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RESUMO

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso apresengstudo de caso sobre a motivacéo
entre os funcionarios do Banco Alfa, especificamett quadro da agéncia Bento Brasil em
Passo Fundo — Rio Grande do Sul, por ser consiaexradaior de todas na regido norte do
estado, composta de trinta e um funcionarios. Buseoavaliar algumas praticas de Gestao
de Pessoas dentro da agéncia no que se refereldemgio da motivacdo na equipe. Para
tanto, foram aplicados questionérios para os trentam funcionarios, sendo que houve

resposta de vinte e um colaboradores, em todos/es e, apos, foi realizada uma entrevista
com o gerente geral da unidade. Entre os principessiltados, destacam-se: a grande
importancia que os funcionarios dédo as oportunisladie crescimento apresentadas pelo
Banco Alfa, este como sendo um fator motivador p@e os colaboradores permanegam na
empresa; a relevancia do clima favoravel no améidattrabalho para os funcionarios.

Palavras-chave:Motivag&o. Oportunidades de Crescimento. Gestdeedsoas.



ABSTRACT

This work Completion of course presents a caseystiichotivation among the employees of
Alfa Bank, specifically in the context of the aggrisenedict in Brazil Passo Fundo - Rio
Grande do Sul, for being considered the greatestlloh the northern state composed of
thirty-one employees. We sought to evaluate soraetipes of Personnel Management within
the agency with regard to the maintenance of mwtwain the team. To this end,
questionnaires were administered to thirty-one eyg®s, and the response was twenty-one
employees at all levels and, later, an interviews wanducted with the general manager.
Among the key findings stand out: the great impméathat employees place to growth
opportunities presented by Alfa Bank, that as aivathg factor for employees to remain
with the company, the importance of climate inwwkplace for employees.

Keywords: Motivation. Growth Opportunities. Personnel Managet.
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1 INTRODUCAO

Analisar e compreender a motivacdo de uma equp®ama forma de manter a
sustentabilidade e confiabilidade em grandes erapnexjuer que seus colaboradores tenham
afinidades com sua respectiva geréncia e equipe aom todo. Portanto, a geréncia de
qualquer organizacao precisa se preocupar em ggrasldimensdes que seus atos implicam
em sua equipe de trabalho. Dessa forma, manterfaaagionarios motivados ao ponto de
buscar maxima eficiéncia na realizacdo de suaglatigs €, hoje, um grande desafio para as
empresas.

Segundo Chiavenato (1993), os estudos sobre avagat humana tém inicio na
antiguidade, nas escolas de Administracdo de Emgpresm a Teoria das Rela¢cdes Humanas,
gue surgiu nas experiéncias em Hawthorne. Com egpasiéncias mostrou-se a necessidade
de humanizar e democratizar a administracdo e ¢ados de trabalho, apresentando que ha
outras formas de se trabalhar em grupo fugindadoseitos rigidos e mecanicistas da Teoria
Classica e adequando-a aos novos padrdes de vetigalade, foi entdo que se mostrou que
a preocupacdo com o0 bem estar dos funciondriooopmoparia as organizagées um clima
sadio e de cordialidade entre as pessoas. Bergd2iGR) contextualiza, a Administracao
Cientifica de Taylor, como uma perspectiva de gadministrador poderia e deveria mudar o
comportamento dos liderados de forma a consegummdraa com as diretrizes
organizacionais, através do refor¢co positivo (pegi@d por bom desempenho) e o reforco
negativo (punigcdes comportamentais).

Hoje, porém, os conhecimentos sobre Gestdo dedessmpliaram o entendimento
sobre a motivacdo. Tem-se que nao € apenas oefaiobmico que motiva as pessoas, mas
sim se apresenta uma gama de atitudes que levgmasasas a se identificarem com seu
trabalho e a0 mesmo tempo criar motivacdes extaes gua propria promoc¢ao, tanto pessoal
como profissional. O comportamento que os funciosatém no trabalho é uma
consequéncia de varios fatores motivacionais, eseaspectos sado a busca incessante do ser
humano de satisfazer suas necessidades.

Entre as principias teorias de motivacéo, destasmm-Teoria das Necessidades de
Maslow, onde séo identificados cinco fatores maimaais aos individuos; a de McGregor
(teoria X e Y), que apresenta uma visao onde @ltnador busca naturalmente atingir o nivel
de maior maturidade motivacional e, caso nao candiggar 14, é porque a organizacao da

gual faz parte ndo o favoreceu (teoria Y). Essasteas teorias, que serdo apresentadas no
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referencial tedrico construido, podem ajudar anrslge o comportamento dos individuos
dentro da Agéncia Bento Brasil do Banco Alfa, pmasla pessoa elenca suas prioridades em

sua vida pessoal e profissional. Segundo Bergamini,

[...] hoje em dia esquece-se muitas vezes que a®gegpuardam diferencas

individuais entre si, h4 varios componentes ded#a® organizagdes, no entanto s
os comportamentos do homem néo podem ser decifetdgs de manuais, pois

cada um deles € Unico e sem réplicas no univalB&RGAMINI, 2008, p. 9)

O presente trabalho tem como finalidade identifiéatores que motivam os
funcionarios dentro das organizacfes, mais espagignte, numa agéncia do Banco Alfa, a
Bento Brasil em Passo Fundo. Sendo assim, estdoestua baseado em uma analise da atual
situacao desta agéncia, visando identificar agetf@s motivacionais da equipe, para que se
possa refletir e saber até onde estes funciondessjam crescer dentro do banco, buscar sua
ascensao profissional, seu reconhecimento e sbdglades para exercerem suas atividades.

As consideracdes feitas nesse trabalho se nom@ consideravel importancia e
relevancia para que se possa entender e analidéeantes motivacdes dos funcionarios da
agéncia Bento Brasil com relagédo as suas atividdolesa a dia, buscando oferecer subsidios
para as possiveis dificuldades que a geréncia gessh ter para motivar ou manter motivado
0 seu corpo funcional. Parte-se do pressupost@ guportante que os gestores identifiquem
quais fatores motivam seus funcionarios, conheadhan seu grupo, e que possam buscar
ferramentas para desenvolver meios para que a maibe dos colaboradores se sinta
satisfeitos e reconhecidos no que desenvolvemp tant aspectos individuais quanto
coletivos. A partir dessa realidade questionaéeque motiva os funcionarios em suas
atividades, visto que estes recebem os mesmos sakre beneficios e passaram pelo
mesmo concurso de selecdo, porém, apresentam difegas motivacionais uns dos
outros?

Portanto, tentando esclarecer essa situacdo deemighs motivacionais da agéncia,
num local de trinta e um funcionarios com carastieds diferentes uns dos outros, busca-se
respostas plausiveis para a questao, que se ingslseaprojeto, tentar conhecer, identificar e
desvendar o que se pode fazer para manter a gatsfa geréncia geral com os funcionarios

e vice versa. Visa-se manter um estreitamento elagdes de ambos, sendo que um ponto
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importante que se quer saber é até aonde um futn@ahesta agéncia quer chegar dentro do
banco, e no que o gestor principal pode auxiliddsta trajetoria.

Acredita-se no fundamento desse trabalho de cefa/uendo em vista além de lidar
com fatores motivacionais, mas sim também ideatifi@s aspiracdes de cada um e saber
como adequé-las a realidade da agéncia Bento Bpesdcordo com Wenger e Snyder (2002,
p. 139) “[...] um grupo de pessoas associadas p@cedgades &now-howcompartilhado e
paixao por um empreendimento comum [...]”, demongtra lidar com as diferencas requer
que um grupo tenha afinidades em seu meio de h@abo mesmo tempo apresentem as
competéncias requisitadas para as tarefas.

Partindo do exposto séo estabelecidos 0s seguibjets/os:

a) Objetivo Geral: Identificar e analisar 0 que motbgfuncionarios a exercerem
suas atividades diante do que é proposto no Batiap A
b) Objetivos Especificos:
» Levantar os fatores que motivam os funcionariaslaatharem na agéncia
Bento Brasil;
» Levantar os fatores que desmotivam os funcionaiadsabalharem na
agéncia Bento Brasil;
« Identificar quais ferramentas motivacionais a geeentiliza para manter
uma equipe comprometida na agéncia Bento Brasil;
* Propor sugestdes de alternativas para melhorarewerter um possivel

quadro desmotivador dos funcionarios.

A estrutura do trabalho segue com o quadro tedraapitulo 2, onde elenca os
principais autores e suas ideias com relacdo aosapiiulos destacados. Logo apds, no
capitulo 3, sdo apresentados os procedimentos aiéficbs, como foi a aplicacdo dos
questionarios e a realizacédo a entrevista. Ja pibut@a 4, sédo apresentados os resultados da
pesquisa e trechos da entrevista, juntamente calastas interpretacdes e citacdes das
bibliografias diante da situacdo problema. Por fim, capitulo 5, estdo contempladas as

consideracdes finais do presente estudo.



2 GESTAO DE PESSOAS E MOTIVACAO

O proposito deste capitulo é apresentar embasanediico de diversos autores e
contribuir com seus pontos de vista, visando epdopento e um bom referencial tedrico
agregando sustentacdo ao trabalho de conclusaarste éo apresentar o quadro tedrico séo
apontados alguns dos principais autores sobrenuast@ropostos, como a gestdo estratégica
de pessoas, onde esta engloba temas como motiestda;omo sendo a fonte dos recursos
humanos dentro de uma organizagao, bem como ariciere o que os gestores podem fazer
para manter suas equipes motivadas, também a Basgaessoas por ascensédo profissional e
a importancia de qualificar, treinar e desenvolas equipes de trabalho para que

desenvolvam suas atividades com competéncia.

2.1 Gestao estratégica de pessoas

A gestdo de pessoas busca especializar-se em emcostindividuos certos para
sustentar o crescimento e treind-los para realtasefas emergentes na organizacdo
(SANTOS, 1999). Por tal fato € que as organiza@80 incessantemente em busca por
especializacdo profissional, a qual Eisenstat (l8@€@ne esta como sendo a principal fonte
de legitimidade dos profissionais de recursos husiaAcredita-se que estes tém o dever de
especializar os funcionarios para 0s mesmos adimgrs objetivos da organizagao.

Mato, Santamaria e Souza Silva (2001) apresentém tipos de visbes sobre as
concepcOes das pessoas no mundo de trabalho:mesémica, a visdo econdmica e a visao
holistica. A visdo mecéanica busca solucdes técrpass os problemas organizacionais e as
pessoas sao vistas como recursos humanos; a w&Rayal as pessoas sao vistas como
maquinas sem sentimentos; e também onde a raz@miceeexclui a emocao humana.

A visdo econdmica é aquela pela qual mercado asswomando da tarefa de moldar
modelos mentais individuais e marcos instituciogais influenciam a percepc¢ao, as decisbes
e as acOes dos atores sociais, que geram valodra@mao negdcio em si.

E também ha a visédo holistica que apresenta o tgecemo um cidadao, que sdo
talentos humanos, com imaginacéao, intuicdo, culamkd e motivacdo, capazes de perceber e

criar além de suas experiéncias e conhecimentesopré®u seja, € um principio que prevé o
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aprender fazendo, na busca do desenvolvimentoutakato para gerenciar outros talentos.

Percebeu-se que a desconsideracdo da naturezadaimdrabalhador resultava em
baixa qualidade do trabalho e reduzia adesdo aniaeg#io; a fragmentacédo e a rotinizacao
das tarefas reduziam a possibilidade de o trabatreshtir satisfacéo no trabalho, o que fazia
com que buscasse em outro lugar. Nesse contexéta@onamento com 0s colegas aparecia
como uma possibilidade de satisfacdo; a preocupemédoque 0s empregados se sentissem
importantes passou a ser considerada; comecou farstamental a abertura de canais de
comunicacao para que os empregados fossem ouvidas @éterferissem e opinassem no
modo de executar seu trabalho; a remuneracao l@raveonta o encorajamento dos grupos;
e a natureza humana era percebida como eminenteswmnal (CASADO, 2002).

Outra teoria interessante sobre a gestdo de pessa@aplanejamento estratégico
avaliada por Buller (1995) é a de que o0 gerentgegarsos humanos € visto como um
verdadeiro parceiro estratégico dos demais exexsutia gestdo de negocios, e esta envolvido
nas decisdes estratégicas mesmo quando elas pdaeenwolver diretamente a gestdo de
recursos humanos, sendo assim a participacdo yaodd area de recursos humanos é
marcada pela identificacdo de suas dimensdes ciivgete realizacdo de colaboracdes
durante a gestéo estratégica de negdcios.

Hoje em dia a &rea de recursos humanos comegagteticipacdo efetiva dos seus
dirigentes em todo o processo de planejamentotégita das organizagces bem como o
planejamento dos recursos humanos comeca a s&adealde forma mais integrada e
consistente com o planejamento da empresa (FLEBREURY, 1995). Um ponto de vista
para essa premissa pode ser citada por Storey)(18@&ndo que a pratica de recursos
humanos é critica para as atividades essenciameglacio. Ela € muito importante para ser
responsabilidade e ter toda a participacdo apeerags@ecialistas da area de recursos
humanos, os gerentes de linha também devem atuvetardente como fornecedores e
orientadores da politica de recursos humanos. Sasglm 0s gerentes precisam capacitar-se
para melhor compreender a complexidade dos negqmaosa integrar efetivamente as
competéncias e tecnologias de recursos humanosn@scbes empresariais. Para
desempenhar papel estratégico, os gerentes desgedoumanos precisam aprimorar-se ha
area de estruturacdo organizacional, para pengativalmente o desenho e a estrutura da
organizacao.

Na Gestdo Estratégica de Pessoas se torna muportante a presenca de
profissionais motivados no ambiente empresariaia panto, hoje, eles desempenham um

papel fundamental para a obtencdo de vantagem titiiggeque € um dos objetivos de uma
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gestao de recursos humanos eficientes (BOHLANDEELS ; SHERMAN, 2005). Por isso
no proximo capitulo serq abordado como a motivagélera agregar vantagem competitiva a

uma equipe de trabalho.
2.1.1 MOTIVAQAO E TEORIAS MOTIVACIONAIS

Este trabalho de conclusdo de curso tem como gitopiilentificar e analisar as
necessidades de motivagdo das pessoas dentro dai@dento Brasil, embasada também
em teorias motivacionais como a do estudo da lgeiardas necessidades de Maslow,
segundo a qual as pessoas se satisfazem em orgeaifiea, onde tais necessidades sdo: (1)
Fisioldgicas, (2) de Seguranca, (3) Sociais, (4stma e (5) Auto realizacdo. Ao detectar a
importancia da satisfacdo das diversas necessidadesdividuos quanto a produtividade, a
perspectiva humanistica assume a organizacdo comaistema psicossocial complexo,
estimulando discussdes amplas sobre motivaca@matida, sugerindo novas preocupacoes e
prioridades aos administradores (BERGAMINI, 2008).

A valorizacao das necessidades do homem é umdagsurge como um estimulo ao
aumento da producgéao no trabalho (MASLOW, 2000).eAria motivacional de Maslow,
desde tempos atras, teve grande aceitacdo por gasteadministradores, e influenciou
profundamente o desenvolvimento de abordagensrpostede gestao de pessoas, bem como
a Teoria dos dois fatores que séo citadas por fickdeerzberg.

Para Herzberg, ha dois tipos de fatores que inflaem no andamento e rendimento
das atividades dos trabalhadores, séo os fatorésationais, que se referem ao cargo, a
realizacdo profissional, ou seja, para este autorotivacdo refere-se aos sentimentos de
realizagdo, de crescimento e reconhecimento piafig Também, para 0 mesmo autor, hi
os fatores higiénicos que se reportam as condit§ieas e ambientais onde os funcionérios
estdo inseridos, os beneficios que os mesmos ragaed& trabalharem pela organizacéo, ou
seja, tem o papel de simplesmente manter a imsgdisfdas pessoas no nivel mais baixo
possivel (BERGAMINI, 2008).

Outra teoria a ser citada neste trabalho e deaftastelevancia, € a Teoria das
Necessidades adquiridas de McClelland, onde esté& mue os individuos tém trés tipos de
necessidades, de realizacdo, associacao e poderecassidades de realizacdo apresentam

caracteristicas de exceléncia profissional, quseero melhor, ser mais eficiente, querer ter
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maiores responsabilidades, ter metas desafiadersf®n sdo fatores que influenciam
diretamente no desenvolvimento das tarefas dosalhadbores. O que se percebe nas
necessidades de associacdo € que os individuasgoneter relacdes informais de trabalho,
necessitam estarem inseridos em um grupo de taljak haja afinidades entre a equipe. E
nas necessidades de poder apresenta-se um cotgebideranca, onde se deseja controlar os
outros, influenciar os comportamentos, manter nesgalidades para si.

Esses trés fatores citados por McClelland se imacionam e poderdo sofrer
alteracOes de prioridades de uma pessoa para @utfarme a personalidade de cada uma,
por isso € importante que os gerentes reconhecsas pecessidades e saibam criar ambientes
de trabalho propicios a elas (BERGAMINI, 2008).

A dialética das teorias X e Y, concebida por DaadgWicGregor, ndo é bem uma teoria
de motivacdo, mas sim ressalta um modelo de admaicg® de recursos humanos baseado na
motivagdo. A teoria X pressupde que: 1. O ser homagdio tem natural aversdo pelo
trabalho e tentara evita-lo sempre que puder; JacCndo gostam de trabalhar, as pessoas
geralmente precisam ser coagidas, controladagjd#is e ameacadas para que se dediquem
ao alcance dos objetivos organizacionais; 3. Chearano meédio prefere ser dirigido, evita
responsabilidade, tem ambigdes relativamente peglebusca a segurancga acima de tudo.

As premissas da teoria Y prevéem que: 1. O ser homaédio ndo tem aversdo
natural pelo trabalho, tudo depende das circunstgine trabalho deve ser fonte de satisfacao
e ndo fonte de sofrimento; 2. A pessoa que estognprometida demonstrara auto
direcionamento e auto controle rumo ao cumprimdatometas; 3. O comprometimento com
as metas depende das recompensas associadasatingiewento, sendo que as recompensas
mais significativas geralmente estéo ligadas a malivacdo; 4. O ser humano pode aprender
nao apenas a aceitar, mas também a buscar a rabjhdasle. A aversao a responsabilidade,
a falta de ambicdes e a énfase na seguranca sd@lmeete consequéncia de experiéncias
passadas, e ndo caracteristicas inatas do ser buman

Como se observa, a teoria X pressupde que as riEmess inferiores da piramide de
Maslow sao as preponderantes para a maioria dasgse<s a teoria Y rompe essa maneira de
pensar, pois prega que sao as necessidades sepeeor especial a auto realizacdo as mais
importantes para a maioria das pessoas, logo, s& aomganizacdo tem funcionarios
preguicosos e sem iniciativa, a culpa ndo é delas,sim da organizagéo, que subestima sua
capacidade (MCGREGOR, 1973).

Segundo a Teoria de Vroom (1997), a motivacao rda pessoa depende de trés

fatores: do valor que ele atribui ao resultado rdlvide cada alternativa, que é chamada de
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valéncia; da percepcao de que a obtencdo de caultad®d esta ligada a uma compensacao,
gue se da o nome de instrumentalidade; e da expactpe ele tem de poder obter cada
resultado, que é a expectativa. Assim, segundo ©E8&@, para que uma pessoa esteja
"motivada” a fazer alguma coisa € preciso que simultaneamente, atribua valor a
compensacdo advinda de fazer essa coisa, acreditdagendo essa coisa ela recebera a
compensacgao esperada e acredite que tem condiedlExeat aquela coisa. A Teoria dos
Instintos ou das Necessidades fornece uma dimesinativa para que se entendam certas
acOes nas organizacfes. Segundo seus estudiasesessidade € o foco do comportamento
motivacional (VROOM, 1997).

Durante a década de 1930, Murray observou clinioéengue as necessidades ativas
ou latentes originam-se numa regido cerebral a oug@niza a percepcao, a apreciacao e a
inteleccdo do processo comportamental sendo compdst fatores qualitativos e
quantitativos. Este se caracteriza pela intensidadmotivo na diregdo da meta pretendida.
J4, aquele representa o tipo de objetivo ou caarsagqual dirigiu-se a acdo. Todo o tipo de
necessidade € motivado devido aos sinais recetimaseio ambiente e podem ser acionadas
ao mesmo tempo. Séo elas: realizacdo, afiliacdonamia, poder e impulsividade, entre
outras (MURRAY, 1971), as necessidades individsasintrinsecas ao ser humano.

Segundo Cecilia Bergamini (2002, p. 64), “[...] nidgh motiva ninguém. O potencial
motivacional ja existe dentro de cada um. O impoet& ndo desperdica-lo.” O que se pode
levar em questao é que nem sempre duas pessoagamueda mesma maneira o fazem pelas
mesmas razdes, ou seja, cada individuo tem umapassdal a ser alcancada e estabelecida
por ele mesmo. Também, para a mesma autora, “[.pjoocesso motivacional € sempre
intimo e pessoal. E essencial entender o sentida@ada um atribui ao trabalho que realiza,”
(BERGAMINI, 2002, p. 66). Comumente encontra-selienos que trazem algumas receitas
de como tornar as pessoas motivadas no trabalhcet&mo, ja se ouviu falar que ndo é
correto dizer que uma pessoa motiva a outra, pamptezacao € algo interno ao individuo.
Embora sejam varias e diferenciadas as definicéemativacdo, € assim que a maior parte
dos autores a tem definido.

As afirmacfes da autora podem confrontar-se comecairma Maximiano (2004, p.
132), quando o mesmo diz que “[...] o comportamergerapre motivado por alguma causa
interna ao proéprio individuo (motivos internos), alguma causa externa do ambiente
(motivos externos).” Schermerhorn Jr., Hunt e Oskh@®99), por exemplo, destacam que
motivacdo se refere as forcas, dentro de uma pessgonsaveis pelo nivel, direcdo e

persisténcia do esforco despendido no trabalho.ofivatdo sozinha, porém, ndo garante o
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alcance da meta. Por mais motivado que um individsigja, seu desempenho ficara
prejudicado se ela nao tiver capacidade fisicai¢doou intelectual necessaria para levar a
frente seu intento. As variaveis do meio ambieéteferramentas que se podem utilizar tanto
para incentivar quanto para amedrontar as pespaascendo como se elas tivessem as
mesmas caracteristicas, por tal fato essa praieplgcada a todas, pode ndo funcionar, pois
as pessoas sao diferentes umas das outras eres fatabientais a que estdo expostas ditarao,
muitas vezes, o nivel de motivacéo dentro de urngpedBERGAMINI, 2008).

Para Tachizawa (2001), o processo motivacionanéagiadamente complexo para ser
explicado por uma Unica teoria. Além das conhecdl@sdagens classicas tém surgido outras
gue podem ajudar a compreender melhor o tema. Maania férmula para se obter a
motivacdo e o comprometimento. Chiavenato (1988samta que a motivacao constitui um
importante campo do conhecimento da natureza humal@aexplicacdo do comportamento
humano. Para ele ndo é possivel compreender o ctammmto das pessoas, sem antes
conhecer um minimo possivel de motivacdo humanegaBeni (1997) define também que
motivacdo € uma forca que se encontra no integocatla pessoa e que pode estar ligada a
um desejo.

Bateman e Snell (1997) acreditam na a motivacawcgendo for¢as que energizam,
dirigem e sustentam os esforcos de uma pessoa. Goaportamento, exceto reflexos
involuntarios, é motivado. Uma pessoa que ¢é alteanmiotivada trabalhara com afinco para
atingir metas de desempenho. Com habilidade e dintento adequados de sua funcéo, essa
pessoa sera altamente produtiva. Por isso se ftonpartante identificar quais fatores
motivam os funcionarios da agéncia Bento Braskex@erem suas atividade pelo Banco Alfa,
porque caso ocorra evidéncias de desmotivacdo ddrauas teorias aplicadas ajudam a
entender alguns desses fatores e sugerir altessgiara reverter essa situacao.

Os fatores motivacionais em cada pessoa surgemsegtamente, por isso DuBrin
(2003) acusa que existem evidencias suficientea pfirmar que aquelas pessoas que
valorizam altamente seu trabalho tendem a ter don faotivacional a mais do que as que
visam apenas motivagbes extrinsecas, ou seja,a@s@E@Mpre uma recompensa para seu
trabalho, o que as torna pouco criativas e de haitencial. Para Bergamini (2008), parte-se
de um pressuposto de que quanto mais se recompemsesforco, maior sera entdo a
satisfacdo de cada um, esse recurso pode mostmn-danto mais simples e mais rapido,
conseguindo, muitas vezes, surtir efeitos logonkiato, no entanto, ndo é o mais efetivo e

duradouro na manutencéo da verdadeira motivac@endendo do caso. O mais importante,
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para a autora, é poder conhecer o que motiva, @ar I[de investigar como se da o
desencadeamento do processo motivacional.

Outra afirmacao muito relevante aos fatores moitiveis foi apresentada por Maslow
(2000), aonde propde que um dos alicerces a atitneeg® o reconhecimento das outras
pessoas, ou seja, a imagem que as pessoas constma@sndas outras € um importante
referencial de sucesso ou fracasso da forma comestdevivendo. Para 0 mesmo autor
individuos altamente evoluidos, ou seja, compratostcom a organizacdo, assimilam o seu
trabalho como identidade, ou seja, o trabalho seatparte inerente da definicdo que eles
fazem de si proprios. Para ele, é por meio do ltnabgue cada um consegue viabilizar seu
crescimento na direcdo da auto-realizacdo. O tmabwisto por essa perspectiva tende a
melhorar cada um, bem como melhora também o todguabvivem as pessoas. Para que
possa haver reconhecimento dos colaboradores, do s&ssim elevar a auto estima dos
mesmos, além de um trabalho bem executado por gagefuncionarios, os lideres das
equipes devem saber fazer-se parte do conjuntoursereferencial para seus liderados.

Para se tratar de motivacdo dos funcionarios @swrejue a equipe esteja em acordo
com seus lideres e colegas, por isso a lideranga &ator determinante na busca por uma

equipe comprometida com os objetivos de uma orgaa (LEVY-LEBOYER, 1994).

2.1.2 LIDERANCA

Muitos autores associam a lideranca ao processafldenciar outras pessoas para a
realizacdo de um determinado objetivo, 0 que @staftacionado diretamente com a questao
da motivacédo. Esse é um tema muito estudado e st@adeomplexidade, diversas concepcdes
tedricas sdo encontradas, que se relacionam cootigagéo, pois os lideres sdo capazes de
manter ou ndo um nivel de motivacéo e satisfacée spus colaboradores, e com a gestdo
estratégica de pessoas, a lideranca esta ligadaacestratégia de se formar lideres para
gerenciar e desenvolver suas equipes e capadicemboradores para suas tarefas.

A lideranca € um fenbmeno muito compleRarece ser a convocacgéo de habilidades
possuidas por uma maioria, mas utilizada por unmemai (AUERBACH e DOLAN, 1997).
Por isso duas definicbes classicas propostas perbAoh e Dolan (1997) se enquadram bem
nesse caso, isto €, a lideranca € um processdfidénicia social no qual o lider procura a

participacdo voluntaria dos seus subordinados tiorges por alcangar os objetivos da
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organizacdo. A outra definicAo mostra o process$o gueal os lideres induzem e animam os
seguidores a conseguirem certos objetivos que rgnmans valores, motivacdes, necessidades
e expectativas das duas partes implicadas, lideregguidores. Alguns autores, como
Cavalcanti (2005), trazem a questao dos estildgddeanca: o autocratico, 0 democratico e
laissez-faire O lider autocratico € aquele centralizador, queatas decisées sem consultar
seus liderados, o que tende a gerar um ambienterdermismo, apatia, pouca inovagéo. O
lider democratico € o que envolve seus funcionarass decisdes e fornece orientacdes de
como devera desenvolver suas atividades, o que gegérar um ambiente mais participativo
e inovador. Ja o estilaissez-fairebusca deixar o grupo atuar como desejar, se edaorde

seu papel de lider, geralmente gerando a anarquia.

Peters (1993) define a lideranca como sendo @, vesiimulo para os demais, amor,
confianca, vigor, paixdo, obsessédo, consisténga, de simbolos, prestar e demonstrar
atencdo aos objetivos de cada um, drama contuneagéstdo dos mesmos), criar herois em
todos os niveis, treinar, ir em frente com decisdouitas coisas mais. A lideranca tem que
estar presente em todos os niveis da organizacdperdem de um milhdo de coisas
pequenas feitas com obsessao, persisténcia e ouioed a soma de todo este milhdo de
coisas pequenas ndo é nada se nao existir a agmfiarvisdo e a crenca basica, e que pode
identificar-se diretamente com sua equipe de thabgbois lideres que motivam a equipe,
exploram suas habilidades, recompensam esforgcosnie grupo participar das decisoes,
dar opinides, séo lideres que poderédo ter uma eanpolvida com os objetivos a serem
tracados e terdo afinidades e conquistaréo o tegpeseus colaboradores.

Os lideres sédo aqueles que tém o dever de esslherquipe, de acordo com suas
habilidades para as atividades, no entanto, devepogionar aos individuos qualificacao
profissional, investir no treinamento e desenvobmibo dos seus subordinados.

As instituicdes financeiras originalmente visam aion lucro possivel, para tanto
estabelecem metas aos seus lideres e estes re@ssasna equipe, pois ninguém trabalha e
cresce sozinho, e ascenséo profissional, qual#@agesenvolvimento sdo fatores que
influenciam na motivacao, tanto dos lideres quaomfuncionarios para buscar crescimento
pessoal e profissional (CASADO, 2002).
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2.1.3 ASCENSAO PROFISSIONAL ATRAVES DE QUALIFICACAQREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO

Crescimento profissional e pessoal € outra daswas citadas pelos tedricos de
motivacdo e gestdo pessoas como muito importamis, germite que os individuos se
mobilizem a trabalhar pela equipe especializandesssuas atividades e complementando as
tarefas exercidas pelos outros membros, ou sejardaaiores oportunidades de se aprender
novos meétodos, dividirem experiéncias e obter negiogsponsabilidades.

Por esses motivos é que um programa de desenwritonde carreira deve ser visto
como um processo dindmico que associa as necessidacgempresa com as dos funcionarios.
Desta forma, os individuos sdo responsaveis pciamé gerenciar o préprio planejamento de
carreira. Bohlander, Snell, Shermann (2005) afirngam cada individuo deve identificar seus
conhecimentos, habilidades, capacidades, interessedores e buscar informacdes sobre
opcdes de carreira para estabelecer metas e déssmpanos de carreira, e que a empresa €
responséavel pelo fornecimento de informagfes salmemissao, politicas e planos, e devera
fornecer suporte para auto-avaliacéo, e treinameentdesenvolvimento do funcionario.

Chanlat (1995) apresenta algumas mudancas impestaia gestdo de carreiras, nas
quais as pessoas deixaram de ser passivas e sabrp@m® assumirem um papel ativo e
fundamental para as organizacdes, mas se deparanurma realidade muito complexa, em
que varios tipos de vinculos com o trabalho coerishas organizagfes. Segundo Dutra
(2002), ha uma resisténcia das pessoas ao plamemsesuas carreiras. Tal fato pode ser
atribuido a falta de estimulo ao longo da vida & fastes apelos externos, tais como a
remuneracdo, o status, o prestigio, dentre outtessa forma dificulta o planejamento da
carreira, pois poderd haver a alegacdo de que eaters motivos para planejar um
crescimento profissional. Por outro lado, destaga gs empresas tem se preocupado em
estimular o planejamento das carreiras de seudsgimfais. Varios motivos levam as
organizacdes a tal comportamento, dentre estes;esssidade de contarem com profissionais
inovadores e empreendedores. Tachizawa, Ferreiforeeina (2001) consideram que a
finalidade de um plano profissional para os colallores é promover o desenvolvimento da
organizacdo através do melhor aproveitamento depaguménio humano. Desse modo, a
partir do momento que a organizacao oferece opdadas de o colaborador se auto realizar,
ela também se desenvolve. Os mesmos autores defeméo, o planejamento de carreira

como sendo um processo continuo de interacdo engmpregado e a organizacao que
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associa o atendimento dos objetivos e interessesntbas as partes, e sendo assim criam-se
maiores oportunidades de crescimento e aprendemagloolaboradores.

Para Dutra (1996), a valorizacédo das pessoadigatia ao desenvolvimento de sua
capacidade. Desse modo, o sistema de gerenciachectnreiras sera efetivo para a empresa
se houver alto nivel de convergéncia entre a ctgaiti das pessoas e da empresa, e o sistema
de gerenciamento de carreiras baseado nas pesswageptotal flexibilidade para alocar
individuos, uma vez que a valorizacdo é atribuidas proprias e ndo a posicao que ocupam.
Assim sendo, a alocacdo de pessoas a projetos ems &uncionais deve ser fruto da
negociagdo entre a empresa e o funcionario. Sepeesmagir de forma unilateral, a pessoa
poderd sentir-se desrespeitada ou interpretartidatda empresa como cerceadora de seu
desenvolvimento.

E fundamental que os critérios de valorizacdojasteatrelados a contribuicbes
efetivas das pessoas a empresa, do contrario asasc@rofissional pode ser mecanica,
vinculada unicamente a agregacdo de experiéncaaneafdo de curriculo profissional do
individuo, para tanto € necessario que se conhggafib da equipe, ou do trabalhador, para
saber 0 que a organizacao espera em termos técludascionario, pois assim podera haver
um planejamento para o desenvolvimento dos indbddle acordo com o que se deseja deles.

O planejamento e a programacado de treinament@&dl@dos apls a apuracao das
necessidades, em etapas que envolvem: o conteltteiiamento, o perfil do publico e os
métodos de treinamento. Nesses treinamentos séoadap as dimensdes da competéncia de
cada funcionario, que sédo: os conhecimentos (safeMabilidades (saber fazer) e atitudes
(saber ser) (ACADEMIA PEARSON, 2010).

Por Estudos desses tipos, nas suas respectivas gue embasam esse Trabalho de
Concluséo de Curso, saber 0 que motiva as pessinaBadgharem e a quererem crescer no
Banco Alfa, especificamente na agéncia Bento Brakkte capitulo foram apresentados
alguns dos principais autores de referéncia nognass visando maior compreensédo do
ponto de vista de cada autor. No capitulo seguiapgesentam-se 0s procedimentos

metodoldgicos utilizados para a realizacao desteles



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho constitui-se em um método tlel@sle caso, que segundo Yin
(2001, p. 32) “[...] investiga um fendmeno contempe@ dentro de seu contexto de vida
real, especialmente quando os limites entre o fendne o contexto ndo séo claramente
definidos.”

A pesquisa tem carater descritivo e, predominamémeyuantitativo. Na visdo de
Mattar (1996), a pesquisa exploratdria auxilia squésador a estabelecer as prioridades do
estudo, permitindo aumentar a sua experiéncia sppreblema proposto. J& Sampieri (1991,
p. 59), menciona que o0s estudos exploratdrios “[sefvem para aumentar o grau de
familiaridade com fenémenos, relativamente, desecidios.”

Para coleta de dados, foram aplicados aos trini@ éuncionarios da agéncia Bento
Brasil do Banco Alfa em Passo Fundo, Rio GrandeSdbum questionario padronizado
(Apéndice A). Destes, vinte e um funcionarios deem@m o questionario respondido. A
aplicacdo do restante dos questionarios ficou giegda pelo periodo coincidente com a
greve dos bancérios e porque alguns dos funciaméstavam em periodo de férias e cursos.
Todos o0s questiondrios foram anénimos, garantindpreservacdo da identidade dos
funcionarios participantes e respondidos voluntagiate.

O questionario foi composto de quatorze questéebaldas, havendo um espaco
aberto, dedicado as observacdes de quaisquer @gastrumento de pesquisa foi aplicado no
periodo de 01/10/2012 até 08/10/2010 da seguimmeafoCuidou-se para que nao houvesse
nenhum tipo de interferéncia pessoal por parteudiara na aplicacdo dos questionérios por
parte da autora, onde a participacdo dos colegass#apor vontade prépria com o pedido
individual da académica a cada um dos participantes

Os dados coletados diante das respostas dest@erf@mos serviram de base para a
identificacdo dos farores de motivacdo do pessaalsua &rea de atividade, possiveis
descontentamentos, fatores de satisfacao frentelaho no Banco Alfa, especialmente na
agéncia Bento Brasil.

Apbés o levantamento dos dados do questionariccaaai aos funcionarios, foi
realizada uma entrevista com a geréncia geral dacay (Apéndice B), composta por onze
perguntas, realizada no dia 26/10/2010. Buscowsberer a percepcédo da geréncia sobre o
que esta fazendo para incentivar seu quadro deglessque se pode aprimorar e 0 que a

mesma espera em termos técnicos dos colaboradoeggdcia.
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Depois de transcrita a entrevista com as respdstagrente geral, que foi gravada e
se teve muito cuidado ao repassar os trechos dastado ndo haver erros de escrita e
interpretacdes, foram discutidas com base nostaglad levantados no estudo.

A andlise foi feita com base nos resultados qtaivids tabulados das alternativas
respondidas pelos participantes, que para cadatdguémuve um resultado e este foi
representado através de graficos e tabelas.

Houve apenas uma entrevista com o Gerente Genalptem vista que o0 mesmo é o
anico responsavel pelo atendimento das necessididesa equipe, e torna-se interessante
saber seu ponto de vista diante de questbes psrdpantadas nas perguntas, cujas foram
feitas para trabalho de concluséo de curso o quacgireta nenhum tipo de constrangimento
para a equipe e para a autora do trabalho, serejaldigilmente no dia a dia essas perguntas
poderiam ser feitas devido a falta de tempo pasa & também por receio de fazer tais
guestionamentos, as mesmas podem retratar alguaeasidosidades e anseios dos préprios

colaboradores da agéncia.



4 RESULTADOS

Este capitulo apresenta a interpretacdo e andbse resultados obtidos com a
pesquisa. Na sequéncia, apresentam-se os dadestdegstados, e logo apds, os resultados
obtidos na pesquisa realizada através da aplice@oiestionarios e de trechos das respostas

dadas pelo Gerente da Agéncia, por meio da entaena@alizada.

4.1 Perfil dos entrevistados

Buscou-se conhecer as pessoas que fizeram papesgaisa através da identificacao
de seu perfil, onde se questionou dos mesmos daspesificos, como idade, sexo, tempo de
empresa e escolaridade. Diante desses dados daseatar uma nocdo restrita dos
participantes quanto sua Vvisdo, experiéncia, comestos e necessidades do quadro
funcional da agéncia Bento Brasil.

Tempo de empresa

0%

19%

52%

Atelano @Delab5anos Deb5al5anos W Mais de 15 anos

Grafico 1 — Média do tempo de empresa dos colaboradoresTEORlaborado pela autora.
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O gréfico 1,Tempo de empresapresenta o perfil dos entrevistados em relagdo a
tempo em que os mesmos estdo trabalhando na @gaojze o que apresenta é um
percentual de 52% dos entrevistados tém entreands de banco. Com um percentual de
29% estédo aqueles com mais de 15 anos de emp®8salds colaboradores estao na faixa de
1 a 5 anos de servigo. Nao tem apontamentos na d#éx1 ano. Nesse contexto, nota-se que
0s participantes da pesquisas sao pessoas expsrienBanco Alfa e que conhecem bem a

equipe e a agéncia Bento Brasil, o que torna osdabitidos mais seguros e relevantes.

Sexo

43%

57%

Masculino m Feminino

Gréfico 2 —Percentual de heterogeneidade do grupo de tradalBNTE: Elaborado pela autora.

O percentual dos entrevistados por sexo, comaeapi® o0 grafico 2Z5exq mostra que
57% dos funcionarios participantes sao do sexoni@mie 43% do sexo masculino, isto é, ha
um equilibrio entre homens e mulheres entrevistadague possibilita perceber a visdo de
ambos 0s géneros.
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Cargo

Comissionado m Nao Comissionado

Gréfico 3 — Percentual sobre o tipo de cargo ocupado pefasdnarios. FONTE: Elaborado pela autora.

O gréfico 3,Cargo, apresenta o perfil de cargos dos entrevistadpsreebe-se a
predominancia onde 62% sao comissionados, derge esdtdo as funcbes de gerentes e
assistentes de negécios, e 38% dos entrevistados&&a comissionados, ou seja, caixas
executivos e escriturarios. Os numeros representa® Vvisdo mais abrangente, pois 0s
funcionéarios comissionados sdo em maioria na agéoai seja, estdo de posse de um cargo
de confiangca da instituicdo, sendo assim a ingftuiprevé que os mesmos devem maior
dedicacdo, devido ao fato de cumprirem carga leodi oito horas diarias e ganham uma
funcdo gratificada, comissdo, sendo que 0s naossotmnados cumprem uma jornada de
trabalho de seis horas diarias, e recebem apesakiio base de escriturario oferecido, ou

juntamente com a gratificacdo de caixa, para ogigté&m o cargo de caixa executivo.
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Grau de Instrucao

0%

38%

Nivel Médio m Superior em Andamento  Superior Completo m Pés-Graduacao

Grafico 4 — Percentual sobre a média de grau de instruciioalaboradores. FONTE: Elaborado pela autora.

O gréfico 4,Grau de instrucdpapresenta o grafico com o perfil do grau de ugsio
dos entrevistados, pois 38% dos entrevistados posgds graduacao, com mesmos 38% ha
os funcionarios com superior completo. Com 24% ajmsntamentos estdo as pessoas com
superior em andamento, ndo ha entrevistados apgenasivel médio de instrucdo. Através
do grafico analisa-se que o corpo funcional da eéigéhbastante graduado, e tém habilidades

académicas para exercerem suas funcoes.

4.2 Dados especificos da pesquisa

Os dados constantes neste item sdo provenientesedokados obtidos com as
gquestdes diretas do questionario aplicado aos a@dbres, e analisados juntamente com
trechos da entrevista com o gerente, sendo quéppipiquestionario e a entrevista podem ser
visualizados no apéndice A e B ao final do trabalho

Os dados especificos sédo os resultados tabuladogréficos e tabelas, onde as
guestdes propostas visavam questionar a percepgsiofuthicionarios sobre: os fatores
motivacionais; fatores externos de satisfacdo; nmbmsede maior motivacdo e mobilizacéo

no ambiente de trabalho; condi¢cdes para ascensdissgonal; influéncias das liderancas
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informais; acesso a administracdo solicitacdo erticgecdo de projetos; oportunidades de
aprendizado; investimento em treinamento e deseimvehto; disponibilidade para ascenséo
profissional; atitudes da administracdo; apoio emlaboradores nas suas atividades; clima
organizacional; e por fim fatores que desmotivam fascionarios a trabalharem pela
instituicao.

As alternativas do questionario basearam-se enasigiscolhas, escalas de numeracéo
de ordem crescente, de concordancias e discorgdanegeriodos de tempo que estdo entre
sempre e nunca. Sendo assim obtiveram-se os suli@ acordo com o que os pesquisados
assinalaram nas alternativas.

Abaixo se encontram os graficos e tabelas com espectivas perguntas do
questionario.

1) Em ordem crescente, enumere de 1 até 6, osfatoternos que mais lhe motivam a

permanecer na empresa.

FATORES MOTIVACIONAIS
Numero de Funcionarios
20
15 I
10
5 |
0 - | ]
Maior ]; 2 3 Escala 4 5 ‘6 Menor
Fator — ~__ Fator
@ Geréncia m Oportunidade de crescimento
O Trabalho realizado O Clima organizacional
W Equipe de Trabalho O Reconhecimento

Gréfico 5 — Fatores internos que motivam os funcionarios. FENHlaborado pela autora.

Fatores internos que mais motivam 0s respondenfEsmaanecer na empresa, mais

especificamente na agéncia Bento Brasil. Para samalesses fatores internos, o0s
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colaboradores enumeraram de 1 a 6 de acordo caamucadios fatores que consideram mais

motivacionais.

Tabela 1- Fatores Motivacionais

Ordem Alternativas Namero de| Percentual
Crescente respostas
das para a
Alternativas posIcao
1° Maior Oportunidades de 11 50%
Fator Crescimento
2° Maior Reconhecimento 6 29%
Fator
3° Maior Trabalho Realizado 8 38%
Fator
4° Maior | Clima Organizaciona 8 38%
Fator
5° Maior Equipe de Trabalho 7 33%
Fator
6° Maior Geréncia 16 76%
Fator

FONTE: Elaborado pela autora. Apresentacédo da odtemmaior ao menor fator
de importancia para os colaboradores como send@finternos de motivacgao.

Como mostra o grafico $;atores de Motivacdoe em seguida a tabela 1, 50% (11
respostas apontando em primeiro lugar) das pesseagso da agéncia consideram as
oportunidades de crescimento o fator interno quis mativa os funcionarios a permanecer
na empresa. Logo, em segundo lugar, com 29% (@®stspcomo sendo a alternativa em
segundo lugar) das consideragfes, acreditam geeomhiecimento € um fator que se deve
levar em consideracdo como sendo um dos princiPais 38% (8 respostas como sendo a
alternativa em terceiro lugar) dos entrevistadodrabalho realizado merece estar nessa
posicdo. Em quarto colocado, com iguais 38% (8asisgs como sendo a alternativa em
terceiro lugar) de indicagbes, encontra-se o cbnganizacional como sendo um fator interno
motivador. Em penultimo lugar esta a equipe deatha) que detém 33% (7 respostas na
mesma colocacdo como quito lugar) das marcacOesa redocacao. Na ultima posicéo,
apontada pelos colaboradores esta a geréncia daiagé&pontada por 76% dos participantes
(16 respostas informando essa colocagdo para mait@) como sendo um dos fatores

motivacionais que fazem com que os funcionariosypaecam na empresa.
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Como mostraram os dados obtidos com a pesquisis tos fatores internos
supracitados sao importantes para manter um quBdpessoas motivadas e engajadas com
0s objetivos da organizacdo. No entanto, o Gei@rtal da Agéncia quando questionado em
sua entrevista sobre os mecanismos de motivacapagieen ser utilizados para incentivar os
colaboradores a trabalharem eficientemente e cangiidamente pela empresa, deu a

seguinte resposta:

Estratégias motivacionais estdo disposicdo, commatestrar 0s
nameros obtidos pela concorréncia, ou entdo darnpaedes ou
bonificagdes, mesmo que simbdlicas, também podémagar nome
dos funcionarios que obtiveram éxitos em suas dattles, manter
acompanhamento para promoc¢des futuras, premiandonekores
desempenho$GERENTE GERAL).

E um fato bem interessante, para um inicio denkawaento de dados, onde este
apresentou que o fator importante na instituicda paanter a motivacdo do pessoal séo as
oportunidades de crescimento, isso mostra que asbnos da equipe acreditam na filosofia
de ascensao profissional que a organizacéo oferéz com os individuos se esforcem para
buscarem melhores cargos no futuro.

E o que diz o gerente da agéncia € um fator iraptegttambém, pois as premiacdes
incentivam o pessoal, o que pode ser visto conpasstéo de McGregor (1973), que afirma
que a empresa que ndo consegue atender as nedessgigiais e de protecdo de seus
colaboradores tenderd a ter 0s objetivos orgammais prejudicados, pois pessoas
motivacionalmente insatisfeitas ou sem perspectimadhores podem custar caro as
organizacfes. No entanto, h4 de se ter um cuidahopcemiacdes e incentivos, pois como
afirma Bergamini (2008), as pessoas que sao egti@msente recompensadas podem atingir
com muita frequéncia a quantidade de trabalho déaePorém, normalmente, negligenciam
a qualidade das atividades, ou seja, atingem pitas de produtividade e esquecem-se que 0
resultado tem que apontar um trabalho também delgdea, podem tomar um caminho mais
curto e rapido para se alcancarem as metas, e &s#in pouco comprometidas com a
organizacdo em si, mas sim visando o resultadomdeieo que virda pelo cumprimento dos

objetivos.
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2) Em ordem crescente, enumere de 1 até 5, oefatxternos que mais Ihe satisfazem a

permanecer na empresa.

FATORES DE SATISFACAO

NUmero de Funcionarios
18

16
14
12
10

il s [

Maior 1 2 3 4 5 Menor
Fator Fator

O Salario B Beneficios O Incentivos O Estabilidade B Status

Gréfico 6 — Fatores externos que satisfazem os colaborade@®$TE: Elaborado pela autora.

Para saber se os colaboradores se sentem sasiseitabalharem pela organizacao,
guestionou-se os itens numa escala de 1 a 5 gaeadiatares que mais lhes satisfazem a

permanecer na empresa de acordo com o gréaficalieat2.

Tabela 2— Fatores de Satisfacéo

Ordem Alternativas Numero de | Percentual
Crescente das respostas para a
Alternativas posicao
1° Maior Fator | Estabilidade 8 38%
2° Maior Fator | Salarios 8 38%
3° Maior Fator | Beneficios 8 38%
4° Maior Fator | Incentivos 9 39%
5° Maior Fator | Status 17 81%

FONTE: Elaborado pela autora.

Na questdo 2 foi apontado no graficd-@fores de satisfacd@ em seguida na tabela

2, que 38% (8 respostas como sendo a alternativgreneiro lugar) dos participantes
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acreditam que o primeiro fator de satisfacdo pawa germanecam na empresa € a
estabilidade no emprego oferecida pela institui@g@nceira aos seus funcionarios. Como
mostra a mesma figura, o segundo fator de maiasfagdio € o salario percebido pelos
colaboradores, totalizando 38% (8 respostas comaosa alternativa em segundo lugar) das
opcOes assinaladas pelos colegas. Com uma cortgidetta 38% (8 respostas como sendo a
alternativa em terceiro lugar) das alternativasggmtas no questionario, o terceiro item mais
assinalado foram os beneficios oferecidos pelo 8&t@ aos seus funcionarios. Em quarto
lugar com 39% (9 respostas como sendo a alternativeerceiro lugar) das op¢cdes marcadas
ficam os incentivos que a organizacao proporci@sasaus colaboradores gerando satisfacao
aos mesmos. E em quinta, e ultima colocacdo, co#h Bl7 respostas como sendo a
alternativa em terceiro lugar) das opc¢des ficaatustde se trabalhar no Banco Alfa, como
sendo um fator externo de satisfacdo para permanaa@mpresa.

A satisfacdo e a motivacao séo fatores intrinsdossseres humanos, como menciona
Bergamini (2008). H& também quem fale de satisfagdmo Lawler (1983), que afirma ser
uma recompensa do quanto é recebido e do quanddipduo acredita que deveria ter
recebido. Para o0 mesmo autor, os sentimentos t&agsab podem ter influéncias pelas
comparacdes do que acontece com 0s outros, tamisétistacdo no trabalho € influenciada
pelo quanto se sentem satisfeitos os funcionalwos ambas as recompensas intrinsecas e
extrinsecas que recebem de seu emprego.

Nesse sentido, em sua entrevista, o Gerente dacRg@enciona que:

Devemos ficar atentos para que as necessidadesgiegsssam ser
atendidas e satisfacam as exigéncias de nossobaraldores, para
que o desempenho profissional possa superar odidegaropostos
pelas empresa$GERENTE GERAL)

De acordo com a visdo do gerente, percebe-se tpiedispensa atencdo as
necessidades de seus colaboradores, o que acamet@mbiente melhor para se trabalhar, no
qual os individuos podem se sentir importantes panganizacao.
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3) Vocé percebe maior motivacdo e mobilizacao nbiemte de trabalho, quando ocorre:

Como maior motivador e mobilizador percebido pelespondentes no ambiente de
trabalho, como mostra o grafico 7, foram apontados 43% das respostas o clima favoravel
na equipe de trabalho. Para 24% das opc¢fes askinalaaumento salarial € aquele que mais
mobiliza e motiva a equipe. Com 19% das alternativaarcadas, esta o cumprimento das
metas. E para os 14% restantes dos entrevistadogargivos/premiacdes que podem ser
alcancados geram mais motivacdo e mobilizacéo rmeate de trabalho. A opc¢éao “Outros”

nao obteve respostas apontadas pelos participantes.

Motivacao e mobilizagdo no ambiente de trabalho

0%
19% ’ 24%

14%

43%

Aumento salarial m Clima favoravel Incentivos/Premiacdes

Cumprimento das metas m Outros

Grafico 7 — Percepcéo sobre em que situagdes ocorrem matvagéo e mobilizagdo no ambiente de trabalho.
FONTE: Elaborado pela autora.

O resultado dessa questdo mostra diretamenteigat@d com a Escola de Relacdes
Humanas, a qual apregoava a forte influéncia qugrogos sociais de trabalho exerciam
sobre a produtividade individual e organizacioraide os relacionamentos informais no
ambiente de trabalho geram melhores resultadogaBeni (2008), por tal fato a ligacdo com
a questao, pois foi visto que o maior fator de waqifio e mobilizacdo percebido pela equipe
foi o clima favoravel entre os membros, ou sejangi® 0s mesmos sentem um bom clima

entre colegas e geréncia, ha cooperacdo entrer@s.p@onforme o que acredita DuBrin
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(2003), um grande desafio para os gestores é recenhs necessidades dos trabalhadores e a
poderosa influéncia que os grupos informais deathabpodem ter sobre a produtividade
individual e organizacional, dessa forma se a@ed#a Escola de Relagcbes Humanas.

Nesse sentido a questao proposta mostra que deiti@lo 0 maior fator de satisfacéo

no trabalho é o clima entre os colegas, o queafaraades, respeito e coleguismo.

4) Quando vocé percebe que a empresa em que vagé@lhi proporciona condigoes

igualitarias, entre seus colaboradores, quantaeenaédo profissional?

Condicdes igualitarias para ascenséao

5% 0%

19%

52%

Sempre mQuase sempre ~ As vezes m Quase nunca m Nunca

Grafico 8 — Condicdes igualitarias para ascenséo profissiB@INTE: Elaborado pela autora.

Como mostra o grafico 8, para 52% dos participasgsesquisa, a opcido “As Vezes”
foi a que mais obteve representatividade na quegté@ergunta se sdo percebidas condi¢cdes
igualitarias a todos proporcionadas pela organzégite a ascensao profissional. Para 24%
dos entrevistados responderam que “Quase nunca”s#smcao é percebida. J& 19% dos
entrevistados responderam que “Quase sempre” ha pssepcdo. E para 5% dos
colaboradores “Nunca” é percebido que a emprespoiona condicdes iguais para que
seus funcionarios possam ascender profissionalmé&dehum entrevistado respondeu a

opcgao “Sempre” para essa questao.
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Diante do exposto na interpretacdo do grafico 8iveaum questionamento bastante
parecido com essa pergunta na entrevista com ontge€eral, questionando-o quanto as
oportunidades de ascensédo profissional e justigarar@ocao dos funcionarios, e o mesmo

respondeu que:

Ser justo, ndo sei se estou atingindo 0 que meopito Mas procuro
ser imparcial e ouvir os demais integrantes do ¢éymdomo forma de
reduzir a possibilidade de erro e premiar os medspmo momento da
escolha do colega que vai ascender internament®m®0 principais
critérios podemos citar o perfil para a funcdo, aesdmpenho
apresentado nos ultimos meses, observar a demgéstrde que o
funcionario busca novos desafios e a possibilidddemovimentacdo
para outras unidades como formas de promocao e izagHo
pessoal/profissional GERENTE GERAL).

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) acreditam gueartir do momento que a
organizacdo oferece oportunidades de o colaboraddo realizar-se, ele também se
desenvolve. Os mesmos autores definem entdo ojstaeeto de carreira como sendo um
processo continuo de interacdo entre o empregadwrganizacao que associa o atendimento
dos objetivos e interesses de ambas as partesde assim criam-se maiores oportunidades
de crescimento e aprendizado aos colaboradoresalRdirmacao, é que se torna pertinente o
que relatou o gerente, tendo em vista que uma fdraséante eficaz de se promover um
individuo é planejando sua carreira, bem como awvalperfil do mesmo para ocupar o cargo.
Diante disso, segundo Bergamini (2008), é indisfpegiser uma sensivel acuidade perceptiva
para descobrir que aquilo que realmente atrapadgirio profissionalmente pode ser diferente

do que o outro esta buscando para si mesmo.
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5) Margue numa escala de 1 até 5, se vocé achasjliderancas informais sdo incentivadas
a influenciar nas tomadas de decisdes na empresaogé trabalha e tém suas reivindicagdes
atendidas?

Incentivos e Liderancas Informais

0
5% 0%

24% 33%

38%

Concordo Totalmente m Concordo Parcialmente
N&o concordo e nem discordom Discordo parcialmente
m Discordo totalmente

Gréfico 9 — Percepcgao sobre os incentivos que as lideramigaisiais podem exercer na tomada de decis@es.
FONTE: Elaborado pela autora.

As respostas da questdo sobre incentivos e ndilag das liderancas informais nas
tomadas de decisdes na empresa pode ser visualizadaafico 9. Percebe-se que 38% dos
entrevistados apontaram a opcdo “Nao concordo nerordo”, ou seja, mostram-se
indiferentes, ou ndo tém opinido formada sobresards, dessa forma apontando sua opiniao
sobre a questao do incentivo que as liderancasmiaise podem ter de influenciar na tomada
de decisbes na empresa, bem como o atendimentwade reivindicacbes por parte da
administracdo da agéncia. Para 33% dos entrevgstgatesentaram concordancia parcial com
a questao proposta. Com 24% dos assinalamentoa éftarnativa “Discordo parcialmente”.
E, com 5%, os colaboradores escolheram a opcaocdiis Totalmente”. Nenhum
participante assinalou a op¢ao “Concordo totalniente

Essa questdo ficou um tanto vaga, pois houve urormparcentual de indiferenca, ou
seja, que ndo tem uma opinido formada sobre o @sson que preferem néo opinar, e
apontaram a alternativa “Nao concordo nem discor8id entanto, o fato curioso é que
ninguém concorda totalmente, ou seja, para nentasnitite e um pesquisados acreditam

totalmente que as liderancas informais tém corailderelevancia nas tomadas de decisdes e
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suas reivindicagOes atendidas, o que pode acaeratama hierarquia vertical nas tomadas de
decisbes, sem dar a oportunidade dos demais sefestarem, e pode gerar
descontentamentos ou insubordinacbes. Mas, tamb&mn,um percentual maior de
concordancias do que discordancias, sendo assimndiéos de contentamento com a
situacao apresentada.

E sabido que a habilidade interpessoal ja é algdfag parte da personalidade de cada
lider e representa aquela competéncia que permiteoca entre pessoas, sejam elas
informacdes, predisposicdes ou emoc¢des. Nenhunrdinbdo abrira ao seu superior 0 mapa
das suas expectativas motivacionais, se nao semtiianca nesse canal de comunicagao. Por
isso € indispensavel que os lideres saibam utiigea habilidade entre seus seguidores, pois
0S mesmos sdo seus exemplos e devem nao apenaarmogtie se deve fazer, mas sim,
ensinar como se faz, devem ser auténticos, sasdasieblogicamente e seguros de si, devido
a sua verdadeira auto-estima que lhes é carait@(BERGAMINI, 2008).

A lideranca € um fenbmeno muito complegarece ser a convocagado de habilidades
possuidas por uma maioria, mas utilizada por unmemai. Por isso duas defini¢cdes classicas
propostas por Auerbach e Dolan (1997) se enquabdemmnesse caso, ou seja, a lideranca &
um processo de influéncia social no qual o lidecpra a participagdo voluntaria dos seus
subordinados no esfor¢o por alcangar os objetimosrganizacao. A outra definicgdo mostra o
processo pelo qual os lideres induzem e animaragusdores a conseguirem certos objetivos
gue encarnam os valores, motivacdes, necessidadgmgetativas das duas partes implicadas,
lideres e seguidores.

Por isso essa questao proposta tem boa relevapsaar do resultado apresentado,
pois os lideres devem ser ouvidos em seus questenas, dessa forma trardo melhores
alternativas ou resultados para toda sua equipedoseassim mantera respeito e

comprometimento diante de seus subordinados.
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6) Marque numa escala de 1 até 5 se vocé senta gdministracdo da agéncia esta aberta
para um dialogo com qualquer de seus colaboradonele estes podem ter um facil acesso

para dar sugestdes de melhorias, fazer critickmy@e as decisbes da geréncia?

Acesso e dialogo a administracao

10% 0% 0
14% 24%
52%
Concordo Totalmente m Concordo Parcialmente

N&o concordo e nem discordo m Discordo parcialmente
m Discordo totalmente

Grafico 10— Percepcao dos colaboradores quanto ao acessogodunto a administracao.
FONTE: Elaborado pela autora.

Quanto ao acesso dos pesquisados a administragiopesa, o resultado da questao,
apresentado no grafico 10, aponta que 52% dosvestados optaram pela alternativa
“Concordo parcialmente”, onde a questéo propd&seercepcao por parte dos funcionérios
de que a administracéo esta aberta ao didlogo caiquer um de seus colaboradores e estes
podem ter faceis acesso a esta. Para 24% dosdads/ia opcdo que mais se enquadra na
situacdo é “Concordo totalmente”. Com 14% das redteras fica a opcao “Nao concordo
nem discordo”. E por fim, com 10% das assinala¢@asa opc¢do “Discordo parcialmente”.
Nenhum dos entrevistados marcou a alternativa tbesctotalmente”.

Entre o tema proposto nessa questao e a elabatagdurevista com o Gerente Geral,
h&a uma evidente afinidade entre as partes, possqusa revela que ndo ha discordancia
total, muito pelo contrario, hd um significativo rgentual que define a questdo com
concordancia dos colaboradores, e ficou muito dastuacdo também com a entrevista, a

qual o gerente menciona:
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O acesso € simples e facil, sem dificuldades. Estempre, a
disposicéo para escutar e se possivel auxiliaraegas. Quanto aos
superiores imediatos, temos o privilégio de estaados no mesmo
ambiente, o que proporciona maior facilidade de cniwacéo e

maior interacao, sendo que posso afirmar que teacesso facilitado
aos superiores. Quanto ao atendimento de guestientos da

equipe, sempre sao ouvidos e, quando possiveldidte; sem

retaliacoes(GERENTE GERAIL.

Percebe-se bem a sintonia que a entrevista doitgetem com as respostas dada a
pesquisa aplicada aos colaboradores, e tem a wverac@ue propde Froom (1978), ao
defender que as pessoas s6 podem sentir-se segegasuto-afirmarem a medida que sintam
oportunidade de reafirmarem também suas potenmildgl humanas, concretizando sua
individualidade, ou seja, tendo chances de se ss@rem aos gestores, sem que haja qualquer

tipo de constrangimento para ambas as partes.

7) Quando vocé é solicitado a participar em prsjei® mudanca na organiza¢ao?

Participacdo em projetos de mudanca

19% 0% 24%

33%

Sempre mQuase sempre  As vezes m Quase nunca m Nunca

Grafico 11— Percepcdes dos colaboradores para saber quamdoliitados a participarem de projetos de
mudanca. FONTE: Elaborado pela autora.
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Na questdo sobre a participagcdo dos individuos peojetos de mudanca na
organizacdo, como mostra o grafico 11, hd um dyiglientre as alternativas 33% dos
entrevistados informaram que as vezes ao soligtgmhra participarem de projetos de
mudanca na organizacdo. Ha um empate de 24% paesasas que acreditam que “quase
sempre” e “quase nunca” sao solicitadas para gaa@ido nesses processos da empresa. E,
nenhum entrevistado responde que “sempre” sadtadlis para participarem dos processos
de mudancas dentro da empresa.

O objeto de pesquisa apresenta que nenhum devistados respondeu que sempre é
solicitado para participar dos projetos de mudanesta forma, confronta-se com o que
respondeu o gerente da agéncia, em pergunta seneelh@ sua entrevista, pois o mesmo

afirma que:

Ha reunides para discutir assuntos especificos e qa mesmos
servem para que sempre todos participem dos prosess melhorias
na agéncia. Quanto a lideranca exercida na ativielgbsso afirmar
que o exemplo, o incentivo, e liberdade de criag@odisponibilidade
para tratar de assuntos profissionais e pessoars fsBndamentais
para que o0s colaboradores tenham liberdade de aga®

(GERENTE GERAL).

Percebe-se que para os individuos da agéncia@tange eles terem a oportunidade
de fazerem parte dos projetos da organizacaonéedi® que mencionou o gerente, 0 mesmo
mostra que abre um espaco para que os colaboragikgeaham suas ideias para que haja
novos processos de melhorias e estes possam sevidbs por todos, visto que projetos de
mudancas podem gerar um maior clima de expectatsresse entre os envolvidos.

N&o é novidade que o ser humano € resistente @angas, mesmo que depois
reconhecam que as mesmas podem ser bem vindag $&dglo, que entra o processo de
lideranca, pois os lideres sdo aqueles que apoatdimrecdo a seguir para sua organizacao,
criam a visao de futuro, necessitando persuaditidmarios e outras pessoas importantes a

aceitarem as ideias novas bem como implementédK@s. TER, 1997).
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8) Vocé acredita que a Administracdo da Agénciatd@eBrasil oportuniza aos seus
colaboradores a possibilidade para aprender novasdos de trabalho em areas diferentes

dentro da organizacéo, visando uma maior espemiaiznas atividades?

Oportunidades para aprender novos métodos

10% 14%

~

14%

43%
19%

Concordo Totalmente m Concordo Parcialmente
N&o concordo e nem discordo m Discordo parcialmente

m Discordo totalmente

Grafico 12 — Percepcéo dos funcionarios sobre a oportunigadeles tém de executar novas atividades.
FONTE: Elaborado pela autora.

Na questdo sobre a possibilidade dos entrevisi@gi@nderem novos métodos, ficou
constatado que 43% dos funcionarios discordarancighaente da proposta, ou seja,
discordaram que a administragéo da agéncia oppdaw@aus seus colaboradores a aprenderem
novos meétodos de trabalho, visando maior espea@@z em algumas atividades e com
meétodos especificos de execucdo. Observa-se qud@¥ndas alternativas ficou o item de
indiferenca, os que ndo concordam nem discordaqudstdo pesquisada. H4 um empate de
14% nas alternativas de concordancia total e par€igpara 10% dos entrevistados sao
completamente contra a pergunta, e optaram petardéncia total da questéo.

A questdo mostra certa inconformidade por parte adaboradores, pois a maioria
discorda da situacéo, e acredita que quase naopgértunidades por parte da administracédo
da agéncia para aprenderem novos métodos de wabatfue pode gerar acomodacao, baixa
diversificacdo das atividades, baixo nivel de agli;do, entre outros. O Gerente Geral expde

sua opinido sobre o assunto no trecho descrita@bai
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O Banco Alfa incentiva a qualificacdo profissior@nstantemente,
sem restricdes, e o meu papel, que sou um preplstoanco, é
incentivar e facilitar o acesso de todos e quargobases para que
isso ocorra € o esfor¢o individual na busca pelerégicoamento
intelectual do colaborado(GERENTE GERAL).

Com o que o resultado obtido na questdo apredentiificuldades de a administracao
da agéncia em identificar novos métodos de trabpHra seus colaboradores, por isso se
torna bem interessante o que expde Bergamini (2008Je a mesma propbe que as
organizacdes nao podem abrir mao de atrair suad®ambra e criar condi¢cdes para que as
pessoas ai permanecam, desempenhando com eficsaisfacdo as atividades que fazem
parte do seu trabalho.

Sendo assim, as empresas também se véem diadiesaio de utilizar o potencial
produtivo e criativo existente no interior de cgeasoa, transformando-o em comportamento
natural, espontaneo e produtivo, mesmo que par@ésgo&@conteca, essas pessoas tenham que

aprender ou se aperfeicoar em outras atividades.

9) Vocé sente que precisa de maiores investimamogeinamentos e desenvolvimentos por
parte da administracdo da agéncia para que pos$aarfsuas atividades com maior

conhecimento, habilidade e atitude?

Investimentos em treinamento e desenvolvimento

5% 5%

10% ‘

24% o6%

Concordo Totalmente m Concordo Parcialmente
N&o concordo e nem discordo m Discordo parcialmente
m Discordo totalmente

Grafico 13— Percepcao da necessidade apontada pelos calatEgsobre investimento em treinamento e
desenvolvimento. FONTE: Elaborado pela autora.
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A andlise do grafico 13 que apresenta o resultmiime o questionamento sobre a
necessidade de os pesquisados serem treinadosrdprgae 56% dos concordam totalmente,
acreditando que precisam que a administracdo daciagévista mais em treinamento e
desenvolvimento para que possam efetuar suas atdsd com maior conhecimento,
habilidade e aptiddo. Também se percebe que 24%edasas concordam parcialmente com
a proposta. Com 10% das opc¢Oes assinaladas es#dregistados na linha de indiferencga,
ou seja, que ndo concordam nem discordam da perdom@mpatadas com 5% fazem parte o
grupo de colaboradores que discordam parcialmetai@lenente da proposta de investimento
em treinamento e desenvolvimentos dos funcionaRefos resultados apresentados nessa
questao, fica bem evidenciado que os funcionadosd#éam que podem ter maior dominio de
suas atividades se forem treinados e desenvolydms isso, por isso acredita-se sim que a
administracéo da agéncia deve investir nesse dontex

Muito interessante a necessidade explicita quecatasboradores demonstram ter
quando se fala em investimento em treinamento engef/imento, pois a maioria acredita
gue necessita. Desta forma, so resta a administdecagéncia atender essa necessidade, pois
assim os funcionarios se sentirdo valorizados entncados a exercerem suas fungdes com

exceléncia e qualificacdo, para isso o gerenteuteandefinicao:

E muito importante que invistamos nos funcionarmsssa é uma
pratica muito viva no banco, temos varios cursosspnciais e auto-
instrucionais, temos um ambiente de Universidadep@ativa,
oficinas e cursos de reciclagem, sendo assim, erasgsultados do
aprendizado e da troca de experiéncias ao seu didiaa o que
enriguece a cultura do banco e da diversificacds ddividades.
(GERENTE GERAL).

Para Dutra (1996), a valorizacdo das pessoas ligsida ao desenvolvimento e
treinamento de sua capacidade. Nesse sentido @ Bd€fec tem um longo cronograma de
cursos presenciais e auto-instrucionais, para cie€uncionarios possam ter acesso e
reciclagem aos métodos de trabalho com seus neowsatigentes, por isso depende muito

mais do colaborador em se inscrever em um ou neaised cursos ao longo do ano, do que da
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administrac@o oferecé-los aos funcionarios, inelus instituicio tem metas semestrais de
horas de treinamento para cada funcionario dasegen
A Academia Pearson (2010) define que

[...] a empresa que investe em treinamento e desémaito dos seus
colaboradores, faz com que 0s mesmos se sintarmzamlos e importantes diante
da equipe, o0 que acaba elevando a capacidade dorfério, dessa forma espera-se
também que o investimento em treinamento e desamahto acarrete uma quebra
de rotina das habituais atividades. (ACADEMIA PEARS 2010, p. 148).

10) Vocé esta disponivel para ascender profissioete no banco:

Disposicao para ascender profissionalmente

0%
249%
° 33%

43%

Na mesma agencia

m Em qualquer agencia, desde que na mesma cidade
Em qualquer agencia e cidade
N&o desejo crescer profissionalmente no banco

Grafico 14 — Disposicao que os colaboradores tém de crestimpeofissional dentro do Banco Alfa.
FONTE: Elaborado pela autora.

Sobre o questionamento com relacdo a disposicdoogueolaboradores tém de
ascender profissionalmente, observa-se que, coafapresentado no grafico 14, que 43%
dos individuos estéo dispostos a crescer profiabimnte em qualquer agéncia e cidade. Para
33% dos entrevistados ha o desejo de ascensaonum Bdfa em qualquer agéncia, desde
que seja na mesma cidade. Com 24% das opcdes gstép® de colaboradores que néo

desejam crescer profissionalmente no banco, estinalados e conformados com o cargo
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que detém. No entanto, nenhum funcionério mostnéerésse por crescimento profissional
apenas na mesma agéncia. A pergunta se mostranteasiteressante, pois se nota que os
funcionarios estao dispostos a ter crescimentoua® carreiras, no entanto confronta-se com
0 ndo desejo de permanecer em ascensdo na mesnw@aagé torna um fato curioso e
contrastante. E esse fato pode ser verificado elidatobservagdes escritas no questionario,
onde um colaborador colocou que “essa € a piorcagdrara se trabalhar, as cobrancas
recaem apenas em alguns, outros sdo passados @@ por cima, sao os queridinhos do
chefe, assim que puder quero sair daqui’. Anotacg@sse tipo fazem com que haja uma
reflexdo sobre a questdo e sendo assim, pode sem&nocao do que alguns colaboradores
pensam sobre o assunto.

Para ascender profissionalmente na agéncia Bemail B no Banco Alfa, os cargos
existentes sdo por ordem crescente de hierargegatwgario, caixa, assistente de negocios,
supervisor de atendimento, gerente de expedieatentg de contas, gerente administrativo e
gerente geral, e dentro disso existem varios dgs3&®s numa mesma agéncia, inclusive
todos esses postos estdo inseridos na agéncia Beadih, base desse estudo. Obviamente,
que para se chegar ao topo, ndo precisa se passadps 0s niveis, embora haja excecoes,
via de regra a ordem natural € essa, mesmo queo®mharios ndo crescam em apenas uma
agéncia especifica, e sim em outras com transfecéiiante disso, torna-se bastante
condizente a concepcao de Albuquerque (1992), mgemo acredita que a politica de
carreiras, na nova concepcao, devera ser flexdedhngo alcance, com permeabilidade entre
diferentes carreiras. Nao devera estar amarradstratlea de cargos. As promocdes ser
baseadas etmackgroundndividual e desempenho.

A proposta de ascensao profissional dos funcios&ta agéncia Bento Brasil e suas
ambicdes dentro do Banco Alfa esta baseada na si@mds continua de aquisicdo de
competéncias, a impossibilidade de padronizacaopdmsessos de trabalho e a énfase nas
escolhas pessoais dentro dos processos decisaodegam a uma nova concepgdo dos
sistemas de gerenciamento de carreira (BOHLANDEFDBT; SHERMANN, 2005).
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Atitudes da administracdo da agéncia

19% 19%

-l

28%‘ 23%

9%

Concordo Totalmente m Concordo Parcialmente
N&o concordo e nem discordo m Discordo parcialmente
m Discordo totalmente

Gréfico 15 —Adequacao das atitudes da administracdo da agémuiaelacao a motivacéo.
FONTE: Elaborado pela autora.

A questdo propfe saber se os funcionarios acredita adequacao das atitudes da
administracdo, a pergunta foi respondida atravéssdala. A maior parte dos pesquisados
discorda totalmente da questdo, com 28% dos apentasr Com 23% ha os colegas que
concordam parcialmente com a questdo. Empatadosl®étndas apuracdes, curiosamente,
estdo os que discordam e concordam totalmente cqargunta. E, com 9% estdo os
colaboradores que nédo concordam nem discordano@agig, ou seja, sao indiferentes com a
situacdo. Essa foi mais uma questdo bastante setare, pois além de haver um equilibrio
entre as alternativas, onde de uma forma ou ottdgs as opcdes foram assinaladas
equalizadamente, houve o empate de quem concordesaurda totalmente da situacao, ou
seja, mostra indicios de que ha setores ou pesgmase sentem menos favorecidas pela
administracao.

As atitudes da administracdo refletem em todo adogy mesmo que possam vir
acontecer em situacdes isoladas. Isso aconteceigargeréncia da agéncia € a lideranca
méaxima que se pode ter dentro do ambiente de h@abdéssa forma o equilibrio apresentado
no gréafico 15 que ha varios pontos de vista solagsanto, no entanto o melhor exemplo que
os lideres podem dar aos seus liderados seria trdar atitudes condizentes com as
situacgOes, se utilizarem de imparcialidade, moadkde justica diante do que se apresenta.

Condizente com a situagéo proposta, Bergamini§R@0redita que prometer prémios
ou ameacar punitivamente podem comprometer pengas® o bom desempenho das

pessoas no trabalho, bem como gerar problemastauwodade e a eficacia nos negdécios,
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nesse contexto que entram as atitudes positivaga&tinas, que com certeza, podem motivar
ou ndo a equipe de trabalho. Esse fato pode sksadmpela observagdo de um funcionario
em seu questionario, cujo mesmo diz que “foi unuedistirarem o cargo do colega por nao
ter cumprido metas, ndo pensaram que ele tinhdidapdra sustentar, ninguém vai ficar

motivado com uma atitude dessa, sO causa revokguipe”.

12) Quando vocé precisa de ajuda em suas atividadesalmente, vocé recorre:

Ajuda nas atividades

29%

Ao seu superior imediato m Ao seu colega  Aos normativos vigentes

Gréfico 16 — Percepcéo de necessidade de ajuda nas ativide@®TE: Elaborado pela autora.

A questéo sobre com quem o funcionario pode cordanomento em que precisa €
apresentado no grafico 16, cujo mesmo mostra gée @& entrevistados recorrem ao seu
superior imediato quando precisam de ajuda em atiaslades. Para 33% das pessoas
acreditam que recorrer aos normativos vigentedognaa mais adequada de efetuarem suas
atividades em momentos de dificuldades. Enfim, 28f das opc¢des, estdo os colaboradores
gue tema mais confiangca em recorrer ao seu castmcomo sendo um fator positivo, pois é
um sinal de que ha confianga nos colegas e que pstiem, através de suas habilidades,
compartilharem conhecimentos.

Essa foi uma questdo em que houve bastante equileguindo o que Bergamini
(2008) apregoa, cada uma das pessoas a quem seeotena atividade, esta sempre sera

portadora de seus proprios estados de caréncemast As necessidades podem até néo
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serem de conhecimento da propria pessoa e estaremels, mesmo assim elas levam a acao,
nesse sentido elas devem ter um superior, com maidrecimento e experiéncia para que

este seja seu orientador em suas atividades.

13) Vocé percebe que ha um clima de companheiriprofissionalismo e coleguismo entre a

equipe e a geréncia?

Clima entre funcionarios e geréncia

14% 9%

19%

4% 52%

Concordo Totalmente m Concordo Parcialmente
Nao concordo e nem discordo m Discordo parcialmente

m Discordo totalmente

Gréfico 17 — Percepcéao dos funcionarios sobre bom clima taltia. FONTE: Elaborado pela autora.

A questdo apresentada no grafico 17 tem o intletgsaber se os colaboradores estao
inseridos em um meio em que ha bom clima de trabafitire os colegas, para resposta foi
feita escala com apenas uma alternativa a ser dear€bserva-se através do grafico ha uma
grande diferenca para a maioria dos funcionarioge®2% dos colegas estdo de acordo
parcialmente com a questdo. O restante das aliexsasta bastante disseminado, pois 19%
estdo aqueles colegas que discordam parcialmege, dm seguida, com 14% estdo as
discordancias totais para a situagdo. Com 9% daos @ssinalados tem o grupo que concorda
totalmente. E, apenas com 4% se tem a informacgoetks que ndo concordam nem
discordam da situacao proposta.

O resultado apresenta que a maioria acredita &uenhbom clima de trabalho entre os
colaboradores, fato que ja foi apontado em questderior como sendo o maior fator de

satisfacao para se trabalhar na empresa.
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As pessoas sentem-se confortdveis em formar grgpomis de trabalho, cujos
mesmos redesenharam as formas de atuacéo, aoimdiévatuos podem se sentir importantes
em meio ao grupo social ao qual pertencem, prodorassim facilitar ao maximo o convivio
social (BERGAMINI, 2008).

Ha diversas variaveis que afetam o climammgaional como revela Luz (1995), e
explica que ele “ [...] é afetado pelos conflitopelos fatores positivos e negativos que
ocorrem no ambiente de trabalho, bem como pelosefexternos que ocorrem no contexto
socioecondmico e politico, como, também, na vidiquéar dos funcionarios.”

O clima organizacional reflete o espelho da engyrpeis através dele é que podera
ser visto o quadro funcional da organizagédo, seasidm, um clima de harmoénico e de
respeito entre os colaboradores, trara benefi@os @ organizagcdo como um todo, pois se
ganhard em ambiente de trabalho e a0 mesmo tempati@dades executadas dentro dos
prazos, com qualidade, com efetividade na intemdecia dos setores, cooperagao e
colaboracéo entre todos.

14) Diante das questdes abaixo, enumere, em ortesoente, de 1 a 9 os itens que mais lhe

deixariam desmotivado para o exercicio de suaslaties, caso ocorressem em sua agéncia:

Tabela 3— Fatores Desmotivacionais

Ordem Crescente  Alternativas Nuamero de Percentual
das Alternativas respostas para g
posicao
1° Maior Fator | Injusticas 8 38%
2° Maior Fator | Assédio Moral 5 24%
3° Maior Fator | Apadrinhamentos 5 24%
4° Maior Fator | Metas Abusivas 3 14%
5° Maior Fator | Preconceitos 4 19%
6° Maior Fator | Ingeréncias 7 33%
7° Maior Fator | Baixo 4 19%
Comprometimento
dos Colegas
8° Maior Fator | Mau Humor dos 3 14%
Colegas
9° Maior Fator | Complexidade das 10 48%
Atividades

FONTE: Elaborado pela autora. Fatores queadei equipe desmotivada, caso ocorram.
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A tabela 3 apresenta os fatores internos que nmessativam os funcionarios a
permanecer na instituicdo. A questdo foi elaboremi uma escala de 1 a 9, cuja foi
numerada de forma crescente pelos colaboradoreacatdo com a percepcao de cada um
diante do maior até o menor fator de desmotivagdambiente de trabalho. Percebe-se que
houve empates no ponto de vista dos funcionarioscernos itens, 0s quais 0S mesmos
tiveram o mesmo numero de assinalagbes. No entgram classifica-los, quando
aconteceram essas situacoes, foi utilizado o ioritier eliminacao de itens, quando os mesmos
ja eram os mais votados em outra prioridade. Comstnan a tabela 3, os maiores fatores de
desmotivacao entre os funcionarios sdo as injsstigenetidas no ambiente de trabalho, cuja
foi apontada por 38% dos respondentes (8 respaes&inaladas como sendo a primeira
opcao). Logo apds, com 24% esta o assédio moredsf@ostas assinaladas como sendo a
segunda opcédo), o que mostra um alto descontenttaroem esse item, diante dos dados
constantes na tabela 3. Em terceiro lugar enceetiopcao descrita como apadrinhamentos,
com 24% das escolhas (5 respostas assinaladas semdo a terceira op¢ao), esse item é
interessante, pois mostra que, infelizmente, € tembdade que pode acontecer no Banco
Alfa, e que gera indignacdo entre os colaborada®slados podem ser vistos na tabela 3.
Como sendo o quarto item assinalado no questior&apresentado através da tabela 3 acima,
estdo as metas abusivas, com 14% das respostas amdssacao (3 respostas assinaladas
como sendo a quarta opgao).

O quinto item mais votado para a posicao foi o @meeito, com 19% das alternativas
marcadas como sendo o fator de numero cinco a dieamos funcionarios a trabalharem no
Banco Alfa (4 respostas assinaladas como sendm&aypcéo), podem estes serem na tabela
3. Para o sexto lugar, apresentados na tabel&® a@stingeréncias com 33% das assinalacbes
nessa opcao para sexto lugar (7 respostas assigalatho sendo a sexta opcéo). Em sétima
colocacao esta o baixo comprometimento dos coleg@sos objetivos da organizagéo, com
19% das alternativas marcadas para a posicao féstes assinaladas como sendo a sétima
opcao), estes dados estdo apresentados na tabl@am®. a penultima alternativa marcada
pelos entrevistados esta o mau humor dos colegas sendo um fator de desmotivacao no
ambiente de trabalho, apontado por 14% dos coldboea nessa colocacao (3 respostas
assinaladas como sendo a oitava op¢ao), esses estdosdispostos no gréafico anterior e na
tabela 3. Enfim, em nona colocacédo estdao as compldes das atividades, com 48% das
alternativas marcadas nessa opc¢ao (10 resposiagladas como sendo a oitava opcédo), que

podem facilmente serem interpretados e analisaaltebela 3.
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Com relacdo aos fatores desmotivacionais, pogeseeber o quanto é dificil manter
as pessoas motivadas e satisfeitas, porém, se flcihacausar desmotivacdo ou falta de
motivacdo nos individuos, e os fatores apontadgsesquisa ndo querem dizer que ocorram
com frequiéncia na Agéncia Bento Brasil, foram itessolhidos de uma forma geral, pois se
sabe que ndo é mérito ou demérito de apenas uroati@empresa essas situacbes, mas sim
de muitas, e sabemos que pelo menos algum dela®g eeogrande maioria das organizacoes.
Para se ter um quadro funcional desmotivado nacisarejue todos esses fatores ocorram
juntamente, sendo esses graves e nao sendo sirgddargualquer coisa, mas apenas algum
deles para que possam gerar descontentamentosfarmalades e/ou negligéncias por parte
dos colaboradores para com a administracdo nas;8és do dia a dia, pois nem mesmo a
motivacdo sozinha garante o alcance das metasa@adegessoais e profissionais impostos, €
preciso que a motivacdo seja estimulada atravégastimentos no capital intelectual
humano, fazendo com que as pessoas sejam partetamtpoda equipe. Sabemos que a
motivagdo € intrinseca ao ser humano e que ninguétiva ninguém, € uma construcao
diaria de respeito e atendimento das necessidadess) ou seja, tanto da empresa com o
empregado, quanto do empregado para com a orgaaizac

Portanto, por mais motivadas que as pessoasrastegais desempenhos podem ficar
prejudicados se ndo houver capacidades fisicasc#scou intelectuais por parte dos gestores
para levar adiante as intencdes e ambicdes deuwradACADEMIA PEARSON, 2010), e
sendo assim, € importante abrigar e explorar afidedes dos colaboradores como forma de
se criar vantagem competitiva e ao mesmo tempadab@conhecer o esforco e dedicacao
diante da participacao individual nos projetos yanizacao e os resultados que os mesmos
trazem a empresa, desta forma pode-se minimizapagsivel quadro de desmotivacdo dos
funcionarios, gerando justica ao desempenho indatid

Bergamini (2008) mostra que diferentes pessoascabhusdiferentes objetivos
motivacionais que facilitam sua adaptacdo a umrmdado tipo de trabalho, sendo que os
colaboradores estando em qualquer nivel ou posleadtro da empresa, também possuem
diferentes habilidades e talentos pessoais proprios

Hoje em dia sdo muito comuns acfes judiciais eoimistituicbes financeiras de
praticas de assédio moral, que acontecem devidltasmetas impostas aos funcionarios e as
formas como as mesmas sdo cobradas pelos gedfoneface disso sabe-se que muitos
bancarios estdo esgotados e desmotivados dentsoiadeequipes, diante de uma presséo
continua latente para cumprir as metas e desbas@amcorréncias. Nesse sentido, € bastante

interessante o que fala DuBrin, (2003), ao afirmas a motivacdo € uma das mais poderosas
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forcas na medida em que as pessoas estdo dispastaessforcar no sentido de alcangcarem os
objetivos, porque isso satisfaz uma de suas impedanecessidades de auto-interesse.
Porém, essa observacdo pode ser confrontada conalta de vontade e baixo

comprometimento de alguns colaboradores, que afabendo a equipe e deixando os outros

com sentimentos de sobrecarga de servi¢o, ondamacpimduzindo mais e melhor do que os
outros.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Hoje em dia, a area de Gestdo de Pessoas tormaispensavel para qualquer
organizacdo manter-se no mercado. Com o passana@sse tornou muito dificil, mas ao
mesmo tempo muito interessante, ter um planejamefitiente na area de Recursos
Humanos, pois ndo se pode esquecer que trabalimpessoas requer habilidades em lidar
com as diferencas individuais, 0 que mostra quseoss humanos priorizam em suas vidas
desejos distintos uns dos outros, e que devem espritados diante de suas escolhas.

Com a riqueza de informacdes vistas hoje sobmmportamento humano néo é de se
estranhar que o estudo da motivacédo tenha evolujgirtir de uma quantidade enorme de
teorias e hipoteses que foram se acumulando am ldngtempo, e dessa forma jamais
conseguiremos esgotar todas as origens e causasng@rtamento e atitudes humanas, o que
desperta cada vez mais a curiosidade e necessldaseestudar sobre o tema.

O presente Trabalho de Conclusédo de Curso teve® ¢ema a motivacdo humana,
sendo um estudo de caso na agéncia Bento Bragadoo Alfa. Os objetivos da pesquisa
foram identificar e analisar o que motiva os funéidos a exercerem suas atividades o Banco
Alfa, identificar fatores que podem levar a desmagiéio dos colaboradores no seu dia a dia,
saber o0 que a geréncia faz para manter seu quatimmal motivado e comprometido com
as metas, e propor sugestdes e alternativas pagerceum quadro de desmotivacado dos
funcionarios. Por meio do exposto, considera-se aguebjetivos do estudo de caso foram
alcancados.

Diante dos resultados obtidos com a pesquisajahnsse cautelosamente que pode
haver certo descontentamento com a geréncia, ontEsma apareceu como sendo a ultima
opcdo numa escala de importancia para que os harms se sintam motivados a
permanecer na empresa. Por tal fato é que a garpode focar mais nos anseios de seus
colaboradores, pois a mesma poderia ser um fatorailer importancia do que o apresentado
nesse estudo, porque os gestores tém o dever dendasm exemplo a ser seguido pelos seus
subordinados, sendo assim os gestores devem tecapaaidade de conquistar a confianca e
comprometimento de seus funcionarios, dessa folbtéaromais dos individuos além daquilo
que o foi designado.

Ficou evidente que os funcionarios sentem querpaakcender profissionalmente, e
se tornarem futuros gestores, porque assinalaraopadgunidades de crescimento que o

Banco Alfa propde como sendo o maior fator de nagéeo para permanecerem na
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organizacao, esse fator mostra que dessa formalaisocadores podem ter maior vontade em
buscar mais aprendizado, qualificacao e treinamnsentsto que os mesmos tém ambicdes de
crescimento profissional, e para que isso ocoles, terdo que mostrar atitudes positivas em
relacdo as suas atividades. Interessante foi a&agdo de um dos respondentes para essa
guestdo, onde o mesmo escreveu que “por maisl djtiei seja, as pessoas devem entrar no
Banco Alfa com o objetivo de serem presidentes aach, e ter postura para isso, assim
poderdo mudar o que acham que esta ruim, o didrghalharem no comércio ganhando
salario minimo, dardo valor as oportunidades daB#ifa”, essa foi uma observacao de boa
relevancia para o questionario, pois mostrou qganal funcionarios em uma visdo ampla
para o seu crescimento profissional e que buscaems&o e estdo motivados para isso.

Em contrapartida, ficou evidenciado o maior faterdesmotivacdo dos colaboradores
da agéncia Bento Brasil do Banco Alfa, que foramnédos como sendo as injusticas que
ocorrem no ambiente de trabalho, onde uma das \@g€®ms escritas por um dos
respondentes chamou a atencédo da pesquisadoraficojau que as injusticas fazem parte
da cultura da agéncia Bento Brasil. Sabe-se quancdAlfa € uma instituicdo idénea e séria,
que prima pelo bem estar dos funcionarios, poréadrainistrada por seres humanos que
cometem erros e acertos e sendo assim contentara descontentam outros, mas sempre
primando pela sustentabilidade da propria instiolc

Um dos resultados relevantes da pesquisa apoesante os colaboradores se
mobilizam e motivam mais quando ha um clima faveréo ambiente de trabalho. Fato que
pode ser justificado pelo estudo da Escola dascBetaHumanas de Trabalho, cuja mesma
enfoca nos grupos sociais de trabalho, evidenciandoportancia de se ter afinidades no
meio profissional, desta forma as atividades seras produtivas, pois havera um clima de
coleguismo, cooperacao, cordialidade, respeitoieaaia entre as partes.

Nesse caso a recomendacao que foi dada € de maniguadro funcional amigavel,
que tenham relacdes informais entre si, visanderm bstar tanto do colaborador quanto da
organizacao.

Houve pertinéncia nas perguntas feitas na esteeeom o Gerente Geral da Unidade,
pois as mesmas acordaram com o0 que foi perguntadayuestionario aplicado aos
colaboradores. Com a obtencao dos resultados thisutia pesquisa, percebeu-se que houve
sintonia com as respostas do gestor, mesmo quesseialgumas discordancias, mas que de
forma geral foram mais complementares e explicatida que conflitantes, ajudando no

entendimento do estudo de caso.
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Vale ressaltar que apos a realizacdo da entref@stama instancia oportuna para se
pensar em sugestdes de melhorileedbackgpor parte da autora do trabalho, tais como:
realizacdo de confraternizacdes para comemorac8orekultados positivos que foram
alcancados por todos, pois os funcionarios alegaemmalgumas observacdes escritas no
guestionario, que os resultados s6 eram comemoesantares informais cujos convidados
eram somente os funcionarios comissionados da agé&ecnides peridédicas com toda a
equipe, independentemente do cargo comissionadtwéoua fim de apresentar a todos as
metas e 0 que se espera de cada um, deleganddadés] juntamente com a pronta
supervisao e ajuda das liderancas nas tarefasadotencdo de que todos os integrantes da
agéncia possam se manifestar e ndo apenas seregadhb, abrindo-se assim um bom
espaco para o didlogo amplo, onde a soma de idedesser bem vinda por todos, por isso a
importancia de exp6-las ao grande grupo; sugestaoaior socializacao entre as liderancas e
0s colaboradores; especializar, capacitar e dissgmais as atividades desenvolvidas pelos
funcionéarios, para evitar a rotina diversificands tarefas e as equipes; e evitar
favorecimentos de cunho pessoal no momento de memes individuos, agir com justica ao
merecimento e desempenho, fato muito comentadotinageente pelos participantes da
pesquisa no campo “Observacdes”.

Héa boa possibilidade de se fazer trabalhos futnessa mesma éarea, utilizando mais
ao fundo temas como cargos e salérios, avaliacdodesempenho, clima e cultura
organizacional, e que provavelmente ajudardo aneate melhor as dificuldades e
necessidades da equipe de trabalho.

Para a académica foi de extrema importancia eaebtta o estudo realizado, tendo em
vista o proprio o crescimento profissional e pelksman maior aprendizado e compreenséo
da area de Gestéao de Pessoas, que € muito dificineesmo tempo instigante e interessante
por trabalhar a cada momento em circunstanciasipasecom alternativas diferentes, diante
das necessidades das pessoas que podem ser glistnats das outras.

Houve uma pequena parcela de ndo participantpestpuisa, porque dos trinta e um
funcionarios que compdem o quadro da agéncia, \@nten responderam, ou seja, 68%
participacdo, o que tornou os dados confiaveis,os dutros dez colaboradores nao
participantes, cinco estavam em greve, dois dafgdm em curso e outros dois se negaram a
participar do estudo por motivos pessoais. A ergt@\wcom 0 gerente ficou com um tempo
um tanto limitado, tendo em vista a agenda atrdauldo mesmo, foi bem dificil agendar um

horario com o gestor.
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Pode se investigar em agéncias de outras pragasmres ou maiores, estudos no
mesmo sentido, visando identificar e analisar secomportamento profissional dos
funcionarios do Banco Alfa difere ou ndo em centdiferentes, fazer pesquisas sobre
diferencas culturais, clima organizacional e alsi@rfcias que as liderancas podem ter sobre o
planejamento da carreira dos colaboradores enedifes agéncias e cidades.

Diante do que foi proposto nesse Trabalho de @sé&olde Curso, foi de grande valia
o estudo e contribuiu substancialmente para queaposer adotadas novas medidas pela
agéncia Bento Brasil. Tendo em vista que o Banda Aluma instituicdo financeira muito
atenta a area de Gestao de Pessoas, pois sabe maatar seus colaboradores motivados ela
tem a chance de ganhar em dobro, com a satisfagdoorhecimento dos colaboradores e

com o seu proprio ganho financeiro.
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APENDICES

Apéndice A: Questionario

‘i UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
b ESCOLA DE ADMINISTRACAOQ

B CURSO DE GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO
HEEE% (Modalidade a Distancia)

20 R0 GEAR (0 5IA ADMIMIS TRACED

O presente questionario é de uso particular paihsa de Trabalho de Conclusao de
Curso da Faculdade de Administracdo de Empresamd@rsidade Federal do Rio Grande
do Sul. Nenhum tipo de exposicdo danosa sera féitaserdo utilizados dados sigilosos da
instituicdo e dos participantes, bem como a padido dos colaboradores é voluntéria e seus
dados serao preservados.

Perfil do entrevistado
Quanto tempo de empresa:

() Até 1 ano

( )De 1lab5anos

( ) De 5 a 15 anos
( ) Mais de 15 anos

Idade:

Sexo:

Cargo: ( ) Comissionado ( ) Nao Comissionado
Grau de Instrucao:

( ) Nivel Médio

( ) Superior em Andamento

( ) Superior Completo
( ) Po6s Graduacéo
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QUESTIONARIO

1) Em ordem crescente, enumere de 1 até 6, osfatoternos que mais lhe motivam a
permanecer na empresa:

( ) Reconhecimento

( ) Trabalho Realizado

( ) Oportunidades de Crescimento
( ) Clima Organizacional

( ) Equipe de trabalho

( ) Geréncia

Observagoes:

2) Em ordem crescente, enumere de 1 até 5, oefatxternos que mais Ihe satisfazem a
permanecer na empresa:

( ) Saléarios

( ) Beneficios
( ) Incentivos
( ) Estabilidade
( ) Status
Observagoes:

3) Vocé percebe maior motivacdo e mobilizacéo nbiante de trabalho, quando ocorre:

( ) Aumento salarial

( ) Clima favoravel

( ) Incentivos / Premiacdes
( ) Cumprimento das metas
( ) Outros. Quais?

Observacoes:

4) Quando vocé percebe que a empresa em que vag@lhtt proporciona condicdes
igualitarias, entre seus colaboradores, quantaeenaéo profissional?

() Sempre () Quase sempre ( ) As vezes (as©nunca ( ) Nunca

Observagoes:
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5) Marque numa escala de 1 até 5, se vocé achasg|liderancas informais séo incentivadas
a influenciar nas tomadas de decisdes na empresaogé trabalha e tém suas reivindicacdes
atendidas?

1 2 3 4 5
Concordo Concordo N&o concordqg Discordo Discordo
totalmente parcialmente | nem discordo | parcialmente | totalmente
Observagoes:

6) Marque numa escala de 1 até 5 se vocé senta gdministracdo da agéncia esta aberta
para um dialogo com qualquer de seus colaboradonele estes podem ter um facil acesso
para dar sugestdes de melhorias, fazer critickmy®ms as decisfes da geréncia?

1 2 3 4 5
Concordo Concordo N&o concordqg Discordo Discordo
totalmente parcialmente | nem discordo | parcialmente totalmente
Observagoes:

7) Quando vocé é solicitado a participar em prsjei® mudanca na organizacao?
( ) Sempre () Quase sempre ( ) As vezes (as©nunca ( ) Nunca

Observagoes:

8) Vocé acredita que a Administracdo da Agénciatd@eBrasil oportuniza aos seus
colaboradores a possibilidade para aprender novsdos de trabalho em areas diferentes
dentro da organizacgéo, visando uma maior espemiai@nas atividades?

1 2 3 4 5
Concordo Concordo N&o concordqg Discordo Discordo
totalmente parcialmente | nem discordo | parcialmente totalmente
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Observacoes:

9) Vocé sente que precisa de maiores investimamogeinamentos e desenvolvimentos por
parte da administracdo da agéncia para que pos$aaefsuas atividades com maior
conhecimento, habilidade e atitude?

1 2 3 4 5
Concordo Concordo N&o concordqg Discordo Discordo
totalmente parcialmente | nem discordo | parcialmente | totalmente
Observacoes:

10) Vocé estéa disponivel para ascender profissiograte no banco:

) Na mesma agéncia.

) Em qualquer agéncia, desde que seja na madatec
) Em qualquer agéncia e cidade.

) Nao desejo crescer profissionalmente no banco.

(
(
(
(

Observacoes:

11) Vocé acredita que a Administracdo da Agéncgradttudes adequadas para manter seus
colaboradores motivados e comprometidos com assnmfostas?

1 2 3 4 5
Concordo Concordo N&o concordqg Discordo Discordo
totalmente parcialmente | nem discordo | parcialmente totalmente
Observacoes:

12) Quando vocé precisa de ajuda em suas atividadesalmente, vocé recorre:
( ) Ao seu superior imediato.

( ) Ao seu colega.

( ) Aos normativos vigentes.

Observagoes:
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13) Vocé percebe que ha um clima de companheiriprofissionalismo e coleguismo entre a
equipe e a geréncia?

1 2 3 4 5
Concordo Concordo N&o concordqg Discordo Discordo
totalmente parcialmente | nem discordo | parcialmente totalmente
Observagoes:

14) Diante das questdes abaixo, enumere, em orcesoente, de 1 a 9 os itens que mais lhe
deixariam desmotivado para o exercicio de suaslaties, caso ocorressem em sua agéncia:

( ) Baixo comprometimento dos colegas.
( ) Injusticas.

( ) Mal humor dos colegas.
( ) Complexidade das atividades
( ) Apadrinhamentos.
( ) Metas abusivas.
( ) Ingeréncias.
( ) Assédio moral.
( ) Preconceitos.

Observacoes:




Apéndice B: Entrevista

‘i UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
w ESCOLA DE ADMINISTRACAQO

D, CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAD
Eﬁgﬁg {(Modalidade a Distancia)

X0 MY AN 0 T ADMIMNIS TRASED

A presente entrevista tem como finalidade anatise dados para Trabalho de
Concluséo de Curso na Faculdade de Administrac&ngeesas da Universidade Federal do
Rio Grande do Sul. Os dados obtidos com esta sggdosos ndo havendo nenhum tipo de
divulgacdo externa de cunho danoso para a ingtdui@m como para o entrevistado e seus
dados serdo preservados, a participagdo € volantari

Perfil do entrevistado
Quanto tempo de empresa:
() Até 1 ano

( ) De 1labanos

( ) De5a 15 anos

( ) Mais de 15 anos

Idade:

Sexo:

Cargo: Gerente Geral da Unidade

Grau de Instrucao: Pés Graduacao
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ENTREVISTA

1) Em que situagBes ao longo da sua carreira veoéspu utilizar algum dos mecanismos de
motivacdo para ajudar sua equipe a se sentir zattai e com isso buscar os resultados
desejados pela organizagéao?

2) Diante de um possivel quadro que se apresentiesimotivacdo do seu pessoal nesta
agéncia, o que vocé pode tentar fazer para re\esser situacao?

3) Vocé, hoje, percebe as necessidades tanto pessomo profissionais de seus
colaboradores? Cite exemplos, mesmo que ndo menamnes.

4) Quais critérios vocé utiliza para ascender seleboradores de cargos? Vocé se considera
uma pessoa justa, que age com igualdade e impdacial no momento em que pode
promover seus funcionarios?

5) Sempre que necessario, como vOocé promove odipagio a equipe? Como vocé passa
uma lideranca aos seus subordinados, de forma wprelq eles precisam podem recorrer a
vocé como sendo um exemplo?

6) Como é 0 acesso a vocé? E aos seus superiardmios? Considera que sua equipe tem
seus questionamentos atendidos, mesmo que sef@rasce certos procedimentos adotados,
sem que haja retaliagGes para essa pessoa?

7) Vocé percebe que essa Instituicdo Financeira s aprendizado e qualificacéo
profissional? Dessa forma, vocé sendo um prepastBathco Alfa nesta agéncia, qual seu
papel? Quais seriam as bases para que iSSO passardc

8) Vocé ja percebeu se ha preconceitos em suaeggefam eles raciais, género ou classe
social?

9) Diante de um mundo globalizado pelo qual viveilmgje em dia, vocé acha que ainda cabe
ter preconceitos entre homens e mulheres para assuroargos gerencias, tendo em vista
que nesta agéncia a maioria destes cargos sdodosupar homens? Como entende esse
fato?

10) Como é reconhecido o esforco e dedicacdo deioidrios que trazem resultados
positivos a organizacdo? Vocé acredita que saloamecer esse esforco e dedicacao?

11) Ao longo de sua carreira, em funcdo de todagr@socdes que teve, acredita que ja
alcancou tudo? Como isso pode servir de motivagém geus colaboradores?



