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RESUMO

Este estudo teve como objetivo demonstrar as questdes pelas quais os funciondrios de uma
pequena agéncia bancdria, em seus respectivos niveis hierdrquicos, sdo ou se sentem
motivados pela empresa, enquanto bancarios. Apds, definidos o objetivo geral e os objetivos
especificos, partiu-se para a contextualizacdo do estudo, através de bibliografias pertinentes
ao trabalho. Em um momento posterior, fixou-se a metodologia a ser desenvolvida,
utilizando-se de um estudo de caso, através de uma entrevista de cardter qualitativo. Na
andlise dos dados, foram criadas categorias, contextualizando-se o resultado da pesquisa. Os
dados obtidos demonstraram que os funciondrios de diferentes niveis hierdrquicos de uma
agéncia do interior se sentem motivados a partir de fatores gerais, caracterizados em fatores
motivacionais para trabalhar na organizacao, fatores decisérios de opg¢do, troca de ambiente
na organizacio e relacionamento/motivacdo, bem como fatores unanimes, que sdo os novos
projetos, caracterizados em motivacdo frente aos desafios. Esse resultado serviu para se
constatar que a motivacdo existente nas pessoas, no que diz respeito ao trabalho, dinamiza-se
pelas necessidades, desejos ou impulsos dirigidos para objetivos que s@o as molas propulsoras
da acdo desencadeada pelo individuo dentro da organizacdo. Por fim, sugeriu-se que esta
pesquisa seja estendida as demais agéncias do interior do Estado e, talvez do Brasil.

Palavras-chave: Ambiente organizacional. Desafios. Fatores motivacionais.



Quadro1 -
Quadro2 -
Quadro 3 -

LISTA DE QUADROS

Fatores motivacionais x higiénicos................

Descrigdo detalhada dos sujeitos da pesquisa

Descrigdo das categorias de analiSe...........ccueevvueeeriveennieeniieeniiieenieeens



1.1

1.1.1
1.1.2
1.1.3
1.14
1.1.5
1.1.6
1.1.7
1.1.8
1.1.9

2.1
22
2.3
24

4.1

4.2

4.2.1
4.2.2
4.2.3
4.24
4.2.5
4.2.6
4.2.7
4.2.8
4.2.9

SUMARIO

INTRODUGAO. ... 9
A MOTIVACAO E SUAS IMPLICACOES............ccoooooviieeeeeeeeeeeeeee e 11
AMOTIVACAO. ...t en e 11
Teoria de LeWIn...........cooooiiiiiiiiiiee e 12
Teoria de MasloW.............oooiiiiiiiii e e 13
Teoria de HEIZDErg. ...ttt a b eaenas 14
Teoria de MCGIEGOT .............c.oooiiiiieiieeeiee ettt tae e e ve e e ereeeearee s 16
Teoria de McClelland...................coooiiiiiiiiiiiieeee e 17
Teoria de VI0OML..........c.ccoiiiiiiiiiie ettt 17
Teoria de AdAmS.............coouiiiiiiiiiiiiie e e 18
Teoria de IMUITAY...........oooiiiiiiieeie ettt ettt st b e saeeesee s 20
Teoria de Alderfer..............coooiiiiiiiiii e 20
PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS..........coccooioiieieeeeeeeeeeeeeeeeseene 22
METODO ESCOLHIDO E JUSTIFICATIVA......cooiiiieeeeeeeeeeeeeeeeees e 22
INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS......cooiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee e 24
APLICACAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA.........cocooeeereeeeeeeeeereneenn 25
ANALISE DOS DADOS.........ooviuieeeeeeeeeeeseeeeseeee s 25
CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS..........coovooeeeeeeeeeeeeeeeeseeesesenennnd 27
RESULTADOS. ...ttt sttt st 28
AS CATEGORIAS ...ttt sttt 28
CATEGORIAS INICIAIS ... .ottt et 29
Estabilidade € SEGUIanCa...............cccooeoiiiiiiiiniiieeieeeeeeee et 29
Prazer de trabalhar ... 30
Gosto por NIMEros € a €MPAtia...............cccoeeeviiiiiiiieiieceeeee et 30
Busca de crescimento.................coccooiiiiiiiiiiiiiiiie e 31
Quadro funCionNAl..................ooooiiii e 31
Bo0a 10CaliZacgAo..............coouiiiiiiiiiii e 32
Proximidade com a familia...................ccoocoeviiiiiiiiiiiee e 32
Satisfacdo com a mudanca de ambiente.................c..ccooceiiiiiiiniin, 32
Bom clima é fundamental.......................cocoiiiiiiiii 33



4.2.10
4.2.11
4.2.12
4.2.13
4.2.14
4.2.15
4.2.16
43
4.3.1
4.3.2
433
434
4.3.5
4.4
4.4.1
4.4.2

Didlogo e bom relacionamento....................cccooeeruieriieieneenie e 34

Individualidade..................cocooiiiiiiiii e 34
Sociabilizacio e participacao................cocooiiiiiiiiiiiiiiien 34
Capacidade € UNIA0................ooooiiiiiiiieiieeceeecee et e e e e eeaeeeaaee s 35
NAO 2 ACOMOAACAO. ..........oovieiieiieiieiieeieie ettt te e e steebeesaesseesseesaessaeseesnens 35
Conhecimento..............cooiiiiiiiiiiii et 36
Melhor desempenho.................ccoooiiiiiiiiiiiiie e 36
CATEGORIAS INTERMEDIARIAS........oooiiiiieeeeeeeeeeeeeeee e 36
Fatores motivacionais para trabalhar na organizacfo.....................c.cccoeeeene. 36
Fatores decisOrios de OPCAO..............ccoccuevieiiieiiriieieeieeeeie e 37
Troca de ambiente na organizacao.................ccceeevuveeriiiieriiieeniie e 37
Relacionamento € mOtivagao................cceeeiiiieiiieiiiiecie e 38
DIESALTOS. ..ot 38
CATEGORIAS FINAIS. ...ttt sttt sttt 38
DICCISA0.....ceeiiiiiii ettt ettt ettt et 38
Busca de desafios............cccoooiiiiiiiiiiii e 39
CONSIDERACOES FINAIS..........oooioiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeees e 40
REFERENCIAS.........ooiiiiiiiiieneiine e 41

APENDICE A — Roteiro de entreVistas. ..............oovovovveeeeeeeeeeeeeeeeseeeseee oo 43



INTRODUCAO

O Alfa Omega é uma das maiores organizacdes financeiras do mundo. Poucas
empresas tém em seus curriculos mais de 200 anos de histdria, e com ele possui uma demanda
de atendimento de exceléncia a seus clientes, que s6 € possivel através de seu capital humano
qualificado para a demanda exigida pela clientela, portanto, investe em treinamentos e
aperfeicoamentos de seus colaboradores, bem como o subsidio em graduagdo universitaria,
intensificando a concorréncia interna por melhores cargos em toda rede do conglomerado
Alfa Omega.

A todos aqueles que almejam melhores colocag¢des na institui¢do sao disponibilizados
recursos para atualizacdo, requer, entao, que o funciondrio esteja preparado para disputar com
outros colegas, também qualificados, essa melhor coloca¢do nos departamentos do banco,
assim como, da parte da empresa deverd apresentar ou disponiblizar aos seus funciondrios,
condi¢des para que possam prosperar em uma empresa com dimensdes que se confundem
com o préprio pais, essas condicdes € que consiste em manter a pessoa entusiasmada,
querendo agir e dar o melhor de si a equipe (HUNTER, 2004).

Pela maior concentragdo de renda e populacdo nos grandes centros, € possivel
imaginar que a disputa nas maiores agéncias sdo intensas e acirradas, com candidatos muito
bem preparados, instruidos e graduados; mas o que dizer sobre os funciondrios lotados em
uma agéncia menor, do interior do Estado, mais precisamente, na agéncia de Nao Me Toque,
no Rio Grande do Sul, agéncia essencialmente agricola, ou seja, voltada para o setor
primério, em um municipio com pouco mais de 18 (dezoito) mil habitantes, com uma
concentracdo de renda nas maos de poucos, cujas experi€éncias bancdrias sdo, basicamente,
atendimento a agricultores e funciondrios de algumas industrias de metalurgia, que, apesar da
notada representatividade regional, estadual, nacional e internacional, sdo em numero
limitado. Haverd a mesma disputa, 0 mesmo empenho, as mesmas aspiracdes, as mesmas
oportunidades e temores?

Com base nas colocacdes iniciais, levanta-se uma questao primordial: O que mantém
os funciondrios de diferentes niveis hierdrquicos de uma agéncia do interior motivados?

O presente trabalho teve como objetivo geral demonstrar as questdes pelas quais os
funciondrios de uma pequena agéncia bancdaria, em seus respectivos niveis hierarquicos, sao

ou se sentem motivados pela empresa enquanto bancarios.
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Como objetivos especificos, o presente trabalho pretendeu:

- identificar os fatores motivacionais dos funcionarios;
- identificar os fatores motivacionais de cada nivel funcional entrevistado;

- comparar os fatores motivacionais dos funciondrios dos diferentes niveis.

O resultado deste trabalho tem o intuito de fornecer um panorama das aspiragdes, a
partir das motivacdes dos funciondrios da agéncia em questdo, partindo do pressuposto de que
a motivacdo do funciondrio na empresa pode impulsiond-lo a seguir carreira. Dessa maneira,
diante de tais informagdes pode o gestor da agéncia direcionar atitudes pré-ativas de modo a
motivar sua equipe a seguir uma carreira e nao tdo somente cobrar metas

Dessa forma, este estudo traz primeiramente a motivagdo e suas implicacoes,
demonstrando-a como forca impulsionadora do comportamento humano. Para Chiavenato
(2000), o primeiro passo para compreender a motivacdo humana é o conhecimento do que a
provoca e dinamiza. A motivacdo existente dentro das pessoas se dinamiza através das
necessidades humanas. Uma necessidade, segundo Robbins (1999) significa algum estado
interno que faz certos resultados parecerem atraentes, uma necessidade insatisfeita cria tensdo
que estimula impulsos dentro do individuo. Esses impulsos, por sua vez, geram um
comportamento de busca por encontrar objetivos pessoais que, se alcancados, proporcionardo
a satisfacdo da necessidade e consequentemente a reducdo da tensdo. Por isso, inerente a
motivacdo, estd a exigéncia de que as necessidades do individuo sejam compativeis e
coerentes com as metas da organizacao.

Dentro desse contexto, segundo Fiorelli (2004), as chamadas teorias das necessidades
partem do principio de que os motivos do comportamento residem dentro do préprio
individuo. Sua motivacdo para agir e se comportar deriva das forcas que existem dentro dele
proprio. Algumas dessas necessidades sdo conscientes, enquanto outras ndo. Para isso,
apresentam-se, a seguir, as teorias que traduzem a forma como os estimulos externos e
internos portam-se no comportamento das pessoas, através das necessidades humanas.

Esta pesquisa utilizou como abordagem o método dedutivo, em um estudo de caso, a

partir de uma revisao bibliogréfica.
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1 A MOTIVACAO E SUAS IMPLICACOES

Como for¢a impulsionadora, a motiva¢do € muito importante seja qual for a empresa.
Nesse sentido Fiorelli (2004), vé a motivacdo, dentro de qualquer organizagdo, percebida a
partir de um enfoque humanista, em que ndo apenas vé as pessoas como recursos, dotadas de
habilidades, capacidades, destrezas e conhecimentos necessdrios, mas como seres com
caracteristicas proprias de personalidade e individualidade, aspiragdes, valores, atitudes,
objetivos individuais e motivacdes.

Nesse aspecto, este capitulo faz algumas consideragdes sobre as implicacdes que
envolvem a motiva¢do no meio organizacional, partindo do principio de que o motivo € que
coloca os colaboradores em agdo, pois as empresas necessitam que estes tenham uma meta

bem definida, bem como sonhos para, assim, poderem ser estimulados.

1.1 AMOTIVACAO

Estabelecer um conceito exato e tinico sobre motivagdo envolve muitos aspectos que
dizem respeito ao comportamento humano. Para tal (Fiorelli, 2004) destaca que nao se pode
ter o entendimento do comportamento humano, sem a devida compreensdo do que €
motivacdo. Nesse sentido, ela pode ser definida como algo que impulsiona o ser humano a
agir de determinada forma, ou que gera um comportamento especifico. O ambiente, assim,
pode ser gerador dos estimulos externo e interno que podem ser efetivados nas pessoas.

A partir disso, Chiavenato (2000) acredita que as pessoas ficardo satisfeitas com seu
trabalho se acreditarem que levard a resultados desejdveis, consequentemente, trabalhardo
mais se sentirem que esse trabalho daré frutos compensadores. Outro ponto a ser observado é
que a satisfacdo no trabalho representa uma atitude da pessoa como se sente em relagdao ao
trabalho.

O estudo da motivacdo considera trés tipos de varidveis: o ambiente, as forcas internas
ao individuo e o objeto. Nesse aspecto, €, logo, “o processo que mobiliza 0 organismo para a
acdo, a partir de uma relagdo estabelecida entre o ambiente, a necessidade e o objeto de

satisfacao” (BOCK et al. 2002, p. 121).
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De acordo com Vergas, a motivacdo € uma forca, uma energia que impulsiona alguém
na direcdo de alguma coisa que nasce das necessidades interiores das pesosas (apud
FIORELLI, 2004). Nesse contexto, entender a motivacdo humana, segundo refere Chiavenato
(2000), reside no conhecimento do que a provoca e dinamiza e, nesse aspecto, a motivacao
existente dentro das pessoas se dinamiza através das necessidades humanas.

Nesse ponto, afirma ainda Chiavenato (200), torna-se in6cuo perceber a motivacao
sem compreender o comportamento das pessoas. De modo geral, motivo € tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir dessa ou daquela maneira, e esse impulso a acdo pode ser
provocado por estimulos externos e também internos.

Assim, nesse processo de motivagdo, avultam teorias que, conforme Robbins (1999),
demonstram a forma como os estimulos externos e internos governam o comportamento das
pessoas, através das necessidades humanas. Tém-se, entdo, as teorias de Lewin, Maslow,

Herzberg, McGregor, McClelland, Vroom, Adams, Murray e Alderfer.

1.1.1 Teoria de Lewin

A Teoria de Lewin, na década de 40, dedicou-se as dreas até entdo pouco pesquisadas
de motivacgao, personalidade e processos sociais. Segundo Ferreira de Aguiar, sua teoria do
campo psicoldgico e do espago vital abriu novos caminhos para o estudo dos grupos humanos.

Nesse aspecto,

a escolha feita por uma pessoa em determinada situacio é ocasionada pelos motivos
e cognicdes proprios do momento em que faz essa escolha. O comportamento € visto
como algo dependente de eventos que existem para o individuo no momento em que
o comportamento ocorre. (1992, p. 256).

Assim, frente a uma dada situacdo, a pessoa pode variar seu comportamento,
dependendo da percepc¢do que tem de si e do meio em que interage com O seu grupo.
Assinala ainda Ferreira de Aguiar (1992) que Lewin deixou, entdo, a heranga mais

importante para o movimento das ci€ncias do comportamento, sendo o fundador de um centro
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de pesquisas em dindmica de grupo, que trouxe indmeras respostas para as indagacdes dos
empresdrios da época.

Davis e Newstrom (1992, p. 46) salientam que “embora algumas atividades humanas
acontecam sem motivagdo, praticamente quase todos 0os comportamentos conscientes sdo
motivados ou possuem uma causa, a qual deverd ser analisada”. Nesse sentido, a motivagao,

ainda que de forma intrinseca, ndo deixa de ocorrer no comportamento humano.

1.1.2 Teoria de Maslow

As necessidades humanas t€m a sua hierarquizacao, a partir da teoria de Maslow que,
segundo relata Lopes (1980), foi um dos precursores da teoria da motivagdo humana nas
organizagdes, listando as necessidades humanas num quadro, embasando-se em uma
hierarquia, tais como, fome, sede, oxigénio e sexo, como necessidades viscerogénicas, as
inatas; e amor, reconhecimento, poder, como psicogenéticas, as aprendidas. A descri¢do dessa
teoria, de acordo com Vergara (2000), aponta que Abraham Maslow desenvolveu na década
de 50, a teoria tomando como eixo a questio das necessidades humanas.

Para Marras (2009), a existéncia de hierarquia nas necessidades humanas parte do
principio de que as pessoas possuem necessidades distintas, que dizem respeito as varidveis
intrinsecas e/ou extrinsecas.

Na acepcdo de Kotler (2003), Maslow, em sua teoria, explica que as necessidades
humanas sdo dispostas em hierarquia, da mais urgente para a menos urgente. Em ordem de
importancia, estdo as necessidades fisiologicas, de seguranga, sociais, estima e auto-
realizagdo, mostradas através da sua piramide. Isso pode ser exemplificado na Figura 1, a

seguir:
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Figura 1 — Hierarquias das necessidades de Maslow
Fonte: Elaborado pelo autor (2010).

As necessidades humanas, assim, de acordo com Marras (2009), denotam sua
importancia a partir das necessidades fisioldgicas ou bdésicas, que sdo as fisicas, como sexo,
bebida, comida, sono, etc.; as de seguranca, que sdo o abrigo, a protecdo contra ameagas,
inclusive da perda do emprego; as sociais, que sdo a amizade, o afeto, a interacdo e aceitagao
dentro de um grupo ou sociedade; as de estima que dizem respeito a auto-estima e estima por
parte dos outros; e por fim, a de auto-realizacdo que denota a necessidade de utilizar o
potencial de aptiddes e habilidades, auto-desenvolvimento e realizacdo pessoal. A partir de
desejos manifestos, as necessidades do homem agrupam-se e se fazem necessirios em uma
escala de valores que se compdem pela prépria importancia que se estabelece para cada

pessoa.

1.1.3 Teoria de Herzberg

Os estudos de Frederick Herzberg, na década de 60, resultaram na descoberta de que
existem dois fatores que explicam o comportamento das pessoas no trabalho: os higiénicos e os

motivacionais (KWASNICKA, 1995).
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Enquanto Maslow se preocupou com as fontes de motivacdo de forma geral, conforme
afirma Chiavenato (2000), Herzberg dirigiu sua atencdo apenas aquelas que se relacionam com a
realizag@o no trabalho, ou seja, somente os niveis mais elevados da hierarquia, conforme demonstra

0 Quadro 1.

Fatores Motivacionais Fa.ltore.s Hig.iénicos
(e (insatisfacientes)
Conteudo do cargo Contexto do cargo
(Como a pessoa se sente em relagdo ao cargo) (Como a pessoa se sente em relacdo a empresa)

1. O trabalho em si. 1. As condicdes de trabalho.
2.Realizagdo pessoal. 2.Saldrios e prémios de produgdo.
3.Reconhecimento do trabalho. 3.Beneficios e servigos sociais.
4. Progresso profissional. 4. Politicas da empresa.
5.Responsabilidade. 5.Relacdes com o gerente.

Quadro 1 - Fatores motivacionais x higiénicos
Fonte: Adaptado pelo autor (2010).

Na percep¢ao de Kwasnicka,

a potencialidade de qualquer dos fatores apontados por Herzberg é também influenciada
pelas caracteristicas de personalidade do individuo. Com relac@o a este ponto, Herzberg se
refere a duas categorias de pessoas: os desejosos de motivacdo, que sdo motivados por
fatores como realizacdo e promocdo; e os desejosos de apoio, que sdo motivados por
fatores como condigdes de trabalho, supervisdo e remuneracdo. (1995, p. 59).

A personalidade da pessoa, dessa forma, segundo expde Kwasnicka (1995), influencia
sobremaneira a forma como ela pode ser ou por que é motivada no trabalho. Nem sempre
determinados fatores motivacionais servem para uma mesma pessoa.

Também evidencia Kwasnicka (1995) que o levantamento da tendéncia motivacional
(clima organizacional) da empresa € outro ponto importante de andlise, pois fornece o “raio-
X” da organizagdo em indicadores humanos, ou seja, mostra 0 que motiva ou nao os
funciondrios, e qual a visdo que estes t€ém da organizagao.

Assim, completa Kwasnicka (1995), a teoria da motivacdo/higiene apresenta
evidéncias de que os fatores que satisfazem as pessoas no trabalho sdo diferentes daquelas que
as fazem sentir-se insatisfeitas. Herzberg afirma que os fatores de higiene satisfazem os

anseios do homem de evitar aborrecimentos, como, por exemplo, “ndo gosto de ser tratado
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assim”, “ndo quero sofrer privacdes sobre o meu saldrio baixo”, “relagdes interpessoais
causam aborrecimentos”.

Para Kwasnicka (1995), as idéias de Herzberg, em suma, combinam com as de
Maslow, pois os fatores motivadores contribuem principalmente para a satisfacdo das
necessidades de ordem mais elevadas, que sdo a estima e auto-realizacdo; ja os fatores de
higiene contribuem principalmente para a satisfacdo de necessidades de ordem mais baixa,

que sdo as fisioldgicas, seguranga e afeto.

1.1.4 Teoria de McGregor

Dando continuidade, conforme relato de Caravalho e Serafim (1995), na década de 60,
McGregor, com sua teoria, percebe que as pessoas podem diferir nao s6 pela sua capacidade,
mas também pela sua vontade de fazer as coisas, isto €, pela motivacdo.Nesse sentido, a
motivacdo das pessoas depende da intensidade dos seus motivos. Os motivos podem ser
definidos como necessidades, desejos ou impulsos oriundos do individuo e dirigidos para
objetivos, que podem ser conscientes ou subconscientes, tendo relacdo com os “porqués” do
comportamento, que provocam € mantém as atividades e determinam a orientacdo geral do
comportamento das pessoas. Em sintese, os motivos ou as necessidades sdo considerados as
molas propulsoras da acdo desencadeada pelo individuo, dentro da organizagdo, ou até mesmo
em qualquer outra situacio do dia-a-dia.

De acordo com Marras (2009), McGregor mostra as formas X e Y, como maneiras
distintas de ver o colaborador. A teoria X supde que a maioria das pessoas prefere ser guiada,
nao estando interessada em assumir responsabilidades e desejando, acima de tudo, seguranca.
Ja a Teoria Y mostra uma nova visdo de ver a pessoas dentro da organizacdo. Um trabalhador
Y € alguém que se sente bem no trabalho e busca atingir os objetivos que lhe sdo dispostos.
Pode ser criativo e com potencialidades que devem ser exploradas.

Assim, percebe-se um novo olhar sobre a pessoa dentro da organizagdo, quando esta
comprometido com os objetivos a que se prop0s, disposto a buscar responsabilidades e
sendo criativo na resolucao de problemas.

Sob esse patamar, McGregor (1980) propde que sejam dadas condi¢cdes no ambiente

de trabalho, a fim de que possam ser atendidas as suas necessidades também no trabalho,

sendo tal de grande importancia para que se desenvolva a sua qualidade de vida. As pessoas,
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especificamente os colaboradores, passam a ser vistas a partir de sua individualidade e nédo

somente como membros de grupo.

1.1.5 Teoria de McClelland

Também na década de 60, a teoria das necessidades de realizacio de McClelland
induz as pessoas a terem comportamentos diversos. Na acep¢cao de Vergara (2000), existem
trés categorias de diferentes razdes ou motivos que podem induzir os individuos a
comportamentos desta ou daquela maneira. Nesse sentido, tém-se a necessidade de realizagc@o
(archievement) que, simbolicamente, pode ser representada por (Ach), isto €, de grau ou
intensidade “n”’; a necessidade de poder (power) que pode ser representada por (Pow); e a
necessidade de afiliacao (affiliation), que pode ser representada por (Aff).

A teoria de McClelland, afirma Vergara (2000), diz que individuos ndo nascem com as
necessidades acima descritas, elas sdo adquiridas socialmente. As de poder referem-se a
relacdes com pessoas, status, prestigio, posi¢des de influéncia; ja as de afiliacdo dizem
respeito ao afeto; e as de realizagdo sdo concernentes a auto-estima e a auto-realizacdo, o que
as faz parecer com a Teoria das Necessidades de Maslow.

Nesse sentido, cada individuo tem tendéncia a desenvolver certas forcas motivacionais

como produtos do ambiente cultural no qual vive, afetando a maneira pela qual as pessoas

percebem seu trabalho e encaram suas vidas.

1.1.6 Teoria de Vroom

A teoria de Vroom reconhece as diferencas individuais de cada pessoa. No entanto, de
acordo com Vergara (2000), restringe-se exclusivamente, a motivagao para produzir, a qual é
funcdo de trés fatores determinantes, como expectativas; recompensas; e relacdo entre
expectativas e recompensas.

Refere ainda Vergara (2000) que essa relacdo pode ser percebida através da

capacidade de influenciar a sua produtividade para satisfazer suas expectativas com as
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recompensas. Se uma pessoa acredita que um grande esfor¢o aplicado tem pouco efeito sobe o
resultado, tenderd a ndo se esforcar muito, pois ndo percebe a relacdo entre nivel de
produtividade e recompensa, isto é, entre custo e beneficio, entre investimento pessoal e
retorno.

Descreve Chiavenato (2000) que a teoria de motivacdo de Vroom divide-se em
expectativas, isto €, em objetivos individuais e na forca do desejo de atingir tais objetivos, que
podem incluir dinheiro, seguranca no cargo, aceitacdo social, reconhecimento, trabalho
interessante ¢ uma infinidade de combinacdes de objetivos que uma pessoa pode procurar
satisfazer simultaneamente dentro da empresa.; em recompensas configuradas na relagdo
percebida entre a sua produtividade e o alcance dos objetivos individuais.

Assim, expde Chiavenato (2000), se uma pessoa tem por objetivo mais importante obter
um saldrio maior e se trabalha na base de remunera¢do por producdo, poderd ter uma forte
motivacdo para produzir mais devido a recompensa percebida. Porém, se sua aceitagdo social
pelos outros colegas do grupo é mais importante, pode produzir abaixo do nivel consagrado pelo
grupo como padrdo informal de producdo, uma vez que produzir mais nessa situacdo pode
significar a rejeicdo do grupo; e em relacdes entre expectativas e recompensas, ou seja, na
capacidade percebida de influenciar a sua produtividade para satisfazer suas expectativas com
as recompensas. Se uma pessoa acredita que um grande esforco aplicado tem pouco efeito
sobe o resultado, tende a ndo se esforcar muito, pois ndo percebe a relacdo entre nivel de
produtividade e recompensa, isto é, entre custo e beneficio, entre investimento pessoal e
retorno. Nesse passo, tal teoria pressupde experiéncia e julgamento para que se determine que

tipos de resultados estao disponiveis, para depois julgar qual o mais provédvel de alcangar.

1.1.7 Teoria de Adams

A teoria de Adams, ainda na década de 60, parte da premissa de que as pessoas
comparam a relagdo dos seus insumos de seu trabalho com o que obtém dele. Vergara (2000,
p- 93) afirma que, se as duas relacdes ndo sdo iguais, entdo elas tentardo de algum modo
reduzir a discrepancia. Nesse sentido, a equidade envolve consideragdes de duas ordens, tais
como, caracteristicos da pessoa, no que concerne as suas atitudes relativamente a input e
output, sua tolerancia e sentimento de iniquidade; e caracteristicos de acdes organizacionais,

especialmente em termos de préticas relacionadas com recompensas.
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Do ponto de vista motivacional, Robbins (1999) resume algumas das mais importantes
implicagdes dessa teoria, que estd em oferecer um padrdo relativamente simples para explicar
e predizer os sentimentos de uma pessoa, acerca de vdrias recompensas organizacionais; e a
delineacdo do modelo de comparacdo usado pelo individuo, para avaliar sua taxa de
correlagdo entre insumo e exsumo, sendo relevante para os tomadores de decisdes envolvidos
na determinacdo de niveis adequados de recompensa; e, ainda a aten¢cdo voltada para as
possibilidades de intercambio de recompensas.

Na visao de Vergara (2000), na teoria de Adams, as pessoas se sentirdo mais ou menos
motivadas para o trabalho, a medida que perceberem ou ndo, a presenca de justica e de
igualdade nas relagdes de trabalho. O favoritismo, por exemplo, seria considerado injusto.
Logo, a pessoa que percebesse tal situac@o se sentiria desmotivada.

Por fim, Spector (2002) complementa os estudos realizados sobre motivagao,
assinalando que as pessoas podem desempenhar bem o seu trabalho a partir do momento em
que tiverem motivagdo e as habilidades necessdrias para tal. Por sua vez, as praticas
organizacionais e as condi¢des de trabalho podem aprimorar essas habilidades ou, ainda,
servir como limitagdes que irdo interferir no desempenho do trabalho. Portanto, qualquer
organizacdo que almeje o sucesso, deve ter como pratica avaliar o desempenho de seus
funciondrios.

A motivagdo, assim, supde praticas organizacionais que impulsionem o colaborador
para que o seu trabalho se torne cada vez mais aprimorado e melhor
desempenhado.importantes implicacoes dessa teoria, que estd em oferecer um padrao
relativamente simples para explicar e predizer os sentimentos de uma pessoa, acerca de varias
recompensas organizacionais; e a delineacdo do modelo de comparacao usado pelo individuo,
para avaliar sua taxa de correlagdo entre insumo e exsumo, sendo relevante para os tomadores
de decisdes envolvidos na determinacdo de niveis adequados de recompensa; e, ainda a
atencdo voltada para as possibilidades de intercambio de recompensas.

Na visdo de Vergara (2000), na teoria de Adams, as pessoas se sentirdo mais ou menos
motivadas para o trabalho, a medida que perceberem ou ndo, a presenca de justica e de
igualdade nas relagdes de trabalho. O favoritismo, por exemplo, seria considerado injusto.
Logo, a pessoa que percebesse tal situac@o se sentiria desmotivada.

Por fim, Spector (2002) complementa os estudos realizados sobre motivagao,
assinalando que as pessoas podem desempenhar bem o seu trabalho a partir do momento em
que tiverem motivacdo e as habilidades necessdrias para tal. Por sua vez, as praticas

organizacionais € as condicdes de trabalho podem aprimorar essas habilidades ou, ainda,
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servir como limitagdes que irdo interferir no desempenho do trabalho. Portanto, qualquer
organizacdo que almeje o sucesso, deve ter como pratica avaliar o desempenho de seus
funciondrios. A motivacdo, assim, supde praticas organizacionais que impulsionem o
colaborador para que o seu trabalho se torne cada vez mais aprimorado e melhor

desempenhado

1.1.8 Teoria de Murray

A teoria de Murray, ja na década de 70, parte das necessidades dos individuos como
forcas motivadoras. Na visdo de Bergamini, as necessidades representam as forcas
motivadoras mais importantes da personalidade e determinam ndo somente a sua intensidade,
como também a propria direcio do comportamento” (1997, p. 73). Tais necessidades se
compdem de dois fatores, tais como, um qualitativo representado pelo tipo de objetivo ou
motivo para o qual era dirigida a acdo; e outro quantitativo caracterizado pela forca ou
intensidade desse motivo na direcdo do objetivo.

Essa teoria, refere Bergamini (1997), supde que esses motivos possam se manifestar
quando latentes ou ativos, ou seja, quando ainda ndo encontraram forma evidente de
expressdo, além de considerar que podem ser ativados, através de sinais recebidos do
ambiente externo. Nesse contexto, a motivacao se ativa a partir de manifestacdes no ambiente

externo.

1.1.9 Teoria de Alderfer

Baseado em alguns modelos anteriores e buscando corrigir algumas falhas, segundo
Robbins (1999), Clayton Alderfer, na década de 70, propos uma hierarquia de necessidades
em trés niveis, quais sejam, necessidades de existéncia, em que se combinam fatores
fisiolégicos e de seguranca, tais como, saldrio, condicao do ambiente de trabalho, seguranca
no cargo e beneficios; necessidades de relacionamento, que envolve ser compreendido e

aceito pelas pessoas que se relacionam com o individuo dentro e fora do trabalho; e
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necessidades de crescimento que diz respeito ao desejo de auto-estima como o de auto-
realizagdo.

Conforme afirma Robbins (1999), no modelo proposto por Alderfer ndo existe uma
progressao de nivel rigorosamente, pois aceita a possibilidade de que os trés niveis estejam
ativos a qualquer momento. Também aceita que uma pessoa insatisfeita em qualquer um dos
dois niveis mais altos pode retornar a se concentrar no nivel mais baixo. Assim, o fracasso na
satisfacdo de necessidades de relacionamento ou de crescimento ird causar interesse renovado
pelas necessidades de existéncia.

Partindo dessa teoria, percebem-se alguns pontos relevantes, em que Maslow e
Alderfer centram-se nas necessidades internas do empregado, enquanto Herzberg diferencia
as condi¢des do cargo que podem ser promovidas para a satisfacdo de necessidades. Nesse
sentido, as teorias citadas seguiram uma ordem cronoldgica a partir de seu surgimento e

evolucdo de idéias sobre a motivagdo das pessoas.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste item expdem-se os procedimentos metodolégicos utilizados e que foram

desenvolvidos para que a pesquisa se efetivasse.

2.1 METODO ESCOLHIDO E JUSTIFICATIVA

A realizacdo do trabalho se deu em trés semestres, sendo que, no primeiro, foi a
elaboragcdo do projeto; no segundo, a fundamentagdo tedrica; e, no terceiro, a entrevista e a
fundamentacgdo tedrica, somando para os conhecimentos na drea que envolve a motivagdo, a
partir das teorias das necessidades.

Neste semestre, no estudo da metodologia, definiu-se esta pesquisa como um estudo
de caso, tendo a abordagem do problema como qualitativa, utilizando-se o método dedutivo,
com uma revisdo bibliografica. Foi, entdo, elaborada e aplicada uma entrevista qualitativa,
com perguntas abertas semi-estruturadas a quatro funciondrios. A tabulagdo, andlise e
interpretacdo dos dados culminaram no processo de categoriza¢do do conteido pesquisado.

O trabalho consistiu em uma pesquisa direcionada a uma agéncia especifica, ou seja,
aos funciondrios da agéncia do Banco Alfa Omega da cidade de Ndo Me Toque / RS. Deste
quadro, fizeram parte dos trabalhos 4 (quatro) funciondrios, de um total de 11, lotados nesta
ageéncia, sendo: 1 (um) gerente geral, 1 (um) gerente de contas (PF), 1 (um) assistente de
negocios e 1 (um) posto efetivo (escriturdrio), todos com condi¢des de ambicionarem
ascensdo de carreira. Nesse sentido, esta pesquisa se justifica uma vez que esses funciondrios
representam um objetivo de ascensdo de carreira, por apresentarem niveis hierdrquicos na
ageéncia, por isso a sua escolha para o estudo foi estratégica.

Na pesquisa cientifica, em que se quer conhecer as caracteristicas de uma determinada
populacdo, € comum se observar apenas uma amostra de seus elementos e, a partir dos
resultados dessa amostra, obter valores aproximados, ou estimativas, para as caracteristicas de
interesse (DIEHL; TATIM, 2004).

A pesquisa caracteriza-se quanto a abordagem do problema como qualitativa, a qual
descreve a complexidade de determinado problema, a interacdo de certas varidveis,

compreende e classifica processos dinamicos vividos por grupos sociais, contribui no
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processo de mudanga de determinado grupo e possibilita, em maior nivel de profundidade, o
entendimento das particularidades do comportamento dos individuos. Esse tipo de
abordagem, além de ser uma op¢ao do investigador, justifica-se, sobretudo, por ser uma forma
adequada para entender a natureza de um fendmeno social (DIEHL; TATIM, 2004).

Na visdo de Richardson (1999, p. 90) pode ser caracterizada como “a tentativa de uma
compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas pelos
funciondrios, em lugar da producdo de medidas quantitativas, de caracteristicas ou de
comportamentos”.

Nesse sentido, essa abordagem qualitativa dos esclarecimentos, juntamente a
subjetividade das respostas comporao a base para o levantamento académico da problemética
em torno da questdo motivacao nas vidas destes funciondrios (DIEHL; TATIM, 2004).

O método qualitativo, segundo Richardson (1999, p. 79) “difere, em principio, do
quantitativo a medida que ndo emprega um instrumental estatistico como base do processo de
andlise de um problema, pois ndo pretende numerar ou medir unidades”. A pesquisa
qualitativa, assim, pode ser caracterizada como “‘a tentativa de uma compreensdo detalhada
dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas pelos funciondrios, em lugar da
producdo de medidas quantitativas, de caracteristicas ou de comportamentos” (1999, p. 90).

De acordo com o objetivo, tem-se um estudo exploratdrio que, segundo Diehl e Tatim,

tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a
torna-lo mais explicito ou a construir hip6teses. Na maioria dos casos envolvem:
levantamento bibliogréafico, entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias
priticas com o problema pesquisado e andlise de exemplos que estimulem a
compreensdo. (2004, p. 77).

No que se refere ao procedimento técnico, caracteriza-se por ser um estudo de caso
que, na visdo de Diehl e Tatim (2004), compde-se de um método de pesquisa que leva a um
conjunto de dados que descrevem fases do processo social de uma unidade, em suas vérias
relacdes internas, podendo ser uma pessoa, um profissional, uma institui¢do. Trata-se de um
estudo que buscou delinear as motivagdes de diversos niveis de funciondrios da agéncia
especifica, de forma que foi utilizada a abordagem qualitativa para a listagem das
informagdes, uma vez que a combinacdo das respostas forneceram subsidios ao estudo

propriamente dito.
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A relevancia do levantamento desses dados teve cardter de identificacdo do que é
fundamental na motivacdo individual, dentro de uma corporacdo, mais especificamente, em
uma célula corporativa que € a referida agéncia, classificando a motivacdo de cada
funciondrio e dele como grupo de colaboradores. Em contrapartida, importa conhecer os
métodos de motivagdo do capital humano por parte do conglomerado, bem como os canais
postos a disposi¢do de cada agente para a captacdo de conhecimento e aprendizado. Isso
contribui para o grau de formacdo académica e negocial também em termos de
microambiente, sendo avaliado o comprometimento da administracdo da agéncia, no sentido
de dar incentivos aos seus comandados.

O resultado da pesquisa pdde oportunizar uma reflexdo da atual administracdo da
agéncia, e também a(s) futura(s), no sentido de reavaliar os métodos motivacionais aplicados,
no intuito de facilitar o tempo demandado para o aprendizado, através dos canais de acesso,
incrementando atividades para manter e/ou desenvolver novos programas de qualidade de
vida e, intensificando o apoio e o inventivo da realizacdo profissional, tendo como

consequéncia, a pessoal.

2.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Na coleta de dados, segundo Diehl e Tatim

existem diversos instrumentos de coleta de dados que podem ser utilizados a fim de
se obter informagdes. As técnicas de coleta de dados devem ser escolhidas e
aplicadas pelo pesquisador conforme o contexto da pesquisa, porém deve-se ter em
mente que todas elas possuem qualidades e limitagcdes, sendo meios cuja eficdcia
dependerd de sua adequada utilizagdo. As informagdes podem ser obtidas através de
pessoas, estas consideradas fontes primdrias, uma vez que os dados sdo colhidos e
registrados pelo préprio pesquisador em primeira mao. (2004, p. 95).

Nesta pesquisa, para coletar os dados, foi utilizada uma entrevista com perguntas
abertas semi-estruturadas através de um roteiro de entrevistas previamente elaborado, visando

a obter do funciondrio o que pode ser considerado mais relevante sobre determinado
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problema, no caso, as for¢as motivacionais diante da ambicao profissional (DIEHL; TATIM,

2004).

2.3 APLICACAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

A partir da compilagdo dos questiondrios, elaborou-se um relatério acerca da
motivacao individual dos bancdarios em relagdo a ambigdo profissional de cada colaborador.

Na pesquisa de cardter qualitativo, houve a necessidade de realizar a organizacio dos
dados coletados para que entdo possam ser interpretados pelo pesquisador.

Para Diehl e Tatim (2004, p. 105) “o pesquisador, ao encerrar sua coleta de dados na
pesquisa de cardter qualitativo, depara-se com uma quantidade imensa de notas de pesquisa
ou de depoimentos”, ou seja, informagdes as quais sao transformadas em textos com o auxilio
do referencial tedrico.

Partiu-se, assim, das necessidades, tanto internas como externas de cada funcionario,
da motivacdo para o trabalho, da realizacdo pessoal até o reconhecimento do trabalho e
progresso profissional.

Dessa forma, serd possivel alavancar um novo caminho com relagdo a qualidade de
vida, a0 ambiente organizacional e ao estimulo a busca de conhecimentos, na ansia de

fomentar o desenvolvimento profissional dos agentes colaboradores.

2.4 ANALISE DOS DADOS

Em uma pesquisa se faz necessario organizar-se os dados coletados para que possam
ser interpretados e analisados. Na pesquisa qualitativa, os dados, segundo Diehl e Tatim
(2004) sdao analisados, com base em teor qualitativo. Entretanto, é importante observar que
andlise dos dados, na maioria dos casos, procura seguir os padrdes da andlise quantitativa, isto
€, com o fim de contar a frequéncia dos fendmenos e procurar identificar as relacdes entre
eles, valendo-se , na sua interpretacdo de modelos de conceitos, que € anélise de contetdo.

No caso desta pesquisa, a andlise foi feita a partir de informagdes sobre a motivagao de

seus funciondrios quanto a ambi¢do profissional. Os dados coletados serdo inicialmente
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descritos e, apds, serd feita uma andlise do conteido, buscando-se uma interpretacdo que
contemple os objetivos estabelecidos na pesquisa, elaborando-se, apds, as recomendagdes
possiveis. (DIEHL; TATIM, 2004).

A andlise do contetdo se dard por meio do método de andlise de categorias, ja que este
permite, segundo refere Bardin (2004, p. 37), classificar diferentes elementos do texto em
“gavetas ou rubricas significativas”. As categorias sdo criadas, portanto, a partir das palavras
utilizadas, do contexto ou de algo que consiga identificar o contetido. Para Richardson (1999),

uma das formas de se realizar a categorizacdo é a partir da classificagdo progressiva dos

elementos.
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Durante a realizacdo desta pesquisa, foram realizadas 4 entrevistas na empresa em

estudo. O quadro abaixo demonstra o perfil dos sujeitos investigados:

Sujeito Sexo Idade Grau Cargo Tempo | Tempo | Tempo
académico na na no
empresa | agéncia | setor
1A masculino | 43 anos Direito Gerente 29 anos | 6 meses | 6 anos
2B masculino | 41 anos | Administracdo Gerente 27 anos | Sanos | 8 anos
. 2 anos
.. - ~ Assistente | 4 anose | 2 anos e
3C feminino | 31 anos | Administracdo . e5
de negécios | 3 meses | 7 meses
meses
. Ciéncias Escrituraria- | 4 anose | 1anoe | 1 anoe
4D feminino | 30 anos . .
Bioldgicas caixa 3 meses | 5 meses | 5 meses

Quadro 2 — Descricao detalhada dos sujeitos da pesquisa
Fonte: Elaboragdo do autor (2010).

Os sujeitos do Quadro 2 fazem parte de uma agéncia do Banco Alfa Omega, da cidade

de Nao Me Toque / RS.

O critério de escolha foi estratégico por representarem cada nivel hierdrquico da

agéncia e por estarem em condicdes de competir por vagas e por ambicionarem tais vagas.
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Este capitulo trata da verificacdo dos resultados que foram encontrados a partir da

pesquisa realizada e da codificagdo do material coletado.

4.1 AS CATEGORIAS

A partir do levantamento dos dados coletados nas entrevistas realizadas, foi possivel

elaborar algumas categorias que servirdo para andlise e discussao desta pesquisa.

Primeiramente, foram identificadas 16 categorias iniciais que trazem uma maior

dimensdo. Dessas, puderam ser criadas 5 categorias intermedidrias, que resultaram em 2

categorias finais, estando dispostas no quadro abaixo:

Categorias iniciais Categorias intermediarias Categorias finais
1 Estabilidade e seguranga
2 Prazer de trabalhar I Fatores motivacionais para
3Gosto por nimeros € a empatia trabalhar na organizacao

4 Busca do crescimento

5 Quadro funcional

6 Boa localizacao IT | Fatores decisorios de op¢ao

7 Proximidade da familia -
P - A Decisao

8 Satisfacdo com a mudanca de I Troca de ambiente na

ambiente organizacao

9 Bom clima fundamental

10 Didlogo e bom .
. Relacionamento e

relacionamento v motivacio

11 Individualidade ¢

12 Sociabilizacdo e participagao

13 Capacidade e unido

14 Nao a acomodagdo A" Desafios B | Busca de desafios

15 Conhecimento

16 Melhor desempenho

Quadro 3 — Descricao das categorias de analise
Fonte: Elaborado pelo pesquisador (2010).
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4.2 CATEGORIAS INICIAIS

As categorias iniciais demonstram a andlise realizada sobre a entrevista efetivada
juntamente as informacgdes relatadas pelos sujeitos entrevistados. Nesse sentido, avultam:
“estabilidade e segurancga”;“prazer de trabalhar”; “gosto por nliimeros e a empatia”; “busca do
crescimento”; “quadro funcional”; boa localiza¢dao™; “proximidade da familia”; “satisfacdo
com a mudanga de ambiente”; “bom clima fundamental”; “didlogo e bom relacionamento’;
“individualidade”; “sociabilizacdo e participacdo”; ‘“capacidade e unido”; “ndo a

99,

acomodacao”; “conhecimento”; e “melhor desempenho”.

4.2.1 Estabilidade e seguranca

A estabilidade e seguranca sdo fatores, muitas vezes, essenciais na hora em que se opta
por trabalhar em uma determinada empresa. Nesse sentido, tanto a teoria de Maslow como a
de Alderfer estabelecem a seguranca na sua hierarquia das necessidades basicas das pessoas.

Expde o sujeito 1A que “isso era importante, estabilidade e uma perspectiva de
carreira, de saldrio, de seguranca, esses fatores eram importantes.”. Esses fatores que se
encaixam na teoria de Maslow, quando inclui a seguranga como for¢ca motivadora, em
segundo lugar, em uma escala de prioridades, foram o que motivaram o sujeito 1A a trabalhar
na empresa que refere: “[..] eu acredito que o que eu devo ter levado em consideragdo na
época era a estabilidade no emprego, [...] porque venho de uma familia com menos condicoes,
entdo para mim, isso era importante, estabilidade e uma perspectiva de carreira [...] de
seguranca”. Também Herzberg e Alderfer, na sua teoria motivacional, incluem a seguranca
como uma necessidade de ordem fisioldgica como fator que impulsiona as pessoas nas suas

satisfagdes..
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4.2.2 Prazer de trabalhar

A categoria que se refere ao prazer de trabalhar € outro fator que se mostra de carater
impulsionador, de satisfacao e motivador na empresa.

A fala de 2B, nesse sentido, ao evidenciar “que me sinto mais motivado do que
desmotivado hoje, tenho prazer em trabalhar no banco”, demonstra, segundo Chiavenato
(2000), que a satisfacao no trabalho revela uma atitude da pessoa como se sente em relagao ao

trabalho.

4.2.3 Gosto por nimeros e a empatia

A categoria que advém do gosto por nimeros e a empatia denota-se também
reveladora de motivacdo no momento de optar por trabalhar em uma empresa. O sujeito 3C
esclarece: “que é um servico que me caracteriza melhor, meu perfil seria de sempre gostei de
trabalhar com pessoas e com ndmeros [...]”. Nessa percepcao, foi fundamental o gosto e a
empatia, uma vez que um familiar que ja trabalhava na empresa o influenciou enormemente
nessa decisdo.

Assim, o sujeito 3C afirma que

os motivos pelos quais eu resolvi trabalhar no Banco Alfa Omega [...] eu acredito
que pela minha familia, meu pai ja é aposentado do Banco [...], praticamente me
criei nesse ambiente de banco, e também porque [...] sempre gostei de trabalhar com
pessoas e com ndmeros [...].

Isso revela, segundo Davis e Newstrom (1992), ainda que algumas atividades humanas
ocorram sem motivacao, quase todos 0os comportamentos conscientes t€ém motivagdo, ou seja,
provém de uma causa.

Vale ressaltar, como fator motivador, o respaldo na teoria de Murray que, conforme

Bergamini (1997), pode se manifestar sem encontrar forma evidente de expressdo sendo
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ativado por sinais recebidos do ambiente externo. Nesse passo, a motivacdo advém

manifestagdes no ambiente externo.

4.2.4 Busca de crescimento

A busca por crescimento pode ser um fator gerador de motivagao para as pessoas que
trabalham em uma determinada empresa. Relata o sujeito 4D que: “eu ja estava trabalhando
em uma empresa, mas dentro da empresa eu vi que nao iria conseguir crescer, entdo resolvi
entrar no banco e fazer carreira [...]".

Segundo Vergara (2000), a motivagdo € uma forca, uma energia que impulsiona
alguém na direcdo de algo que nasce das necessidades interiores das pessoas. De modo geral,
refere Chiavenato (2000), motivo € tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir dessa ou

daquela forma. Neste caso, a busca por crescimento nasce da preméncia interior da pessoa de

crescer dentro da empresa e isso € o que a move, a estimula.

4.2.5 Quadro funcional

O quadro funcional de uma empresa é um ponto que se demonstra importante quando
a pessoa desempenha uma funcdo que lhe exige mudancas periddicas na empresa. Nesse

aspecto, vale registrar a fala de 1A:

[...] a gente desempenha a funcdo de gerente e de tempos em tempos, a idéia € voce
trocar de agéncia com a perspectiva profissional de gerente, evoluir na carreira, e
quando vocé faz essa op¢do de dois ou trés indicar dez agéncias onde vocé gostaria
de desempenhar sua fun¢do [...] pelo quadro funcional, pela idéia que se tinha da
agéncia para poder ascender profissionalmente foi uma das condi¢cdes que eu
coloquei para mudanca de agéncia.

Nessa fala, percebe-se, segundo Marras (2009), que entre as muitas necessidades do

ser humano, encontra-se a de interagdo e aceitacdao dentro de um grupo ou sociedade, como
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também as de estima que dizem respeito a auto-estima e estima por parte dos outros. Para
Vergara (2000), também se incluem como necessidades as relagdes entre expectativas e

recompensas.

4.2.6 Boa localizacao

A localizacdo da empresa, proxima a casa da pessoa € um fator valorizado, para poder
conciliar o trabalho com a permanéncia junto aos familiares. Nesse aspecto, o sujeito 2B
expoe que “primeiro fator foi localizacdo, perto da familia, uma coisa que eu sempre valorizei
muito e isso € mais importante, as vezes, até que a carreira, [...]".

Esse fator revela que, segundo Bergamini (1997), as necessidades sdo as forcas
motivadoras mais importantes da personalidade e determinam a propria direcdo do
comportamento do ser humano. A motivagao se ativa a partir de manifestagcdes do ambiente

externo.

4.2.7 Proximidade com a familia

Ficar proximo da familia é um desejo quando se trata de ser transferido de uma
agéncia para outra. Assim, o sujeito 3C revela que: “quando eu pedi transferéncia para a
agéncia que eu estou trabalhando hoje, foi por motivo de ficar mais perto da minha familia
[...]".

No entendimento de Carvalho e Serafim (1995), a motivacao depende da intensidade

de seus motivos. E os motivos podem ser definidos como necessidades e desejos.

4.2.8 Satisfacao com a mudanca de ambiente

O ambiente é outro aspecto que pode ser considerado quando se trata de motivacao.

De acordo com Fiorelli (2004), ndo se pode entender o comportamento humano sem a devida
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também compreensdo do que € motivagdo. Ela pode ser definida como algo que impulsiona o
ser humano a agir de determinada forma, gerando um comportamento especifico. O ambiente,
assim, é gerador dos estimulos externo e interno, efetivados nas pessoas.
Na fala de 1A, a mudanga de ambiente sempre vem acompanhada “[...] da perspectiva
do novo, daquilo que se pode mudar, cada agéncia que vocé chega € uma histéria diferente,
)

sdo perspectivas diferentes [...] a motivagdo € maior para vocé iniciar um trabalho novo [...]”.

Também na fala de 2B,

a questdo da rotatividade ¢ fundamental [...] j4 tive oportunidade de trabalhar em
cinco lugares diferentes dentro da mesma empresa [...] isso € um motivador, [...]
essa rotatividade que a empresa nos possibilita é de fundamental importancia,
motiva e agrega uma riqueza muito grande de conhecimento [...].

De acordo com Bock et al (2002), a motivacdo considera o ambiente como uma de
suas varidveis. Nesse sentido, o processo que mobiliza o organismo para a acdo se d4 a partir

de uma relacdo estabelecida com o ambiente, entre outras.

4.2.9 Bom clima é fundamental

O bom clima no trabalho € muito importante para a pessoa. Nesse sentido, o sujeito
1A afirma: “eu acredito que tanto o clima organizacional interno, como o clima que a gente
cria na praga com os clientes € muito importante [...]”.

Conforme Kwasnicka (1995), o clima organizacional fornece o ‘“raio X” da
organiza¢do em indicadores humanos, demonstrando o que motiva ou desmotiva as pessoas, €
qual a visao que estas t€ém da organizacao.

O clima organizacional também se manifesta com Robbins (1999), a partir da teoria de
Alderfer, quando coloca a condi¢do do ambiente de trabalho como necessidade de existéncia

das pessoas, no trabalho.
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4.2.10 Dialogo e bom relacionamento

O didlogo € um fator que se apresenta também como uma das necessidades das
pessoas dentro de uma empresa. Um relacionamento ndo se mantém se ndao houver didlogo.
Conforme relato de 1B, “o relacionamento com o lider e com os demais colegas é o fator
principal da motivagao [...]”.

Para Robbins (1999), as necessidades de relacionamento passam pela importincia de a
pessoa ser compreendida e aceita pelas outras pessoas com as quais se relaciona dentro e fora

do ambiente de trabalho.

4.2.11 Individualidade

A individualidade é um aspecto a ser considerado quando parte do principio, segundo
Vergara (2000), de que cada pessoa tem tendéncia a desenvolver certas for¢cas motivacionais
como produto do ambiente cultural em que vive, e isso afeta a maneira pela qual as pessoas
percebem o seu trabalho e a sua vida. Nesse contexto, a fala do sujeito 2B relata: “partimos
muito para o individualismo, pensamos no nosso dia-a-dia nas tarefas e esquecemos um
pouco da nossa carreira [...]”.

Deve-se ter em conta que as pessoas sdo individuais e também tém necessidades
proprias. Por isso, segundo Marras (2009), possuem necessidades distintas que dizem respeito

as variaveis intrinsecas e/ou extrinsecas.

4.2.12 Sociabilizacao e participacio

A sociabilizagdo entre as pessoas no ambiente de trabalho € essencial quando se trata
de reunir o grupo todo da empresa. Socializar-se envolve participacdo que, por sua vez,
conduz ao relacionamento.

O sujeito 4D afirma: “acredito que essas reunides que sao feitas dentro do banco como

fora do banco, onde todos sdo convidados a participar sejam um bom motivador [...]” Logo,
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segundo Robbins (1999), as pessoas devem se relacionar dentro e fora do trabalho, sendo um

fator essencial dentro das necessidades humanas.

4.2.13 Capacidade e uniao

A capacidade e unido também sao fatores essenciais de motivacdo das pessoas quando
estdo em busca de atingir metas, podendo ser um desafio. Nesse sentido, o sujeito 1A expde
que o “negbcio € encarar a realidade,, aceitar o novo projeto, testar sua capacidade de
assimilacd@o e buscar os resultados [...]”. Refere ainda que desafio é “unir o grupo de trabalho
em torno das expectativas da empresa, no sentido de aglutinar esfor¢os para a conquista dos
resultados”.

Ja o sujeito 2B A diz: “é o novo desafio, encaro o desafio, mas com certeza vai ter
reflexos, em todas as pessoas tem, que num segundo momento pode se tornar uma grande
alegria se der tudo certo, isso € desafiador e pode virar uma motivagao [...]”.

Também o sujeito 3C revela: “[...] no dia-a-dia, no ambiente de trabalho, o que mais
me motiva sido novos desafios [...] 7, bem como o 4 D, quando refere: “[...] a questao de
projetos novos, desafios sempre me motivaram, quanto mais desafios eu tenho melhor eu
acredito que trabalhe [...]”.

De acordo com Chiavenato (2000), a partir da teoria de motiva¢do de Vroom, tém-se
as expectativas, as quais dividem-se em objetivos individuais e na forca do desejo de atingir

tais objetivos.

4.2.14 Nao a acomodacio

Evitar a acomodagdo das pessoas nas tarefas que empreende também é fundamental.
Dessa forma, 2B afirma que “o desafio é, acima de tudo, evitar a acomodacdo das pessoas,

pois o ser humano tende a uma acomodacao a partir de uma determinada idade”.
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4.2.15 Conhecimento

O conhecimento € outro fator importante que deve ser levado em consideracdo nas
tarefas empreendidas pelos funciondrios da empresa. Para 3C, “desafio é o instrumento de
busca de conhecimento, pois ao se deparar com novos projetos, muitas vezes, estes

demandam um conhecimento especifico, um saber maior”.

4.2.16 Melhor desempenho

O melhor desempenho é outro fator preponderante na acdo didria na empresa. Nesse
passo, 4D afirma ser o desafio, fonte de melhor desempenho, sua convic¢do é de que os
desafios instigam a pessoa a otimizar seus esforcos”.

De acordo com Spector (2000), as pessoas podem desempenhar bem o seu trabalho a
partir do momento em que tiverem motivacdo e as habilidades necessérias para tal. Por sua
vez, as praticas organizacionais e as condi¢des de trabalho podem aprimorar essas habilidades
ou, ainda, servir como limitacdes que irdo interferir no desempenho do trabalho. Portanto,
qualquer organizacdo que almeje o sucesso, deve ter como préatica avaliar o desempenho de

seus funcionarios.

4.3 CATEGORIAS INTERMEDIARIAS

As categorias intermedidrias foram elaboradas a partir da anélise das 16 categorias

iniciais. Dai advieram 5 categorias intermedidrias que serdo verificadas abaixo.
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4.3.1 Fatores motivacionais para trabalhar na organizacao

A primeira categoria de analise chamada de “fatores motivacionais para trabalhar na
organizacdo surgiu do agrupamento das categorias que dizem respeito a “estabilidade e
seguranca”, ao “prazer de trabalhar”, ao ‘“gosto por nimeros e a empatia”’, e a busca de
crescimento”.

“Os fatores motivacionais para trabalhar na organizacdo” se caracterizaram a partir da
estabilidade e seguranga citadas como estimulo no trabalho e que sao considerados
motivadores pelos sujeitos que participaram da pesquisa. Também o prazer de trabalhar, o
gosto por nimeros € a empatia, bem como a busca do crescimento foram indicados como

elementos que movem os sujeitos quando se trata de motivagdo no trabalho.

4.3.2 Fatores decisorios de opcao

A segunda categoria de andlise que diz respeito “aos fatores decisorios de opcao”
envolveu o “quadro funcional”, a “boa localiza¢do” e a “proximidade da familia”.

Esses “fatores decisorios de op¢ao” foram oriundos dos aspectos decisivos indicados
pelos sujeitos quando optaram por trabalhar na empresa. Nesse sentido, o quadro funcional, a
boa localizacdo e a proximidade da familia destacaram-se como prioridade dos sujeitos, no

momento da escolha pela empresa.

4.3.3 Troca de ambiente na organizacao

“A troca de ambiente na organizacdo”, como terceira categoria, diz respeito a

“satisfacdo com a mudanga de ambiente”.
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Esse fator sobre “a troca de ambiente na organizacdo” é apontado como motivador a
partir do momento em que os sujeitos veem na rotatividade setorial na unidade um impulso

para se motivarem no trabalho.

4.3.4 Relacionamento e motivacio

A quarta categoria se caracterizou pelo “relacionamento e motivacao” e envolveu o”
bom clima fundamental”, o “didlogo e bom relacionamento”, a “individualidade” e a
“sociabilizagdo e participagcdo”.

O “relacionamento e motivagdo” demonstrou a percep¢do dos sujeitos sobre a
importancia de um bom clima no trabalho, bem como o didlogo e o bom relacionamento,
incluindo individualidade, sociabilizacdo e participagdo. Sdo fatores que agregam valor de
motivacdo, citados pelos sujeitos, quando se trata de se relacionar com os colegas e outras

pessoas.

4.3.5 Desafios

A quinta e ultima categoria trataram dos “novos projetos e motivacao”, originada pelos
“desafios”. O fator “desafios”, percebido pelos sujeitos como elemento fundamental na
empresa, traz um carater motivador muito importante quando impulsiona para empreender

Nnovos projetos.

4.4 CATEGORIAS FINAIS

As categorias finais foram construidas a partir da andlise das 5 categorias

intermedidrias, tendo-se como resultado 2 categorias finais, que serdo apresentadas, a seguir.

4.4.1 Decisao
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A primeira categoria final, denominada de “decisao” foi resultado do agrupamento das
categorias intermedidrias que dizem respeito aos ‘“fatores motivacionais para trabalhar na
organizacdo”, aos “fatores decisorios de op¢do”, a “troca de ambiente na organiza¢do” e ao
“relacionamento e motivacao” .

Ao se analisar o fator decisdo, referido pelos sujeitos, tem-se claro que, como forca
impulsionadora, a motivagdo na vida das pessoas faz parte da sua vida cotidiana, sendo
movida por impulsos, desejos, vontades, aspiragdes para chegar a decisdes.

Nesse contexto, Fiorelli (2004) vé a motivacdo, dentro de qualquer organizacdo,
percebida através de um enfoque humanista em que ndo apenas v€ as pessoas como recursos,
dotadas de habilidades, capacidades, destrezas e conhecimentos necessarios, mas como seres

com caracteristicas proprias de personalidade e individualidade, aspira¢des, valores, atitudes,

objetivos individuais e motivacdes.

4.4.2 Busca de desafios

A segunda categoria final, denominada de “busca de desafios” resultou dos “desafios”.

Verificando os desafios referidos de forma unanime, como motivadores, pelos sujeitos
da pesquisa, percebe-se que os desafios proporcionados pela empresa, através da pressao por
resultados, mostram-se impulsionadores das necessidades manifestadas nas pessoas que
fazem parte do quadro organizacional.

A partir da verificacdo das falas dos sujeitos, constata-se que a maioria ¢ movida por
fatores motivacionais na sua vida e no seu trabalho que, dia apdés dia, movimentam a rotina
das pessoas no que tange as suas necessidades, manifestadas na sua familia, nas suas
aspiracoes, no trabalho e na empresa da qual fazem parte. Logo, conclui-se que a motivagao
que reside em cada pessoa, dinamiza-se, move-se e € posta em pratica através das

necessidades humanas internalizadas.
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CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista a luta silenciosa dos agentes de uma pequena agéncia do interior do
Estado na busca pela realizacido pessoal, a motivacdo surge como um fator preponderante e
impulsionador dos funcionérios.

Nessa perspectiva, a presente pesquisa, dentro dos limites a que se prop0s, atingiu os
seus objetivos, identificando os fatores motivacionais dos funciondrios, bem como os fatores
que condizem a cada nivel funcional entrevistado, possibilitando-se fazer uma comparagao
dos fatores motivacionais desses funciondrios dos diferentes niveis.

Os fatores motivacionais, tanto dos funciondrios como de cada nivel funcional,
puderam ser identificados a partir das necessidades e percep¢des particulares dos
funciondrios, condizente com o seu nivel funcional. J4 fazendo uma comparacdo de tais
fatores dos diferentes niveis de funciondrios, contatou-se que esses fatores, ainda que
unanimes pela motivacdo, apresentaram percepgdes diferentes, principalmente, no que se
refere aos desafios que se apresentam no ambiente organizacional.

Os indicadores revelaram que os funciondrios de diferentes niveis hierarquicos de uma
agéncia do interior se sentem motivados a partir de fatores gerais, caracterizados em fatores
motivacionais para trabalhar na organizacdo, fatores decisorios de op¢do, troca de ambiente
na organizacio e relacionamento/motivacdo, bem como fatores unanimes, que sao os novos
projetos, caracterizados em motivacao frente aos desafios. Isso serviu para deixar claro que a
motivacdo existente nas pessoas, no que diz respeito ao trabalho, dinamiza-se pelas
necessidades, desejos ou impulsos dirigidos para objetivos que sdo as molas propulsoras da
acdo desencadeada pelo individuo dentro da organizacgdo.

Chega-se a conclusdao de que esta pesquisa atingiu seus objetivos ao identificar os
fatores motivacionais da agéncia em estudo, bem como o comparativo do fator unanime.

Por fim, sugerem-se, provéveis estudos futuros, acerca do fator desafios, como forca
motivacional no setor bancdrio, no ambito das demais agéncias do interior do Estado e, talvez,

do pais
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APENDICE A - Roteiro de entrevistas

ROTEIRO DE ENTREVISTAS

Identificacdo

- Cargo:

- Tempo de Empresa:

- Tempo na Agéncia:

- Tempo no Setor:

- Grau Académico:

- Sexo:

- Idade:

Questoes:

1 — Quais fatores lhe motivaram a trabalhar na empresa Alfa Omega? Por que?

2 - Que fatores lhe fizeram decidir trabalhar na atual unidade?

3 - A rotatividade setorial na unidade, ou seja, a possibilidade de “promocdes internas” ou
simplesmente troca de atividade na agéncia, de alguma forma motiva ou motivou sua
transferéncia(de outra agéncia para esta ou vice-versa) ou sua permanéncia?

4 - O clima organizacional, de alguma forma, contribui para ampliar, ou nao, sua motivagao?
Como?

5 — Segundo sua percepg¢do, a sociabilizacdo entre funciondrios de todos os niveis, muitas
vezes “recomendada” pelo gestor, como forma de manter ou tornar unida a equipe, influencia
sua motivacdo como meio de ascencao profissional? De que forma?

6 — O relacionamento com os demais funciondrios da equipe e com a administracdo da
unidade, pode ser fator de motivacao? Como?

7 - Diante de um novo projeto que teste seus limites de capacidade, a pressdo por resultados
pode influénciar de alguma forma na sua motivagao? Como?

8 — O que lhe motiva no dia-a-dia no ambiente de trabalho?

9 - Como ou quando sua motivagdo profissional pode ser prejudicada?
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