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PERCEPCAO DA MOTIVA(;AONPARA O DESEMPENHO DA TAREFA: UM
ESTUDO EM INSTITUICOES BANCARIAS PUBLICAS DO DF

Rodrigo Portela das Chagas*

RESUMO

Partindo do principio de que os bancos brasileiros séo, rotineiramente, noticiados
nas midias sociais, seja, por exemplo, pelo estresse de seus empregados ou pelo
lucro exorbitante, e pelo fato do tema motivacdo no trabalho, no ambito académico
da Administracédo, ser tratado por diversos autores, o presente artigo utiliza este
contexto para promover o objetivo geral de conhecer a percepcdo dos empregados
publicos, em trés bancos de Brasilia, sobre motivacdo para o desenvolvimento de
suas tarefas. Este trabalho auxiliara aos gestores do setor na busca da melhor
ferramenta para motivar este publico alvo, além de servir como material de estudo
para novas pesquisas. O artigo procura por meio do estudo dos principais conceitos
e caracteristicas, entender esse mecanismo de motivacdo. A base teérica utilizada
foi a teoria de hierarquia das necessidades do Maslow, a teoria E-R-G de Alderfer e
a teoria de dois fatores de Herzberg. O trabalho apresenta a percepcdo proposta,
deste objetivo geral, em uma pesquisa realizada nessas trés instituicdes, escolhidas
por portarem caracteristicas similares como o ingresso através de concurso publico
e 0 seu maior acionista, o Governo. O autor utilizou questionario estruturado para
coletar dados a respeito da motivacdo em que os empregados publicos se
encontram atualmente, e analisou-as com base nas teorias apresentadas acima. O
resultado deste artigo mostrou, por meio da pesquisa, os fatores que interferem na
motivacgao diaria do trabalho dos empregados participantes. Foram elucidados dados
de forma ampla, sem a separacdo entre os bancos, e dados especificos, com a
divisdo dos bancarios de cada instituicdo. O artigo respondeu a pergunta problema e
alcancgou ao seu objetivo geral.

Palavras chave: Motivagdo no trabalho. Motivacao. Instituicbes bancarias.

*Rodrigo Portela das Chagas aluno da graduacdo Administragéo do UniCEUB.



1. INTRODUCAO

No século XXI as empresas se transformam constantemente para se adequar
as mudancas tecnoldgicas, culturais e econémicas que atingem a sociedade como
um todo. Uma dessas mudancas podem ser verificadas nos dados do portal da
Revista Exame (2012), apontando que o Brasil, em 45 anos, abandonou sua
condicdo de pais agrario e atrasado para se transformar em uma nacdo emergente.
Como resposta, a populacdo brasileira necessita sair do ambiente em que esta
acostumada para se enquadrar em um novo, e continuar seu processo de
desenvolvimento.

Essa mudanca dos brasileiros, sempre que ha uma transformacéo no Brasil, é
um exemplo que interfere e modifica o setor profissional. Além das mudancas,
existe, também, o termo motivacdo no trabalho, que é o fator o qual inUmeros
autores procuram estudar para entendé-lo e aproveita-lo.

Por ser muito pesquisada nos dias de hoje, € possivel encontrar diversos
materiais sobre a motivacdo, o que demonstra a importancia que esta tem no meio
académico da Administragéo.

Sobre o tema de motivacdo no trabalho, Robbins (2010) elucida dados de
uma pesquisa feita por uma empresa de consultoria, em 2006, que mostra que 0s
trabalhadores desperdicam duas horas diarias de trabalho conversando com os
colegas ou navegando pela Internet, em outra pesquisa, feita em 2004, tem como
conclusdo que 79% dos brasileiros estdo desmotivados com o trabalho atual.
Percebe-se entdo que as organizacbes estdo tendo problemas internos com a
motivacdo dos empregados.

As pessoas, independente de quem sejam, possuem objetivos e sao
motivadas a atingi-los por alguma circunstancia. Ressalta-se que ndo é pelo mesmo
motivo que essas pessoas sao motivadas, cada uma possui seu objetivo
motivacional (BERGAMINI, 2008).

O problema nas organizagbes, em especial para os gestores, estd em
identificar o que gera a desmotivacao coletiva ou individual e como fazer com que
esse quadro se reverta de maneira adequada a cada tipo de setor ou pessoa.

Quando o assunto é instituicbes bancarias o presidente da Federagéo
Brasileira de Bancos - FEBRABAN, Murilo Portugal (2011), em seu discurso de



posse ressaltou que “A existéncia de um sistema financeiro sdlido, ético e eficiente é
condicdo essencial para o desenvolvimento econdmico e social sustentavel do
Brasil.”

Na administracdo bancaria moderna, um dos maiores obstaculos é a questéao
motivacional. Afirma-se isso, porque o bancério € constantemente testado a chegar
niveis de estresse preocupantes, seja por atingimento de metas propostas,
complexidade de produtos e servicos, e a busca incessante pela lucratividade que
0s bancos esperam a cada periodo aumentar (SILVA, 2007).

Silva (2007) diz ainda que as instituicdes bancéarias no Brasil, com a chegada
da tecnologia da informacdo e modernizagcdes, passaram por profundas
transformacdes que culminaram em diversas demissdes de empregados. O que faz
com que os servidores publicos que trabalham em bancos sintam-se pressionados
rotineiramente.

A presséo e o estresse citados pelo autor sdo fatores que os empregados
publicos, de instituicdes bancarias, convivem e que podem gerar a desmotivacdo em
seus oficios.

Neste artigo serd feito um estudo de caso em trés bancos publicos, onde sera
respondida a pergunta problema: na percepcado dos empregados de instituices
bancérias publicas, quais séo os fatores que contribuem na motivacdo na realizacdo
do trabalho?

O objetivo geral do artigo € conhecer a percep¢do dos empregados publicos,
de trés bancos em Brasilia, sobre motivacdo para o desenvolvimento de suas
tarefas. Para chegar ao objetivo geral, o artigo ter& como objetivos especificos:
apontar as caracteristicas sobre motivacao no trabalho; identificar a percep¢édo dos
empregados sobre motivagado no trabalho bancéario; e conflitar os dados com a teoria
de base.

Por se tratar de um assunto muito abordado no campo da graduacao de
Administracdo € possivel usufruir de muitos trabalhos e teorias de base, como, por
exemplo, o artigo do Silva (2007) estudando a motivagcdo em um banco. O artigo,
como diferencial, € o fato de verificar 0 que os autores dizem na pratica dos
bancarios de trés instituicbes bancarias, agregando mais um material para futuros
estudos sobre o tema proposto, os percal¢os que talvez ocorreram é sobre o publico

alvo, a resisténcia que alguns podem ter em responder a pesquisa.



O tema torna-se importante para o0 setor bancario porque este esta em
crescente desenvolvimento econdmico, social e sustentavel, precisando gerir melhor
seus empregados durante esses periodos e a pesquisa levantara dados que podem
ser utilizados para este fim. O artigo contribui, também, para a sociedade mostrando
a interacao dos meios que existem na teoria versus pratica e das particularidades de
cada pessoa em se tratando do tema motivagao.

O presente trabalho esta dividido em introducdo, a visdo geral do trabalho
com formalizacdo da pergunta problema, definicho do objetivo geral e o0s
especificos, e justificativas para o artigo; o referencial tedrico, com toda a teoria
sobre comportamento organizacional, sobre motivacéo e teorias motivacionais que o
trabalho ira utilizar, coletadas através de revistas cientificas, livros e artigos; o
meétodo, que engloba toda a estrutura da pesquisa realizada e 0os meios técnicos
para isso; a discussdo, com as andlises dos resultados em conjunto com a teoria de
base; e, por fim, a conclusdo do trabalho, com a resposta final ao problema

encontrado, limitacdes e agenda futura.



2. MOTIVACAO NO TRABALHO

Os assuntos abordados dentro deste capitulo serdo respectivamente: o
comportamento organizacional, a motivacdo no trabalho e teorias motivacionais.
Propdem-se abordar os principais conceitos e caracteristicas sobre esses termos
para apos relacionar com o cotidiano dos bancérios.

2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O conceito de comportamento organizacional € amplo, sdo inUmeros autores
gue argumentam sobre este assunto. Um deles é o Chiavenato (2003) que define o
Comportamento Organizacional como todo o estudo que envolve os participantes
em seus exercicios nas organizacées. E uma sintese simples e clara sobre o tema.

O comportamento organizacional € um campo de estudos que investiga o
impacto que individuos, grupos e a estrutura organizacional tém sobre o
comportamento das pessoas dentro das organizagdes, com 0 proposito de utilizar
esse conhecimento para melhorar a eficacia organizacional (ROBBINS, 2010).

O Newstrom (2008) diz que o comportamento organizacional € uma disciplina
cientifica e constantemente sdo adicionados elementos novos sobre os estudos e
pesquisas. O mesmo autor descreve 0 comportamento organizacional como uma
ciéncia aplicada também, porque as acfes utilizadas nas empresas, que se tornam
efetivas, sdo empregadas por outras. Newstrom (2008) explica ainda as utilidades
do comportamento organizacional:

O comportamento organizacional oferece um conjunto Gtil de ferramentas
em varios niveis de andlise. Ele auxilia os gerentes, por exemplo, a
examinar o comportamento de individuos em uma organizagdo. Também

ajuda na compreensdo das complexidades envolvidas nas relacbes
interpessoais, quando duas pessoas interagem.

Os conceitos dos autores apresentados mostram que 0 comportamento
organizacional € o modo como os empregados, grupos e estrutura interferem no
comportamento e desenvolvimento de empresas. Na figura abaixo existe mais duas

forgcas que se relacionam diretamente com o comportamento organizacional.
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Figural. Fonte: Newstrom, John W. Comportamento Organizacional: o comportamento humano no
trabalho. Pag. Sdo Paulo: McGraw-Hill, 2008

Primeiramente, sobre a variavel pessoas, € explicito que todos séo diferentes
entre si e dentro das organizacdes é necessario levar isso em consideracdo, para
Knapik (2006, p. 95) “as organizagdes sdo compostas de pessoas, que representam
o coracdo da empresa, bombeando informacdes e acdes para sua sobrevivéncia.
Para que a relacdo homem-empresa seja agradavel e eficaz, devemos buscar
harmonia e equilibrio de interesses”.

Robbins (2006) diz que as organizacdes enfrentam, nos dias atuais, a
adaptacdo das diferencas entre os individuos como um dos obstaculos mais
abrangentes e respeitaveis.

Para complementar as ideias apontadas até agora, o autor Soto (2002)

afirma:

O comportamento organizacional utiliza do estudo sistematico para
melhorar as previsdes dos comportamentos que normalmente seriam feitos
apenas com a intuicdo. No entanto, pelo fato de que as pessoas séo
diferentes, precisamos observar o comportamento organizacional, utilizando
variaveis situacionais para moderar as relacdes de causa e efeito.

Sobre a variavel estrutura Newstrom (2008) disserta que as organizacdes
estdo buscando se adaptar sempre para ndo comprometer o comportamento
organizacional, através da redugdo dos niveis hierarquicos para aumentar a
competitividade e reduzir os gastos, ou por causa de aquisicoes e fusbes estao
ficando mais complexas. Além disso, outras estao substituindo a estrutura tradicional

para implementar uma estrutura baseada em equipes.



Os autores Fischmann e Almeida (1993) consideram a estrutura como a area
em que a empresa é capaz de tornar toda a sua mao de obra e informagfes dos
individuos em lucro.

Ou seja, a variavel estrutura interfere em toda parte interna da organizacéao,
envolve-se de forma espontdnea com as pessoas e tecnologias empregadas para
gerar as caracteristicas no comportamento organizacional.

Sobre a dimensdo ambiente, Newstrom (2008) explica que “todas empresas
sao atingidas pelo ambiente interno e externo. A organizacdo ndo consegue existir
sozinha. Ela faz parte de um sistema mais amplo que contém outros elementos,
como o governo, as familias e outras organizacdes.”

As organizacfes sao vistas como sistemas abertos que funcionam com trocas
muatuas com o ambiente. Nos sistemas abertos a burocracia é descartada e o que
prevalece é um modelo contingencial em que a maneira adequada de administrar a
empresa depende das variaveis do ambiente em que ela esta inserida (MORGAN,
2006).

Segundo Serra, Torres e Torres (2004), sistemas abertos apresentam
envolvimento com o ambiente, através de entradas e saidas, eles misturam de forma
constante as matérias e energias para adaptarem as condi¢cdes impostos pelo o
meio. Ainda sobre isso, os autores Stoner e Freeman (1999) complementam ao
afirmarem que o ambiente externo € o meio que nao deixa as organizacdes se
acomodarem, a troca de recursos constante faz com que as empresas nao se
tornem autossuficientes.

A tecnologia também estd presente nessa relacdo direta ao comportamento
organizacional. Esta se relaciona com a estrutura organizacional, pessoas e
comportamento organizacional, além do proprio ambiente. Newstrom (2008) explica
a interferéncia da tecnologia.

A tecnologia fornece os recursos com 0s quais as pessoas trabalham, ao
mesmo tempo que afeta os trabalhos realizados por essas mesmas
pessoas [...] A tecnologia utilizada tem uma influéncia significativa nas
relacdes de trabalho. Uma linha de montagem n&o € a mesma coisa que um
laboratério de pesquisa, e uma mina de ferro ndo possui as mesmas
condi¢cbes de trabalho que um hospital [...] Cada um desses avang¢os
tecnologicos, de maneira particular, aumenta a quantidade de presséo

aplicada sobre o CO para manter o delicado equilibrio entre os sistemas
técnicos e sociais.



Os conceitos de eficiéncia e de eficidcia sdo muito Uteis para a compreensao
do papel da tecnologia nas organizacbes (MAGGIOLINI apud LAURINDO, 1995). Os
aspectos internos a atividade de tecnologia, além da utilizacdo de forma adequada
dos recursos, estdo relacionados com a eficiéncia, e a eficacia esta ligada ao
confronto dos resultados da tecnologia com os resultados da empresa e, também, as
possiveis implicacdes em sua estrutura e operacdo (LAURINDO, CARVALHO e
RABECHINI, 2001).

Robbins (2010) ndo consegue definir qual dimensdo tem mais impacto no
comportamento organizacional, e cita outras variaveis que interferem.

[...]lembora haja alguma controvérsia sobre a importancia relativa de cada
um dos tépicos do comportamento organizacional, € consenso que ele inclui
componentes basicos como: motivacdo, poder, lideranca, comunicacao
interpessoal, estrutura e processos de grupos, aprendizado,
desenvolvimento de atitudes e percepcdo, processos de mudanca,

resolucdo de conflitos e negociacdo, desenho da tarefa e estresse
ocupacional.

A motivacdo € o tema que buscaremos na segunda parte deste referencial
para esclarecer suas teorias e conceitos. Para este estudo, a apresentacdo de toda
amplitude do assunto comportamento organizacional é necessaria para entender
como 0s bancos publicos interferem em seus empregados durante os oficios

desses.

2.2 MOTIVACAO

Héa diversas consideracdes a respeito do assunto motivacdo que, nos dias
atuais, é sempre discutido dentro das organizacbes. E importante entender,
primeiramente, de onde vem o sentido da palavra, segundo Maximiano (2004) “A
palavra motivagdo deriva do latim motivus, movere, que significa mover. O seu
sentido original fundamenta-se no processo no qual o comportamento é incentivado,
estimulado ou energizado por algum motivo ou razao”.

Motivacdo é a forca que estimula as pessoas a agir. Tem sempre origem
numa necessidade. E é a consequéncia de necessidades néo satisfeitas. (ANTONIO
GIL, 2001).

Para Maximiano (1995) a motivacao vem sendo trabalhada e explorada com a

finalidade de achar o ponto em que € preciso alcancar para que os funcionarios



figuem motivados e produzam cada vez mais, gerando valor a empresa e para o
proprio profissional.

Reforcando a ideia, Bock, Furtado e Teixeira (apud FRISON, 2002, p. 118)
dizem que o processo para que 0 organismo entre em acao, a partir da relacao entre

objeto de satisfacéo, ambiente e a necessidade, & a motivacao.

Na analise dos conceitos apresentados acima, entende-se que palavra
motivacdo se refere ao ato do individuo se impulsionar em busca de um pretexto
desejado. A motivacdo pode ser ligada ao comportamento das pessoas, ou seja,
cada um reage diferente ao estimulo recebido e isto pode ser observado, conforme
Braghirolli et all (1995, p 90).

[...] motivacdo ndo é algo que possa ser diretamente observado;
inferimos a existéncia de motivacdo observando o comportamento. Um
comportamento motivado se caracteriza pela energia relativamente forte
nele desprendida e por estar dirigido para um objetivo ou meta.

Os estilos de comportamentos motivacionais de cada individuo podem ser
caracterizados pelo uso de cinco conceitos criticos, que sdo: “comportamento”,
representando o ato a partir da qual € possivel inferir o tipo de motivacao;
“‘desempenho”, que permite a avaliacdo do tipo de desempenho do individuo; “a
habilidade”, avaliada como um dos decisivos para a eficacia do comportamento;
“restricoes situacionais”, que séo os fatores que néo estdo sob o controle da pessoa,
como o ambiente e oportunidades, que podem dificultar ou facilitar as acodes
comportamentais; finalmente a “motivagao em si”, que representa o vigor com que a
pessoa ira desempenhar, e ndo somente aquilo que a pessoa tem habilidade para
fazer (MUCHINSKY, 2004, apud BERGAMINI, 2008).

Complementando o conceito de motivacdo, Robbins (2010) explica:
“definimos motivacdo como o processo responsavel pela intensidade, pela direcéo e

pela persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcancar determinada meta”.
2.3 TEORIAS DE MOTIVACAO
Existem modelos diferentes sobre a teoria motivacional, mas para as

demandas especificas dessa pesquisa € necessario apresentar a Teoria de

Necessidades de Maslow e a Teoria de Dois Fatores de Frederick Herzberg.



Com relacéo a teoria proposta pelo psicélogo Abraham Maslow, propdem-se
dividir em cinco niveis hierarquicos as necessidades humanas, na forma de uma
piramide, para o individuo, no processo de satisfazé-las, gerar a motivacdo. “Para
Maslow (apud SERGIOVANNI e STARRAT, 1986), o homem € um ser indigente: mal
uma das necessidades é satisfeita, aparece outra em seu lugar, sendo este
processo interminavel, desde o nascimento até a morte . Para ele, as necessidades
sdo organizadas numa seérie de niveis, segundo uma hierarquia de importancia:
fisiolégica, de segurancga, sociais, do “eu” e de auto realizagao” (SILVA, 2007).

Somente quando uma necessidade é satisfeita que ocorre 0 espaco para
alcancar um proximo nivel, porque a satisfeita deixa de ser motivador do
comportamento. E possivel chegar ao topo da piramide, mas nem todos conseguem,
alguns estdo mais preocupados com outras necessidades como, por exemplo, a
estima ou a social. Quando as necessidades mais baixas sao satisfeitas, as
necessidades dos niveis elevados passam a dominar o comportamento da pessoa,
mas quando uma necessidade de nivel baixo deixa de ser satisfeita, ela volta,
novamente, a predominar o comportamento (CHIAVENATTO, 2000).

Robbins (2010) resumiu cada nivel da piramide de Maslow, sendo a
necessidade fisiolégica, a que inclui fome, sede, abrigo, sexo e outras;, a
necessidade de seguranca, ja é autoexplicativa, voltada para prépria seguranca e
protecdo; necessidade social, que inclui a vontade do individuo de fazer parte de um
grupo, amizade, amor; o nivel de estima, voltado para o respeito proprio, realizacao
e autonomia, status, reconhecimento; e por fim o nivel mais alto da piramide a auto
realizacdo, tudo aquilo que se é capaz de ser, o alcance do préprio potencial.

O Robbins (2010) elucida ainda que existe a separacdo entre o patamar
superior, que se encontra a estima, vida social e auto realizacdo, e o patamar
inferior, que sdo as necessidades fisioldgicas e de seguranca. O autor diz que o
patamar inferior sGo as necessidades satisfeitas externamente, enquanto que no

patamar superior sdo satisfeitas internamente.
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Figura 2. Fonte: Teoria Geral da Administracdo — Chiavenato (2000), 62 Edicdo Editora Campus.

O modelo de hierarquia das necessidades de Maslow tem tido grande impacto
sobre os gerentes contemporaneos, oferecendo algumas ideias Uteis para auxilia-los
a motivar seus funcionarios (NEWSTROM, 2008).

O Newstrom (2008) explica também que com a teoria de Maslow ha atitudes
que o0s gerentes, na época atual, devem utilizar com seus empregados, como a
identificacdo das necessidades dos empregados, o0 reconhecimento que as
necessidades podem variar entre os individuos, satisfazer essas necessidades
particulares e a percep¢ao que quanto mais conceder o mesmo tipo de recompensa,
a possivel consequéncia € o funcionario ter sua motivacdo reduzida.

Sobre a teoria de Maslow, o autor Clayton Alderfer (1972) prop6s outro
modelo de teoria motivacional. De acordo com este estudo os grupos de
necessidades humanas nédo estdo colocados de forma hierdrquica e ndo seriam
cinco como defende Maslow, mas apenas trés grupos: Existéncia, Relacionamento e
Crescimento (SPECTOR, 2006).

Os autores Salgado (2005) e Spector (2006) explicam os trés grupos
relacionando com os da Teoria de Maslow. A Existéncia, que sdo as necessidades
basicas de sobrevivéncia, com 0s objetos materiais, desejos fisicos, entre outros, e
esta muito proximo do conceito do nivel fisiologico e de segurangca de Maslow. O
grupo Relacionamento, diz respeito a necessidade de relacdes interpessoais, reflete-
se com o nivel social de Maslow. E por fim, Crescimento, sdo os desejos dos
individuos de desenvolvimento e crescimento, que na teoria de Maslow se enquadra

no nivel mais alto, o de auto realizagao.
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Além de condensar os cinco niveis do modelo de Maslow em trés niveis mais
consistentes, 0 modelo ERG também se distingue de outros modos. O modelo ERG,
por exemplo, ndo assume como algo rigido a progressao de um nivel para outro. Em
vez disso, ele aceita a possibilidade de que todos os trés niveis possam estar ativos
em determinado momento — ou mesmo que apenas 0 nivel mais elevado possa
estar ativo (NEWSTROM, 2008).

Frederick Herzberg (1959 apud MAXIMIANO, 2004 p. 290), tem um
pensamento parecido com o de Maslow também, disserta sobre a Teoria dos Dois
Fatores, uma das teorias classicas sobre o tema motivagdo que é um material muito
utilizado para estudos do assunto. O autor considera os fatores higiénicos e
motivadores, e diferente do Maslow, Herzberg foca mais no trabalho e ambiente
externo.

Para o desenvolvimento deste estudo, Herzberg, fez uma pesquisa com 0s
trabalhadores pedindo que descrevessem as situacdes que se sentiam muito bem e
muito mal com relacéo ao seu trabalho e seu cargo (SALGADO, 2005).

A pesquisa gerou a divisdo das necessidades dos empregados em dois
grupos. O autor Bueno (2002) esclarece os grupos, sendo o de Fatores de Higiene
(extrinsecos), que s@o as necessidades fora de controle do individuo, como o
salério, colegas de trabalho, normas da empresa, além das necessidades fisicas
também. E o de Fatores de Motivacdo (intrinsecos), as necessidades que o
empregado tem controle para seu crescimento, porque estdo relacionadas
diretamente com seus trabalhos, como responsabilidade, valorizag&o, os oficios em
Si, entre outros.

Teoria que estipula que fatores intrinsecos estdo associados a satisfacdo com
trabalho, enquanto fatores extrinsecos estdo relacionados com a insatisfacéo
(ROBBINS, 2010).

Os modelos de Maslow e Hezberg sao cognitivos, fundamentados no
pensamento e no sentimento, argumentam que as necessidades internas é que
levam ao comportamento. Conclui-se que, embora ndo haja uma ordem para a
satisfacdo das necessidades basicas, a base da piramide deve ser minimamente
atendida e o gestor tem fundamental importancia para elevar a exceléncia de sua
organizacdo (BATITUCCI, 2000).
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Ha diversas semelhancas entre os modelos de teorias motivacionais
apresentados. O Newstrom (2008) explica as comparacgdes e diferencas, Maslow e
Alderfer entendem as necessidades internas dos empregados enquanto que
Herzberg aponta e distingue o que pode ser oferecido para satisfazer as

necessidades no contexto do trabalho.

Figura 3. Fonte: Newstrom, John W. Comportamento Organizacional: 0 comportamento humano no
trabalho. Pag. S&o Paulo: McGraw-Hill, 2008

Todos os trés modelos sugerem que, antes de tentar distribuir uma
recompensa, um gerente deverd descobrir quais sdo as necessidades mais
relevantes para o funcionario em particular naquela ocasido. Dessa forma, todos os
modelos das necessidades oferecem uma base para a compreensdo e para a
aplicacéo das modificagbes comportamentais (NEWSTROM, 2008).

Os esclarecimentos das teorias motivacionais, com a aplicacdo da pesquisa e
posterior conflito de dados, ajudam a identificar e entender as necessidades atuais

dos bancarios.
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3. METODO

A pesquisa, quanto aos objetivos gerais, € caracterizada como descritiva, que
segundo Gil (2008), a pesquisa descritiva expde as caracteristicas de populacdes ou
fendmenos estabelecidos. Mattar (1993) complementa dizendo que as pesquisas
descritivas se caracterizam por ter objetivos bem definidos, com os métodos formais
e, além de estruturada, a pesquisa tem foco na solucdo de problemas ou a avaliacéao
de opcdes de acbes. O autor continua o raciocinio dizendo que a pesquisa descritiva
deve ser empregada quando se busca conhecer as caracteristicas e comportamento
de um grupo.

No caso a populacdo determinada sdo os empregados publicos de trés
bancos de Brasilia e para aferir as percep¢fes desses foi aplicado um questionario
sobre o assunto.

A abordagem do problema serd pela pesquisa quantitativa, que, de acordo
com Silva e Menezes (2001), “considera que tudo pode ser quantificavel, o que
significa traduzir em nameros opinides e informacdes para classifica-las e analisa-
las”. Mattar (2001) afirma que o método quantitativo € empregado para medir
opinides, atitudes e preferéncias como também comportamentos.

O estudo elucidou as teorias motivacionais do referencial tedrico para assim
conflitar com os resultados do questionario aplicado. Esses materiais foram
buscados através de livros, artigos e citacdes, dentro do tema de motivacdo no
trabalho, no Scielo, Google académico e biblioteca do UniCeub.

Vale ressaltar que a pesquisa foi realizada com os empregados que
trabalham nos processos internos das instituicdes, como sera explicado mais a
frente neste artigo, ndo sendo colhida nenhuma resposta de participantes lotados

em agéncias bancérias.

3.1 As instituicbes bancarias pesquisadas

As instituicbes bancarias do estudo foram pesquisadas especificamente no
ambito do Distrito Federal, sendo dois bancos de economia mista e uma empresa
publica. O Governo Federal é o maior acionista de dois bancos pesquisados e 0

GDF (Governo do Distrito Federal) € o acionista majoritario do outro. O meio para
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ingresso como bancério, nos trés bancos, € através de concurso publico. De acordo
com dados do portal de Banco Central do Brasil, os trés bancos selecionados para a
pesquisa estao entre os 30 maiores em atuacao no territério brasileiro.

A pesquisa distingue os bancos como A, B e C. O banco A, em 2010,
registrou possuir aproximadamente 109.000 (cento e nove mil) empregados, e pelo o
site institucional as informac¢des passam que o0 banco é considerado o maior da
América Latina em termos de ativos totais, com acesso a amplo espectro de
individuos. Este possui uma grande diversificacdo dos negbcios, com segmentos em
administragao de recursos de terceiros, cartdes de credito, seguridade, entre outros.

O banco B possui aproximadamente 96.000 (noventa e seis mil) empregados,
conforme site institucional. E o agente responsavel por diversos programas
financeiros do Governo Federal, da prestacdo dos servicos bancarios e unidades
lotéricas.

E, por fim, o banco denominado C, em 2012, em seu site institucional,
confirma que possuia, em um total de empregados, estagiarios e terceirizado, em
torno de 4400 (quatro mil e quatrocentos) colaboradores. Sua principal area de
atuacdo é em Brasilia. Além de atividades bancérias, este detém as contas de
funcionarios do Governo do Distrito Federal e recolhe tributos do GDF.

Apbés a escolha e apresentacdo dos bancos pesquisados definiu-se o
instrumento que seria utilizado com a finalidade de chegar ao objetivo geral do artigo

e de responder a pergunta problema deste.

3.2 Instrumento

O tema de motivacdo no trabalho abre espaco para muitas ferramentas de
pesquisa, para este estudo foi utilizado um questionario estruturado feito pelo préprio
autor do artigo, com base nas teorias de base utilizadas.

Segundo Gil (2008) o questionario € uma técnica utilizada para obter
informagdes dos participantes relacionadas aos sentimentos, crengas, interesses,
valores, conhecimentos, entre outros, e € composto por um conjunto de questdes.

Complementando, Cervo & Bervian (2003, p. 48) afirma que o questionario &
“a forma mais usada para coletar dados, pois possibilita medir com melhor exatidao

0 que se deseja”.
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O presente artigo utilizara como instrumento um termo de consentimento livre
esclarecido (Anexo) e questionario (Apéndice). O objetivo € de conhecer as
percepcdes sobre motivacdo dos empregados publicos de trés instituicdes bancarias
gue atuam no Distrito Federal.

O questionario estd estruturado em etapas, a primeira é o texto de
apresentacdo da pesquisa. A segunda é a identificacdo do publico alvo, respondida
em 5 (cinco) questdes sobre género, idade, tempo na empresa, se possui funcéo
gratificada e qual banco trabalha.

E a terceira e Ultima etapa o participante responde 16 (dezesseis) itens, na
escala Likert, que foram escolhidos pelo autor com base no referencial tedrico deste
artigo, para o empregado publico avaliar o que afeta, mais ou menos, sua motivacao

no trabalho.

3.3 Participantes

Os gquestionarios foram aplicados para os empregados publicos de trés
instituicbes bancéarias do DF que atuam na parte interna dos bancos, denominadas
“areas meios”, mas em setores diferentes. Por uma questdo de conveniéncia da
pesquisa, ndo foi possivel divulgar o questionario no mesmo setor dos trés bancos,
sendo aplicado nos setores que permitiram as coletas de informacdes.

No banco A, a pesquisa contou com a amostra de participacdo de 14
(quatorze) empregados lotados no setor de gerenciamento de riscos, que tem a
responsabilidade de verificar a ado¢cado das melhores préaticas no banco para uma
gestdo dos limites de riscos aceitaveis. Trabalham no setor, aproximadamente, 57%
de homens e 43% de mulheres.

No banco B, os empregados que responderam o questiondrio trabalham no
setor de folha de pagamento, que atuam em toda a parte de manutencdo e
supervisao das folhas mensais de todos empregados publicos do banco. A amostra
foi de 16 (dezesseis) servidores, sendo 56% mulheres e 44% homens.

No banco C, participou da pesquisa a amostra de 10 (dez) empregados,
sendo 60% homens e 40% mulheres, que trabalham no setor de recursos humanos

da instituicdo, nesta &rea atuam na gestao de pessoal, patriménio, entre outros.
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O total de participantes, entdo, foi de quarenta servidores dividindo-se nos
trés bancos A, B e C. Ou seja, foram necessarios 40 questionarios com seus
respectivos 40 TCLE.

34 Procedimentos de Coleta

Na coleta dos dados, o questionario foi repassado a um responsavel, de cada
banco, para que este entregasse aos participantes do seu setor. Para a escolha do
responsavel, o autor identificou as pessoas que conhecia e eram empregados
publicos dos bancos pesquisados, selecionando dois, um para o banco A e outro do
banco C. O responsavel do banco B € o proprio autor do artigo.

Os participantes tiveram que, primeiramente, assinar o Termo de
Consentimento Livre Esclarecido — TCLE, provando que esta participando
voluntariamente. ApGs a assinatura do termo, o participante recebeu o questionario,
explicado no tépico Instrumento, respondendo todos 0os campos.

No banco A o autor deste artigo entregou os TCLE e questionarios para o
responsavel no dia 24/04/2014 no periodo da manhd. Os documentos foram
preenchidos no banco durante o periodo da tarde e o responséavel entregou os TCLE
e questionarios para o autor da pesquisa a noite.

No banco B o autor aplicou os questionario e TCLE no periodo da tarde do dia
23/04/2014, recebendo-os preenchidos ainda durante a tarde. E, por fim, no banco
C, foi entregue ao responsavel no dia 25/04/2014 no periodo da manha. Os TCLE e
questionarios foram respondidos durante a tarde e a entrega ao autor foi no outro dia
pela manha, 26/04/2014.

ApoOs todos os questionarios voltarem respondidos para o autor, iniciou-se

imediatamente o processo de estudo e analise do material pesquisado.

35 Anélise da Coleta

Foi aplicado um total de 40 questionarios, com cada variavel podendo ser
respondida de 1 a 5 e uma pergunta aberta. O autor tabulou os resultados,
separadamente de cada banco, somando-se o0s valores de cada item dos

guestionarios e dividindo pelo nimero de participantes da pesquisa, achando a



17

média de cada um. O item que tiver a maior nota foi considerado a variavel que o
empregado entende que motiva mais e a menor nota o inverso.

Apos o diagnéstico por banco, o autor juntou e tabulou todos os questionarios
para achar a percepcao dos bancarios independente de qual empresa trabalha.

Com relacéo a pergunta aberta (Apéndice F), foram identificadas palavras que
apareciam em varias respostas dos questiondrios, o que auxiliou na definicdo do que
0s bancarios entendem por motivacao no trabalho.

A transformacdo das respostas para dados foi através da ferramenta do
Microsoft Office Excel, no qual foi realizada o calculo da média entre as respostas

recebidas com a finalidade de entender a percepg¢éo dos participantes sobre o tema.
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4. DISCUSSAO

Na discussao deste artigo definimos a motivacao conforme Antonio Gil (2001),
sendo a forca que estimula as acbes das pessoas, € a consequéncia de
necessidades néo satisfeitas.

E complementando o raciocinio Bergamini (2008) afirmando que as pessoas,
independente de quem sejam, possuem objetivos e sdo motivadas a atingi-los por
alguma circunstancia. Ressalta-se que nao é pelo mesmo motivo que essas pessoas
sdo motivadas, cada uma possui seu objetivo motivacional.

Neste capitulo, primeiramente, sera abordado os resultados e relacdo com a
teoria estudada de forma ampla, ou seja, a tabulacdo de todos os questionarios
aplicados sem divisdo de banco A, B ou C (Apéndice B). Apés essa primeira
apresentacdo, o capitulo traz os resultados separadamente, para uma visdo mais
profunda da estrutura de cada banco.

O grafico a seguir traz as médias geradas apds tabulacdo dos 31
guestionarios aplicados em todos os bancos pesquisados, ndo houve a participacao

de quarenta porque nove empregados nao estavam em seus locais de trabalho no

dia da coleta.
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Como pode ser observado neste primeiro grafico, as duas variaveis que

sobressairam de maneira positiva foi a de relacionamento com os colegas de
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trabalho (4,72) e os beneficios diversos (4,46) que os bancos oferecem a seus
empregados.

Ambas podem se enquadrar conforme Newstrom (2008) nas necessidades
dos individuos com relacédo ao fator extrinseco da teoria de Frederick Herzberg, ou
seja, sdo as necessidades que fogem do controle do empregado, este ndo decide
com quem vai trabalhar ou todos os beneficios que ird ter. Mas, a administracao
bancaria pode utilizar esses dados para constatar que, com relacdo a motivacdo no
trabalho, existe uma interacdo favoravel entre os funcionarios, assim como, a
aplicacé@o de beneficios esta suficiente no setor.

As duas piores médias foram das variaveis de capacitacdo (3,4) que 0s
empregados tém possibilidade de realizar e a falta de reconhecimento do esforco e
competéncia (3,69).

A capacitacdo esta ligada ao crescimento pessoal e profissional do
empregado, na teoria de hierarquia de Maslow pode se enquadrar no nivel da auto
realizacdo, que Robbins (2010) definiu como aquilo que o individuo pode conquistar,
0 que ele é capaz de ser. Enquanto que o reconhecimento do esfor¢co e competéncia
atrela-se ao nivel de estima da pirdmide de Maslow, porque Robbins (2010) diz ser
ligado ao status, realizagéo e autonomia, reconhecimento, entre outros.

As 26 respostas da questdo aberta também foram analisadas (Apéndice F)
para identificar o que mais foi exaltado entre os empregados participantes e geraram

o grafico abaixo.

O Reconhecimento

0O Remuneracgédo e Beneficios

0O Ambiente de trabalho

O Desafios diarios

B Outros
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O reconhecimento, remuneracdo e beneficios foram os apontados pela maior
parte dos participantes com 26% desses, ap0s vem os desafios diarios com 16%, o
ambiente de trabalho com 10%, e outras respostas com variaveis diferentes no total
de 22%.

Com o resultado do estudo geral, de todos os participantes, é devido
identificar cada banco separadamente. No banco A, 0s questionarios aplicados
obteve a participacdo de 10 funcionarios, o objetivo era ter a participacado dos 14
lotados na area, mas quatro ndo estavam presentes no dia da aplicacdo por motivo
de licenca e abonos. O tempo da organizacao foi de 7 pessoas acima de dez anos e
3 entre um e cinco anos de trabalho no banco, sendo 8 tém funcao gratificada e
apenas 2 nao possuem este beneficio.

Abaixo, tabela com as médias encontradas apOs tabulacdo dos 10

questionarios aplicadas na area de gerenciamento de riscos do banco A.
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Podem ser observadas duas médias menores e duas maiores, inicialmente,
dissertaremos sobre as piores médias obtidas no banco A, séo elas: A estabilidade
no emprego (3,2); e os meios de capacitagdo dentro da organizacao (3,5).

A variavel estabilidade esta voltada para o nivel de seguranca da piramide de
Maslow que Robbins (2010) afirma que € autoexplicativa, € a necessidade do
empregado em estar seguro e protegido, no trabalho a estabilidade causa conforto
as pessoas, trazendo seguranca.

Os meios de capacitagdo que o banco oferece aos empregados estao

relacionados com o aperfeicoamento das habilidades desses, esta na etapa de
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Crescimento da teoria de Alderfer, para Salgado (2005) e Spector (2006) € o nivel
do desejo de desenvolvimento que os funcionarios possuem em seus trabalhos.

O gerente do setor, para motivar seus subordinados, precisa encontrar
ferramentas para primeiro, 0s empregados sintam-se seguros no seu trabalho diario
e, segundo, enriquecam suas habilidades auxiliando seu crescimento.

As duas maiores médias séo as da variavel de condi¢cBes de trabalho (4,6) e a
de metas e desafios (4,5). Aqui é possivel abordar a teoria de dois fatores de
Frederick Herzberg (1959 apud MAXIMIANO, 2004), porque as condi¢cdes de
trabalho estdo ligadas ao fator de manutencéo (extrinsecos), enquanto que metas e
desafios se enquadram no trabalho didrio do empregado, estando no fator
motivacional (intrinsecos).

Com relacdo aos questionarios aplicados no Banco B, obteve a participacdo
de 14 empregados da area de folha de pagamento, faltando dois que estavam
destacados a outra area no dia da coleta de dados. O tempo de empresa
predominante foi de acima de 10 anos, com 09 empregados, seguidos dos de 06 a
10 anos, com 4 empregados, e somente um empregado possui de 1 a 5 anos na
empresa. S8o maioria os que possuem funcao gratificada também, 10 servidores no
total e 4 ainda néo tem.

As respostas dos itens foram tabuladas e apresentaram as seguintes médias:
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Dessa forma os dois itens que tiveram as piores medias foram,
respectivamente, sobre a remuneracdo (3,64), os meios de capacitacdo do
empregado (3,71).
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Nesse contexto percebemos que as piores médias séo relacionadas com o0s
fatores extrinsecos (higiénicos) da teoria de Frederick Herzberg, ou seja, segundo
Bueno (2002) sdo as necessidades que ndo estdo no controle dos empregados,
como salario, normas da empresa, entre outros. O que remete a remuneragéo e 0s
meios de capacitacdes oferecidos.

A insatisfagéo gerada pela falta da satisfagdo das necessidades dos fatores
higiénicos dos empregados do banco B contribui para a reducdo da motivacao
desses no ambito do trabalho.

As duas maiores médias, entre os itens, foram o bom relacionamento com
colegas (4,92), o incentivo pelo relacionamento com o supervisor (4,85).

Aplicando na teoria de hierarquia de necessidades de Maslow, as melhores
médias se referem ao ambiente de trabalho dos empregados, podem se enquadrar
no nivel de estima da piramide. Que segundo Robbins (2010) o nivel de estima esta
voltado para a realizagcéo e autonomia, status e no reconhecimento que faz parte do
relacionamento mencionado dos colegas e chefes.

No banco C, participaram 7 empregados que sao da area de gestdo de
pessoas, 0s outros 3 estavam de licenca. O tempo de empresa foi de trés
empregados com 1 a 5 anos, mais trés com 6 a 10 anos de trabalho no banco e
somente um acima de 10 anos de exercicio. Todos 0s participantes possuiam
funcao gratificada na organizacdo. A analise dos questionarios com as médias gerou

o gréafico abaixo:
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As piores médias encontradas sdo, por coincidéncia, as mesmas
apresentadas no gréfico geral do estudo, ou seja, a capacitagdo com media 3,0 e a
falta de reconhecimento no esfor¢co e competéncia do empregado, que obteve a pior
meédia da pesquisa 2,85.

Aplica-se aqui a mesma referéncia teorica utilizada na explicacdo do primeiro
grafico, a capacitacdo ligada nivel de auto realizacdo da teoria de hierarquia de
Maslow e o reconhecimento do esforco e competéncia atrela-se ao nivel de estima
da piramide de Maslow.

Os gestores para aumentar o nivel de motivacdo devem focar no
relacionamento, através de feedbacks e elogios, com o empregado para que este
sinta-se valorizado no trabalho que exerce, além de oferecer ferramentas para que o
desenvolvimento dos funcionarios estejam sempre em crescimento.

As maiores meédias foram do relacionamento com os colegas de trabalho
(4,85) e sobre a estabilidade (4,57). Ambos j& abordados neste capitulo também. O
primeiro relaciona-se com fator extrinseco da teoria de Frederick Herzberg e o
segundo com o nivel de seguranca da piramide de Maslow.

A discussao entre as teorias motivacionais estudadas com os resultados da
aplicacdo dos questionarios nos trés bancos geraram o material deste capitulo,
definindo o processo de finalizagéo do artigo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Ao decorrer do artigo foi possivel alcancar o objetivo geral que este se propds
a apresentar, através do mapa conceitual, abordando o comportamento
organizacional, a motivacdo e as teorias motivacionais, com a aplicacdo dos
questionarios para os participantes dos trés bancos pesquisados e na verificacdo da
correlacéo entre a teoria e pratica vivida pelos empregados.

A percepcéo, sobre motivacdo no trabalho, dos empregados publicos de trés
bancos atuantes em Brasilia-DF foi elucidada com as respostas recebidas pelos
participantes, mostrando os fatores identificados pelos empregados, que
influenciaram mais ou menos em sua dedicacao e producao diaria.

Como limitacdes que ocorreram no transcorrer do estudo, pode-se citar a falta
de acesso do pesquisador a demais setores dos bancos, visto que, por uma questao
de conveniéncia da pesquisa, 0 questionario ndo pode ser divulgado na mesma area
dos trés bancos, sendo aplicado nos setores que permitiram as coletas de
informacdes. A dificuldade de comunicacdo com as areas também foi visualizada no
dia da coleta de dados, porque nao foi possivel obter a participacdo de todos
empregados disponiveis no setor.

A agenda futura pode ser uma pesquisa comparativa entre empregados
publicos lotados em agéncias bancarias e os lotados nas areas de gestdo dos
bancos, com a finalidade de verificar se ha diferencas motivacionais entre esses
ambientes distintos.

Conclui-se entdo que, a pergunta problema sobre quais eram os fatores que
contribuiam na motivacdo no trabalho desse publico alvo, foi respondida no decorrer

do artigo, esclarecendo a compreensao e conhecimento dos bancarios pesquisados.
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ANEXO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO conforme modelo do
UNICEUB

“PERCEPCAO DA MOTIVACAO EM INSTITUICOES BANCARIAS DO DF”
Instituicdo do pesquisador: UniCeub
Professor(a) Pesquisador(a) responsavel: Tatiane Regina Petrillo Pires de Araujo
Aluno(a) Pesquisador(a) assistente: Rodrigo Portela das Chagas

Vocé esta sendo convidado(a) a participar do projeto de pesquisa acima citado. O documento
abaixo contém todas as informacfes necessarias sobre a pesquisa que estamos fazendo.
Sua colaboracdo neste estudo sera de muita importancia para nés, mas se desistir a
qualquer momento, isso ndo causara nenhum prejuizo.

O nome deste documento que vocé esta lendo é Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE).

Antes de assinar faga perguntas sobre tudo o que néo tiver entendido bem. A equipe
deste estudo responderd as suas perguntas a qualquer momento (antes, durante e ap6s o
estudo).

Natureza e objetivos do estudo

e O objetivo especifico deste estudo é conhecer a percep¢ao dos servidores
publicos, de trés bancos em Brasilia, sobre motivacao para o desenvolvimento de
suas tarefas

e Vocé esta sendo convidado a participar exatamente por se enquadrar no publico
alvo do estudo

Procedimentos do estudo

e Sua participacdo consiste em: Assinatura no termo de consentimento livre e
esclarecido; responder questionario estruturado sem identificacao.

e N&o haverd nenhuma outra forma de envolvimento ou comprometimento neste
estudo.

e A pesquisa seré realizada em seu local de trabalho.

Riscos e beneficios

e Caso esse procedimento possa gerar algum tipo de constrangimento vocé nao
precisa realiza-lo.

e Sua participacdo podera ajudar no maior conhecimento sobre a importancia de
entender a motivacao no trabalho no &mbito do estudo da Administragéo.

Participagéo, recusa e direito de se retirar do estudo

e Sua participacdo é voluntaria. Vocé ndo ter4 nenhum prejuizo se ndo quiser
participar.

e Vocé podera se retirar desta pesquisa a qualquer momento, bastando para isso
entrar em contato com um dos pesquisadores responsaveis.

e Conforme previsto pelas normas brasileiras de pesquisa com a participacdo de
seres humanos vocé nado receberd nenhum tipo de compensacao financeira pela
sua participacdo neste estudo.

Confidencialidade

e Seus dados serdo manuseados somente pelos pesquisadores e ndo sera
permitido 0 acesso a outras pessoas.

e Os resultados deste trabalho poder&o ser apresentados em encontros ou revistas
cientificas, entretanto, ele mostrara apenas os resultados obtidos como um todo,
sem revelar seu nome, instituicdo a qual pertence ou qualquer informacdo que
esteja relacionada com sua privacidade.
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Se houver alguma consideracao ou duvida referente aos aspectos éticos da pesquisa, entre
em contato com o Comité de Etica em Pesquisa do Centro Universitario de Brasilia —
CEP/UniCEUB, que aprovou esta pesquisa, pelo telefone 39661511 ou pelo e-mail
comité.bioetica@uniceub.br. Também entre em contato para informar ocorréncias
irregulares ou danosas durante a sua participacédo no estudo.

Brasilia, de de

Participante

Rodrigo Portela das Chagas assistente

Endereco dos(as) responsavel(eis) pela pesquisa:

Instituic@o: UniCeub — Centro Universitario de Brasilia

Endereco/Bloco/CEP: SEPN 707/907 - Campus do UniCEUB, Bloco 1 - 70790-075
Telefones p/contato: (61) 3966-1249



mailto:comitê.bioetica@uniceub.br.
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APENDICES

APENDICE A — MODELO DO QUESTIONARIO

QUESTIONARIO
Prezado(a),

Este instrumento € realizado para compor uma pesquisa académica
conduzida por Rodrigo Portela das Chagas em seu trabalho de concluséo do curso
de Administragao do UniCeub.

Ressalto que as respostas serdo somente para analise académica e nao é
necessaria identificacdo do participante.

Peco, por gentileza, que responda as questdes honestamente para um
resultado final do trabalho correto e, por favor, ndo deixe itens em branco.

Agradeco desde ja.

Género
( ) Masculino ( ) Feminino

Idade

Tempo na Empresa
( ) Menos de 1 ano ( ) De 1labanos
( ) De 6 a 10 anos ( ) Acima de 10 anos

Possui funcao gratificada efetiva
() Sim ( ) Nao

Trabalha em qual instituicdo bancaria
( ) Banco do Brasil—A () Caixa—B ()BRB-C

Com relacao ao tema Motivacao no Trabalho, em sua opinido, atribua uma nota de
1 a 5 para o grau de interferéncia dos quesitos abaixo no tema.

Legenda:

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo parcialmente

3 — Nao discordo nem concordo
4 — Concordo parcialmente

5 — Concordo totalmente



Suas atuais condicdes de trabalho (seguranca,
iluminacéo...) estdo atendendo suas necessidades.

As metas e desafios impostos sdo correspondentes com
sua fungao/cargo.

Possui bom relacionamento diario com seus colegas.

Os meios de capacitacdo em cursos e treinamentos,
disponiveis no banco, desenvolvem e aperfeicoam suas
habilidades.

E possivel crescer profissionalmente através do plano
de cargos e salarios da instituicao.

O relacionamento com 0 seu supervisor incentiva seu
trabalho.

Reconhece a estabilidade sendo um fator de motivagéo
para suas funcgoes.

Sua carga horaria de trabalho esta de acordo com o que
exerce.

O recebimento de beneficios diversos (PLR, plano de
saude, tickets...) impulsionam seu trabalho.

A responsabilidade nos trabalhos que Ihe foram
atribuidos esta conforme.

Sua remuneracao é suficiente para sustento pessoal e
familiar.

O trabalho em equipe esta em sinergia com as fungoes.

Conhece e identifica a importancia da avaliacéo de
desempenho.

Seu trabalho esta integrado com os objetivos do Banco.

Seu esfor¢co e competéncia sdo reconhecidos no seu
setor.

O programa de QVT do banco acrescenta para que se
esforce mais.

Na sua percepcao de bancério, o que gera motivacao para realizacao do trabalho?
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Obrigado pela sua contribuicao!



APENDICE B — TABULACAO DOS QUESTIONARIOS GERAL
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Soma das L
o N Média
médias dos trés
total
bancos
Suas atuais condi¢des de trabalho (seguranca,
LT ~ ; 13,3 4,43
iluminacéo...) estdo atendendo suas necessidades.
As metas e desafios impostos sao correspondentes com
~ 12,35 4,11
sua funcéo/cargo.
Possui bom relacionamento diario com seus colegas. 14,17 4,72
Os meios de capacitacdo em cursos e treinamentos,
disponiveis no banco, desenvolvem e aperfeicoam suas 10,21 3,4
habilidades.
E possivel crescer profissionalmente através do plano
. TR 11,88 3,96
de cargos e salarios da instituicao.
O relacionamento com 0 seu supervisor incentiva seu 12.46 415
trabalho.
Reconhece a estabilidade sendo um fator de motivacéo
~ 12,19 4,06
para suas funcoes.
Sua carga horaria de trabalho esta de acordo com o que 12.66 4,22
exerce.
O recebimento de beneficios diversos (PLR, plano de
e . . 13,4 4,46
saude, tickets...) impulsionam seu trabalho.
A responsabilidade nos trabalhos que Ihe foram
o . 12,54 4,18
atribuidos esta conforme.
Sua remuneracao é suﬂmer_ﬁe para sustento pessoal e 11.26 375
familiar.
O trabalho em equipe estd em sinergia com as funcgdes. 12,24 4,08
Conhece e identifica a importancia da avaliacéo de 11,62 387
desempenho.
Seu trabalho esta integrado com os objetivos do Banco. 12,37 4,12
Seu esfor¢o e competéncia séo reconhecidos no seu 11.07 3,69
setor.
O programa de QVT do banco acrescenta para que se 11.45 381

esforce mais.




APENDICE C — TABULACAO DOS QUESTIONARIOS BANCO A

Quantidade de
marcacdes em

Média de 10
questionarios

cada item
Suas atuais condicdes de trabalho
(seguranca, iluminacéo...) estdo atendendo 416 4,6
suas necessidades.

As metas e desafios impostos sao 5|5 as
correspondentes com sua funcéo/cargo. ’
Possui bom relacionamento diario com seus 5|5 44

colegas. ’
Os meios de capacitacdo em cursos e
treinamentos, disponiveis no banco,
. 213132 3,5
desenvolvem e aperfeicoam suas
habilidades.
E possivel crescer profissionalmente através
L TR 2153 4,1
do plano de cargos e salarios da instituicao.
O reIamo_name_nto COm 0 Seu supervisor 1111612 39
incentiva seu trabalho.
Reconhece a estabilidade sendo um fator de
R ~ 112|124 |1 3,2
motivacao para suas fungdes.
Sua carga horaria de trabalho esta de acordo >ls]|3 41
com 0 que exerce. ’
O recebimento de beneficios diversos (PLR,
plano de saude, tickets...) impulsionam seu 1 5|4 4,2
trabalho.
A responsabilidade nos trabalhos que lhe
Lo . 1121|4|3 3,9
foram atribuidos esta conforme.
Sua remuneracao € suficiente para sustento
" 1163 4,2
pessoal e familiar.
O trabalho em equipe esta em sinergia com
~ 1172 4,1
as funcgoes.
Conhece e identifica a importancia da
A 114]12|3 3,7
avaliacdo de desempenho.
Seu trabalho esta integrado com os objetivos
1172 4,1
do Banco.
Seu esfor¢o e competéncia séo reconhecidos
213|5 4,3
no seu setor.
O programa de QVT do banco acrescenta 1121al2l1 36

para que se esforce mais.
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APENDICE D — TABULACAO DOS QUESTIONARIOS BANCO B

Quantidade de
marcacdes em cada

Média de 14
questionarios

item
Suas atuais condicdes de trabalho
(seguranca, iluminacéo...) estdo atendendo 8 6 4,42
suas necessidades.
As metas e desafios impostos sao
~ 112| 5 6 4,14
correspondentes com sua funcéo/cargo.
Possui bom relacionamento diario com seus 1 |13 4.9
colegas.
Os meios de capacitacdo em cursos e
treinamentos, dlsponlve_ls no banco, >lal 6 3 371
desenvolvem e aperfeicoam suas
habilidades.
E possivel crescer profissionalmente
através do plano de cargos e salarios da 119 4 4,21
instituicao.
O relamqnamento com 0 Seu supervisor 5 | 12 4,85
incentiva seu trabalho.
Reconhece a estabilidade sendo um fator
R ~ 1 5 8 4,42
de motivagao para suas fungoes.
Sua carga horéria de trabalho esta de 4 | 10 471
acordo com o que exerce.
O recebimento de beneficios diversos (PLR,
plano de saude, tickets...) impulsionam seu 3 |11 4,78
trabalho.
A responsabilidade nos trabalhos que Ihe
Lo . 5 9 4,64
foram atribuidos esta conforme.
Sua remuneracao é suf|C|er_1Fe para sustento 111131 & 3 3,64
pessoal e familiar.
O trabalho em equipe estd em sinergia com
~ 21| 6 5 4
as funcoes.
Conhece e identifica a importancia da
A 119 4 4,21
avaliacdo de desempenho.
Seu trabalho_esta integrado com os ol 4 3 4,42
objetivos do Banco.
Seu esforgo_ e competéncia sao 4l 7 3 3.02
reconhecidos no seu setor.
O programa de QVT do banco acrescenta 1121 11 3.71
para que se esforce mais.




APENDICE E — TABULACAO DOS QUESTIONARIOS BANCO C
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Quantidade de
marcacdes em

Média de 07
questionarios

cada item
Suas atuais condicdes de trabalho
(seguranca, iluminacéo...) estdo atendendo 512 4,28
suas necessidades.
As metas e desafios impostos sao
~ 2 3|2 3,71
correspondentes com sua fung&o/cargo.
Possui bom relacionamento diario com seus
116 4,85
colegas.
Os meios de capacitacdo em cursos e
treinamentos, disponiveis no banco, 301113 3
desenvolvem e aperfeicoam suas
habilidades.
E possivel crescer profissionalmente através
o o 112(13(1 3,57
do plano de cargos e salarios da instituicao.
O reIamo_name_nto COm 0 Seu supervisor 1121212 371
incentiva seu trabalho.
Reconhece a estabilidade sendo um fator de 1 6 457
motivacao para suas funcoes. ’
Sua carga horaria de trabalho esta de acordo 5 5 385
com 0 que exerce. ’
O recebimento de beneficios diversos (PLR,
plano de saude, tickets...) impulsionam seu 4|3 4,42
trabalho.
A responsabilidade nos trabalhos que lhe
Lo . 11112(3 4
foram atribuidos esta conforme.
Sua remuneracao é suﬂmer_ﬂe para sustento >l113l1 3.42
pessoal e familiar.
O trabalho em equipe esta em sinergia com 11al2 414
as funcoes.
Conhece e |olent|f|ca a importancia da 1121212 371
avaliacdo de desempenho.
Seu trabalho esta integrado com os objetivos 111132 3,85
do Banco.
Seu esfor¢o e competéncia séo reconhecidos 113 5|1 285
no seu setor.
O programa de QVT do banco acrescenta >lol3 414
para que se esforce mais. '
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APENDICE F - RESPOSTAS DISCURSIVAS DOS QUESTIONARIOS

Pergunta:
Na sua percepcao de bancério, o que gera motivacao para realizacao do trabalho?
Banco A
1 — O trabalho.
2 — Novos desafios e o esforco e a competéncia reconhecidos.
3 — O aprendizado constante, desafios e o reconhecimento.
4 — Trés pontos centrais, entre outros: ambiente de trabalho, carreira, salério.
5 — O dinamismo do mercado bancério. Fico antenado com o mercado financeiro
para exercer a atividade.
6 — Reconhecimento.
7 — Satisfacao na realizacdo das atividades e reconhecimento profissional.
8 — O pagamento recebido pelo trabalho prestado.
Dois empregados néo participaram da questao aberta do questionario.
Banco B
1 — Reconhecimento; salério.
2 — Salario, ambiente de trabalho, atitudes da chefia de colaboracao.
3 — Metas alcancaveis; ambiente harmonico; respeito; reconhecimento e
remuneracao.
4 — Salario, crescimento profissional e reconhecimento.
5 — Remuneragédo adequada. Reconhecimento do meu trabalho.
6 — Equipe, confianca, estimulo, ambiente.
7 — Remuneracéao e beneficios, carga horéria e atividades.
8 — Conforto, ambiente, seguranca, entre outros.
9 — Reconhecimento e valorizacdo do trabalho executado e do esforgco do
empregado.
10 — Ganho de qualidade de vida com a jornada reduzida.
11 - Dinheiro e beneficios.
Trés empregados nao participaram da questao aberta do questionario.
Banco C
1 — Reconhecimento salarial (Base), beneficios que proporcionam melhor qualidade

de vida e valorizagdo do relacionamento interpessoal.
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2 — Carga horaria, salario, direitos trabalhistas e auséncia de metas arbitrarias.

3 — Melhorias de salario e maior transparéncia nos processos seletivos.

4 — Ser reconhecida como uma boa profissional; ter liberdade para tomada de
decisao; flexibilidade de horario.

5 — Trabalho porque gosto. Faco o melhor possivel.

6 — Reconhecimento do desempenho realizado.

7 — Trabalho em equipe; reconhecimento; ética; transparéncia; ganhos salariais;
plano de cargos.

Todos empregados participaram da questao aberta do questionario.



