnassassssasssasssssnsnnas 42
4.2.1 PErcepGa0 QUANTO & SEJUIANGA ....euvevereerereereteuertesertesestesestesesseseesesessessesesesessesessenesseneesenessensesensesenseseneas 42
4.2.2 PercepGdo quanto as relaGies INtEIPESSOAIS .......ceurerirererieieieeeestestestesaeseeeeseesesresseseesseseenseneeneeseens 42
4.2.3 Percepcdo quanto as condigdes de trabalNo............cooeviierieieinieeeee s 44
4.2.4 PercepGdo quanto a POlitiCa da EMPIESA .......coeivieirieirieirieirieieie ettt sttt 45
4.2.5 PercepGao qUANTO &S FECOMPEINSAS ......cueverereerirrerertenertenestesesseseeseseesessesessesessenessenessenessenessensesensesensesensas 46
4.3 FACTORES MOTIVACIONAIS.....co ettt sttt ettt st sttt e b e setesabesabeebeenaeenanes 47
4.3.1 PercepGao qUaNtO & FRAIIZAGAD ..........evvereeieieiieeeteeie ettt sttt sttt sttt e e neens 47
4.3.2 PErcepGaO QUANTO & CAITEITA .....eeueruerteriereeieieeieieetestestestestesseeeneeseesessessessensenseseeneesessessessessessensenseneeseeses 47
4.3.3 PercepGao quanto a0 reCONNECIMENTO........eveireririiriertesiesie e ee et etestestestesee e eeesee e eseseessestenseneeneeseenas 48
4.3.4 Percepcao quanto a0 deSENVOIVIMENTO .........ccveciiririeriieeeies ettt re e sre e e te e e sesreesnense s 49
5. CONCLUSOES E SUGESTOES........cvuurimriirriirerireessesssesssesssse s ssssessssesssses st sssessssessssessssnes 52
REFERENCIAS ...ttt st h et b s a et s bt et e s b e s bt et she et e e bt eab e st e eme et e sbeemtenbesaeeneenne 55
APENDICE A ..ottt sttt a et a st s s s s s a e e st n s e s st st et st esee s s esastenaesanaanens 58
APENDICE Bi....ooeoeeeeteeeee ettt s e s st sas s s s s s s s a st ansas s s sasasts s e s s e snaesssesassanassansanens 58

12



CAPITULO 1

1. INTRODUCAO

A motivacdo € um tema que tem, na actualidade, uma atencdo das organizacdes devido a
importancia do relacionamento desenvolvido pelas organizaces com os seus colaboradores.
Conforme CHIAVENATO (2010, p. 243) “A motiva¢do é o processo responsavel pela
intensidade, direccdo e persisténcia dos esforgos de uma pessoa para o alcance de determinada
meta”. Ela é considerada como a disposi¢do que um individuo tem para exercer um elevado e
permanente esfor¢co a favor das metas da organizacdo na qual ele trabalha, sob a condicdo de que
esse esforco seja capaz de satisfazer alguma necessidade sua.

De acordo com CHIAVENATO (2000), individuos diferentes possuem motivacGes diferentes, ja
que as necessidades, comportamentos, valores sociais e aptidées sdo diferentes. E as seguintes
conclusbes podem ser tiradas: o comportamento é causado por estimulos internos ou externos;
sempre ha uma finalidade em todo comportamento humano e 0 comportamento é orientado para
objectivos.

CHIAVENATO (apud 2003, p.153) afirma que” O termo motivacdo envolve sentimentos de
realizacdo, de crescimento e de reconhecimento profissional, manifestado por meio de exercicios

das tarefas e actividades que oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho”.

Portanto, € um desafio para as organizacdes fazer com que seus colaboradores se sintam
comprometidos com o trabalho, através da valorizacdo de seus recursos humanos, resgatando sua
auto-estima e motivagéo.

Consequentemente, os gestores sdo compelidos a avaliar, atentamente, o0 ambiente organizacional
por forma a aferir o grau de interesse e empenho dos trabalhadores pelo trabalho. Trabalhadores
motivados constituem uma mais-valia para as organizacdes, pois estdo em condicGes de aplicar 0s
seus conhecimentos e habilidades com vista a obter bons resultados.

E para compreender melhor esses topicos, realizou-se um referencial tedrico buscando identificar
os factores que podem influenciar o comportamento dos colaboradores nas organizagoes.

Portanto, o presente trabalho apresenta um estudo de factores que influenciam na motivacdo dos
trabalhadores nas organizagdes, tendo como caso concreto o estudo de motivagdo dos
colaboradores da agéncia bancaria- Bim - Praca dos Trabalhadores. A metodologia consistira em

uma pesquisa qualitativa.
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Este trabalho estd estruturado em 5 capitulos. No primeiro capitulo é parte introdutdria onde
justificamos a escolha do tema e ainda indicamos a estrutura do trabalho. No segundo referimos a
aspectos tedricos relativos a motivacao.

No terceiro capitulo identificamos o procedimento metodologico utilizado neste trabalho, no
quarto capitulo, descrevemos a anélise e interpretacdo de dados e por fim no quinto capitulo,

constara discussdes de resultados, conclusdo e sugestdes deste trabalho.

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACAO

O desafio de fazer com que os colaboradores se sintam motivados surge no atrito gerado entre 0s
interesses da organizacao e os interesses dos funcionarios.

Isso ocorre porque as duas partes (organizacao e colaboradores) formam uma espécie de parceria,
onde apresentam de maneira explicita ou implicita suas exigéncias e necessidades. Em geral, a
organizacdo exige explicitamente que seus colaboradores tenham um determinado desempenho e
uma determinada conduta em relacdo a realizacdo de suas tarefas, além de fixar padrdes de
qualidade e de quantidade estabelecidos previamente pelo contrato de trabalho.

Os funcionérios precisam de mais motivos para trabalhar, para se empenhar, e um bom
administrador precisa perceber como trabalhar a motivacao de cada colaborador, com a finalidade
de promover um ambiente que favoreca o crescimento do funcionario e da organizacéo.

Segundo (CHIAVENATO, 2000, p. 23),é dificil definir exactamente o conceito der motivacao,
uma vez que este tem sido utilizado com diferentes sentidos. De modo geral, motivacdo é tudo
aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, ou, pelo menos, que da origem a uma
propensdo a um comportamento especifico, podendo este impulso a accdo ser provocado por um
estimulo externo (proveniente do ambiente) ou também ser gerado internamente nos processos
mentais do individuo.

Através deste estudo, pretende-se verificar quais as solucdes, alternativas e procedimentos, que 0s
gestores tém de utilizar, para conseguir motivar e satisfazer os seus colaboradores, para que 0 seu
trabalho seja mais eficiente, beneficiando assim, a empresa e 0s proprios colaboradores.

Uma possivel falta de motivacdo nas organizacdes leva a fazer uma analise do mesmo para

entender: Que factores influenciam a motivacao de trabalhadores nas organizagdes?
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1.2 JUSTIFICATIVA

Escolhemos este tema por ser importante para compreensdo do comportamento das pessoas nas
organizagOes, porque sem as pessoas as organizacfes ndo funcionam. A motivacdo humana para o
trabalho é um grande desafio na actualidade, na medida em que é mais facil identificar pessoas
desmotivadas com o trabalho do que ao contrario. A motivagdo se torna um grande desafio para as
empresas, pois é necessario conhecer as teorias motivacionais para pensar sobre elas, bem como
sobre 0 comportamento de cada individuo dentro das organiza¢Ges. Um trabalhador valorizado,
satisfeito e motivado, tende a desenvolver melhorias na prestacdo de seus servigos e obter uma

melhor qualidade de vida.

Neste sentido, pretende-se contribuir de forma positiva no entendimento do caso, pois
compreende-se que analisar o comportamento de pessoas no ambiente de trabalho é uma tarefa
complicada e complexa. Por meio da pesquisa, uma organiza¢do podera analisar 0s principais

factores que influenciam positiva ou negativamente no referido segmento.

Em termos académicos, contribui com conhecimentos novos para o0 enriquecimento do tema,
ampliando o horizonte cientifico para a sociedade em geral, os empregadores e trabalhadores. E
com as informagdes colhidas, o académico poderad junta-las e propor melhorias nas empresas,
auxiliando assim, os empregadores a identificar quais os factores que impulsionam e motivam os
trabalhadores, e a partir disso contribuir para que se desperte no sentido de dar uma visdo mais

clara e objectiva sobre a “motivagdo dos trabalhadores nas organizacdes”.

Do ponto de vista pratico, os resultados desta pesquisa poderdo contribuir para elaboracdo de
politicas que possibilitem melhorar o ambiente de trabalho, reflectindo em um melhor

desempenho das actividades.

Ao nivel do sector bancério, o trabalho em questdo tem por finalidade discorrer sobre a motivacao
na agéncia bancaria, em virtude das exigéncias que 0s tempos modernos tém imposto a todas as

organizagOes empresariais de modo geral, inclusive aos bancos.

MERLO E BARBARINI (2002) descrevem que o bancério teve que se tornar melhor qualificado
para realizar as novas funcdes, tendo dominio das novas tecnologias, maior conhecimento sobre o
mercado financeiro, habilidade de relacionamento com os clientes e com a equipe de vendas,
sabendo, inclusive, como lidar com tarefas ndo prescritas. Houve um aumento da carga de trabalho
e das pressdes para resultados, enquanto os treinamentos passaram a ser realizados fora do horéario

de expediente destes empregados, tornando-se responsabilidade deles e pre-requisitos para
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promogdes e até mesmo manutencdo do emprego. Além disso, as atividades passaram a ser
fragmentadas, rotineiras e com altas taxas de rotatividade. Esta reestruturacao, portanto, modificou

a forma de trabalho do bancario.

Actualmente, observa-se nas agéncias bancarias reduzido numero de empregados, filas e demora
no atendimento. Portanto, o presente estudo também se justifica no facto de os trabalhadores
bancérios trabalharem em um contexto onde ha uma deficiéncia de pessoal, excesso de trabalho,
etc. O que pode ser consequéncia de condi¢bes organizacionais desfavoraveis & execucdo de
tarefas, e que pode influenciar, inclusive, na motivacdo destes trabalhadores. O estudo da
motivacdo destes trabalhadores torna-se relevante, pois, a partir dele, é possivel elaborar
estratégias de melhoria dessa motivacdo, minimizando a possibilidade de surgimento de
colaboradores desmotivados, além de aumentar o seu desempenho. Empregados mais motivados
possuem um maior desempenho, e, com isso, torna-se mais facil o alcance dos objectivos

organizacionais.

Portanto, a partir de pesquisa de campo avaliaremos o estado motivacional dos funcionarios
efectivos da agéncia do Banco Millennium bim, na agéncia Praca dos Trabalhadores, tendo como
referéncia a TEORIA DE HERZBERG.

Pretende-se, analisando os questionarios respondidos, observar o grau de motivacdo dos
funcionarios constantes nesta agéncia e a partir disto identificar quais os resultados do trabalho

desses funcionarios que apresentam maior for¢a motivadora.

Observa-se, entretanto que em virtude das constantes exigéncias do mercado e consequentemente
das organizacGes empresariais em cima de seus funcionarios a motivacdo tem se tornado objecto
de investigacdo permanente, tanto por parte dos cientistas comportamentais que estudam as
organizag¢Oes como por aqueles que a administram. Por isso, acreditamos ser de suma importancia
que os gestores compreendam e saibam identificar quais os factores que impulsionam e motivam
o0s seus trabalhadores e a partir dai, buscar estratégias a fim de tomar decisdes precisas a respeito

do planeamento organizacional para atrair e manter os trabalhadores motivados.

16



1.3 OBJECTIVOS

1.3.1. Objectivo geral

v" Identificar os factores de motivacdo de trabalhadores nas organizacdes

1.3.2 Objectivos Especificos
(i) Descrever os pressupostos de motivacdo nas Organizagoes;

(ii) Descrever os padrdes de motivacdo usados pelo sector bancario;
(iii) Identificar os padrbes de motivacao aplicados no Millennium Bim;

(iv) apresentar sugestdes de padrdes de motivacdo para o sector bancario.

1.4 QUESTOES DE PESQUISA

Quais sdo os pressupostos de motivacdo nas Organizagdes?
Quais sdo os padrbes de motivacdo que podem ser usados pelo sector bancéario?

Que padrdo de motivacéo é aplicado no Millennium bim?

Quais acgoes a propor visando melhorar os aspectos ndo geradores de motivacao para o trabalho?
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CAPITULO 2

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 CONCEITOS E PADROES DE MOTIVACAO

Actualmente, a motivagdo tem sido um tema muito estudado haja vista que o “hoje” é um
ambiente de complexas e rapidas mudancas, que fazem com que as empresas focalizem somente
seus objectivos, na tentativa de acompanhar essas mudancas, deixando um pouco de lado o bem-
estar de seus colaboradores. Sendo assim, surgiu a necessidade de estudar as diversas maneiras de
motivar os colaboradores, para que 0s objectivos da organizacdo fossem alcangados mais

rapidamente.

O desafio em alcancar o sucesso em um ambiente organizacional quer na perspectiva da empresa
como um todo quer no ambito pessoal de cada colaborador pode ser vencido por meio da

motivacao.

2.2 CONCEITO DE MOTIVACAO

Etimologicamente a palavra motivagéo deriva do latim movere, o que implica um movimento do
individuo para a ac¢do. Na sua raiz etimoldgica a motivacdo corresponde entdo a algo que

direcciona (DIAS, 2012)

LINHARES (2015) refere que a motivacdo € um tema extremamente importante e complicado. O
conceito de motivacdo surge durante a segunda guerra mundial dando origem, posteriormente, a
uma vasta literatura, nas mais diversas areas, contudo, dependendo da teoria abrangida persistem
fortes desacordos. Varios dicionarios, segundo RUTHANKOON e OGUNLANA (cit in
LINHARES, 2015), tendem a definir o conceito como “o ato de despertar o interesse de alguém

para algo”.

Segundo (CHIAVENATO, 2000, p. 23), ¢ dificil definir exactamente o conceito de motivacgéo,
uma vez que este tem sido utilizado com diferentes sentidos. De modo geral, motivacdo € tudo
aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, ou, pelo menos, que da origem a uma

propensdo a um comportamento especifico, podendo este impulso a acgdo ser provocado por um
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estimulo externo (proveniente do ambiente) ou também ser gerado internamente nos processos
mentais do individuo. De acordo com GIL (2001), motivacéo é a forca que estimula as pessoas a
agir e conforme observa CHIAVENATO (2000), a motivacdo funciona como forcas activas e
impulsionadoras, tipo "desejo" e "receio"; o individuo deseja poder, status; receia 0 ostracismo

social e as ameagas a sua auto-estima.

FERREIRA (2006) descreve motivacdo como o ato ou efeito de motivar; exposi¢do de motivos ou
causas; 0 que induz incita ou motiva alguém a uma accao; conjunto de factores psicoldgicos
(conscientes ou inconscientes), de ordem fisiologica, intelectual ou afectiva, os quais agem entre si

e determinam a conduta de um individuo.

Para HERSEY e BLANCHARD (2004), a motivacdo das pessoas se da em funcdo da intensidade
dos seus motivos, sendo estes definidos como necessidades, desejos ou impulsos oriundos do
individuo e dirigidos para objectivos, que podem ser conscientes ou subconscientes. Entendem
eles que os motivos sdo os porqués do comportamento e que, além disso, provocam e mantém as
actividades e determinam a orientacdo geral do comportamento das pessoas, ou seja, sdo as molas

propulsoras da acgéo.

Portanto, a motivacao pode ser tudo o que leva o individuo a ter um determinado comportamento,
ou tudo o que d& origem a um comportamento especifico. Pode-se estimular a motivacdo por
meios internos ou externos, ou seja, por ambientes ou por tudo o que cada um pensa, sente e

acredita.

A motivacdo pode ser definida como um estimulo capaz de incentivar a pessoa a se empenhar um

pouco mais em uma determinada tarefa.

2.2.1 Factores da motivacao

Para iniciar o tema, iremos abordar alguns factores que levam a motivacdo no trabalho. Para
ICHNIOWSKI et. al (cit. in SOUSA, 2012) devera existir um ambiente competitivo na empresa
para melhorar o rendimento por parte dos trabalhadores, pois, existe uma necessidade de cada um
se mostrar perante todas as situacfes e exibir todas as suas competéncias e valéncias, com o
objectivo de desenvolverem a sua carreira. Contudo, estes autores afirmam que é necessario estar
atento as rivalidades internas que possam surgir e possam prejudicar um projecto, pois 0s
interesses individuais podem-se sobrepor aos interesses colectivos. Sendo assim, a organizagéo

devera lancar uma competicdo saudavel entre todos os membros, para que no final os
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trabalhadores saiam dessa actividade motivados e a empresa ganhe um ambiente positivo entre

todos os colaboradores.

MARQUEZE (2005) indica que no estudo desenvolvido por Elovainio et al. foi encontrada uma
relagdo positiva nas variaveis estabilidade no emprego, salério e beneficios, relacionamento com a

organizacéo e as oportunidades de desenvolvimento profissional.

O’DRISCOLL & BEEHR (cit. in MARQUEZE, 2005) reiteram o que foi mencionado e ainda
acrescentam mais factores como, relacionamento social no trabalho, relacionamento com carga
fisica e mental do trabalho, ambiente fisico do trabalho, rotina de trabalho (variedade/monotonia),

desafios no trabalho, autonomia e oportunidade de desenvolvimento profissional.

Se analisarmos a Teoria de Locke (Henne e Locke; Locke cit. in MARTINEZ e PARAGUAY,
2003), identificamos varios factores causais de motivacdo no trabalho, relacionados com o

ambiente de trabalho:
Evento e condicdes:

e Trabalho: onde o trabalhador se sente como mais um membro da equipa, com
possibilidades de desenvolver o seu talento e habilidades, desempenhando assim um
trabalho mais capaz. Onde ndo haja conflito de papéis e interpessoal.

e Pagamento: onde os trabalhadores também tém em conta o factor equidade

(comparacao com 0s outros)
e Promocdo: Possibilidade de subir na carreira, sentem justica e clareza.

e Reconhecimento: onde os trabalhadores sdo reconhecidos pelo seu trabalho e pelas
suas conquistas, estas actividades podem ser feitas através de elogios ou até um

anuncio publico na empresa.

e CondicOes e ambiente de trabalho: onde os colaboradores tém os recursos necessarios

para desenvolver o seu trabalho bem como as condi¢es necessarias para 0 mesmo.
Agentes:
e Colegas e subordinados: relagdes de confianca, competéncia, colaboracéo e amizade.

e Supervisdo e gerenciamento: supervisores atenciosos, justos, competentes, que

reconhecam e recompensem o bom desenvolvimento dos empregados
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e Empresa/organizacdo: Respeito pelos empregados e pelos seus valores, politica de

beneficios, pagamentos e também a competéncia da organizagdo

Posto isto, Grimes (cit. in PEREIRA, 2014) menciona que para se entender motivacdo é
obrigatdrio entender a propria natureza humana. A natureza humana pode ser muito simples, mas
muito complexa também. A sua compreensdo e apreciacdo € um pré- requisito para a
implementacao eficaz da motivacdo no ambiente de trabalho e portanto, uma gestéo e lideranca
eficazes. Grimes (2006) (cit. in PEREIRA, 2014) também sugere algumas estratégias para

aumentar a motivagéo.
e Implantacdo de um espirito positivo;
e Disciplinar e punir de forma eficaz;
e Tratar as pessoas de forma justa;
e Satisfazer as necessidades dos funcionarios;
e Estabelecer metas em relacéo ao trabalho;
e Reestruturar os trabalhos;
e Recompensar com base no desempenho no trabalho.

O mesmo autor ainda refere que um gestor deve possuir certas “ferramentas” para motivar a sua

equipa de forma a atingir os objectivos esperados pela empresa:
e Aprovacao, louvor e reconhecimento;
e Confianca, respeito e altas expectativas;
e Lealdade, se for dada também podera ser recebida;
e Enriquecimento do trabalho;
e Boa comunicacao;
e Incentivos financeiros.

Outro aspecto que Grimes (cit. in PEREIRA, 2014) realca na motivacao da forca de trabalho é o
de utilizar a persuasdo em vez da coacgdo, pois a persuasao é bem mais poderosa. Utilizando a

persuasdo 0s gestores tém mais hipdteses de alcancar o sucesso. A persuasdo constroi moral,
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iniciativa e motivacdo, enquanto a coaccao de forma eficaz destroi todas estas qualidades. Os trés

componentes basicos da persuasao sao:
e Sugerir;
e Alcancar os sentimentos das pessoas;
e Apelar aldgica.

2.2.2 Consequéncias de motivagéo no trabalho

Clampitt e Downs (cit. in LINHARES, 2015) afirmam que uma empresa que prime 0S
relacionamentos entre colaboradores e gestores ird beneficiar em diversos niveis, por si so, a
comunicacdo ird ser mais directa, o que leva a produtividade, reduz o absentismo, melhora a
qualidade dos servicos ou produtos, aumenta 0s niveis de inovagdo e reduz o nimero de greves.
Estes factores sdo essenciais para que uma empresa desenvolva o seu trabalho de uma forma

eficiente e satisfatdria para ambas as partes.

O que vai de encontro ao que PARENTE (2003) referiu, o reconhecimento das competéncias no
sentido de um julgamento favoravel gera e potencia a mobilizacdo das pessoas a criar um
sentimento de seguranca interna e uma imagem positiva de si mesmo que condiz ao empenho, ao
esforco e também ao refor¢o da ac¢do. Um julgamento desfavoravel tende a contribuir para a
construcdo de uma imagem negativa de si mesmo, o que lhe transmite ideias negativas. Pode
parecer um aspecto simples dos relacionamentos interpessoais, mas se 0s lideres ndo
desenvolverem este tipo de relacionamento, onde ndo ddo o feedback necessario, os colaboradores
poderdo sentir-se desmotivados. Mesmo assim, o lider tem de verificar qual a melhor abordagem a
ter com o seu colaborador, sendo que pode depender de vérios factores, neste tipo de interaccdes é
relativamente ao trabalho que o mesmo desenvolveu, mas também tera de ter em conta as suas

caracteristicas pessoais.

Para Leiter (2010 cit. in PEREIRA, 2014) o compromisso com o trabalho tem grandes implicag0es
no desempenho dos funcionarios. Quando existe um grande sentimento de compromisso com o
trabalho, os funcionérios sentem-se mais a vontade e com maior capacidade para explorarem todo
0 seu potencial no trabalho. Isto ird melhorar a qualidade das suas principais responsabilidades no
trabalho, o que trard consequéncias positivas para ambos os lados, o empregado e a empresa.
Todas estas afirmacOes estdo interligadas pela mesma informacdo, onde os trabalhadores se

sentem motivados no trabalho. Para além de ser benéfico para os colaboradores ira ser benéfico
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para a empresa, pois se os colaboradores estiverem motivados, a probabilidade de uma entrega de
um servico de maior qualidade torna-se maior, que consequentemente influenciara na retencédo de
clientes e potenciara uma verdadeira sustentabilidade (SARGEANT, 1998 cit. in LINHARES,
2015).

Outra variavel que pode levar a uma consequéncia positiva (caso seja do agrado do trabalhador) é
o salario, como referem Stiglitz e Shapiro (cit. in SOUSA, 2012) afirmando que quanto maior a
remunera¢do maior seria a produtividade e que isso implicaria uma maior forca no mercado,
contribuindo para um aumento da quota de mercado por parte da empresa. Maior quota de
mercado corresponde a maiores ganhos, melhores resultados, e por consequéncia os salarios
aumentariam em resultado desse crescimento. Em todos os modelos de eficiéncia, salarios mais
elevados provocam um maior esfor¢co por parte dos trabalhadores, o que traduz uma maior
produtividade e maximizagdo dos lucros. Tecnicamente, quando o colaborador est4 satisfeito com
0 seu salario podera desenvolver de forma mais eficiente o seu trabalho, comprovando assim que a
remuneracao que obtém é justa, mas se o colaborador sentir que o salario ndo é justo, podera mais
facilmente desleixar-se com o trabalho, o que prejudicard a empresa e também a si, pois ndo obtém

0s lucros necessarios e por si s6, também ndo conseguira ter um aumento na sua remuneragao.

Conclui-se que o equilibrio entre estas fontes, o trabalho/empresa e a pessoa, tem consequéncias
positivas tanto para a organizacdo quanto para o empregado. Os beneficios para a organizacao
manifestam-se na qualidade e na quantidade de trabalho executado pelo empregado. As
consequéncias para ele situam-se principalmente no nivel da realizacdo pessoal, da satisfacdo, do
bem-estar e da auto-estima (TAMAYO e PASCHOAL, 2003). Verifica-se assim que existe uma
relacdo win-win para ambas as partes. Porém, caso a empresa ndo consiga motivar 0s seus
empregados podera ser prejudicial. Como refere Erez (cit. in TAMAYO e PASCHOAL, 2003) se
a empresa nao conseguir arranjar formas de motivar os empregados, estes irdo ficar insatisfeitos,
apresentando menos disposicéo, dedicacéo, esforco, conhecimentos e habilidades pessoais no que
concerne a tarefa do seu trabalho, ou até podera ser pior, como refere Parente (2003) a falta de
ligacdo com os trabalhadores pode levar a despedimentos ou demissdes, 0 que posteriormente ira
levar a empresa a ter mais encargos financeiros com o recrutamento, selecgéo, integracdo e
formacdo dos trabalhadores. Estas sdo as consequéncias negativas que aparecem de forma

indirecta nas empresas, ap6s o despedimento ou demissao de algum dos colaboradores.
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2.2.3 Comportamento humano e motivagéo

TAMAYO e PASCHOAL (2003) referem que o comportamento € provocado e guiado por metas
pessoais, onde a pessoa realiza um esfor¢o para atingir um determinado objectivo. A motivacdo no
trabalho, por exemplo, manifesta-se pela orientacdo do empregado para realizar com prontidao e
precisdo as suas tarefas e a persistir na sua execucdo até conseguir o resultado previsto ou

esperado.

Geralmente, salientam-se trés componentes na motivacgdo: o impulso, a direcgéo e a persisténcia
do comportamento (MITCHELL; KANFER; KATZEL ET. AL. cit. in TAMAYO e PASCHOAL,
2003).

Sendo assim, é necessario saber como motivar os colaboradores e DOLAN (1996) cit in. FREIXO
(2010) refere que a tarefa de motivar um individuo é bastante complexa, pois, € necessario adaptar
o esforco que é exigido as particularidades de cada um, sendo que, face as atitudes, aos
comportamentos, aos objectivos, aos antecedentes e em especial as necessidades que lhes sdo
caracteristicas, cada individuo é intrinsecamente diferente do outro. O mesmo autor aprofunda este
tema e refere que as necessidades que consistem em deficiéncias fisioldgicas, psicoldgicas ou
sociais que um individuo sente pontualmente, isoladamente ou em conjunto, incitam-no a adoptar
uma atitude ou um comportamento particular. As necessidades constituem, entdo, a fonte das

forcas e das pressdes que motivam o individuo a adoptar uma conduta precisa.

Aprofundando mais o tema da motivacdo, Maslow (cit. in SOUSA, 2012) refere que a
remuneracdo é a razdo pela qual um individuo procura um trabalho, dado que esta atende a

necessidade mais basica da vida das pessoas.

Ao longo da histéria tem havido uma discussdo sobre esta tematica, onde Herzberg (cit. in
SOUSA, 2012) argumentou que o dinheiro ndo é um elemento motivador, porém existem outros
autores que discordam desta afirmacdo, como Mckezie e Harris et al (cit. in SOUSA, 2012), os
quais afirmaram que o dinheiro é a variavel mais importante na motivacdo dos trabalhadores e os

baixos niveis de remuneracdo é uma variavel importante no descontentamento entre 0s mesmos.

Verifica-se assim, que existem varias ideias sobre a motivacdo, onde alguns autores d&o
importancia ao salario e outros ndo. SOUSA (2012) aprofunda mais este tema e ndo indica que a
motivacgdo principal é o dinheiro, mas refere que a motivacdo de um trabalhador esté ligada aos
seus desejos ambicdes, bem como ao seu bem-estar dentro de uma empresa. Sousa vai mais longe

e indica que a felicidade de um trabalhador ndo depende apenas do salario, mas também da salde,
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da vida familiar, das relagOes interpessoais com os colegas de trabalho e do reconhecimento pelo
trabalho.

2.2.4 Motivacao nas organizagoes.

Um dos maiores desafios das organizagdes em geral é motivar correctamente seus colaboradores,
de maneira que ambas as partes se beneficiem. Isso quer dizer que motivar ndo é somente fazer
com que a empresa alcance seus objectivos, é também favorecer o bem-estar de cada colaborador
O objectivo de toda organizacdo é a obtencdo de lucros, que sé sdo alcangcados caso 0S
colaboradores desempenhem seu papel com exceléncia. Um dos grandes desafios que 0s
administradores encontram actualmente é como fazer com que o trabalho realizado resulte em

lucros reais. Para isso, € necessario que os funcionarios se sintam motivados a trabalhar.

MUSSAK (2003), afirma que a motivacdo é um dos principais factores de conotacdo entre o
homem e o seu trabalho. Quando o individuo sente-se motivado, realiza suas actividades com mais
gualidade, tornando-se mais eficiente. Dai, a preocupacdo das organizacbes em cada vez mais

buscar estratégias para motivar seus funcionarios.

BERGAMINI (2002) chama a atencdo que quando um individuo esta engajado com uma
actividade, o que ele espera é ser recompensado. O prazer e o desejo de trabalhar passam a
representar uma necessidade de ordem afectiva continuamente alimentada pelo imperativo

daqueles valores representados pelo objectivo almejado.

“Um dos maiores desafios do administrador é motivar as pessoas; fazé-las decididas, confiantes e
comprometidas intimamente a alcancar os objectivos propostos; energizé-las e estimula-las para

que sejam bem-sucedidas através do seu trabalho na Organizagdo” (CHIAVENATO, 1999).

Os funcionérios precisam de mais motivos para trabalhar, para se empenhar, e um bom
administrador precisa perceber como trabalhar a motivagéo de cada colaborador, com a finalidade

de promover um ambiente que favoreca o crescimento do funcionario e da organizacao.

Para Team (cit. in PEREIRA 2014) a motivacdo ndo envolve custos, mas ndo é facil de
implementar. Actualmente os gestores tentam desenvolver boas relagdes com os colaboradores e
tentam anular todos os factores desmotivadores e através das relacdes interpessoais tentam
aumentar a satisfacdo e produtividade no trabalho. Concluindo este pensamento Sternberg (cit in.
FREIXO, 2010), refere que, para se atingir o sucesso, na maioria das situagcdes, a motivacdo tem
um papel igual ou maior do que as competéncias intelectuais, pois, estas pouco significardo se o

individuo néo estiver motivado para as utilizar.
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Quadro 01. Algumas Estratégias de Motivagédo Laboral

Altruismo Protecgdo familiar; Actividades que envolvam a familia; Clima
organizacional positivo.

Mudanca Autonomia na execucao das tarefas; Controlo na execucao do
trabalho; Trabalho interessante; Variado e desafiador.
Estabilidade Estabilidade no emprego; Seguro médico; Transparéncia;
Sistema de controlo eficiente e justo; Normas claras e
precisas.

Prestigio Promoc0es, Progressos na carreira; Participacdo nas
decisGes; Reconhecimento do mérito; Actividades prazerosas
associadas ao trabalho.

Fonte: Adaptado de TAMAYO e PASCHOAL, 2003

Verifica-se assim que na vertente do altruismo o mais importante séo os resultados colectivos e 0
bem-estar de todos na organizacdo. Estas metas podem ser atingidas através de um ambiente social

agradavel, sem conflitos e com oportunidades para interagir com colegas e cliente.

No polo da mudanca, constata-se que as expectativas podem ser atingidas se a empresa atribuir
autonomia ao seu colaborador para executar o seu trabalho, oferecendo assim oportunidades para

criar e inovar, o que € benéfico tanto para a empresa como para o trabalhador.

Em relacdo a estabilidade, o colaborador tem em conta a seguranca no trabalho, o salario, as
normas, objectivos claros e precisos, espaco fisico adequado, horario regular e condicGes

favoraveis para a execucao do trabalho.

Finalmente, na vertente do prestigio, as principais metas sdo, os resultados pessoais, 0s incentivos
financeiros, beneficios, oportunidades de promocdo bem com o reconhecimento do mérito
(TAMAYO e PASCHOAL, 2003).

TAMAYO e PASCHOAL (2003) referem que a organizagdo deveria agrupar 0S Seus
colaboradores nestes quatro factores, pois, conseguiria de uma forma mais eficiente constatar

quais as suas motivacdes e necessidades de cada colaborador.

Mas como a organizacdo poderd fazer com que os colaboradores se sintam motivados, se a
motivacdo é algo particular de cada individuo? A organizagdo deve fornecer instrumentos e

condicGes para que os funcionarios se sintam motivados a alcangar um determinado objectivo.
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2.2.5 Padrdes de motivagdo no sector bancario

A motivacao é investigada por diversos autores que trazem abordagens distintas sobre a tematica,
algumas abordagens sobre a motivacdo no sector bancéario dao suporte a programas motivacionais,
0s quais acreditam que os indicadores relativos aos recursos humanos se limitam a horas de
treinamento, absenteismo, turnover e assemelhados, associados a indices de produtividade
(BATISTA; SANTOS, 2015).

AHAMMAD et Al. (2015) complementa que a motivacdo no sector bancéario inclui as préaticas
de compensacdo e procedimentos de avaliagdo de desempenho que podem direccionar as acc¢oes
dos colaboradores para a realizacdo de objectivos de trabalho e empregados levam a perceber suas
organizagbes como valorizar suas contribuicdes. O autor ainda coloca que para aumentar a
motivacdo deve fornecer o sistema de compensacdo que inclui critérios de remuneracdo de
incentivo e de avaliacdo de desempenho, bem como processos que motivam os funcionérios a

trabalhar em direccdo a determinados objectivos.

O processo motivacional, segundo VERGARA (2006), passa a ideia de que motivacdo nao é algo
acabado, mas sim um processo que é configurado em cada momento da vida, permanentemente.
Sendo assim, a autora completa que motivacao, além de ser uma forca impulsionante na direc¢éo
de algo, € intrinseca, esta dentro das pessoas. Por isso ninguém consegue motivar outra pessoa, 0

que pode ser feito é estimular, incentivar, para que a mesma se sinta motivada.

Ainda cabe ressaltar que CUNHA et. al. (2014) e VERGARA (2006) sdo unanimes na afirmacéo
de que o aspecto motivacional difere de pessoa para pessoa e 0 que acaba impulsionando

uma poderd nédo impulsionar a outra.

BATISTA e SANTOS (2015) colocam que a area de gestdo de pessoas € incluida na busca pela
motivacdo do individuo analisando factores como lideranca, qualidade de vida, tecnologia,
comunicacdo, carreira, cultura, entre outros; dando condigfes para que as pessoas permanegam

desempenhando eficientemente as actividades que norteiam 0s seus cargos.

Apesar dos esforcos das organizagfes é comum encontrar trabalhadores que ndo nutrem nenhuma
motivacao naquilo que fazem. Nesse caso 0 emprego passa a ser uma forma de angariar recursos
que gerem a felicidade fora dele. De encontro a isso, se antes o desafio era descobrir o que deveria
ser feito para motivar as pessoas, hoje & preocupacao € entender a percepgao de que cada pessoa ja

traz consigo, e interiormente suas proprias motivacdes (BATISTA; SANTOS, 2015).
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HERZBERG (1968) ao propor a Teoria dos Dois Factores vem de encontro as respostas buscadas
por CUNHA et. al. (2014) e VERGARA (2006) quando consegue diferenciar a motivacdo e a
ndo-motivacdo em seu estudo, dividindo o campo entre aspectos higiénicos e motivacionais,

0s quais sdo abordados com mais profundidade a seguir ( No subcapitulo da Teoria da motivagéo).

2.3 LIDERANCA

As organizacOes sdo constituidas de pessoas que trabalham juntas actuando em diferentes areas,
porém com um unico objectivo. Neste contexto a lideranca exerce papel relevante na conducédo das
pessoas para 0 alcance de objectivos. Este subcapitulo tem como intuito proporcionar a

compreensdo da lideranca nas organizacoes.

Conforme BERGAMINI (1994) acredita que a lideranca surgiu por volta de 1300 da Era Crista. O
termo lideranca é usado ha 200 anos. E vem sendo estudado como um processo de interaccao
envolvendo trocas sociais, onde o lider pode trazer beneficio ndo somente para o0 grupo, mas de

forma individual a cada membro, surgindo um intercambio de valor entre os liderados.

Segundo CHIAVENATO (2010) lideranga ¢ um fendmeno tipicamente social, pois ocorre
especificamente em grupos e nas organizacOes, sendo exercida como uma influéncia interpessoal
em uma situacdo, e conduzida através da comunicacao, processo esse que levara a consecucdo de
um ou mais objectivos especificos. O autor destaca quatro elementos para o estabelecimento do
processo de lideranca: influéncia, em uma situacdo, pelo processo de comunicagdo e visando a

alcancar objectivos.

De acordo com CHIAVENATO (2010) o papel da lideranca € de suma importancia, pois deverdo
estar presentes em diversos niveis na organizacdo, abrangendo o institucional, intermediario e

operacional.

Para SILVA (2004) a lideranga pode ser caracterizada de duas formas sendo formal e informal. A
formal é executada por pessoas escolhidas para ocupar cargos de autoridade designados formais
nas organizacdes. Ja a informal se caracteriza através da espontaneidade por habilidades presente
nas pessoas e assim tornando-se influentes nas organizagdes, podendo ou ndo ocupar um cargo.
Conforme CHIAVENATO (2014) a lideranca jamais podera ser confundida com geréncia. O autor
ressalta que, um bom administrador pode ser um lider, mas nem sempre um bom lider pode ser um
administrador. Para GIL (2001) a lideranca é um processo complexo, mas ha destaque para trés

abordagens como principais que sdo: 1. Abordagem dos tragos: acredita-se que o lider j& nasce
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pronto com as caracteristicas e atributos necessarios para exercer a pratica da lideranca, é
conhecida como a teoria das caracteristicas dos grandes homens. Porém ndo tem fundamento
cientifico para servir como base para o estudo da lideranga devido um enfoque somente na fase de

seleccdo e ndo havendo uma preocupagao com o treinamento efectivo.

2. Abordagem do comportamento: como ndao houve um sucesso com a abordagem dos tracos entao
se levantou um estudo para analisar o comportamento dos lideres. Com énfase no treinamento e o
reconhecimento de dois estilos de lideres mais utilizados o autocratico e o democratico, analisando
0 comportamento e concluindo que h& um orientado na producdo e outro para as relagdes

humanas.

3. Abordagem situacional: considera a eficacia do grupo a partir da unido entre o estilo do lider e a
condicdo da situacdo. Envolvendo diversas outras teorias, essa abordagem tem sucesso quando
tudo esta favoravel para a devida pratica, se houver um ambiente desfavoravel o éxito acaba nao
sendo o almejado e os estilos de lideres aplicados podem variar de acordo com a situacdo

organizacional.

HUNTER (2006) afirma que a lideranca exige algumas qualidades como a paciéncia, que aliada ao
autocontrole tém um caracter primordial no exercicio em situaces de certa forma complicada e
por se tratar de sentimentos que geram reac¢des o lider que torna essa qualidade como hébito tera
suas atitudes positivas, que reflectira nos liderados e também no sucesso da organizacdo com actos
consistentes e também previsiveis. Exige gentileza que é nada mais nada menos que tratar as
pessoas com cortesia sendo um ato de amor por envolver o interesse e a aten¢do ao proximo,
gerando momentos inesqueciveis as pessoas que se sentem bem quando tratadas com gentileza,

gerando um relacionamento de reciprocidade.

2.3.1 Estilos de lideranca
E a forma como o lider se relaciona com os integrantes da equipe, seja em interacdes grupais ou

pessoa a pessoa.

Conforme CHIAVENATO (2014) um famoso estudo realizado por White e Lippitt que teve como
foco verificar a influéncia do lider no ambiente organizacional, através do seu estilo utilizado para
0 exercicio da lideranca, gera impactos tanto nos resultados quanto no comportamento dos

liderados, o autor aponta trés estilos de lideranga sendo: autocrética liberal e democratica.

> Lideranga autocrtica: o lider centraliza todas as decisdes e os liderados ndo tem nenhuma
possibilidade de escolha, somente obedecem as ordens, sdo oprimidos, 0 que provoca ha equipe
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um clima de tensdo, sdo frustrados, onde a agressividade prevalece e 0s mesmos trabalham

somente com a presenca do lider na organizacao temidos pelo poder que o cabe.

> Lideranca liberal: o lider concede aos liderados liberdade nas tomadas de decisbes da
organizacdo, gerando um forte individualismo, um trabalho ndo consistente e insatisfacdo em

todos os stakeholders. Também o respeito pelo lider é defasado.

> Lideranca democréatica: o lider encoraja a equipe, os motivam trabalhando muito bem, a
comunicacdo com seus liderados ajuda na solucdo de qualquer problema que venha a surgir, se
busca a participacdo de todos em tarefas que sdo pertinentes a objetivos comuns, para o0 bem do
seu maior patrimdnio as pessoas que fazem parte da organizagdo, criando assim um clima

satisfatorio onde ha igualdade, comprometimento e responsabilidade no grupo.

Figura 1 — Os diferentes estilos de lideranca. Fonte: CHIAVENATO (2014)

Lider autocratico Lider Democratico

Lider liberal

(Chefao) (Mero Colega) (Impulsionador)
Manda, Impde, Ausenta se, Omite-se, Orienta, estimula,
Exige, Coage. ignora, deixa ficar. ensina, ajuda.

T1 L

Subordinado
Obedece, aceita
cegamente,
desconhece

Subordinado
Colabora, participa,
Sugere, decide,
ajuda, coopera

Subordinado

Faz o que quere
quando quer

2.3.2 Estilo de lideranca adequado ao sector bancario para a motivacédo dos colaboradores

Percebe-se que no sector bancéario hd a necessidade de uma liderenga efectiva para o bom
desenvolvimento e efectividade das equipas pois , segundo (CHIAVENATO 2014), o mundo dos
negocios ficou completamente diferente, exigente, dindAmico, competitivo, mutavel e incerto. E as
pessoas sentem o impacto dessa influéncia e necessitam de apoio e suporte por parte dos seus

lideres e executivos.
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Com crescente evolucdo tecnoldgica , as mudancas e investimentos no sector bancério cada vez
mais se fazem necessarias, uma vez que contam com um publico consumidor mais exigente e
instruido quanto aos seus direitos e obrigacdes; cabe ao gestor e seus colaboradores zelarem pela

qualidade dos servigos prestados ao atender de forma prestativa e eficaz.

Uma boa gestdo no ambiente bancario esta centrada em uma lideranca focada no desenvolvimento
da equipa como um todo, visto que grande parte do trabalho envolve, principalmente, a

comunicacéo e integracdo entre os colaboradores.

A respeito do tema MONICA (2014, apud, BENNIS, 1996) define que os lideres “ precisam
desenvolver o talento de cada individuo no grupo, treinando-os para que tomem decisdes
acertadas, avaliando de forma critica as alternativas utilizadas” ao partir do pressuposto que

nenhuma equipa nasce pronta e que o desenvolvimento ocorre através do aprendizado quotidiano.

Ainda com relagéo ao trabalho em equipa, para haver a sobrevivéncia com relagcdo ao tempo, uma
equipa precisa ser productiva com relacéo as metas e objectivos, visando a atender as necessidades

emocionais e de bem -estar dos seus colaboradores

BOWDICH e BUONO(2000) afirmam que para um lider ter éxito em sua gestdo devera encontrar
o0 equilibrio entre administrar uma equipa com firmeza e direcionamento sem causar rigidez ou
desconforto a fim de que todos se sintam bem, tanto fisica quanto mentalmente para executar as

tarefas determinadas.

Um lider que estd inserido no sector bancério deve possuir varias atribuices, dentre elas o
comprometimento, que é uma qualidade muito valorizada e que CARAVANTES (2005, pag 509)
descreve como “o resultado de quando o gerente também é um lider, as pessoas se comprometem
com a pessoa e, portanto, respondem favoravelmente a sua tentativa de influencia-las”. A partir da
identificacdo de seus colaboradores com o modelo de trabalho e dedicacdo apresentados pelo

gestor é possivel ter uma melhor resposta e apoio por parte da equipa.

Actualmente 0 ambiente bancario passa por diversas alteracbes, dentre elas um ponto que
podemos destacar ¢ a lideranca transformacional que, segundo CARAVANTES (2005, pag 524)
o foco estd em como alguns gerentes sdo sempre capazes de estar na dianteira da inovagéo e visao
para modelar suas organizagdes para o futuro”. Aqui se faz necessaria a capacidade do gestor
acompanhar o desenvolvimento da organizagdo juntamente com o desenvolvimento tecnologico e

como ele pode melhorar os processos e a productividade dos sectores.
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2.4 TEORIAS DE MOTIVACAO

2.4.1Teoria da Motivacao de Frederick Herzberg

Frederick Irving Herzberg (1923- 2000)! foi um psicélogo e influente professor de gestio
empresarial americano. Nascido em Massachusetts, graduou-se na City College em Nova York e

fez pds-graduacdo na Universidade de Pittsburgh.

O seu trabalho de maior relevancia e a Teoria dos Dois Fatores, que foi publicada em seu livro “A
Motivacdo para Trabalhar”. Nessa teoria, ele explica que sdo dois os fatores responsaveis pela

satisfacdo e motivacdo das pessoas em um ambiente corporativo.

Sua teoria teve por base entrevistas realizadas com diversos profissionais da area industrial de
Pittsburgh (Pensilvania, Estados Unidos). O objetivo do estudo era identificar os fatores que

causavam a satisfacdo e a insatisfacdo dos funcionarios em seu ambiente de trabalho.

Dessa forma, ele utilizou questionamentos sobre o que agradava e o0 que desagradava cada um dos
trabalhadores nas empresas nas quais actuavam. Sua teoria é de extrema importancia para o estudo

da motivacdo nas organizacdes.
Nesta teoria, Herzberg afirmava que existiam dois factores que afectavam o individuo:

Fatores Motivacionais: Ou fatores extrinsecos, pois estdo relacionados com o contetdo do cargo e
com a natureza das tarefas que o individuo executa. Assim sendo, os fatores motivacionais estdo
sobre controle do individuo pois estdo relacionados com aquilo que ele faz e desempenha. Os
fatores motivacionais envolvem os sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento
profissional e as necessidades de autoreavaliacdo e dependem das tarefas que o individuo realiza

no seu trabalho.

Factores Higiénicos: Ou factores extrinsecos, pois se localizam no ambiente que rodeia as pessoas
e abrange as condicdes dentro das quais elas desempenham seu trabalho. Como essas condic¢des
sdo administradas e decididas pela empresa, os factores higiénicos sdo: o salario, os beneficios
sociais, o tipo de chefia ou supervisdo que as pessoas recebem de seus superiores, as condi¢des

fisicas e ambientais de trabalho, as politicas e directrizes da empresa, o clima de relagbes entre a

! Extraido do Site https://www.ibccoaching.com.br/portal/lideranca-e-motivacao/teorias-da-motivacao-2/
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empresa e as pessoas que nela trabalham, os regulamentos internos, etc. S&o factores de contexto e

se situam no ambiente externo que cercam o individuo.

Quadro 02 - Factores de Herzberg

FATORES HIGIENICOS FATORES MOTIVACIONAIS
Condic0es de trabalho O trabalho em si

Pagamento Responsabilidade

Seguranca no trabalho Senso de realizacao

Rela¢es no trabalho Reconhecimento

Praticas de supervisdo e administracao Perspectiva de evolucéo
Politica e administracdo da empresa

Fonte: Maitland (1995) apud Oliveira e Cappelli (2000)

HERZBERG (1973) apud BERGUE (2010), na teoria dos dois factores, argumentou que o
comportamento das pessoas no trabalho esté relacionado a um conjunto de factores que respondem
pela satisfacdo e outro conjunto de factores que respondem pela insatisfacdo. Em pesquisa
cientifica identificou-se que factores motivacionais sdo relacionados ao cargo do funcionario,
denominados intrinsecos ao cargo, e os factores higiénicos séo relacionados as condi¢fes gerais de
ambiente do trabalho, denominados extrinsecos ao cargo. Portanto, os factores higiénicos nédo
motivam os funcionarios, apenas garantem que o individuo ndo se sinta insatisfeito em relacéo ao

trabalho

A Teoria dos Dois Factores, abordada por HERZBERG (apud MAXIMIANO, 2008) destaca 0s
factores higiénicos que séo extrinsecos ao cargo (condigbes do ambiente de trabalho, como
iluminacdo, limpeza, ruidos, etc.; salério, relacbes com o supervisor e colegas, entre outros),
criando um ambiente saudavel entre colegas e supervisor. Se a pessoa estiver satisfeita com seu
salario, estard menos propensa a reclamar sobre este aspecto e tera mais satisfacdo com o ambiente
de trabalho. Os factores motivacionais, 0s quais sao intrinsecos ao cargo (realizagéo,

reconhecimento, progresso, responsabilidade, atribuicdes do cargo, etc.) enfocam que para existir

33



motivacdo é necessario que o profissional esteja em harmonia com o seu trabalho, visualizando

uma realizagéo profissional que possibilite desenvolver suas habilidades e aptiddes.

BERGAMINI (2002 — 2003, p. 66), ressalta que Ao caracterizar a diferenca entre esses dois tipos
de factores, Herzberg procurou demonstrar que ndo basta oferecer factores de higiene para ter
pessoas motivadas dentro das organizacGes. Ao atendermos esses factores extrinsecos ao
individuo, s6 estamos lhe garantindo o bem-estar fisico. E necessario ir além dessa instancia e
oferecer aos liderados as oportunidades para que cheguem aos objectivos de satisfacdo interior,
aqueles situados no mais alto nivel de prioridade para o individuo.

Conforme BERGUE (2010), Frederick Herzberg apresenta a teoria dos dois factores apoiado em
pesquisa cientifica, identificando que factores inerentes as caracteristicas do cargo propiciam a
satisfacdo do trabalhador em suas actividades. Considera que factores de natureza higiénica
garantem que a pessoa nhdo se sinta insatisfeita com relacdo ao trabalho, embora ndo sirvam para
aumentar esse seu nivel de satisfacdo. Herzberg afirma que a compreensdo da conduta individual
estd pautada em factores relacionados ao cargo e a factores ligados com o contetdo que o cargo
inclui. Sugere entdo, algumas medidas que possam elevar o nivel de contentamento do trabalhador

em relacdo a funcéo exercida, tais como:

- Rotacdo de cargos: significa fazer rodizio da ocupacdo dos cargos com o objectivo de explorar as
caracteristicas de trabalho de cada sujeito;

- Ampliacdo de tarefas: tem como foco aumentar as actividades possibilitando novos desafios e
aplicacdo de suas competéncias. 1sso possibilitara a realizacdo profissional

- Enriquecimento de cargos: é o incremento de responsabilidades de um cargo.

AGUIAR (2005) da continuidade a Teoria dos Factores Higiénicos de Herzberg, enfocando que as
necessidades humanas serdo preenchidas de maneira relacionada ao aumento da produtividade,
alavancando os resultados da organizacdo. Assim, os individuos estardo trabalhando mais e
melhor, beneficiando-se por consequéncia. Para que isso ocorra, é necessario que haja liberdade de
criacdo e inovagdo na execucdo das tarefas, que servirdo de elemento avaliativo. Porém, limita a
democracia a um ambito restrito, que é a tarefa, sendo considerada uma sugestdo injusta,
conservadora e manipuladora em favor do sistema capitalista, ndo oferecendo mudancas

representativas.
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Portanto, a teoria de Herzberg mostra como um funcionario pode ser impactado dentro da empresa
e 0 gque causa satisfacdo motivacao para o mesmo. Os lideres das equipes e 0s Recursos Humanos
— RH da empresa podem usar essas informacoes, tanto para prevenir a insatisfacdo por parte de
seus colaboradores, como para saberem o que poderd motiva-los, causando assim um aumento de

produtividade e colocando o funcionario em uma situacdo de satisfacdo duradoura.
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CAPITULO 3

3. METODOLOGIA

3.1 Contextualizagdo

Com crescente evolucdo tecnoldgica , as mudancas e investimentos no sector bancério cada vez
mais se fazem necessarias, uma vez que contam com um publico consumidor mais exigente e
instruido quanto aos seus direitos e obrigacdes; cabe ao gestor e seus colaboradores zelarem pela
qualidade dos servigos prestados ao atender de forma prestativa e eficaz. Para tal , Um dos maiores
desafios das organizacfes em geral é motivar correctamente seus colaboradores, de maneira que
ambas as partes se beneficiem. Para isso, € necessario que os funcionarios se sintam motivados a

trabalhar.

Sobre o Millennium bim — Maior grupo financeiro mogambicano, tem marcado o ritmo de

crescimento do sector bancario.

No processo de bancarizacdo da economia mocambicana, o banco estd presente em todas as
provincias do pais e conta hoje com uma vasta rede de balcdes, mais de 300 agentes bancarios e
com o contributo dos seus 2.500 colaboradores que servem mais de 1.8 milhdes de clientes. O

Millennium bim é o primeiro banco mocambicano presente no ranking dos 100 maiores Bancos.

Neste capitulo sdo apresentados os resultados relativamente aos dados recolhidos junto dos
colaboradores da empresa BIM sobre a motivacdo. Estes dados foram recolhidos na agéncia

bancaria — Praga dos Trabalhadores, localizada na cidade de Maputo.

Tendo em vista o objectivo do estudo, adoptaram-se 0s seguintes critérios de inclusao:

. Ser colaborador/ funcionério efectivo da Empresa;
. Estar afecto a agencia seleccionada para a realizagéo da colecta de dados; e,
. Estar disposto a participar do estudo.

O critério utilizado na seleccdo da unidade pesquisada obedeceu ao seguinte pressuposto: por se
tratar de uma instituicdo ampla e complexa e com diversos tipos de profissionais, optamos pelos
funcionarios da area comercial (afectos ao balcdo), uma vez que o estado motivacional neste sector

, € mais exposta e afecta directamente ao cliente .
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Os dados foram colectados mediante entrevista, no dia 10 de Novembro de 2020, na agencia do
banco, pelo autor deste estudo. Teve duracdo de 3 horas (entrevista efectuada face a
disponibilidade de cada colaborador) e a conversa foi transcrita para que ndo houvesse perda das

informagdes.

3.2 METODOLOGIA
A metodologia de pesquisa nada mais € do que a descrigdo do processo de pesquisa, isto €, a
definicdo de quais procedimentos serdo utilizados para a coleta e para a analise dos dados

levantados.

Este trabalho tem uma abordagem qualitativa. Conforme TRUJILO (2003), esta forma de
pesquisar possui baixa representatividade estatistica, porém, elevado volume de caracteristicas e

assuntos abordados em profundidade.

A pesquisa qualitativa foi escolhida, pois se enquadra em assuntos com maior dificuldade de
quantificar e que sdo mais subjectivos, a exemplo da motivagdo, objecto de estudo deste trabalho
(GOLDENBERG, 2001). Ou seja, a pesquisa qualitativa apresenta mais semelhancas e afinidades
com o tema em questdo, requerendo informacGes mais detalhadas sobre a motivacdo dos

colaboradores da agencia do BIM, sem mensurar as informacoes.

Aplicou-se um estudo descritivo, “Quando se diz que uma pesquisa ¢ descritiva, se estd querendo
dizer que se limita a uma descricdo pura e simples de cada uma das variaveis, isoladamente, sem

que sua associagdo ou interac¢do com as demais sejam examinadas” (CASTRO, 1976, p. 66).

Segundo GIL (1999), as pesquisas descritivas tém como finalidade principal a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno, ou o estabelecimento de relacbes entre
variaveis. S8o inimeros os estudos que podem ser classificados sob este titulo e uma de suas
caracteristicas mais significativas aparece na utilizacdo de técnicas padronizadas de colecta de

dados.

3.3 TIPO DE ESTUDO

Do ponto de vista de seus objectivos, quanto aos fins, trata-se de um estudo descritivo.

A pesquisa descritiva tem como objectivo conhecer e interpretar a realidade sem interferir nela
nem a modificar (CHURCHILL cit. in VIEIRA, 2002). Pode-se dizer que a pesquisa descritiva
estd interessada em descobrir e observar fendmenos, procurando descrevé-los, classifica-los e

interpreta-los. Além disto que foi referido a priori, a analise descritiva pode-se interessar pelas
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relacfes entre varidveis e, desta forma, aproximar-se das pesquisas experimentais. Esta pesquisa
expde as caracteristicas de uma determinada populacdo ou de um determinado fenémeno, mas ndo
tem o compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal

explicacdo. Normalmente baseia se em amostras grandes e representativas (VIEIRA, 2002).

3.4 TECNICA DE PESQUISA

3.4.2 Entrevista
Outra técnica de colecta de dados que foi utilizada refere-se a entrevista em profundidade,

valendo-se de um roteiro semiestruturado.

ROESCH (2005) explica que este tipo de entrevista € a técnica fundamental da pesquisa
qualitativa. Para aplica-la, € necessario que o entrevistador possua habilidade. Além disso, requer
bastante tempo para aplicacdo, por ser demorada. Seu maior objectivo é entender o significado que
0s entrevistados concedem a questdes em contextos que ndo foram estruturados anteriormente a

partir das suposicdes do pesquisador.

TRUJILLO (2003) aborda a forma como é realizada a entrevista. E utilizado um roteiro pré-
estabelecido pelo entrevistador. Inicia-se uma conversa onde o respondente expde suas ideias e
pensamentos livremente. O autor também fala que o entrevistador deve explorar ao maximo as
respostas, solicitando uma justificativa. Além disso, orienta o uso de um gravador para registrar as

informacdes e posteriormente transcrevé-las e analisa-las.

GOLDENBERG (2001) menciona que neste tipo de entrevista ndo ha regras e os resultados estéo
relacionados com a experiéncia e sensibilidade do pesquisador. As entrevistas devem compreender

os individuos em seus proprios termos, além de serem detalhadas.

ROESCH (2005) segue a mesma linha do autor acima, relatando que o entrevistador vai
identificando padrbes nos dados, de acordo com 0 avango da pesquisa, assim explorando-0s na

direccdo que achar pertinente. O entrevistador deve evitar direccionar as repostas, sempre

Solicitando mais informacGes e explicagdes. Além disso, a habilidade do entrevistador, a
confianca entre ele e o entrevistado e a relevancia do assunto para este, € muito importante para
haver uma boa qualidade nos dados obtidos. Outro ponto importante para conquistar sua
confianca, € mostrar conhecimento sobre o tema, marcar a entrevista com antecedéncia, entre

outros aspectos.
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3.5 INSTRUMENTOS DE PESQUISA
Em relacdo aos procedimentos técnicos, quanto aos meios, esta € uma pesquisa bibliogréfica, e de

campo na qual se incluira questionario, entrevista e observacao.

A pesquisa bibliografica, segundo VERGARA (2009, pg. 43), “E o estudo sistematizado
desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes electronicas”, isto
é, material acessivel ao publico em geral e, fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo
de pesquisa, a qual sera necessaria a fim de complementar os conteudos apresentados na Base

Conceitual.

De acordo com VERGARA (2009), a pesquisa de campo se utiliza da investigacdo empirica
realizada no local, onde ocorre ou ocorreu o fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo,

na qual se incluira questionario, entrevista e observacéo.

As entrevistas foram elaboradas de acordo com os preceitos da Teoria Motivacional relatada neste

trabalho (Teoria dos Dois Factores), fazendo uso de um guido de entrevista.
A partir destas entrevistas, iremos constatar alguns resultados destacados a seguir:

Factores higiénicos de Herzberg -condicbes do ambiente de trabalho, salério, relacdo com

superior, Beneficios e servigos.

Factores Motivacionais- O trabalho em si, Responsabilidade, Senso de realizacao,

Reconhecimento, Perspectiva de evolugéo.

3.6 PARTICIPANTES DA PESQUISA
A amostra foi composta por 13 funcionarios da empresa BIM agéncia bancaria — Praca dos

Trabalhadores, localizada na cidade de Maputo, que se dispuseram a participar do estudo.

CAPITULO 4
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4. ANALISE E INTEPRETAQAO DE DADOS

Em termos metodoldgicos, inicialmente foi realizado um estudo bibliografico aprofundado sobre o
assunto em questdo, a motivacdo. O estudo indicou o ponto de partida para a pesquisa de campo,
pois foi possivel identificar os principais factores motivacionais e as dificuldades para obter - los,
uma vez que os factores alteram de pessoa para pessoa.

Para a execucdo da pesquisa foi utilizado o método qualitativo, com a finalidade principal de
identificar o grau de motivacdo dos colaboradores da instituicdo bancaria. Os dados foram
colectados através de questionario.

O questionario foi aplicado aos funcionarios da instituicdo por meio de entrevista aos
colaboradores da agéncia Praca dos Trabalhadores localizada em Maputo, num total de treze, com

idade entre 23 e 65 anos, sendo nove do sexo feminino e quatro do sexo masculino.

As entrevistas foram elaboradas de acordo com os preceitos da Teoria Motivacional relatada neste
trabalho: Teoria de Frederick Herzberg/ Teoria dos Dois Factores

BIM é um grupo financeiro que oferece produtos, servicos e informacgdes para o atendimento das

necessidades dos clientes e a cada segmento de mercado.

Neste capitulo, procedemos a apresentacdo dos dados que foram recolhidos no campo onde foram
entrevistados os colaboradores da empresa sobre a problematica proposta e, na mesma senda,
fazemos a analise dos mesmos, tendo em conta a base tedrica de Herzberg e os conceitos que

orientam o nosso estudo.

As entrevistas foram confidenciais, sendo que os entrevistados ndo foram identificados. Dentro da
analise, os entrevistados estdo identificados como Entrevistadol, Entrevistado 2 e assim
sucessivamente. A agéncia possui 13 (treze) funcionarios, sendo que somente 12 (doze) foram

entrevistados, pois um encontrava-se em gozo de férias.

Logo, nos topicos abaixo serdo apresentados os resultados da experiéncia da pesquisa realizada,

conforme os aspectos metodoldgicos anteriormente descritos.

Com o intuito de facilitar a anélise dos dados, foram organizadas as informagGes por grupos de

analise, nas quais estdo relacionadas aos objectivos especificos deste estudo, que séo:
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a) Grupo |: Percepcdo quanto a seguranga
b) Grupo Il: Percepcdo quanto as relagdes interpessoais
C) Grupo Il1: Percepcédo quanto as condicdes de trabalho

d) Grupo IV: Percepcao quanto a Politica da Empresa

e) Grupo V: Percepcdo quanto as recompensas
) Grupo VI: Percepcao quanto a realizagdo
) Grupo VII: Percepcao quanto a carreira

h) Grupo VIII: Percepcdo quanto ao reconhecimento
) Grupo 1X: Percepgédo quanto ao desenvolvimento

Primeiramente, iremos apresentar o perfil dos entrevistados para melhor analise das informacdes e

depois os factores higiénicos e motivacionais elucidados na pesquisa.

As questBes referentes aos factores higiénicos e motivacionais foram divididas em nove grupos,
sendo os factores higiénicos relativos a: Percepcdo quanto a seguranca; Percepc¢do quanto as
relacBes interpessoais; Percepcdo quanto as condigdes de trabalho; Percepcdo quanto a Politica da

Empresa; Percepcdo quanto as recompensas.

Enquanto os factores motivacionais se referem a:Percepcdo quanto a realizacdo; Percepcao quanto

a carreira; Percepc¢do quanto ao reconhecimento e percep¢do quanto ao desenvolvimento.

A seguir, em relacdo a cada um desses grupos, sdo apresentados os resultados e respectivas

analises.

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Foram entrevistadas 12 funcionarios com idades compreendidas entre 23 e 55 anos, 9 do sexo
feminino e 3 do sexo masculino, 7 possuem o nivel superior e os restantes o nivel médio. A
agéncia é constituida por funcionarios efectivos com 2 a 20 anos de servigo, sendo que um
desempenha o papel de gerente do banco, cinco sdo gestores de cliente, quatro sdo assistentes de
cliente (caixas), dois sdo assistentes comerciais que trabalham no atendimento aos clientes da
agéncia, sendo que um deles também trabalha no Caixa, quando ha uma grande gquantidade de
clientes na fila. Foram seleccionadas as respostas que consideradas completas para o objectivo da

pesquisa, mesmo que a tendéncia dos restantes tenha sido a mesma.
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4.2 FACTORES HIGIENICOS

4.2.1 Percepgao quanto a seguranca
A primeira questdo colocada foi, Sente- se seguro em relacdo ao seu vinculo laboral com esta

empresa?

No que tange ao factor seguranca, a maioria estd segura quanto sua permanéncia no Banco. A
grande maioria dos entrevistados acredita ndo correr risco de perder o emprego dada a robustez da
Organizacdo. A maioria concorda quanto ao fato de ndo correr o risco de perder o emprego a nao
ser por motivos proprios e ndo da empresa. Isso significa que os funcionarios sentem seguranca
guanto a permanéncia no seu emprego a menos que a iniciativa de sair da empresa seja propria. O
gue pode ser visto como ponto positivo na satisfacdo, pois os funcionarios percebem que ndo serdo

demitidos da empresa sem que déem motivos.

A seguranca foi o factor mais enfatizado pelos funcionarios em questdo. A maioria colocou este
elemento como o principal atractivo que a empresa oferece, propiciando seguranca profissional,

como demonstram alguns entrevistados

“Sinto me seguro nesta empresa, 0 que mais me atrai aqui ¢ a estabilidade, tanto que fiz o
2

concurso para admissdo pensando nisso também, pois trabalhava num outro banco privado

(Entrevistado 2)

“Sinto me confortavel nesta instituicdo porque continua sendo um banco solido e estavel no

mercado” (Entrevistado 6).

De acordo com GIL (2001) com o downsizing® e a reestruturacéo, os cortes de pessoal S&o vistos
como essencial para garantir a competitividade da empresa, em funcdo disso os empregados
temem naturalmente por sua seguranca no emprego, essa inseguranca € um dos maiores

comprometedores do baixo desempenho

4.2.2 Percepcao quanto as relagfes interpessoais
Em relacdo a segunda questdo colocada, como considera o seu relacionamento com seus

superiores directos e demais colegas da empresa, 0s participantes consideram bom, sendo que na

2 0 downsizing é um processo que acontece quando existe uma reducéo da forca de trabalho de uma empresa. O
objectivo é ajustar o nimero de empregados de acordo com a produtividade e reduzir custos.
Definicéo extraida do site : https://www.dicionariofinanceiro.com/downsizing/
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medida em que os colaboradores tém essa percepcdo de relacionamento entre si 0 ambiente torna-
se mais flexivel para todos. A maioria dos entrevistados concorda que ha um bom relacionamento
entre os funcionarios do Banco. EXiste respeito por parte dos colegas de trabalho e colaboracdo

entre colegas.

“O relacionamento com o0s colegas para mim ¢ estavel, me dou bem com todos, converso com
todos, alguns conheco a tempo outros a gente vai conhecendo. N&o é s6 o pessoal da empresa que

a gente convive no dia-a-dia, mas sim com os clientes” (Entrevistado 1).

“Me dou bem com todos, ninguém pode se queixar em relacio ao relacionamento entre colegas...”

(Entrevistado 6).

“..ambiente entre colegas ¢ maravilhoso, agradavel...existe um relacionamento bom, isso que
motiva a gente a vir. O grupo € muito eficiente e produtivo cognitivamente, sempre buscando

solucdes” (Entrevistado 12);

Pode-se verificar que, de acordo com as falas acima, o relacionamento entre colegas é considerado

bom, sendo que esses aspectos sao relevantes e muito influentes no que se refere a motivacéo.

No que se refere ao relacionamento com o lider no ambiente organizacional, verificou-se que ha
predominio de boa convivéncia entre colegas e superiores. A maioria mencionou 0 quanto é
agradavel e respeitoso o ambiente de trabalho, segundo os seguintes relatos foi ressaltado uma
frase por um dos funciondrios, que disse: “Ninguém pode se queixar do relacionamento com a
hierarquia directa” (Entrevistado 3), isso quer dizer que as consideragdes pelos colaboradores a

respeito da lideranca sdo perceptiveis na organizacao.

“Meu relacionamento com o lider ¢ de harmonia, existe respeito entre subordinados e o

responsavel, converso com todos da empresa, até hoje ndo tive problemas com isso”
(Entrevistado 2);

“Existe um processo de amizade dentro e fora do trabalho. Me sinto motivada em trabalhar
principalmente por causa disso. Primeiro me sentir bem para trabalhar, depois, as actividades...”

(Entrevistado 7).

“Meu relacionamento com meu chefe ¢ de harmonia, respeito entre responsavel e subordinado,

converso com todos da empresa, até hoje nao tive problemas com isso” (Entrevistado 8).

Em geral, as chefias sdo consideradas acessiveis e eficientes, como citado por um colaborador:
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“O relacionamento com os colegas ¢ tranquilo, com a chefia a mesma coisa, relacionamento ¢ bom

sempre, nunca tive atritos, nada a melhorar, muito bom mesmo” (Entrevistado 9);
“ Ha uma boa abertura” (Entrevistado 1).

Um dos grandes factores para o bom desempenho no trabalho € o bom relacionamento entre os
funcionarios dentro da empresa, dentro de qualquer empresa existem pessoas de diversas areas e
culturas, cada uma enfrentando seus problemas e estes obstaculos podem afectar o comportamento

no trabalho (motivacao).

4.2.3 Percepgdo quanto as condicdes de trabalho
A terceira questdo foi, 0 que acha das condicGes fisicas do seu ambiente de trabalho (iluminacéo,
ventilacdo, local para alimentacdo, moveis e equipamentos, como por exemplo, mesas,

computadores)?

Um aspecto ressaltado nesta entrevista pelos colaboradores, como um dos factores que os motiva
a trabalharem na empresa foi a questdo do ambiente fisico adequado, desde seu layout fisico,

escritérios com ambiente e condi¢Bes necessarias para a execucdo dos Servicos.

“O ambiente de trabalho apresenta condi¢des adequadas para a realizacdo das minhas tarefas
profissionais, os escritorios estdo climatizados e os equipamentos de trabalho para além de estarem

em condicdes, sdo actualizados” (Entrevistado 9).

“Tenho equipamentos de trabalho em perfeitas condigdes, o escritorio apresenta-Se sempre limpo,
iluminado e com o necessario para exercer as actividades da melhor maneira, tenho boas

condig¢des de trabalho ” (Entrevistado 6)

De acordo com (FERNADES, 1996 apud ANDRADE, 2012), é sabido que, numa organizacao, 0s
funcionarios estdo expostos a uma série de factores e [...] para que o colaborador consiga uma
maior produtividade, é necessario que a empresa ofereca condicdes ambientais minimas para que
os funcionarios se sintam capazes. Assim, a organizacao precisa estar atenta a tais factores, o0s
quais podem interferir e reflectir directamente no bem-estar dos funcionarios, na sua satisfacdo e

na produtividade da organizacéo.

A quarta questdo colocada foi, o volume de trabalho que recebe esta adequado a sua capacidade de
producéo?
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Um ponto negativo observado, refere-se ao facto da maioria dos Funcionarios concordarem que o
trabalho que desenvolvem requer muito esforgo fisico ou mental, alguns acreditam nédo estar
adequado a sua capacidade de trabalho. No que abrange o factor condicGes de trabalho a maioria
dos funcionarios acredita estar recebendo servi¢co demais, caracterizando um servigo que requer

muito esfor¢o tanto fisico como mental.

Quando o servigo exige muito esfor¢o fisico ou mental, ou quando h& muito acumulo de servigo, o

individuo tende a ficar insatisfeito no local de trabalho o que passa a interferir na sua motivacao.

“Temos tido muito trabalho e pressdo no caixa, devido ao grande fluxo de clientes que procuram

servigos inerentes ao caixa. No fim do dia encontramos- nos super exaustos ” (Entrevistado 4)

“Sao raros os dias que ndo temos bastante servico ou sobrecarga de trabalho, ¢ desgastante sim,

mas vamos gerindo...” (Entrevistado 7)

“Actualmente sinto me um pouco sobrecarregada, pois tem alguns colegas de férias.”

(Entrevistado 5)

De acordo com JINKINGS (1998, apud CENCI, 2001, p. 27) o trabalho bancario sempre foi fonte
de doencas profissionais, na primeira metade do século chamou-se de “psiconeurose bancaria,”
[...]. Portanto, o trabalho dos bancarios por si s6 remete sofrimento e se agrava mais ainda em

relacdo ao acumulo de tarefas comprometendo a motivacdo dos individuos.

4.2.4 Percepcao quanto a Politica da Empresa
A quinta questdo colocada foi quanto a compreensdo da politica da empresa, a colaboradora
conhece perfeitamente todas as regras adoptadas pelo Banco? E a sexta foi se sempre segue

devidamente as normas adoptadas pelo Banco?

No que tange ao quesito normas da empresa, apesar de poucos dos funcionarios conhecerem
perfeitamente todas as regras, a maioria procura segui-las devidamente ou seguem de acordo com
seu grau de conhecimento, pois toda a informacéo pertinente é difundida a partir das plataformas

do banco. Essa afirmacéo representa o maior indice de concordancia.

“Procuro conhecer a politica do banco, a partir das informagdes pertinentes que sao difundidas nas
plataformas do banco, atraves dela conheco as metas e objectivos que a instituicdo estabelece e

muito mais... ” (Entrevistado 2)
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“Sempre que disponho de tempo, procuro inteirar me a respeito da politicas adoptadas pela
empresa a partir dos recursos que o banco disponibiliza, ndo s6 para melhor percepcdo do meu
trabalho, da funcionalidade da instituicdo como também do que o banco espera de mim ”
(Entrevistado 4)

O conhecimento das politicas do banco revela-se como um factor que contribui na motivacéo.

A empresa pode implementar politicas e acgdes que visem resgatar seus colaboradores
insatisfeitos, oferecendo-lhes, assim, uma oportunidade de reinventarem e se motivarem
novamente, para que, dessa maneira, possam continuar realizando um trabalho de exceléncia, que

gere verdadeiros resultados extraordinarios para todos.

Quando empresa e colaborador trabalham para manter seus interesses alinhados, as chances de que
todos saiam ganhando com esta mudanca de perspectiva e comportamentos aumentam
consideravelmente. Assim, é fundamental que as politicas empresariais e os valores pessoais sejam
analisados de forma cautelosa, para que ndo hajam prejuizos, nem para a organizagdo e muito

menos para o funcionario.
Neste contexto, o equilibrio é tudo e precisa ser mantido de todas as formas possiveis.

4.2.5 Percepcédo quanto as recompensas

A sétima questdo colocada foi, o seu salario é proporcional ao trabalho que exerce?

No tocante ao salario observaram-se dois pontos de vista. Alguns entrevistados informaram que
em funcdo de formacdo académica, os salarios sdo razoaveis, se comparados a outras instituicdes.
Em contrapartida, ha quem considere o salario bastante inferior, principalmente se comparado a
responsabilidade do servi¢co que o 6rgdo presta a sociedade, além de ser divergente para quem

ocupa cargo de nivel superior.

“Comparando com outras institui¢des financeiras, eu considero o salario pago aqui compativel

com a minha fung¢ao e formacgao académica” (Entrevista 3)

“Os salarios sdo bastante inferiores ao esperado da responsabilidade da institui¢do, visto tratar se
de maior grupo financeiro existente no pais. Na minha opinido, deviam rever esse aspecto...”
(Entrevistado 7);

“ O salério estd muito aquém da area de formacdo. Como nivel superior, poderia ter um salario

mais favoravel, ” (Entrevistado 12).
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Assim, embora o salario seja considerado pela maioria como compativel com a média de mercado,
apresenta uma certa inquietacdo no que se refere a condizer com o trabalho desenvolvido,

revelando-se como um factor de insatisfagdo para uma parte significativa dos pesquisados.

Embora o salario ndo seja por si s6 um factor motivacional o mesmo sinaliza uma forma de

reconhecimento, portanto, indirectamente afecta a motivagao.

Como indica a teoria de HERZBERG (1968), o salario é uma maneira de incentivo que

comumente interfere na motivacdo dos funcionarios.

4.3 FACTORES MOTIVACIONAIS

4.3.1 Percepcao quanto a realizacdo

A sétima questdo foi, o seu trabalho Ihe d&a um sentimento de realizacdo profissional?

Nas questBes de realizacdo alguns entrevistados concordam se sentir realizados no emprego,

enguanto outros discordam ou se sentem indiferentes.

“ Este trabalho da me um sentimento de realizagdo profissional porque tenho consciéncia do meu

valor dentro da empresa em que trabalho” (Entrevista 2)

“Nao tenho muita coisa a dizer a respeito, buscar a realizagdo profissional ndo é uma tarefa facil.
Em muitas vezes, mesmo que o profissional se esforce bastante para obter éxito, a empresa néo

possibilita um plano de carreira ou oportunidade para os funcionarios.” (Entrevista 6)

A auséncia do sentido de realizacdo afecta directamente a motivacdo dos individuos a ponto de os

mesmos nao procurarem mais conhecimento e aperfeicoamento.

A Teoria X, de MCGREGOR (1980), contribui com este resultado quando afirma que o ser
humano nédo detesta o trabalho, isso depende de condigdes controlaveis, portando o fato de ndo se

sentir realizado no trabalho € resultante de algo que ndo esta satisfazendo parte dos funcionarios.

4.3.2 Percepc¢ao quanto a carreira
A nona pergunta foi, sabe claramente quais os critérios avaliados para que possa seguir carreira no

Banco?
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Quanto aos critérios avaliados para seguir carreira a maioria concorda que conhece claramente. E a
decima questdo, relacionada com a satisfacdo de plano de carreira proposto pelo banco, alguns

entrevistados apresentam algum grau de insatisfacdo ou indiferenca.

No tocante a decima primeira questao, se confia nos critérios avaliados e nas formas de avaliacéo
usadas pelo Banco para tracar um plano de carreira, a maioria dos entrevistados ndo tem
confianca. Assim, no que diz respeito ao factor carreira, apesar de a maioria, concordar que
existem critérios claros para a progressdo de carreira ha uma elevada discordancia quanto a
adequacao desses critérios e principalmente quanto a confiangca nos mesmos, o que é mais Sério e

indica um alto grau de insatisfacdo por grande parte dos respondentes, afectando a motivacéo.

O Plano de Carreira foi unanimemente apontado como insatisfatorio, pois pouco contribui para o

crescimento profissional .

“Plano de carreira ndo da motivacdo nenhuma. As promocdes, os salarios, as diferencas entre um
grau e outro ndo d& para sentir. Eu estou no grau E e ndo tenho mais motivacdo nenhuma
“(Entrevistado 1).

N&o oferece nenhum beneficio, o plano de carreira é praticamente inexistente, € em forma de funil,
ndo basta ser qualificado e merecedor. Se ndo existe vaga aberta, o colaborador nunca vai
ascender. O plano é totalmente equivocado e ndo estimula os colaboradores a procurarem se

especializar, se motivar (Entrevistado 6).

E imprescindivel que as empresas possibilitem planos de carreira para os funcionarios, porém
devem remeter confianca para que 0s mesmos se sintam satisfeitos e motivados a continuar o

trabalho na empresa.

4.3.3 Percepcdo quanto ao reconhecimento

A décima segunda questdo foi, sente-se reconhecido pelos resultados que alcanga? A maioria dos
individuos concorda ser reconhecida pelo trabalho que desenvolve e se sente valorizada por sua
competéncia e dedicacdo. Sendo assim percebe-se que no tocante ao factor reconhecimento que ha
certa satisfacdo por parte dos entrevistados tanto no reconhecimento pelo trabalho quanto ao

sentido de valorizacdo o que afecta directamente a motivacgao dos funcionarios.

Alguns entrevistados informaram que ele existe em forma de conversas, elogios e retorno
(feedback) .
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“O reconhecimento existe mais pela coordenagdo. Todos os projectos e mudangas sdo
encaminhados e levados adiante. [...] Sempre que tem uma proposta, a ideia é elogiada. Isso é

bom” (Entrevistado 7); “Meu parceiro de actividade reconhece” (Entrevistado 3);

“Néo temos sempre rotina de feedback, que seria importante, mas percebemos no dia-a-dia, que

tem essa confianga” (Entrevistado 5);

A decima terceira questdo colocada foi, acha que seu trabalho é reconhecido pelos seus colegas
e/ou chefe? A maioria dos colaboradores foi unanime em relagéo o papel da estima na auto-
realizacdo profissional por parte dos colegas e dos superiores hierarquicos.

“Pela forma que a chefia me trata, pelas questdes que da para eu resolver, pelo tipo de auxilio que
me pede. E algumas vezes ja falou que gosta muito do trabalho, inclusive na frente de Directores”

(Entrevistado 6).

Nesse sentido ROBBINS (2006) argumenta que a partir de pesquisas pode-se identificar que o
reconhecimento € o maior agente de motivacdo no trabalho, pois ao recompensar um
comportamento através do reconhecimento é 0 mesmo que incentivar sua repeticdo. Dessa maneira
€ preciso elevar os niveis de reconhecimento dos funcionarios para garantir um maior grau de

motivagdo dos mesmos.

Com isso, percebe-se que o reconhecimento € um mecanismo de motivacdo extremamente
importante. A sua auséncia pode acarretar uma estagnacdo dos profissionais, ocasionando uma

diminuicdo produtiva e desinteresse pelo trabalho.

4.3.4 Percepgdo quanto ao desenvolvimento

A décima quarta questdo colocada foi, tem oportunidade de desenvolvimento pessoal e
profissional dentro do Banco? A maioria dos colaboradores afirma que tem oportunidade de
desenvolvimento pessoal e profissional na empresa e que concordam totalmente que o Banco

investe constantemente no treinamento.

Porém, embora a maioria concorde que ha oportunidades de desenvolvimento e investimentos por
parte da empresa, alguns funcionarios representando um nimero menor, estdo insatisfeitos com os
resultados, o que indica algo muito sério, pois a organizagdo esta investindo, mas o resultado

desses programas ndo esta sendo efectivo, comprometendo a motivag&o.

“Procuro a cada dia melhorar no que fago e realizar os projectos na vida pessoal e profissional”

(Entrevistado 4).
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“Melhorar um dia apds o outro, 0 que me motiva a trabalhar também é eu poder concluir meu

curso, para que eu possa trabalhar na area em que me sinto melhor” (Entrevistado 6).

“Percebo que esteja realmente progredindo em termos de aprendizagem, mas nao em termos de

carreira” (Entrevistado7).

MILKOVICH e BOURDREAU (2010) definem o desenvolvimento como um processo de longo
prazo que intervém positivamente nas capacidades dos empregados, bem como em sua motivacao,
tornando-os figuras valiosas para a empresa, neste contexto, o desenvolvimento inclui o

treinamento, a carreira e outras experiéncias.

PACHECO et al (2005) definem o desenvolvimento como uma linha de crescimento com diversos
estagios, dessa forma, sempre que um individuo conclui um estagio, ele ja esta preparado para
comecar um novo desafio para o seu desenvolvimento pessoal. Algumas caracteristicas individuais
da pessoa em treinamento (experiéncia, vivéncia, percepcdo, capacidade de autodesenvolvimento)
séo de extrema importancia para obtengédo dos resultados esperados. Por fim, Pacheco et al (2005)
conclui que o desenvolvimento serd mais rapido e vantajoso se o colaborador estiver exercendo

um cargo de que ele gosta e tiver aptiddo no que faz.

A décima quinta questdo abordada foi, a empresa disponibiliza treinamentos para auxiliar a

realizar melhor seu trabalho?

Falar de treinamento é falar do processo preparatorio para desenvolver habilidades,

conhecimentos, atitudes e comportamentos nos colaboradores de uma organizagao.

A empresa tem implementado, sistematicamente, programas de treinamento para Seus
colaboradores, de modo que eles possam ter conhecimentos e desenvolver habilidades suficientes

para desempenhar suas tarefas no dia-a-dia.

“A empresa tem implementado com frequéncia treinamentos, [...] isso capacita-me a desempenhar

as minhas fung6es com mais responsabilidade e confianga”. (Entrevistado 6)

Para CHIAVENATO (2009), treinamento é o processo educacional focado no curto prazo e
aplicado de maneira sistematica e organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimentos,

habilidades e competéncias em funcéo de objectivos definidos.

A décima sexta questdo abordada foi, Est4 satisfeito com a aprendizagem e o aperfeicoamento que

0 Banco Ihe proporciona?
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A maioria apresenta satisfacdo com relagdo as formacOes que a empresa oferece aos seus
colaboradores, sendo uma valia ao nivel profissional, pois permite a aquisi¢do de conhecimentos e

desenvolve habilidades.

“Tenho interesse nas formacdes de aprendizagem que o banco proporciona, pois desafios sdo

sempre motivadores” (Entrevistado 4);

“Sempre. Na verdade esses treinamentos fazem com que te sintas mais valorizado. Ter experiencia
com outras tarefas, as vezes complexas, traz essa valorizacdo, esse comprometimento maior. Acho

interessante” (Entrevistado 2).

Para ROBBINS (2006) os funcionarios ndo permanecem competentes para sempre, as habilidades
sdo deterioradas com o tempo se tornando obsoletas e, em fun¢do disso, empresas gastam todos 0s
anos em treinamento formal. Dessa maneira ndo basta somente disponibilizar o treinamento, ele
deve estar de acordo com as necessidades de cada individuo de maneira que 0 mesmo possa
percebé-lo como oportunidade de desenvolvimento.

A décima sétima questdo foi, se vocé continuar trabalhando nesta empresa, tem chances de crescer

profissionalmente?

Boa parte dos entrevistados acredita na oportunidade de crescimento na empresa se continuar a
trabalhar na empresa, pois buscam conhecimento e aperfeicoamento constantemente e sentem se
realizados no emprego, enquanto a minoria esta céptico. Isso indica satisfacdo com relacdo ao
crescimento profissional ao mesmo tempo em que remete, por parte de alguns, a um factor de

insatisfacdo em relagdo a realizacdo no emprego.

“Acredito no potencial que tenho para crescer na empresa, por isso procuro adquirir mais

conhecimentos e melhorar meu trabalho”. (Entrevistado 2)

“Procuro fazer o meu trabalho devidamente, sem colocar muitas espectativas quanto ao
crescimento profissional [...] se isso acontecer serd bom, evito alimentar esperangas nesse sentido,

por motivos pessoais.” (Entrevistado 7)

Para um profissional alcancar um bom nivel de desempenho, é necessario investir no aprendizado
deste individuo, pois somente por meio de conhecimentos adquiridos durante a sua formacéo
profissional inicial e a partir de processos de educacdo continuada e do desenvolvimento da
pratica, este individuo podera tornar-se um profissional altamente qualificado, potencializando

suas competéncias e habilidades, modificando assim, muitas vezes, suas atitudes, capaz de
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transformar ferramentas operacionais em ferramentas funcionais, com o poder de alcancar a

qualidade tdo almejada.

5. CONCLUSOES E SUGESTOES
A partir dos resultados obtidos nas entrevistas, pode-se verificar que todas as perguntas feitas para

0s colaboradores gera de alguma forma uma motivagéo.

Através do trabalho realizado, foi possivel observar que manter a motivacdo no trabalho, é
importante para conquistar profissionais com um diferencial competitivo, produtivo, qualificado e

com mais responsabilidades em relacéo ao seu trabalho.

A motivacdo estimula e mantém os profissionais determinados a colocar em prética seus
conhecimentos, sempre visando 0 sucesso pessoal e o da empresa na qual ele desempenha suas

tarefas.

Ela é fulcral no ambiente de trabalho, pois permite que os colaboradores desenvolvam o seu
trabalho de forma mais eficiente e de forma mais fluida.

E um factor indispensavel para as empresas que buscam resultados a partir de uma equipa

motivada e envolvida. Um trabalho bem realizado tem como principal resultado o sucesso.

Ao estudar a motivacdo dos trabalhadores bancarios, observa-se estar relacionada com as
expectativas que possuem em relacdo a remuneracdo, reconhecimento, condi¢cdes de trabalho

adequadas, estabilidade no emprego, dentre outras, as quais se apresentam no estudo realizado.

A questdo mais consideravel para a obtencdo dos resultados da pesquisa tinha como objetivo
identificar quais os principais factores motivacionais que a empresa oferece, actualmente, aos
funcionarios. Através dessa questdo, surgiram contribuicdes para a instituicdo, pois ficou visivel o

que satisfaz o funcionario e o que ainda o deixa insatisfeito em sua actual funcéo.

Verificando os resultados gerais pode-se identificar que os factores que mais influenciam
positivamente a motivacdo dos funciondrios sdo a imagem institucional do Banco, o
reconhecimento e a seguranca, pois verifica-se a motivacdo dos funcionarios em alta nesses

aspectos, seguido pelas relagOes interpessoais e o0 estilo de chefia.

Actualmente, a imagem que uma empresa representa em relacdo as outras é consideravelmente
importante para o crescimento profissional de seus funcionérios. A instituicdo em questdo possui

grandes vantagens competitivas frente a outras empresas. Através da pesquisa, foi possivel
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identificar que a maioria dos entrevistados esta satisfeita com a imagem que a instituicdo possui,

pois isso representa estabilidade aos funcionarios.

No trabalho realizado, foi possivel observar que a instituicdo fonte de estudo preocupa e procura
estar sempre bem estruturada em relacdo aos recursos humanos que possui. A instituicdo
preocupa-se com a motivacdo de seus funcionarios, bem como com a melhoria do atendimento aos
clientes, por este motivo, investe em treinamentos para que seus funcionarios consigam
desenvolver suas fungdes da melhor maneira possivel, possibilitando assim uma grande integracdo

entre a equipe de profissionais que possui.

Os funcionarios desenvolvem diferentes formas de integracdo, e o bom relacionamento entre os

colegas de equipa, conciliado aos treinamentos oferecidos, torna- se ainda maior.

Na questdo relacionada a relacdes com os colegas de trabalho e seus lideres, foi possivel
identificar que hd uma amizade entre colegas. Portanto, no que diz respeito a relacdo com seus

lideres, os colaboradores apontaram como um ponto positivo.

Todavia, os que mais influenciam negativamente sdo as condi¢cdes de trabalho, pois a maioria dos
colaboradores concordam que o trabalho que desenvolvem requer muito esforco fisico ou mental,

0 que pode levar os funcionarios a diminuirem os niveis de motivacéo.

Mas por outro angulo percebemos que em muitos aspectos os funcionarios responderam as
questdes de fator higiénico positivamente, o que condiz com sua satisfagdo daquela seccéo
investigada em comparagdo com os resultados apresentados pelo factor motivacional que podemos
considerar ligeiramente abaixo, 0 que nos mostra a ligacao subjectiva dos factores investigados e a

estreita relacdo entre eles.

Percebe-se assim, atraves deste estudo e da abordagem teorica utilizada, que se torna mais
vantajoso interagir com o funcionario e buscar junto a ele os pontos de melhora antes da sua
insatisfacdo, de maneira a agir proactivamente em beneficio dos seus funcionarios, dando-lhes

ouvidos para factores considerados de higiene e logo apds reforcando o aspecto motivacional.

Comecando pela recomendacdo da revisdo bibliografica, pode-se dizer que, é necessario que as
empresas satisfagcam o0s seus colaboradores, pois, sd0 0s seus principais recursos, eles sdo o
potencial humano da empresa, sdo 0s que desenvolvem servicos e para que estes sejam

desenvolvidos de forma mais eficiente, é necessario que estes estejam motivados.
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Pode-se dizer que a motivagdo é a variavel importantissima para que o colaborador atinja o seu

potencial, permitindo assim, uma relagdo win-win® , quer para a empresa quer para o colaborador.

Portanto, para aumentar a motivacao desses empregados, sugere-se a promogéo de ac¢des visando
a melhoria das condicOes de trabalho, reduzindo a sensagdo de esgotamento, realizando tarefas ,
sem sobrecarga de trabalho. Uma das accbes indicadas é a contratacdo de pessoas, além de
realizacdo de um estudo do dimensionamento de pessoal das unidades, possibilitando uma

adequacdo de cada agéncia as demandas apresentadas pelos clientes.

Uma quantidade de empregados adequada a necessidade de atendimento diminui a espera dos
clientes, evitando filas numerosas nos caixas ou dentro da agéncia, esperando atendimento. O
excesso de clientes, além de prejudicar a imagem do banco, afeta 0 ambiente da agéncia, tornando-

0 mais quente e mais barulhento.

A adequacdo do ambiente de trabalho, infraestrutura e equipamentos também se faz indispensavel,
considerando o sentimento desses trabalhadores de que cabe, em maior parte, a empresa prover

essas condigoes.

Por realizarem atividades repetitivas, faz-se necessario um mobiliario ergonomicamente adaptado
que minimize o mal-estar desses trabalhadores, afastando fatores prejudiciais a motivagdo e
reduzindo o risco de doencas profissionais. Um ambiente agradavel também auxilia, sobremaneira,

os trabalhadores a manterem-se motivados.

Com a elaboracdo deste artigo foi possivel observar que o treinamento é uma ferramenta

estratégica no desenvolvimento organizacional.

Mas, para que o treinamento seja eficiente, eficaz e efetivo é necessario um planeamento bem
elaborado de acordo com o que foi visto. O mundo esta mais competitivo e o ambiente cada vez
mais mutante. A cada dia surgem novas tecnologias, novos métodos e processos de se fazer as
coisas. Vai sobreviver quem tiver competéncias para fazer as coisas de acordo com essas novas

exigéncias do mercado, sejam os individuos ou as organizaces.

Em suma, espera-se que a empresa possua aqui uma ferramenta, caso pretenda melhorar a sua
gestdo com os colaboradores, pois, através desta analise, consegue, resumidamente, perceber quais

s8o varidveis importantes para atingir o sucesso com os seus colaboradores.

* Uma situagéo ou resultado win-win (ganha-ganha) é aquele que é bom para todos os envolvidos
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GUIAO DE ENTREVISTA

Pesquisa — Qualitativa

Perfil sécio demogréfico
Idade:
Sexo:
Cargo:
Escolaridade:

Tempo de Empresa

Factores de higiene

I. Percepcdo quanto a seguranca
1. Sente- se seguro em relacdo ao seu vinculo laboral com esta empresa?
1. Percepcdo quanto as relacdes interpessoais

2. Como vocé considera o seu relacionamento com seus superiores directos e demais colegas
da empresa?

I11. Percepgdo quanto as condicBes de trabalho

3. O que vocé acha das condicdes fisicas do seu ambiente de trabalho (iluminacéo, ventilacdo,
local para alimentagdo, mdveis e equipamentos, como por exemplo, mesas,
computadores)?

4. O volume de trabalho que recebe esta adequado a sua capacidade de producao?
IV. Percepc¢ao quanto a Politica da Empresa
5. Conhece perfeitamente todas as regras adoptadas pelo Banco?

6. Sempre segue devidamente as normas adoptadas pelo Banco?

V. Percep¢ao quanto as recompensas

7. O seu salario é proporcional ao trabalho que exerce?
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Factores motivacionais

V1. Percepcéo quanto a realizacdo
8. O seu trabalho Ihe dd um sentimento de realizacdo profissional?

VII. Percepcdo quanto a carreira
9. Sabe claramente quais os critérios avaliados para que possa seguir carreira no Banco?
10. Esta satisfeito com o plano de carreira proposto pelo Banco?

11. Confia nos critérios avaliados e nas formas de avaliacdo usadas pelo Banco para tracar um
plano de carreira?

VI11. Percepcdo quanto ao reconhecimento

12. Se sente reconhecido pelos resultados que alcanca?

13. Acha que seu trabalho é reconhecido pelos seus colegas e/ou chefe?

IX. Percepgdo quanto ao desenvolvimento

14. Tem oportunidade de desenvolvimento pessoal e profissional dentro do Banco?

15. A empresa disponibiliza treinamentos para te auxiliar a realizar melhor seu trabalho?

16. Esté satisfeito com a aprendizagem e o aperfeicoamento que o Banco lhe proporciona?

17. Se vocé continuar trabalhando nesta empresa, tera chances de crescer profissionalmente?
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