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RESUMO

Para que as empresas mantenham-se competitivasrmeado onde o desenvolvimento e
as inovacbes tecnolégicas sao constantes e prodittgkares sdo logo produzidos pelos
concorrentes, € fundamental o investimento na dagdo dos colaboradores. Isso permite
agregar um diferencial competitivo para os prodstosicos oferecidos, uma vez que 0
atendimento diferenciado prestado por funcionamag capacitados pode ser fator determinante
para a conquista dos clientes. Sendo assim varipeesas oferecem cursos de capacitacao a seus
funcionarios, incentivando-os a se desenvolvergiad novos conhecimentos. Mas € necessario
gue esses funcionarios também estejam motivados @abusca de seu desenvolvimento
profissional e pessoal de forma continuada. O ptedeabalho teve como objetivo identificar os
motivos que levam os funcionarios do Banco “X” asdar capacitacdo através dos cursos
oferecidos pela instituicdo financeira. Para o deslwimento deste trabalho realizou-se uma
pesquisa descritiva com a metodologia de estudmsie, através de questionarios encaminhados
a funcionéarios do Banco “X” que participam do CudmEspecializacdo - Gestdo de Negdcios
Financeiros da Universidade Federal do Rio Gramd&ul (UFRGS) - 2009/2011. Atraves da
analise dos dados coletados verificou-se que aljplatsde de desenvolvimento/capacitacdo
profissional e pessoal e a perspectiva de ascegmsdigsional sdo 0s principais fatores que
motivam os funcionarios a buscar capacitacdo ardaéparticipacdo nos cursos oferecidos pela
instituicdo financeira. No presente trabalho fosgiwel a identificagdo dos fatores considerados
como motivacionais, gerando subsidios para que @resa possa analisar e compreender 0s
fatores considerados pelos funcionarios pesquisados

Palavras-chave:processos de gestao de pessoas, capacitacdo,géotiva



ABSTRACT

For the companies to remain competitive in a mawk&tre the development and technological
innovations are constant, and similar productsima@ediately produced by competitors, it is

essential to invest in training employees. Thievedl to add a differential advantage for products
| services offered, as the distinguished servicelesed by more qualified employees can be a
decisive factor in acquiring new customers. So n@nygpanies provide training courses for their
employees, encouraging them to develop and acqgewe knowledge. But it is also necessary
that these employees are motivated to searchsfalenrelopment continuously. The present work
is intended to identify the reasons that causesthployees of the Bank "X" to seek training

through courses offered by the financial institnti&or the development of this work was carried
out with a descriptive case study methodology, ugtoquestionnaires sent to officials of the
Bank that participate in the specialization CoursBusiness Financial Management, in the
Federal University of Rio Grande do Sul (UFRGS)20011. Through the analysis of the data
collected was verified that the possibility of prs$ional and personal qualification/development
and the perspective of career advancement are dire factors that motivate employees to seek
training through participation in courses offeregl the financial institution. In this work was

possible to investigate factors considered as mbdimal, generating subsidies for the company

to analyze and understand the factors considere¢debgmployees surveyed.

Keywords: people management processes, training, motivation
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1. INTRODUCAO

O desenvolvimento continuo de novas tecnologiagvaescos na area de informatica e
comunicagao, a disponibilizacdo de informagfes euas tempo real, o acirramento da
competitividade em decorréncia da globalizacaccerscientizacéo dos consumidores cada vez
mais conhecedores de seus direitos, tém exigido ed@gresas a busca por profissionais
capacitados, competentes, que consigam gerarediss 0 conhecimento adquirido ao mesmo
tempo em que sejam capazes de tomar decisdes etnrtonespaco de tempo, conciliando os
interesses empresariais com 0s anseios dos corwesiid

N&o basta que o profissional possua conhecimerdsisds e superficiais, a cobranca é
por colaboradores capacitados, competentes, fiexidetentores de conhecimento e habilidades
suficientes para que consigam desenvolver suaglad®s e que atendam as demandas com
agilidade e dentro das expectativas esperadas gedoses. Demonstrando que as pessoas que
compde o quadro de pessoal das empresas, reprasimta determinante para o atingimento
dos objetivos empresariais.

Em decorréncia da acirrada competitividade de mdercas produtos oferecidos pelas
empresas apresentam muitas similaridades e os nentes s&do logo copiados pelos
concorrentes. O que pode diferenciar uma empresauta, € o atendimento personalizado, a
disponibilizacdo de produtos e servigos customigadoconsultoria especializada prestada no
atendimento aos clientes, gerando uma vantagemaetiivgp. No setor bancario nao € diferente,
€ necessario que as instituicbes financeiras busgssa vantagem competitiva, através do
atendimento diferenciado, oferecendo solu¢cfes adiagupara as necessidades apresentadas por
seus clientes. Para isso € fundamental o investimem capacitagdo (treinamento e
desenvolvimento) dos funcionarios, uma vez queeés que vao atender as demandas dos
consumidores.

Assim como em outras empresas, 0 Banco “X”, atral&um sistema de educacédo
corporativo, tem oferecido cursos de capacitacdseas funcionarios, incentivando a
gualificacdo, objetivando o desenvolvimento do @mninento e das habilidades profissionais e

pessoais de cada individuo e auxiliando no desemopa® suas funcoes.
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O Banco "X” tem promovido a¢les de capacitacad@vas de Programas de Formacao
Superior (bolsas de graduacao, bolsas de pés-g@dllao sensu, em nivel de especializacao,
bolsas de pdés-graduacdo stricto sensu - mestradoutorado e idiomas a distancia), de
Programas de Aprimoramento dos Funciondrios (Usigade Aberta do Brasil, MBA a
distancia) e Programas de Educacdo Empresariadoguciclo de palestras, treinamento no
exterior, entre outros eventos de atualizacdo gwiofnal) além de cursos e treinamentos
especificos (presenciais e auto-instrucionais).

E necesséria a conscientizacdo de que o procesapreledizagem deve ser continuo e
constantemente reciclado com o intuito de se aiguovos conhecimentos. Tarefa que cabe nao
somente as empresas, mas também aos funcion&m sesponsaveis pelo desenvolvimento
de suas competéncias, habilidades e atitudes. Mgseolevam os funcionarios a buscar
capacitacao através da realizagdo dos cursos wfesquelo Banco “X"?

O objetivo principal desta pesquisa € investigaue motiva os funcionarios a buscar
capacitacdo nos cursos oferecidos pelo Banco "X”.

Os objetivos especificos a serem alcangcados cd@senvolvimento deste trabalho séo os
seguintes:

1. Identificar os fatores que levam os funcionarioseaqualificar através dos cursos de
treinamento e capacitacdo oferecidos pela empresadamente, os cursos de pos-
graduacao;

2. Apresentar a avaliagado dos funcionarios quantcas®s ofertados pelo Banco “X”, ndo
se limitando somente aos cursos de poOs-graduacé&mtaya contribuicdo efetiva do
conhecimento adquirido para o desenvolvimento gsafnal e pessoal de cada individuo;

3. Conhecer a opinido dos funcionarios quanto as rnuailds (presenciais, auto-
instrucionais, a distancia, etc.) disponibilizagsdo Banco “X” para realizacdo dos

cursos de capacitagao.

Para andlise e estudo do tema proposto, realizamaegpesquisa quantitativa, com coleta
de dados através da aplicacdo de questionariosn@oférios do Banco “X” que estdo
participando do Curso de Especializacdo - Gestadletpicios Financeiros da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) 2009/2011raDatho sera estruturado em cinco
capitulos: Introdugéo, Quadro teodrico, Procedimemfetodoldgicos, Analise dos Resultados e

as Conclusoes.
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Pretende-se com o desenvolvimento deste traballesegar os motivos que levaram o0s
participantes do Curso de Especializacdo em Gekadegocios Financeiros da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) 2009/2011 scducapacitacdo através dos cursos
oferecidos pelo Banco "X”, sua avaliacdo sobre mrdouicdo dos mesmos e sua opiniao sobre
as diferentes modalidades, possibilitando a emmesampreensao dos aspectos motivacionais
de seus colaboradores e a correcdo de possiveds fekistentes que por ventura possam estar

inseridos neste contexto.
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2. QUADRO TEORICO

Neste capitulo serdo abordados os conceitos sebt&agde pessoas e sobre 0s processos
de gestdo de pessoas. Também serdo apresentasgmsosmspelacionados a treinamento e

desenvolvimento, educacéo corporativa, motivacsieas teorias.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Em decorréncia do desenvolvimento continuo e dagagbes tecnoldgicas, do advento
da globalizacdo da economia, da ampliacdo do acessoternet, do acirramento da
competitividade, do crescimento do mercado consointdda vez mais exigente e conhecedor de
seus direitos, dentre outros fatores, sdo criadesandesafios para as empresas, ressaltando a
importancia que as pessoas representam para gaszacoes, uma vez que Sao essas pessoas
gue detém o conhecimento e as habilidades ne@sg#ara que as organizagdes atinjam 0s
objetivos tracados.

Segundo Chiavenato (2010, p. 11): “As pessoas itomst o principal ativo da
organizacdo. Dai a necessidade de tornar as oagéeiz mais conscientes e atentas para seus
funcionarios.”

A interface entre os consumidores e os produtas¢esr de uma empresa € realizada
pelos vendedores e consultores da organizaca®jaupela “forca de vendas” da empresa que €
composta pelas pessoas que sdo responsaveis peldinanto aos clientes, que buscam
satisfazer suas necessidades e conquistar a apmfianfidelizacdo dos consumidores. As
organizacdes ja perceberam que para continuar ecrésce para que possam manter-se
competitivas no mercado globalizado é fundamenialvestimento na qualificacdo das pessoas
gque compde seu quadro de pessoal, ficando evidentaportancia dos colaboradores no
atendimento das demandas dos consumidores, umgueea concretizacdo dos negdécios, na
maioria das vezes depende das habilidades, do pledargumentacdo e convencimento dos
negociadores.

Em decorréncia da competitividade entre as empresaprodutos e servigos ofertados
apresentam muitas similaridades, sendo que o @&osivo para a concretizacdo dos negocios

pode estar no atendimento diferenciado e nas donssl que séo realizadas pelos colaboradores
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da organizacdo. Os consumidores estdo cada vezrigetes e conhecedores de seus direitos,
devendo as empresas e principalmente seus colalbesagistarem preparados e capacitados para
gue consigam atender os anseios do mercado cormumid

Através da gestdo de pessoas as empresas buscamstdmas pessoas que trabalham
nas organizacdes, buscando conciliar os interesgansizacionais com os de seus colaboradores.

A gestdo de pessoas pode ser entendida como uraspooatravés do qual ocorre o
gerenciamento das pessoas que trabalham nas ag@esz utilizando e desenvolvendo seus
conhecimentos e habilidades, conciliando os inteesdos diversostakeholderscom os
objetivos organizacionais. Conforme Gil (2010, P): IGestdo de Pessoas é a funcdo gerencial
gue visa a cooperacdo das pessoas que atuam aagzagdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”.

De acordo com a definicdo dada por Mussak (20187 p.

Gestéo de Pessoas € a expressdo mais comum atifiasal designar o modo de lidar
com as pessoas nhas organizacdes. E uma funcaaigemgue visa a cooperacido das
pessoas que atuam nas organizacdes para o alasobjdtivos tanto organizacionais
quanto individuais. A rigor, € uma evolugdo dasagrdesignadas no passado como
Administracéo de Pessoal, Relagfes Industriaismiiidtracdo de Recursos Humanos.

Os processos de gestdo de pessoas auxiliam o attadior no desempenho de suas
funcbes, sendo que as metas e objetivos emprasaéai cumpridos com a cooperacdo das

pessoas que trabalham nas organizacdes, ressabamdportancia da gestdo de pessoas no

atingimento dos resultados esperados pelas empresas

Segundo Chiavenato (2010, p. 15) “gestdo de pessbae-se as politicas e praticas

necessarias para administrar o trabalho das pesasasomo”:

1. Agregar talentos a organizacdo; 2. Integraorientar talentos em uma cultura

participativa, acolhedora e empreendedora; 3. Modeltrabalho seja individual ou em

equipe de maneira a torna-lo significativo, agratiéy motivador; 4. Recompensar 0s
talentos pelo excelente desempenho e pelo alcamaestlitados como reforgo positivo;

5. Avaliar o desempenho humano e melhora-lo coativante; 6. Comunicar, transmitir

conhecimento e proporcionar retroagdo intensivalréinar e desenvolver talentos para
criar uma organizacao de aprendizagem; 8. Propmrciexcelentes condi¢des de trabalho e
melhorar a qualidade de vida no trabalho; 9. Maseteelentes relagdes com talentos,
sindicatos e comunidade em geral.

Gerir pessoas definitivamente requer dos admiwistess das organizagbes muito mais do

gue o simples conhecimento técnico das atividaeege que este desenvolva habilidades e
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competéncias que possam auxilia-lo na gestdo dessasas. Dentre as competéncias atuais para

0 gestor de pessoas apresentadas por Mussak (2GI0),destacamos:

Adaptagdo a mudanca saber gerir e lidar com diferentes situacdes delamca,
superando o0s obstaculos e as resisténcias pessbaisiamentando-se no
direcionamento orientado por valores e principtaos;

Autodesenvolvimento a¢é@o de continuo aperfeicoamento profissionaltaral, tendo
em vista as novas experiéncias de sua area, ewstasys variaveis de mercado, bem
como enriquecimento cultural pra tratar melhor@sstfes de diversidade.

Inteligéncia interpessoal compreender sentimentos das outras pessoashesemdo
genuinamente e tendo interesse por suas preocuypagiritando-as, lendo os sinais
nao verbais e valorizando suas perspectivas e o oo sentem e pensam.
Lideranca: Capacidade de ampliar as energias de sua eqlépfgrma a atingir ou
superar os objetivos organizacionais, por meiorda telagdo de parceria e motivando-
as e envolvendo-as, visando a obtencgao de ressileado desenvolvimento permanente
de suas competéncias, dentro de um clima de matvagnoral elevados.

Os administradores das organizacdes precisampsfagrados para conseguir gerir seus
colaboradores, sendo necesséario que desenvolvapetémaias que o habilitem a coordenar e
compreender seus funcionarios, valorizando suagasee valores, sabendo motivar sua equipe
de trabalho para que consigam superar suas masxsruo sempre seu autodesenvolvimento de
forma continuada, mantendo a organizacao compeetitivseu mercado de atuacgao.

As organizacbes sao afetadas por diversos fatotesnes como a globalizagdo, o
crescimento da competitividade, de estarmos viasnd a chamada era da informagédo, dentre
outros, obrigando as empresas a se adequar as@gg)@o mercado, buscando o crescimento e
ressaltando a importancia do fator humano na solémesia das empresas. Conforme relatado
por Mussak (2010, p. 5), “o avanco sustentado dapetitividade depende do fator humano”,
enfatizando a importancia e o diferencial compatitjue as pessoas agregam para as empresas,
demonstrando o grau de importancia que o gerenoi@meos colaboradores através dos
processos de gestdo de pessoas representa pasgd queresas atinjam seus objetivos, ainda

mais em tempos em que a competitividade é fatocané no cenario mundial.

2.2 PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

Os processos de gestdo de pessoas englobam todmecessos que relacionam as
pessoas com a empresa, apresentam as praticasanssepara 0 gerenciamento das pessoas,

respeitando as diferencas de cada individuo e bdseaaonciliar os interesses individuais com os
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objetivos empresariais. Para Chiavenato (2010,5).“4 gestdo de pessoas € um conjunto
integrado de processos dinamicos e interativosidseonstituido por seis processos basicos,
conforme ilustrado na figura 1:

GESTAO

DE
PESSOAS

Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de
agregar aplicar pessoas recompensar desenvolver manter pessoa monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas

* Recrutamento * Modelagem do * Remuneragao » Treinamento « Higiene, e * Bancode
» Selegéo trabalho « Beneficios + Desenvolvimento seguranga dados
+ Avaliagéo do « Incentivos * Aprendizagem * Qualidade de + Sistemas de
desempenho * Gestéo do vida informagdes
conhecimento * Relagbes com gerenciais
empregados e
sindicatos

Figura 1 — Os seis processos de Gestao de Pessoas
Fonte: Chiavenato (2010)

Os processos de gestédo de pessoas, segundo M@, (R4o classificados em funcao de
sua natureza em: movimentacdo, desenvolvimentolaizacdo. Sendo que no processo de
movimentacdo estdo contidas todas as acdes reddei®rao movimento de pessoas em relacéo
com as empresas, ainda que ndo apresentem vimnfmegaticios, compreendendo as praticas
de: captacao, internalizacdo, transferéncias, ptdex) expatriacdo e recolocacdo. No processo
de desenvolvimento estdo as acdes que objetivastimuto e a criagdo de condi¢cdes para o
desenvolvimento das pessoas e sao representadss [péticas de: capacitacdo, carreira e
desempenho. Ja no processo de valorizacdo esté@d&svoltadas para a distingdo e recompensa
para os colaboradores das empresas, sendo repdgsenpelas praticas de: remuneracao,
premiacao, servicos e facilidades.
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A preocupacdo com o0 processo de desenvolviment® &b somente a empresa, mas
também a cada individuo da organizacdo. As emplagasam agregar valor a seus produtos e
servicos através da capacitacdo de seus colabesadoma vez que pessoas com maior
conhecimento e mais preparadas acabam gerandofemandial competitivo a medida que sao
capazes de criar solucbes e conceder servicosmdelltmia aos clientes, ofertando produtos e
servicos mais adequados as necessidades de catanitor.

Dutra (2009, p. 126) relata que “as organizacbeslenmmas estdo cada vez mais
preocupadas em direcionar investimentos no desamenmto humano, de modo que eles
agreguem valor para as pessoas e para a empresaivé3timentos realizados pelas empresas
objetivando o desenvolvimento de seus colaboradapessentam retorno sobre a forma de
capacitacdo e conhecimento, conhecimento este cpigaaagregando valor aos produtos e
servicos da empresa, uma vez que o desenvolvimentapacitacdo das pessoas acabam
tornando-se um diferencial competitivo da empresa relacdo a seus concorrentes. E
fundamental o desenvolvimento e capacitacdo daoasgue trabalham nas empresas, uma vez
gue sdo esses profissionais que lidam com os ‘idesaliarios, que atendem as necessidades e
as demandas dos consumidores, devendo entdo exparguos a altura para que consigam ter

éxito no exercicio de suas atividades.

2.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Em decorréncia do alto nivel de competitividadentkercado e do crescente avanco e
criacdo de novas tecnologias, € fundamental quengsesas invistam em treinamento e no
desenvolvimento de seus funcionarios, com o olgeali¥ torna-los profissionais cada vez mais
capacitados, dotados de conhecimento que possahid-#ox nas tomadas de decisdes, decisdes
estas que contam com prazos cada vez menoresghagdcsdesses problemas, e que possibilite
conciliar os objetivos tracados pelas organizagde® as necessidades dos consumidores.
Segundo GIL (2010, p. 118), “o ambiente dinamice daganizacdes requer o desenvolvimento
de ac¢les voltadas a constante capacitacdo dasapessmn vista em torna-las mais eficazes
naquilo que fazem”.

Conforme definicdo constante no dicionario Aurétiapacitar significa: “1. tornar(-se)

capaz; habilitar(-se). 2. persuadir(-se), convegree)’. Dutra (2009) classifica a pratica da
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capacitagcdo como componente do processo de degensoto. Para Chiavenato (2010, p. 16) os
processos de desenvolver pessoas sao aquelezaldsdi para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal das pessdda’préatica da capacitacdo estédo inseridas
todas as acOes de treinamento e desenvolvimentaggagam conhecimentos e habilidades para
as que as pessoas consigam executar suas ativeladégntar novos desafios.

De acordo com Francga (2010 p. 88) treinamento endedsimento podem ser definidos

como:

Treinamento é um processo sistemético para promavaquisicdo de habilidades,
regras, conceitos e atitudes, que busquem a melhdsi adequacéo entre as
caracteristicas dos empregados e as exigéncias mg®is funcionais, e
desenvolvimento € o processo de longo prazo paesfedgpar as capacidades e
motivacBes dos empregados a fim de torna-los fstunembros valiosos para a
organizacao.

O processo de treinamento tem como objetivo o drado de curto-prazo, focando a
ampliacdo da capacidade do individuo em executathamesuas atividades realizadas,
proporcionando melhor produtividade. O processdesenvolvimento compreende um conjunto
de experiéncias buscando o crescimento profissenapacitacdo do individuo, ndo se limitando
necessariamente ao cargo ocupado atualmente, msibifiando que o mesmo possa evoluir e

ascender dentro da instituicao.

Para Gil (2010, p. 122) treinamento e desenvolvime#éo assim conceituados:

Treinamento: refere-se ao conjunto de experiénd@saprendizagem centradas na
posi¢édo atual da organizacéo. Trata-se, portarelapdprocesso educacional de curto-
prazo e que envolve todas as acdes que visam @&ldrente ampliar a capacidade
das pessoas para desempenhar melhor as atividddeismadas ao cargo que ocupam
na empresa;

Desenvolvimento: refere-se ao conjunto de expeidénale aprendizagem né&o
necessariamente relacionadas aos cargos que ampessipam atualmente, mas que
proporcionam oportunidades para o crescimento endes/imento profissional.
Diferentemente do treinamento, que é orientadcoppeesente, o desenvolvimento de
pessoas focaliza os cargos a serem ocupados f@of@nma organizacdo e 0s
conhecimentos, habilidades e atitudes que seraerieg@s de seus ocupantes. Dessa
forma, as acdes voltadas ao desenvolvimento envolra compromisso maior com a
capacitacdo das pessoas.

Através do processo de treinamento dos funcion@sosrganizacbes buscam capacitar
seus colaboradores, auxiliando-os no melhor exerdie suas atividades diarias, tratando-se de

um processo educacional de curto-prazo, ao pass@mquwocesso de desenvolvimento busca
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aperfeicoar e capacitar os funcionarios visandosméieente seus cargos atuais, mas preparando
estes funcionarios para seu crescimento profissiguesibilitando a capacitacdo e ascenséao
profissional.

Conforme relatado por Francga (2010, p. 88):

O treinamento nao pode ser visto pela empresa conzosérie de cursos e eventos. A
expectativa da empresa € que o treinamento patesatificado com seus objetivos,

contribuir para melhor capacitacdo dos empregadsando a um aumento de moral,
de eficiéncia, de eficacia, de produtividade e wethdo ambiente de trabalho e da
prépria empresa.

Affonso (1980), apud FRANCA (2010, p. 89) indicaeqas atividades de treinamento
estdo relacionadas a:

— Necessidade de preparar pessoas para substitiieagio saindo das organizacées;

— Necessidade de preparar os profissionais para @mbividades e ocupacoes;

— Necessidade de desenvolver gestores que se moeimesttical e horizontalmente;

- Adaptacdo a rapida modificagdo do conteldo do itreba das transformacdes
tecnolégicas.

As praticas de treinamento e desenvolvimento dtsboradores das organizagbes nao
devem ser vistos como uma despesa a mais, masuwonmv/estimento que traz retorno para as
empresas e para as pessoas que participam dessessps, quer seja pelo aumento na produgéo,
pela disseminacdo do conhecimento, pela conquestaodas habilidades, pela preparacdo dos
colaboradores para ascenséo profissional, melhorgtendimento das necessidades dos clientes
e a preparacao necessaria para que as pessoggmooesifrentar os desafios diarios inerentes a

execucao de suas atividades.

2.4 EDUCACAO CORPORATIVA

As empresas comecaram a perceber que seu maimndid competitivo encontra-se no
nivel de capacitacdo, conhecimento e comprometordmtoda a sua equipe, incluindo clientes e
fornecedores (GIL, 2010). A utilizacdo de sisterdaseducacdo corporativa tem propiciado as
organizacdes a adocao de praticas que possibifitagyestdo do conhecimento e a capacitacao
continuada dos colaboradores das empresas.

Segundo Gil (2010, p. 123):

A Educacdo Corporativa compreende todas as atieglagalizadas para identificar,
modelar, difundir e aperfeicoar as competénciagnesss para o sucesso de uma
organizacdo. Com uma abrangéncia bastante amptmabgerir as atividades de
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capacitacdo em sintonia com as estratégias do ioggatuando com todos os
integrantes da cadeia produtiva e de relacionarmetito organizacédo: funcionarios,
colaboradores, prestadores de servigos, fornecgddientes e comunidade.

Conforme definicdo apresentada pelo site do Minsi@o Desenvolvimento, Inddstria e
Comércio Exterior (portal Educor):

Educacao corporativa pode ser definida como umtcarégoordenada de gestdo de
pessoas e de gestdo do conhecimento tendo conntagée a estratégia de longo prazo
de uma organizacdo. Educacgdo corporativa € maguddreinamento empresarial ou
qualificacdo de mao-de-obra. Trata-se de articatz@rentemente as competéncias
individuais e organizacionais no contexto mais amgh empresa. Nesse sentido,
praticas de educagdo corporativa estao intrinset@melacionadas ao processo de
inovagdo nas empresas e ao aumento da competitivida seus produtos (bens ou
Servigos).

Segundo Chiavenato (2010) a educacao corporatiregseqta um modelo diferente do
treinamento tradicional, apresentando uma visa raaipla e de longo prazo, sendo que as
empresas que implementaram a educacao corporatarane suas universidades proprias, as
chamadas Universidades Corporativas.

Através das Universidades Corporativas as orgabézacpossibilitam acesso a
treinamentos e cursos de capacitacdo, buscand@satia educacdo corporativa desenvolver a
formacdo e capacitacdo de seus colaboradores,aagieyalor e buscando a geracdo de um
diferencial competitivo aos seus produtos e sesvigtravés do investimento realizado na
qualificacdo e desenvolvimento de seus profissgonai

Ainda conforme Chiavenato (2010, p. 388):

Trata-se de incentivar a aprendizagem continua gesanvolver atitudes, formas de
pensamento e habitos, competéncias e uma visdceglicio, que possam dotar as
pessoas de ferramentas mentais que aperfeicoenratmlho. O gerenciamento do
conhecimento procura alinhar a educacdo das pesssasbjetivos estratégicos do
negécio.
Assim como as grandes organizagdes, as instituidiemnceiras também tém
possibilitado a seus funcionarios 0 acesso a cusst®inamentos atraves de universidades
corporativas que possibilitem a capacitacdo, o mledemento profissional e pessoal e

contribuindo para o crescimento do capital intelectdas organizagbes. Podemos citar como

! Portal Educor. Disponivel em: http://www.educoreteslvimento.gov.br/educacao. Acesso em: 17/04/2011
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exemplo as universidades corporativas do Banco m@dsilBdo Banco do Nordeste, da Caixa
Econbmica Federal, dentre outros.
Conforme relatado por Gil (2010, p. 118):

O ambiente dindmico das organizagdes requer o dalsemento de acdes voltadas a
constante capacitacdo das pessoas, com vista eflé&sr mais eficazes naquilo que
fazem. Tanto é que, com freqiiéncia cada vez masogmpresas vém desenvolvendo
programas de formacdao, treinamento e desenvolvorgmpessoas, a ponto de muitas
empresas decidirem-se pela instalacdo ndo apenasemteos de treinamento e
desenvolvimento, mas até mesmo de centros edueii@niniversidades corporativas.

A educacao corporativa promove uma vantagem cotiyagtiendo se tornado quase que
uma necessidade para as grandes organizacdesg@szaicOes através de suas universidades
corporativas procuram contribuir para a melhorias dorodutos e servicos oferecidos,
gualificando e capacitando de forma continuadaotaboradores das organizagdes, aprimorando
as competéncias (conhecimento, habilidades e asijugpessoais e profissionais de seus
colaboradores, com o objetivo de construir e maetse diferencial competitivo para as

empresas.

2.5 MOTIVACAO

A motivacdo é um tema vastamente debatido em@e&tdpessoas, podendo ser tratado
como uma das grandes preocupacoes dos executisaxrghmnizacdes, uma vez que a falta de
motivacdo dos colaboradores acaba comprometendoodutividade e o desempenho na
execucdo de suas atividades. Refletir sobre mdtivae buscar as razbes pelas quais nos
comportamos do modo como o fazemos (OLIVEIRA, 2@l @215).

Buscar compreender os fatores que motivam as gessagirem de determinada forma
com o intuito de satisfazer alguma necessidadeénfna tarefa simples, uma vez que as pessoas
apresentam diferencas comportamentais peculiacasla individuo, sendo que nem sempre 0s
mesmos motivos sdo capazes de motivar individufesedies a realizacdo de determinadas
atribuicoes.

Motivacdo € a uma forca interior que estimula o poramento das pessoas,

impulsionando-as a agir, sendo consequéncia dssidades ndo satisfeitas (GIL, 2010, p. 202).
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A motivacdo é o que leva os individuos a realizassatividades, a encarar seus desafios e
buscar a superacédo de seus objetivos.
Conforme Gil (2010, p. 202):

No passado, acreditava-se que essa forga era dedarprincipalmente pela acdo de
outras pessoas, como pais, professores ou chefgs, $hbe-se que a motivacao tem
sempre origem numa necessidade. Assim, cada umosledispde de motivacdes

proprias geradas por necessidades distintas e ev@ode, a rigor, afirmar que uma
pessoa seja capaz de motivar outra.

Existem duas visdes em relacdo a motivacdo, segammicologia, que sao: a visao da
psicanalise e a do behaviorismo. Conforme Gri€gl Q2 p. 63) a visdo da psicanalise nos ajuda a
olhar a motivacdo como “um processo intrinsecoeachemano, cuja mola propulsora poderia
dizer respeito a uma necessidade ndo satisfeitssaNeecessidade ndo satisfeita do individuo
(sede, por exemplo) é que reside a motivacédo, emégeu fator de satisfacao (a agua)”.

A motivacdo através da “lente” da psicanélise tadl@ como um processo intrinseco ao
ser humano, sendo que cada individuo possui ndeees proprias (forgas internas) néao
satisfeitas que o acabam conduzindo / motivandaistacdo dessas necessidades intrinsecas.

Ainda conforme Grisci (2010, p. 64) segundo a tebehaviorista, a motivacdo é vista

como:

(...) uma possibilidade que se instala de fora gdardro nas pessoas, a partir de certos
reforcos ou puni¢des. Essa possibilidade poderiasstm exemplificada considerando
o reforgo: ao atingir uma meta, um individuo ou ipgurecebe um prémio pela
conquista, o que o tornaria externamente motivada pontinuamente atingir as metas
propostas. E poderia ser exemplificada assim cersmidlo a punigdo: ao nao
corresponder as metas estipuladas por um nUmeroeXsamanas ou meses
consecutivos, um individuo é transferido para uroallode trabalho com menor
prestigio, ou situado distante de onde esse emcaonffanizada a sua vida social e
familiar vindo a causar-lhe transtornos.

De acordo com a teoria behaviorista a motivacainstla de fora para dentro nos
individuos, existindo um estimulo externo que acabdificando o comportamento das pessoas,
fazendo com que um reforco (recompensa) ou pung@ um comportamento reativo,
estimulando ou reprimindo as ac¢des dos individuos.

A motivacdo é uma forga interior, uma vontade qeealo individuo a agir de
determinada maneira com a intencdo de alcancar bgetives pretendidos ou satisfazer
determinadas necessidades, sendo que os fatorésciwiais podem variar de pessoa para

pessoa e sdo afetadas por situagfes e pelas tarmtias em que os individuos estdo passando.
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Para Bergamini todas as pessoas trazem dentroedpesitativas proprias e as estratégias
buscando motiva-las através de controle e coer@iem se mostrado valido. De acordo com
Levy-Leboyer, C. (1994, p.13) apud Bergamini (2008,34) “assim como ndo se muda a
sociedade por decreto, ndo se motivam os individime regulamentos e puni¢bes, com
cenouras e bastfes”. Ainda conforme Bergamini aviango seria um aspecto intrinseco de cada
ser humano, sendo que nao se pode motivar ningreando aos administradores conseguir que
seus colaboradores o0 sigam espontaneamente comeslidcabendo aos administradores
conhecer e atender as necessidades de seus cdtaksra

As teorias sobre motivacdo apresentam principiesbgiscam a compreensao das reacdes
das pessoas quanto aos aspectos que os impulssomaatizar suas atribuicbes e 0os motivam
para alcancar seus objetivos. A seguir serdo apestes algumas teorias que contribuem para o
estudo sobre motivacéo.

2.6 TEORIAS SOBRE MOTIVACAO

Diversas sdo as teorias que buscam definir o fenénila motivacdo, tais como: a
hierarquia de necessidades de Maslow, a Teoriafaloses higiénicos e motivadores de

Herzberg, a Teoria X e a Teoria Y de McGregor eariti da Expectativa de Vroom.

Segundo Gil (2010, p. 205):

O psicologo Abraham Maslow (1987) constatou que nasessidades humanas
apresentam diferentes niveis de forga, e ness@ceadtabeleceu uma hierarquia de
necessidades que as classifica em cinco grupdan§cos, de seguranga, sociais, de
estima e de auto-realizagéo.

De acordo com Maslow (apud SERRANO 2000):

Maslow apresentou uma teoria da motivagéo, segargleal as necessidades humanas
estdo organizadas e dispostas em niveis, numarduexade importadncia e de
influéncia, numa piramide, em cuja base estdo asess@lades mais baixas
(necessidades fisiolégicas) e no topo, as necekesidaais elevadas (as necessidades de
auto realizacao).
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/ Necessidades de Auto Realizacao \
/ Necessidade de Status e Estima \

/ Necessidades Sociais (afeto) \

/ Necessidades de Seguranca \

/ Necessidades Fisiologicas \

Figura 2 — A Teoria de Maslow
Fonte: MASLOW (apud SERRANO 2000)

De acordo com Maslow, as necessidades fisiol6gicastituem a sobrevivéncia do
individuo e a preservacdo da espécie: alimentagdiop, repouso, abrigo, etc. As
necessidades de seguranca constituem a buscateedoroontra a ameacga ou privagao,
a fuga e o perigo. As necessidades sociais inclaemcessidade de associagéo, de
participacdo, de aceitagéo por parte dos compashale troca de amizade, de afeto e
amor. A necessidade de estima envolvem a auto iapée¢ a autoconfianca, a
necessidade de aprovagdo social e de respeittatde, prestigio e consideracao, além
de desejo de forca e de adequacdo, de confiangatper mundo, independéncia e
autonomia. As necessidades de auto realizacdossémiz elevadas, de cada pessoa
realizar o seu préprio potencial e de auto desepv<de continuamente.

Segundo a Teoria apresentada por Maslow, as peapoesentam necessidades basicas
(fisiologicas) que precisam ser atendidas, demandtr que a motivagdo ndo decorre somente de
recompensas financeiras ou externas, devendo esedids e consideradas a hierarquia nas
necessidades humanas.

J4 a Teoria dos fatores higiénicos e motivadorespsiodlogo Frederick Herzberg
ofereceu importante contribuicdo aos estudos sobtaacdo, descrevendo os fatores higiénicos
e motivadores, sendo que os fatores higiénicosemmfse aos fatores necessarios para ajustar os
empregados a seu ambiente e os fatores motivadefesem-se a fatores tais como
responsabilidade e reconhecimento e sdo os queaet promovem a motivagao (GIL, 2010, p.
207).

Fatores Higiénicos Descricdo

Salarios e beneficios Inclui bdnus e prémios, cda@mpresa, planos de salde e
itens assemelhados que incrementam o salario.

Condig@es de trabalho Envolve as caracteristicaardbiente, as instalacdes, |as
maquinas, 0s equipamentos e a quantidade de heras d
trabalho.
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Politica da empresa Refere-se ndo apenas as ndomaais (escritas), ma
também as regras informais (ndo escritas) que atafias
relacbes empregador-empregado.

n

Status E identificado por itens como: naturezaatga; autoridade,
relacionamento com 0s outros e prestigio interaxterno.
Seguranca no trabalho Refere-se ndo apenas ag@esdisicas de seguranca, mas

também a confianca que o empregado tem em relagéia|a
permanéncia na empresa.

Supervisdo Grau de controle que o empregado tene sotrabalho que
executa.

Fatores Motivadores Descricao

Responsabilidade Sentimento de responsabilidade tpabalho que executa,
independentemente de qualquer coergdo exterior.

Reconhecimento Reconhecimento da capacidade ddhioad do desempenho
no cargo pelos superiores.

Desafios Disposicao para realizar tarefas recodhe@omo dificeis.

Realizacao Percepcédo de que o trabalho estd adegs@kpectativas.

Crescimento Sensacéo de estar alcancando ourtgragsado os objetivos

relacionados as tarefas.
Figura 3 — Fatores higiénicos e motivadores de Hererg

Fonte: GIL, 2010

Segundo Herzberg os fatores higiénicos ou de magdébesdo aqueles vinculados ao
ambiente, ndo sendo controlados pelos individucesnplos: salarios e beneficios, condi¢cdes de
trabalho, politica da empresa, etc.), sendo quadyuas fatores higiénicos sdo 6timos, evitam a
insatisfacdo, ao passo que quando sdo péssimastaussatisfacdo dos individuos.

Os fatores motivadores sdo aqueles que apreserf@ito duradouro e produzem
satisfacdo e aumento de produtividade, envolveneatinsentos como realizacdo e
reconhecimento, sendo que para Herzberg sao fajoeegstao relacionados com as atividades
realizadas pelos individuos, estando sob seu dentro

Para o psicélogo Douglas MacGregor existem doastiistintos de comportamento para
as pessoas, tendo desenvolvido o conceito da T&omkada _Teoria Y As pessoas com as
caracteristicas da Teoria X sao consideradas megas, ndo gostam de trabalhar e necessitam
de recompensas (remuneracado), ja aquelas pesseamsideram o trabalho como fonte de
satisfacdo, sdo dedicadas e sao capazes de assspoinsabilidades enquadram-se na Teoria Y
de MacGregor.

Outra teoria apresentada sobre a motivacdo dasgsegsa Teoria da Expectativa de
Victor Vroom. De acordo com a teoria de Vroom (a@IdVEIRA, 2010, p. 227) a motivacao

depende de trés fatores (valéncia, instrumentadidadexpectativa) podendo ser representada
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através da formula: Motivacdo = valéncia x instrotakdade x expectativa. Sendo assim
definidos por Oliveira (2010, p. 227):
- Valéncia — a importancia ou valor que a pessoduatao resultado que obterd
escolhendo essa alternativa;
- Instrumentalidade — sua percepg¢ao sobre a comg&m®ou vantagem que a escolha
dessa alternativa lhe trard;

- Expectativa — sua esperanca fundamentada etaedksque sera viavel obter essa
compensacao ou vantagem.

Sendo assim a maior ou menor motivacao das pepsa@sser apresentada através da
relacdo entre os trés fatores acima citados (valémestrumentalidade e expectativa) que
combinados e aliados as percepcdes do individuenpaadicar aquela que mais poderia motivar
o individuo.

Sao varias as teorias que trabalham o conceito @tievagdo. Mas motivacdo € uma
vontade, um impulso interior, que é particular dacéndividuo, existindo certos fatores que
motivam um individuo “X” e que talvez ndo causemnmesmo efeito motivador para outro,
dependendo muito das condi¢des e circunstanciasciadas pelos individuos, sendo importante
gue as empresas procurem mapear as necessidadésres fque possam de alguma forma
contribuir para a motivagdo de seus colaboradam®s, vez que, pessoas motivadas sao mais
felizes e tendem a ser mais comprometidas com aesap

Segundo Mussak (2010, p. 101) as organizacOesgiresie pessoas para alcancar seus
objetivos e ter sucesso e continuidade. Cabe amnesttadores das empresas a busca pelas
melhores alternativas para que consigam concibamteresses das organizacdes e conseguir
atender as necessidades de seus colaboradoresnd@monts sempre motivados para desenvolver
suas atividades, uma vez que funcionarios motivegtadem a exercer melhor suas atividades do
gue 0s que estao insatisfeitos com o trabalhogatidndo a necessidade da compreenséao dos

aspectos considerados relevantes para a motivagdodividuos.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O objetivo principal desta pesquisa € investigafabores que motivam os funcionarios a
buscar capacitacao através dos cursos oferecittm8aeco "X".

Para o desenvolvimento deste trabalho optou-se upoa pesquisa descritiva com
abordagem quantitativa, utilizando-se a metodoldgi@studo de caso, por melhor adequar-se a
execucao do mesmo, visando proporcionar maior ceemgéo do comportamento motivacional
dos pesquisados. Para Gil (2010, p. 27): “as psagulescritivas tém como objetivo a descricao
das caracteristicas de determinada populagéo”.

Conforme definicdo apresentada por Brodbeck €2@1.0) a abordagem quantitativa:

E a que tem como objetivo quantificar os dados mtnados em determinada realidade
social, de modo a possibilitar ao pesquisador ostabcomparages e generalizacdes
dos resultados da amostra para a populacéo pedguisessa abordagem:

a. A amostra é formada por um grande numero de caspeesentativos da
populacéo;

b. A coleta dos dados ocorre de forma estruturadan@aomnente via questionarios e
entrevistas);

c. A andlise dos dados é realizada normalmente atrdeémétodos estatisticos
(medidas de posicao e dispersao, como: média, mmoddiana, desvio padréo,
etc.);

d. Normalmente o resultado final € uma recomendacaor@elinha de acao.

A abordagem quantitativa possibilita quantificar dedos em determinada situacdo e
elaborar comparacdes dos resultados obtidos daranews relacdo com a populacao pesquisada
((BRODBECK et AL, 2010, p.09).

O método de estudo de caso apresenta como finalidasquisar o motivo pelo qual
foram tomadas determinadas decisdes, possibilitarmlzservacéo e o relato de eventos durante
sua ocorréncia, ressaltando que os resultados teados ndo podem ser generalizados (aplicar
os resultados encontrados para todas as situagfes)vez que, normalmente, tem validade
somente para o caso pesquisado.

Segundo Brodbeck et al (2010):

A esséncia de um estudo de caso € tentar esclam@edecisdo ou um conjunto de
decisfes: o motivo pelo qual foram tomadas, comanfoimplementadas e com quais
resultados. Portanto, detém-se mais na profundiddmleque na amplitude dos

resultados. Este método é utilizado quando pestprisieseja analisar um determinado
fendbmeno em uma ou mais organizagdes.

Segundo Brodbeck et al (apud BELL (1989) e HARTLEY94)), o estudo de caso pode
ser utilizado para “estudar processos e comportenrmesm seu contexto real, em situacdes que
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permitem a observacédo direta, sem interferénciéendémeno em estudo ou em situagdes que
ocorreram no passado recente”. O método de estidmsb permite observar eventos durante
sua ocorréncia, possibilitando a anélise de detetiol fenbmeno em uma ou mais organizagoes.
Para andlise e estudo do tema proposto realizomsestudo de caso com os funcionarios
do Banco “X" que estdo participando do Curso deeEigizacdo - Gestdo de Negdcios
Financeiros da Universidade Federal do Rio Gramd8&uw (UFRGS) 2009/2011, com o intuito
de investigar os fatores motivacionais que os le@attuscar capacitacdo através dos cursos
oferecidos pela empresa, possibilitando o estudmaise em um contexto real, durante sua
ocorréncia. Os participantes da pesquisa foramllédos por apresentarem caracteristicas que
possibilitam a investigacdo quanto aos aspectowacatnais, uma vez que sao funcionarios que
efetivamente estao participando de um dos curscapkitacao oferecidos pelo Banco “X”.
Foram analisados os dados primarios originariosotista de dados efetuados através da
aplicagcdo de questionario a 406 (quatrocentos g) dencionarios/integrantes do grupo
selecionado para o estudo, entre os meses de agsstembro de 2011, observando os fatores
motivacionais dos funcionarios e a partir dos daglmalisados, identificar os aspectos que o0s

levam a buscar sua capacitacdo de forma continuada.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo apresentam-se os resultados olaticnses da coleta de dados aplicada por
meio de questionarios encaminhados a 406 (quataxerseis) funcionarios do Banco “X” que
estdo participando do Curso de Especializacao tdGele Negocios Financeiros da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) 2009/2011, abtancéo de resposta de 81 (oitenta e
um) questionarios. Os dados obtidos serdo apresentam quadros e graficos para melhor
visualizacéo.

Foram aplicadas dez questdes aos pesquisados, sBemdoquestdes fechadas e uma
aberta, com o intuito de identificar os motivos tgwaram os entrevistados a buscar capacitacao
através dos cursos oferecidos pelo Banco "X”, sadiazdo sobre a contribuicdo dos mesmos e
sua opinido sobre as diferentes modalidades, beno abter a opinido dos mesmos quanto a
adequacdo das modalidades disponibilizadas (priesgnauto-instrucionais, a distancia, etc.)
para realizacdo dos cursos de capacitacdo ofesguéda Banco “X” eque o Banco poderia fazer
para incentivar / motivar seus funcionarios a buaazpacitacdo de forma continuada.

Nas questdes numeros 2, 3, 5 e 7 foi solicitadoeatrevistados que conforme seu nivel
de concordéancia ou discordancia fosse escolhiddasmiveis abaixo:

* Nivel 1 — Concordo totalmente: concordancia total;

* Nivel 2 — Concordo muito: alto nivel de concordanci

* Nivel 3 — Concordo pouco: baixo nivel de concortdnc

» Nivel 4 — N&o concordo nem discordo;

* Nivel 5 — Discordo pouco: baixo nivel de discordanc

* Nivel 6 — Discordo muito: alto nivel de discordanci

» Nivel 7 — Discordo totalmente: discordancia total.

Dentre os funcionarios que responderam o questmnét (quarenta e um) sdo do sexo

masculino e 40 (quarenta) do sexo feminino, comafataria conforme Tabela 1 abaixo:

FAIXA ETARIA TOTAL %
25 a 30 anos 18 22,22%
30 a 35 anos 19 23,46%
35 a 40 anos 15 18,52%
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40 a 45 anos 17 20,99%

45 a 50 anos 10 12,35%
Mais de 50 anos 2 2,47%
TOTAL 81 100,00%

Tabela 1 — Faixa Etéria

Dos funcionérios pesquisados 69 (sessenta e nouppm cargos comissionados, sendo
gue 40 (quarenta) funciondrios ocupam cargos getisncom tempo de banco conforme consta

nas Tabelas 2 e 3 abaixo:

CARGO ATUAL MASCULINO FEMININO TOTAL
Escriturario 2 5 7
Assistente 9 13 22
Analista 4 1 5
Assessor junior 0 1 1
Auxiliar administrativo 0 1 1
Caixa executivo 3 2
Gerente de servigos 4 4
0 1
1 0

Gerente de grupo
Gerente de setor

Gerente relacionamento 15 12

Gerente de negocios 1 0 1
Gerente geral 2 0 2
TOTAL 41 40 81

Tabela 2 — Cargo Atual no Banco

TEMPO DE BANCO MASCULINO FEMININO |TOTAL
Até 5 anos 5 16 21
de 5 até 10 anos 17 12 29
de 10 até 15 anos 11 7 18
de 15 até 20 anos 3 4

de 20 até 25 anos 2 0 2
mais de 25 anos 3 1

TOTAL 41 40 81

Tabela 3 — Tempo de Banco




As gquestbes abaixo foram respondidas por 81 (aitentim) funcionarios, tendo sido

orientados a escolher somente uma alternativagaalequestao a ser respondida.

Questéo n°. 1 - Qual o motivo que o leva a particp dos treinamentos / cursos presenciais e

auto-instrucionais disponibilizados pelo Banco?

RESPOSTAS QUANTIDADE %
Imposicao do Banco / necessidade vinculada

ao cargo 5 6,17%
Possibilidade de ascensao profissional 34 41,98%
Possibilidade de desenvolvimento /

capacitacao profissional e pessoal 41 50,62%
Outros 1 1,23%
TOTAL 81 100,00%

Tabela 4 — Questéo 1

Outros Imposicéo do
1% Banco /
necessidade
vinculada ao cargo
6%

Possibilidade de
desenvolvimento
/ capacitacdo
profissional e
pessoal
51%

Possibilidade de
ascensao
profissional

42%

Grafico 1 - Questdo 1

Dentre os funcionarios que participaram da pesgbis® consideram que o motivo que
os levaram a participar dos treinamentos e curde@dos pelo Banco esta na possibilidade de

desenvolvimento / capacitacdo profissional e péss@ara outros 42% a motivacado deve-se a
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possibilidade de ascensao profissional. Para 6%pésguisados o fator que os leva a participar
dos treinamentos e cursos decorre da imposica@adod® necessidade vinculada ao cargo.

A respostamposicdo do Banco / necessidade vinculada ao gajge foi escolhida por
6% dos pesquisados, demonstra 0 acompanhamentdgén@a por parte da instituicdo
financeira, agregando pontuacdo no curriculo dasidmarios que efetivamente participam de
cursos e treinamentos. Mas somente impor a obrigdemle sem demonstrar a importancia no
desenvolvimento profissional e pessoal dos funciosapode ndo surtir o efeito desejado,
levando a participag&o nos cursos e treinamentogrge para cumprir algum item do acordo de
trabalho da empresa.

Conforme relatado por Dutra (2009, p. 48) “cabe pgssoas a gestdo de seu
desenvolvimento, de sua competitividade profisdierde sua carreira”. Através da pesquisa fica
evidenciada que um dos principais aspectos motimass para os funcionarios € decorrente da
possibilidade de desenvolvimento e capacitacadptsito escolhida por 51% dos entrevistados,
pois possibilita a preparacdo dos funcionarios pamatextos cada vez mais complexos e
exigentes e a manutencdo da competitividade noatkerde trabalho. Outro aspecto citado como
motivacional € a possibilidade de ascensdo profissi(42%) demonstrando o desejo e a
expectativa por parte dos funcionarios quanto aogpmento de suas carreiras, objetivando o
crescimento e ascenséao profissional dentro dduitsto financeira.

Questdo n° 2 - Os conhecimentos adquiridos atravédos treinamentos / cursos

disponibilizados pelo Banco contribuiram para seu esenvolvimento profissional e pessoal.

RESPOSTAS QUANTIDADE %
Concordo muito 36 44,44%
Concordo pouco 30 37,04%
Concordo totalmente 11 13,58%
Discordo pouco 2 2,47%
Discordo muito 1 1,23%
Nao concordo nem discordo 1 1,23%
TOTAL 81 100,00%

Tabela 5 — Questéo 2
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@ Discordo
O Discordo muito @ N&o concordo
1% nem discordo

pouco
2%

1%

@ Concordo
totalmente
14%

m Concordo
muito

@ Concordo 45%

pouco
37%

Grafico 2 - Questao 2

Chiavenato (2010, p. 367) afirma que “o treinameétaonsiderado um meio de
desenvolver competéncias nas pessoas para querrsgmtanais produtivas, criativas e
inovadoras”. A partir dos resultados obtidos poeleesncluir que no entendimento dos
entrevistados, os treinamentos / cursos oferecmle Banco “X” tem auxiliado no seu
desenvolvimento profissional e pessoal, contriboiipdra o desenvolvimento das competéncias
(conhecimento, habilidades e atitudes) dos funciosa

No que se refere a contribuicdo dos conhecimemtgsiados através dos treinamentos /
cursos oferecidos pelo Banco no desenvolvimentfisgional e pessoal dos funcionarios, 45%
dos pesquisados responderam que concordam muitmndérando alto nivel de concordéancia;
37% concordam pouco, demonstrando baixo nivel deardancia e 14% concordam totalmente
guanto a contribuicdo proporcionada através daisamentos / cursos disponibilizados pelo
Banco.

Pode-se verificar que atraves da andlise da nsaagf@o dos respondentes, que o Banco X
de certa forma tem conseguido promover o desemaeiMio de seus funcionarios através dos
treinamentos / cursos oferecidos, sendo interessair como alternativa, a possibilidade de
feedbaclkpara que os participantes dos cursos possam 6a&pI@s pontos positivos e negativos,
possibilitando a correcdo de possiveis falhas entiss no processo do aprendizado
disponibilizado.
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Questédo n°. 3 - A participacdo nos treinamentos Mcsos presenciais e auto-instrucionais

trouxe beneficios em termos de encarreiramento demt do Banco.

RESPOSTAS QUANTIDADE %
Concordo muito 21 25,93%
Concordo pouco 36 44,44%
Concordo totalmente 9 11,11%
Discordo pouco 4 4,94%
Discordo muito 4 4.94%
Discordo totalmente 1 1,23%
N&o concordo nem discordo 6 7,41%
TOTAL 81 100,00%
Tabela 6 — Questéo 3
Discordo totalmente N&o concordo nem
1% discordo

7%
Concordo muito

|: 26%

Concordo pouco
45%

Discordo muito
5%

Discordo pouco

5% &
Concordo
totalmente

11%

Grafico 3 - Questéo 3

Quanto aos beneficios em termos de encarreirameletatro do Banco “X”
proporcionados através da participacdo nos treinBrse cursos presenciais e auto-instrucionais
disponibilizados pela instituicdo financeira, 45%sdpesquisados concordam pouco, 26%
concordam muito e 11% concordam totalmente. Outtés discordaram (5% pouco, 5% muito e
1% totalmente).

Conforme divulgado no Relatério Anual de 2010, ond®a “X” é uma instituicdo

financeira presente em 3.550 municipios brasileiog investe na capacitacdo de seus 109 mil
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funcionarios, auxiliando-os a desenvolver uma vafissional baseada na satisfacdo e no
crescimento.

De acordo com Franca (2010, p. 235) “As pessoatersese bastante motivadas ao
perceber que a empresa possibilita a construcdcadeiras bem-sucedidas”. O Banco “X”
possibilita a ascensao profissional através de lamopde carreira, sendo que dos funcionarios
entrevistados 69 (sessenta e nove) ocupam cargusstonados, representando 85% do total do
grupo pesquisado, sendo 40 (quarenta) funcion&oos cargos gerenciais (49% do total do
grupo), evidenciando a ascensdo profissional ecarsriramento dos funcionarios dentro da

instituicdo financeira.

Questdo n°. 4 - O que o motivou a participar do prgrama de aprimoramento MBA a
distancia oferecido pelo Banco?

Imposicéo do
Banco /
necessidade
vinculada ao
Subsidios cargo
oferecidos pelo 2%

Banco
17%

Outros
1%

Possibilidade de
ascensao
profissional
35%

Possibilidade de
desenvolvimento /
capacitacdo
profissional e
pessoal
45%

Gréfico 4 - Questéo 4

Conforme relatado por Gil (2010, p. 203) “Os mo$iwe que impulsionam e mantém o
comportamento dos individuos. Sao por assim daemolas da acao”. O comportamento dos
individuos € impulsionado pelos motivos, que esti@mtificados com as necessidades que 0s
movem. Para 45% dos respondentes a possibilidadesggvolvimento/capacitacéo profissional

e pessoal foi o fator motivacional que os levarapadicipar do programa de aprimoramento
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MBA a distancia oferecido pelo Banco. Outros 35%sideram que a possibilidade de ascenséo
profissional (crescimento e encarreiramento) dedtrdanco foi o que 0s motivou a participar
do programa MBA. Para 17% os subsidios ofereciéds Banco “X” foi citado como o fator
gue os motivou a participar do MBA, sendo que renaspecifico o Banco “X” ofereceu como
forma de subsidio, o pagamento de parte do val®rmuensalidades referente ao programa de
MBA.

Questdo n°. 5 - O conhecimento adquirido através darograma de aprimoramento MBA a

distancia contribuiu / melhorou seu desempenho neabalho.

Discordo
totalmente
2%

Né&o concordo
nem discordo

Discordo pouco 4%

9%

Discordo muito
2%

Concordo
totalmente
5%

Concordo muito
35%

Concordo pouco
43%

Grafico 5 — Questao 5

Conforme Chiavenato (2010, p. 388) “O papel dammizacbes no aprendizado de seus
funcionarios esta se ampliando cada vez mais. Aca@dio corporativa pbde foco no
desenvolvimento do quadro de pessoas com vistddea i@sultados nos negécios”. O Banco
“X” incentiva seus funcionarios a realizar cursesgiladuacéo e pos-graduacgéo (lato sensu) com
a concessao de bolsas pelo Banco, objetivando qaliear o processo de formagédo de seus
funcionarios através de cursos ofertados por inghiés de ensino superior.

Dos funcionarios que participaram da pesquisa, 4@¥cordam que o conhecimento

adquirido através do programa de aprimoramento MBdistancia contribuiu / melhorou seu
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desempenho no trabalho, sendo que 35% concordato eE% concordam totalmente. Para
43% dos pesquisados a contribuicdo ndo se demtgitd, mas sim parcialmente, concordando

pouco quanto a contribuicdo efetiva no desempeglsed trabalho.

Questéo n°. 6 — Os investimentos realizados pelasgesas objetivando o desenvolvimento
dos colaboradores apresentam retorno sobre a formae capacitacdo e conhecimento,
conhecimento este que acaba agregando valor aos gutos e servicos da empresa. Na sua
opinido a quem cabe a tarefa de buscar o desenvaohento continuado e a capacitacao dos

funcionarios do Banco?

A
responsabilidade
maior € dos
préprios
funcionarios
20%

A A

responsabilidade responsabilidade
maior é do Banco é tanto do Banco

5% quanto dos
funcionéarios
75%

Grafico 6 — Questao 6

Para 75% dos respondentes a tarefa de buscar ovdksmento continuado e a
capacitacdo dos funcionarios é responsabilidade thnproprio Banco quanto dos funcionarios
e para 20% a responsabilidade maior € dos préphisgionarios, demonstrando a
conscientizacdo por parte dos funcionarios quamdorgesponsabilidade no que se refere ao seu
desenvolvimento de forma continuada, cobrando deesimas a gestado de suas carreiras.

Segundo Dutra (2009) tanto as empresas quanto ss®gse devem desempenhar seus
papéis na busca pelo equilibrio, cabendo as pe$aogestdo de seu desenvolvimento, de sua
competitividade profissional e de sua carreira” esrapresa “criar 0 espaco, estimular o
desenvolvimento e oferecer o suporte e as condpdr@suma relacdo de alavancagem mutua das

expectativas e necessidades”.
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Analisando-se as afirmacfes apresentadas pelasndspes observou-se que existe uma
preocupacado e conscientizacdo dos individuos de@ueabe somente ao Banco “X” a tarefa de
buscar o desenvolvimento continuado e a capacit@dgsduncionarios, sendo que 75% afirmam
gue a responsabilidade é tanto do Banco quantofudasonarios e 20% dos respondentes
atribuiu a responsabilidade maior, como sendo apddgrios funcionarios pela busca por sua

capacitacédo e desenvolvimento.

Questao n°. 7 - Os cursos de treinamento (presenisi& auto-instrucionais) e 0s programas
de aprimoramento de funcionarios (MBA a distanciaséo boas ferramentas a disposi¢cdo do

Banco para a capacitacdo de seus funcionarios.

Concordo
muito
56%
Concordo
totalmente
23%

Concordo Discordo
pouco muito
19% 205

Gréfico 7 — Questéo 7

O Banco “X” disponibiliza cursos de treinamento gameciais em grupo, com a
participacdo “fisica” dos funcionarios e os autstincionais em que o funcionario é que
administra seu tempo de estudo, realiza a maiade plais atividades sozinho e ao final do curso
realiza atividades de avaliagdo. Tem disponibiizathmbém através da Universidade
Corporativa, o0 Programa de Educacao Superior @misgt, com o objetivo de potencializar o
processo de formacao de seus funcionarios atravésrdos ofertados por instituicdes de ensino
superior (cursos de graduacao e de pos-graduacao).

Os maiores percentuais encontram-se nos niveisrmiancia (56% dos funcionarios

concordaram muito e 23% concordaram totalmentedlizando 79% dos respondentes,
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oferecendo um feedback positivo quando a adogacutsss de treinamento (presenciais e auto-
instrucionais) e dos programas de aprimoramentdudeiondrios (MBA a distancia) como

ferramentas a disposicao do Banco “X” para a cégid de seus funciondrios.

Questédo n° 8 - Qual sua avaliacdo sobre os cursds capacitacdo (treinamentos, cursos

presenciais e auto-instrucionais e programas de ajpnoramento / MBA) oferecidos pelo

Ruim 1%
Excelente 5%
Médio 19%
Muito bom 38% ‘
Bom 37%

Gréfico 8 — Questéo 8

Banco?

Para a questéo foi solicitado aos entrevistadoscqutrme seu nivel de avaliacao fosse
escolhida uma dentre as sete alternativas abaixo:

() | CH)y [ CHrp )y | C) () ()

Excelente Muito Bom Médio Ruim Muito Ruim Péssimo
Bom

Para 38% dos respondentes os cursos de capadjtegjiamentos, cursos presenciais e
auto-instrucionais e programas de aprimoramentB AMbferecidos pelo Banco foram avaliados
como “muito bom”. Outros 37% consideram “bom” ogsos de capacitacdo oferecidos pelo
Banco, 19% avaliaram como “médio” e 5% como exdeleApenas 1% dos respondentes
consideram “ruim” os cursos de capacitacdo ofeoscpklo Banco “X”, o que indica um caso
isolado.

Os cursos de capacitacdo oferecidos pelo Banco fokd&m bem avaliados pelos
respondentes, uma vez que o somatério dos percerdas que assinalaram as alternativas:
excelente, muito bom e bom, atinge 80% dos entedlds. O Banco “X” € uma das maiores

instituicdes financeiras do pais, disponibilizaadeeus funcionarios a possibilidade de participar
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7z

de processos de aprendizagem, evidenciado todwestimento que € realizado visando a
capacitacao profissional de seus colaboradores.

Questdo n°. 9 - As modalidades disponibilizadas (psenciais, auto-instrucionais, a
distancia, etc.) sdo adequadas para realizacdo doarsos de capacitacao oferecidas pelo

Banco?

Na Tabela 7 abaixo estdo elencadas algumas dag®stas apresentadas pelos
funcionarios que responderam ao questionario detaofle dados, sendo que 70% dos
funcionarios pesquisados responderam que as madabddisponibilizadas pelo Banco séo
adequadas para a realizacdo dos cursos de capaciRaya tais funcionarios a possibilidade de
adequar o tempo disponivel a realizacdo dos cupsoendo escolher o método mais adequado,
sdo fatores citados como aspectos positivos quastanodalidades disponibilizadas pela
instituicdo financeira.

Para os funcionarios que responderam que as rdadel disponibilizadas ndo séo
adequadas, os aspectos negativos que mais foradogitforam: o excesso de trabalho
acarretando a falta de tempo para realizacdo dsess;ufalta de enfoque para as atividades do
dia-a-dia do banco; realizacdo dos cursos somerte qumprimento do acordo de trabalho do

banco (ATB) e falta de tempo para realizacdo dososudurante o horario de trabalho.

Resposta | Por que?

A carga horaria dos cursos auto-instrucionais @@ocsmpridas devido ao excessa de
Nio |trabalho e falta de tempo para esse tipo de curso

O funcionario tem opcdes para escolher, levando cemsideracdo seu tempo
sim | disponivel.

Alguns assuntos deveriam ser tratados em cursosergri@is para um melhor
entendimento, mas séo disponibilizados apenas rdeafauto-instrucional. Também,
as vezes 0s cursos sao realizados de forma incanplgenas para cumprimento| de
metas de capacitacdo dentro da agéncia, sem o odeat®mpanhamento |e
Nio |aproveitamento adequado.

Falta mais enfoque as atividades do dia-a-dia doc®amais voltadas para |as
Nio |atividades desenvolvidas pelo Banco.
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Os auto-instrucionais tem o0 uso e aplicacéo wistos na rede de agéncias, ré
vezes sao realizados durante o expediente. Ossfufoi tem 0 tempo necessario [
realizar 0s cursos a disposi¢ao.

\ras
)ara

Sim

Existe a possibilidade de adequar o tipo e extedsdmeinamento as possibilidades
tempo e deslocamento do treinando

de

O tempo para realizagdo dos cursos auto instrusi@éneurto e inadequado, na praf
o funcionario precisa estudar em casa, 0 que afetaqualidade de vida, ou seja
instrugcdo normativa do banco, que estabelece q@iencionario deve estudar |
horario de trabalho ndo € cumprida. Quanto aoosyrgesenciais, 0 acesso € m
dificil e o funcionéario sé faz um curso presencjahndo € imposicdo do banco,
seja, ndo escolhe o tema muito menos pode fazeiregs que tem interesse.

ica
, a
no

Lito
ou

Alguns administradores ndo fazem questdo alguma sgus funcionarios facam

cursos. E nos cursos auto-instrucionais, muitagsy@®o sao feitos como deveria
cumprindo prazos etc.

Am,

Sim

O modelo dos treinamentos em geral privilegiam litadores de tempo, mai
problema dos funcionarios.

or

Sim

Facilidade no acesso aos materiais disponibilizéaltt® curso presencial quanto a
distancia.

No caso dos cursos auto-instrucionais, 0s mesmosnganalmente realizados
qualquer jeito nas agéncias, com muita pressa,as® fgumprir tabela” e sem u
aproveitamento efetivo.

de
m

Sim

Pois disponibiliza acesso a capacitacdo para ajugle ndo podem cursar cur
presenciais.

50S

Muitas vezes 0s cursos apresentam Otimo matedatte mas distante da realida
diaria dos funcionarios. Ha um grande abismo separas “tedricos” do Banco, q
criam os cursos e os funcionarios. Outro fator irgyde € a quantidade de recur
investidos sem o retorno que poderia proporcionar.

de

SOS

Sim

Porque dependendo da modalidade do curso ela g¢aackanforme a realidade

cada funcionario. Por exemplo, aquele funcionanie abalha numa agéncia pequ
( nivel IV) muitas vezes fica inviavel ir a curdosa de seu municipio em virtude

deslocamento e do desfalque a sua agéncia. Nesteocfunci pode se aprimof
através de cursos Sinapse ou outros auto instaision

ena
do
ar
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Na maior parte das vezes os funcionarios ndo caeseglispor de tempo para realizar

com concentracdo e qualidade os treinamentos, gueridm ser focados quase
totalidade presencial mesmo que em menos horasrsie. c

Sim

Os auto-instrucionais e a distancia permitem gpeprio funcionario organize seu
tempo para realizar as tarefas.

Sim

Por possibilitar a participacdo de grande numero fulecionarios, por serem

subsidiados pelo BB e serem realizados, a maiortepadeles, n
horario de trabalho.

na

O

Pois principalmente os auto-instrucionais, sd@$esem o tempo adequado, mais para

constar no ATB

Sim

Permitem adequar de uma melhor maneira a relaggmtdisponivel e necessidade)
pessoais e da empresa.

Sim

Abrange todos 0s meios para que o funcionario pa@sanorar seus conhecimentos
de maneira mais democrética e acessivel.

Sim

Pois cada funcionario pode escolher qual métods smadéqua aos seus objetivos
necessidade pessoais / profissionais.

Sim

Temas que podem ser estudados a distancia ourda &uto-instrucionais facilitam 1
questdo tempo e na busca por conhecimento e inf@onadazendo com que
funcionario v4 atras. Ja assuntos mais complexagiee necessitem de apoio
instrutor/professor sdo tratados de maneira predertdoje no BB o funcionari
precisa correr para buscar estas opc¢des, poissneizes, devido a grande carga
servigo, os gerentes dificultam este acesso.

N&o ha tempo para realizar dentro de horario dmlina.

Tabela 7 — Questéo 9

Questéo n°. 10 - Na sua opinido o0 que o Banco poidefazer para incentivar / motivar seus

funcionarios a buscar a capacitacdo de forma contirada?

na
o}
de

de
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M Outros

15%
B Subsidios

oferecidos
pelo Banco

14%
B Possibilidade

de ascensao

profissional

35%

B Aumento de
remuneragao
36%

Grafico 9 — Questédo 10

Para 36% dos respondentes o que o Banco “X” podiezix para incentivar / motivar
seus funcionarios a buscar a capacitacdo de foomé&nuoada seria 0 aumento de remuneracao e
para 35% seria a possibilidade de ascenséo pofasi

Dentre os pesquisados que informaram outras ac@es ppdem incentivar 0s
funcionarios, transcrevemos o relato de um dosoretgntes: “O Banco poderia criar um plano
de carreira voltado ao aperfeicoamento e desemaehtio do quadro funcional. Exemplo, apds a
conclusdo do MBA os funcionarios teriam um difefehoo salario em comparacado aos que nao
tem. Nao ha incentivo, além da pontuacdo no TA@3 paealizacdo de cursos como este.”

Conforme as respostas apresentadas pelos furio®eatrevistados o Banco “X’ deveria
valorizar seus funcionéarios, procurando promoverastensao profissional, aumentar a
remuneracgdo e ofertar subsidios como forma de tiveetmotivar seus funcionarios a buscar a

capacitacdo de forma continuada.
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5. CONCLUSOES

Em decorréncia da globalizacdo e da concorréndieada, as empresas necessitam de
profissionais capacitados e preparados para queigaon satisfazer as necessidades de seus
clientes, cada vez mais exigentes, ao mesmo tempcurando atingir os objetivos das
organizacdes. Sendo assim é fundamental que tafssgionais estejam sempre buscando
capacitacdo de forma continuada, de modo que esf@j@parados para superar novos desafios,
atendendo aos anseios da empresa, criando umndiEreompetitivo e buscando fidelizar os
clientes através de solucbes adequadas as nedessitacada individuo.

Muitas empresas tém investido na capacitacdo &mento e desenvolvimento) de seus
colaboradores com o intuito de manterem-se comyaijt incentivando a qualificacéo,
agregando conhecimento, promovendo o desenvolvimeias habilidades profissionais e
pessoais de cada individuo, auxiliando-os no desehgpde suas funcodes.

E necessario que todos os colaboradores das empestgam conscientes de que a
capacitacdo continuada pode proporcionar conhetimgameparando-os para superar novos
desafios e mudancas ocasionadas pelo ambiente ttiwope A motivacdo € uma forca que
estimula o comportamento dos individuos a reakzes atividades, a encarar seus desafios e
buscar o atingimento de seus objetivos.

No presente estudo buscou-se investigar os fagpiesnotivam os funcionarios do Banco
“X" a buscar capacitacéo nos cursos oferecidosipstduicéo financeira, bem como a avaliagao
sobre a contribuicdo dos mesmos e opinido sobmdifaentes modalidades, possibilitando a
empresa a compreensdo dos aspectos motivacions@igeolaboradores, através de um estudo
de caso com os funcionarios que estdo participaled@€urso de Especializacdo - Gestao de
Negécios Financeiros da Universidade Federal dodRamde do Sul (UFRGS) 2009/2011, tendo
sido selecionados por apresentarem caracterigjicagpossibilitam a investigacdo quanto aos
aspectos motivacionais, uma vez que sao funciangtie efetivamente estdo participando de um
dos cursos de capacitacdo oferecidos pela ingtddiganceira.

Pode-se verificar que a possibilidade de desenwelvio/capacitacdo profissional e
pessoal e a perspectiva de ascenséo profissiomalsstatores mais recorrentes no que tange os
aspectos motivacionais dos funcionarios pesquisgdasto a buscar capacitacdo nos cursos

oferecidos pela instituicdo financeira. Conformalp@rdado no quadro tedrico a motivagdo pode
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ser tratada como um processo intrinseco ao serramando o individuo motivado a realizar

determinadas agcbes com o intuito de satisfazer seasssidades. No caso estudado fica
evidenciado que para os pesquisados a motivacdbusgar capacitacdo € fundamentada na
possibilidade de satisfazer suas necessidades g@uirin@ reciclar conhecimento e a busca por
reconhecimento através da ascenséo profissionabd#minstituicdo financeira.

Analisando o0s aspectos motivacionais acima citagoslemos concluir que o0s
funcionarios pesquisados estao preocupados em mea@mge atualizados e capacitados, através
da participacdo nos treinamentos e cursos dispaitbds pela instituicdo financeira, fator que
pode ser considerado como uma preocupacao dosigedugi em estar sempre preparados para
os desafios impostos durante a realizacdo de divddades profissionais e pessoais. Existe
também a expectativa por parte dos pesquisadosagagossibilidade de ascenséo profissional
dentro da instituicdo financeira, fator que acadyaigdo a necessidade de estarem sempre aptos a
assumirem novos cargos e responsabilidades dermtrengpresa, levando-os a buscar a
participacdo efetiva em atividades que propiciemmapacitacdo e desenvolvimento de forma
continuada.

Com o desenvolvimento da pesquisa pode-se conttathem que os funcionéarios estao
conscientes de que cabe ndo somente ao bancdeadateuscar o desenvolvimento continuado e
a capacitacdo dos funcionérios, devendo entdo poneabilidade ser compartilhada entre os
préprios funcionéarios e a instituicdo financeiramnstrando que os funcionarios também tém
gue cumprir seu “papel”, sendo tdo responsaveisntqua Banco “X” no que diz respeito a
capacitacdo e o desenvolvimento continuado. Pardeneen-se competitivos e qualificados é
fundamental que os funcionarios procurem sempretenaer atualizados, participando de
atividades que propiciem sua capacitacéo de foontnuada, agregando conhecimento para os
individuos e habilitando-os a superar os desafiéad decorrentes do ambiente profissional e
pessoal.

Através da pesquisa realizada verificou-se que ar funcionarios entrevistados os
conhecimentos adquiridos através dos treinamentassbs disponibilizados pelo Banco “X”
contribuiram efetivamente para seu desenvolvimgntdissional e pessoal, tendo sido bem
avaliados pelos pesquisados. Conforme relatadoDpra (2009, p. 126): “as organizacdes
modernas estdo cada vez mais preocupadas em daedivestimentos no desenvolvimento

humano, de modo que eles agreguem valor para sggses para a empresa’.
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O Banco “X” disponibilizada diferentes modalidadpara a realizacdo dos cursos
/treinamentos de seus funcionarios, podendo sesepec@&is, auto-instrucionais (quando o
funcionario realiza os cursos somente com o acohgmaento de um orientador, podendo
escolher o horario para a realizacdo de suas atigg), a distancia, etc. Quanto as modalidades
disponibilizadas pelo Banco “X” para realizacdo dussos de capacitacédo oferecidos, 70% dos
respondentes consideraram como adequadas, masnexedatos contrarios relatando o excesso
de trabalho e a falta de tempo para a realizac&ocdosos, devendo o Banco “X” procurar
alternativas que visem propiciar a conciliacdo dfmzeres diarios dos funcionarios com a
realizacao de todos os cursos de capacitacdaanrento dentro do horério de trabalho habitual
dos individuos.

Apesar das modalidades disponibilizadas terem®dsideradas adequadas pela maioria
dos pesquisados, caberia maiores andalises quastaspectos relacionados ao excesso de
trabalho e a falta de tempo para realizagdo dososurelatada pelos funcionarios que
discordaram das modalidades disponibilizadas pedoc8 “X”, podendo ser revistos pela
instituicdo financeira com o intuito de tentar aipan ou corrigir as situacdes negativas
apresentadas. A cobranca excessiva pelo cumprindenteetas e acordos de trabalho séo fatores
gue acabam impactando diretamente o exercicio dmsdagles dos profissionais das
organizacdes, sendo que em determinados casosyjpalerejudicar a execucao de atividades
de capacitacdo dos funcionarios. Conforme relafatoum dos respondentes “No caso dos
Cursos auto-instrucionais, 0s mesmos sao normadmealizados de qualquer jeito nas agéncias,
com muita pressa, s6 para “cumprir tabela” e senapimveitamento efetivo.”

Quando os funcionarios foram questionados sobneecogBanco “X” poderia fazer para
incentivar / motivar seus funcionarios a buscarapacitacdo de forma continuada, algumas
medidas poderiam ser adotadas para que ocorraesrianto na motivacdo dos funcionarios em
buscar a capacitacdo de forma continuada, sende estfatores mais citados: o aumento de
remuneracao e a possibilidade de ascenséo profssio

Analisando os fatores acima citados de acordo coheaia dos fatores higiénicos e
motivadores de Herzberg, poder-se-ia enquadrarneeaido de remuneracdo como um fator
higiénico ou de manutencdo, sendo que quando é€od6f{adequado, na concepgdo dos
individuos), evita a insatisfacdo, ao passo quendmeé péssimo causa a insatisfacdo dos

individuos. J4 a possibilidade de ascensdo profiakiestaria relacionada como um fator
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motivador vinculado ao crescimento do individuoyawendo sentimentos como realizagdo e
reconhecimento. O Banco “X’ deve estar atento para consiga manter seus colaboradores
sempre motivados, uma vez que pessoas motivaddsntea exercer suas atividades com maior
comprometimento e dedicacao, trazendo consigo @ fimterior que os impulsiona a agir em

busca da satisfacdo de suas necessidades.

A presente pesquisa alcangou o objetivo inicialmérgcado que era o de apresentar 0s
fatores que motivam os funcionarios do Banco “Xbwscar capacitacdo através dos cursos
oferecidos pela instituicdo financeira, sendo gseresultados aqui obtidos ndo podem ser
generalizados para todo o funcionalismo do Bancp fixiito menos esgotam a possibilidade de
futuras pesquisas sobre o0 assunto abordado, temd® que para a pesquisa em questao foram
abordados funcionarios que efetivamente estocjpatido de um dos cursos de capacitacao
oferecidos pela instituicdo financeira, limitanaoes resultados obtidos ao grupo pesquisado que
é formado por funcionarios que estdo participandoCdirso de Especializagdo - Gestdo de
Negocios Financeiros da Universidade Federal dddRemde do Sul (UFRGS) 2009/2011.

Fica registrada a sugestdo de novos estudos commmiagdo da pesquisa para
funcionarios das agéncias da instituicdo finanogira ndo participam de cursos de capacitacao,

com a intencdo de comparar os resultados obtidosageesquisa ora desenvolvida.
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ANEXOS

ANEXO A — QUESTIONARIO APLICADO

Caros colegas o presente questionario faz parfesiguisa para conclusdo do meu TCC
do Curso de Especializacdo - Gestao de Negdci@né@iros disponibilizado pela Universidade
Federal do Rio Grande do Sul - UFRGS, que tem cobjetivo investigar os fatores que
motivam os funcionarios a buscar capacitacdo ardeérealizacdo dos cursos oferecidos pelo

Banco.

Peco a devolugdo do questionario preenchido pagamail: wtu@ig.com.br até o dia
25/09/2011.

Desde j& agradeco por sua colaboracdo e me coldisp@sicdo para os esclarecimentos

gue se fizerem necessarios.

Atenciosamente,
Walter Tetsuya Ukuma

Fone (44) 9151-4964 (44) 3221-1814
e-mail: wtu@ig.com.br

DADOS PESSOAIS

-Sexo: () Masculino () Feminino

- Faixa etaria:
() até 25 anos ( P8ea 30 anos ( ) de 30 a 35 anos
( )de35a40 anos ( ) de4ld anos ( ) de 45 a 50 anos
() mais de 50 anos

- Escolaridade:
() Superior completo
() P6s graduacao incompleto
() Pos graduacédo completo
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até 5 anos ( ) dedbXd anos ( ) de 10 até 15 anos

- Ha quantos anos vocé trabalha no Banco?
()
( )del5até 20anos ( )de 20 &tards ( ) mais de 25 anos

- Qual o cargo que vocé ocupa no Banco?

QUESTIONARIO :

OBS: favor escolher apenas uma alternativa para cadquestao.

1 - Qual o motivo que o leva a participar dos treiamentos / cursos presenciais e auto-

instrucionais disponibilizados pelo Banco?

) Possibilidade de desenvolvimento / capa&adggrofissional e pessoal
) Perspectiva de aumento salarial
) Possibilidade de ascenséao profissional

) Imposicao do Banco / necessidade vinculadeasgo

~ AN AN N~

) Outros (favor citar o motivo):

2 - Os conhecimentos adquiridos através dos treinantos / cursos disponibilizados pelo

Banco contribuiram para seu desenvolvimento profissnal e pessoal.

coH)y )y o)y )y [ )y () ()

Concordo| Concordo| Concordo Nao Discordo| Discordo | Discordo
totalmente| muito pouco | Concordo| pouco muito | totalmente
Nem
Discordo

3 - A participacdo nos treinamentos / cursos preserais e auto-instrucionais trouxe

beneficios em termos de encarreiramento dentro doaBco.
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coH)y )y o)y )y [ )y ) ()

Concordo| Concordo| Concordo Nao Discordo| Discordo | Discordo
totalmente| muito pouco | Concordo| pouco muito | totalmente
Nem
Discordo

4 - O que o motivou a participar do programa de apmoramento MBA a distancia

oferecido pelo Banco?

) Possibilidade de desenvolvimento / capa&dgyrofissional e pessoal
) Perspectiva de aumento salarial

) Possibilidade de ascenséao profissional

) Imposicao do Banco / necessidade vinculadeasgo

) Subsidios oferecidos pelo Banco (*)

AN AN AN AN N/

) Outros (favor citar o motivo):

(*) Quando o banco paga parte do valor das mershgla instituicdo de ensino ou

ressarce o valor pago ao funcionario.

5 - O conhecimento adquirido através do programa daprimoramento MBA a distancia

contribuiu / melhorou seu desempenho no trabalho.

() () () () () () ()
Concordo| Concordo| Concordo Nao Discordo| Discordo | Discordo
totalmente] muito pouco | Concordo | pouco muito | totalmente
Nem
Discordo

6 — Os investimentos realizados pelas empresas dbjando o desenvolvimento dos
colaboradores apresentam retorno sobre a forma de apacitacdo e conhecimento,
conhecimento este que acaba agregando valor aos gutos e servicos da empresa. Na sua
opinido a quem cabe a tarefa de buscar o desenvaohento continuado e a capacitacao dos
funcionarios do Banco?
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() Aresponsabilidade € somente do Banco
() Aresponsabilidade maior é do Banco
() Aresponsabilidade maior é dos proprios imérios

() Aresponsabilidade é tanto do Banco quantofdncionarios

7 - Os cursos de treinamento (presenciais e autcsinucionais) e 0s programas de
aprimoramento de funcionarios (MBA a distancia) sadboas ferramentas a disposicdo do

Banco para a capacitacdo de seus funcionarios.

coH)y )y o)y )y [ )y ) ()

Concordo| Concordo| Concordo Nao Discordo| Discordo | Discordo
totalmente| muito pouco | Concordo| pouco muito | totalmente
Nem
Discordo

8 - Qual sua avaliacdo sobre os cursos de capac#ag(treinamentos, cursos presenciais e

auto-instrucionais e programas de aprimoramento / NBA) oferecidos pelo Banco?

() | CHy [ CHrp )y | C) () ()

Excelente Muito Bom Médio Ruim Muito Ruim Péssimo
Bom

9 - As modalidades disponibilizadas (presenciaisuto-instrucionais, a distancia, etc.) sao

adequadas para realizacao dos cursos de capacitagierecidas pelo Banco?

() Sim. Por qué?

() Né&o. Por qué?

10 - Na sua opinido o que o Banco poderia fazer gamcentivar / motivar seus funcionarios

a buscar a capacitacao de forma continuada?

() Possibilidade de ascenséo profissional

() Aumento de remuneracao
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() Subsidios oferecidos pelo Banco (*)

() Outros (favor citar):

(*) Quando o banco paga parte do valor das mershdila instituicdo de ensino ou
ressarce o valor pago ao funcionario.



