/i

/)

UNISUL

Campus Unisul Virtual
Pés-graduacdo lato sensu (especializagao)
Trabalho de Conclusdo de Curso — TCC

FATORES MOTIVACIONAIS EM UMA EQUIPE DE ENGENHARIA
DE UMA INSTITUICAO BANCARIA

Sara Cristina Mitterstein

RESUMO

O presente trabalho tem a pretencao de verificar quais os principais fatores motivacionais que
circundam os funcionérios de uma institui¢do bancaria, para que estes consigam desempenhar
as suas tarefas com ainda mais vigor e felicidade. Busca abranger e elencar aqueles fatores
que mais contribuem para a motivagdo plena dos individuos, listando em uma pesquisa
objetiva uma série de beneficios recebidos, e qual o grau de satisfacdo para com estes
beneficios. Através da aplicacdo de questiondrio com perguntas tanto objetivas quanto
subjetivas com os funcionarios da instituicdao, foram confrontadas as respostas com as teorias
obtidas em referenciais tedricos de autores especializados no assunto estudado. Obteve-se
como resultado que apesar de aparentar certo agrado com os privilégios e incentivos
recebidos, muitos empregados ainda sentem falta de uma aproximagao maior com outros tipos
de incentivo, como por exemplo treinamentos e qualificacdo técnica dentro dos cargos.
Conclui-se também que a motivagdo tem papel importante dentro dos resultados da empresa,
e que pode sim ser determinante para a realizacdo de tarefas com maior satisfacao e prazer.

Palavras-chave: Motivacdo. Beneficios. Treinamento e qualificagdo.

1 INTRODUCAO

Com o objetivo central de verificar quais sdo os fatores que motivam uma equipe de
engenharia do Banco Alfa no desempenho de seu trabalho, este artigo busca identificar os
componentes motivacionais dos profissionais das areas de engenharia da instituicdo, assim
como verificar os componentes motivacionais, ja existentes na empresa, que sejam mais
significativos para a motivacdo dos profissionais e, também, verificar quais diretrizes que
podem ser adotadas para aproximar a expectativa dos profissionais com os componentes
motivacionais existentes.

Na era do conhecimento e crescimento de modelos disruptivos de negdcio o Banco
Alfa entende que ndo pode ficar para tras, pois podera ter uma grande perda de mercado. Nos
ultimos anos tem investido em tecnologia e na transformacdo de agéncias voltadas para o
consumo digital e criacdo de escritorios para atendimento virtual. Acontece que, para essa

transformacdo ocorrer de forma tdo célere quanto necessaria, € preciso que se tenha um
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planejamento de curto prazo, se nao imediato, para que se possa adequar infraestrutura,
mobiliario, rede de comunicagdo e dados entre outros. Porém, necessita que sua equipe de
engenharia seja mais enérgica e se envolva com os objetivos da empresa pois hoje eles
trabalham focados muito na técnica sem levar em consideracdo que seu trabalho € importante
para que tudo funcione de forma adequada. Ou seja, eles precisam continuar fazendo seu

trabalho, porém alinhados com os objetivos da empresa e focados nos novos modelos digitais.

Conforme Wood Jr e Picarelli Filho (1999, p.89):

As profundas transformacgdes que as empresas vém sofrendo exigem novos sistemas
de remuneragdo. Em Ambientes caracterizados por formas modernas — como
celularizag¢@o, multifuncionalidade e poucos niveis hierdrquicos —, ndo faz sentido
recompensar a contribui¢do individual ou coletiva apenas com base em descri¢des
de atividades e defini¢do de responsabilidades.

Sabe-se que, mais do que nunca, vivemos em um tempo em que a motivacdo do
individuo na execucdo de alguma tarefa representa o mais alto grau de qualidade de servigco
prestado. O funcionério que estd em harmonia com o seu papel dentro da instituicdo em que
trabalha contribui consideravelmente para que os objetivos gerais da empresa sejam
alcancados mais rapidamente. Neste sentido, a motivacdo em que se encontra o individuo

trabalhador é primordial na superacao das adversidades presentes no dia a dia.

Portanto, este trabalho busca elucidar a seguinte questdo: Quais os fatores
motivacionais que surtem os melhores resultados perante o desafo de manter uma equipe

sempre focada no sucesso do setor, e manté-la sempre produtiva no ambito do trabalho?

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 MOTIVACAO

A palavra motivagdo vem do latim movere e significa mover. E um processo essencial
na vida de qualquer pessoa. Também pode ser definida como uma forca pela qual os
profissionais desenvolvem bem suas atividades para que sejam promovidos e valorizados

(CRISOSTOMO, 2008).
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Os individuos ndo perpetram as mesmas coisas pelas mesmas razdes, cada qual tem
seus proprios objetivos, as pessoas sdo diferentes e possuem necessidades distintas, as quais
mudam com o tempo. Uma pessoa motivada ndo desanima mediante dificuldades, segue em

frente e se empenha a0 maximo para realizar seus sonhos.
Para Gil (2009, p. 102):

“Motivacdo € a forca que estimula as pessoas a agir. No passado, acreditava-se que
essa forca era determinada principalmente pela acdo de outras pessoas, como pais
professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivacdo tem sempre origem numa
necessidade. Assim, cada um de nds dispde de motivacdes proprias geradas por
necessidades distintas e ndo se pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de
motivar outra.”

Motivag@o € um processo pelo qual os individuos agem procurando preencher uma
necessidade ou atingir uma meta desejada. Robbins (2005) compreende que a motivacdo € a
disposi¢do de exercer um alto grau de esforco no cumprimento das metas da organizagdo. Os
elementos fundamentais desse termo consistem na intensidade do esforco, na persisténcia, e

na orientacao em direcdo as metas.

Maslow relatou que o individuo para conquistar motivagdo precisa antes satisfazer
suas necessidades numa determinada ordem: fisioldgicas, segurancga, sociais, status e

autoestima, por dltimo a auto realizagao.

Figura 01 — Pirimide de Maslow

Autoestima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiolégicas

Fonte: Rez, 2016.
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Ja para Robbins (1999, p. 151) a motivagdo do ser humano € o resultado de um
trabalho de interagao do individuo com a presente situacdo em que ele se encontra. O autor
ainda define que motivacdo € “o processo responsavel pela intensidade, dire¢ao e persisténcia

dos esfor¢cos de uma pessoa para o clcance de uma determinada meta”.

Para alguns estudiosos a motivagdo encontra-se dentro de cada um. Silva e Rodrigues
(2007, p. 9) reforcam essa teoria quando citam que:
A motivagdo é um fendmeno que depende de numerosos fatores para existir, dentre
eles, o cargo em si, ou seja, a tarefa que o individuo executa as caracteristicas
individuais e, por ultimo, os resultados que este trabalho pode oferecer. Portanto, a
motivacdo € uma forca que se encontra no interior de cada pessoa, estando

geralmente ligada a um desejo. Dessa forma, suas fontes de energia estdo dentro de
cada ser humano.

Infelizmente, nas organizacdes existem pessoas desmotivadas, que executam suas
tarefas sem qualquer motivacdo, nao lutam por nada, continuam trabalhando apenas pelo
salario, tornando a convivéncia em equipe desagradavel e ocasionando um problema para o

lider.

No livro “Os Segredos da Motiva¢do” Christy comenta:

Ha pessoas que jamais serdo motivadas. Elas preferem ser apenas coadjuvantes da
vida, nunca agindo ativamente em nada. As organizacdes estdo abarrotadas destes
individuos. Eles se prendem aos seus empregos, fazem o que mandam fazer, ndo
perguntam, ndo argumentam, ndo questionam, s6 executam. Satisfeitas ou ndo com
sua condi¢do, elas sdo assim e dificilmente mudar@o. Ndo ha programa motivacional
que tenha efeito sobre estas pessoas. (CHRISTY, 2009, p.20).

Segundo Bernardinho (2006, p. 115 e 116), “a motivacdo baseia-se em dois pilares: o
primeiro deles € a necessidade. Se vocé precisa, vai “correr atrds” e se dedicar. O segundo € a
paixdo. Se vocé gosta, ama o que faz, vai querer melhorar sempre”. Podemos observar que
estes conceitos tratam a motivagdo como sendo algo pessoal e que parte do interior das

pessoas.
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2.2 FATORES MOTIVACIONAIS

Herzberg (1975) designou como fatores motivadores aqueles que efetivamente geram
satisfacdo. De acordo com tais fatores sentimentos de reconhecimento profissional,
realizagdo, crescimento e responsabilidade ganham destaque, os quais se manifestam na
realizagdo de atividades. A palavra motivacdo compreende sentimentos de crescimento,
reconhecimento profissional e de realiza¢do, expostos por meio da pratica das atividades que

proporcionam bastante incitacdo e sentido para o trabalhador.

Os fatores do trabalho devidamente expostos ligam-se com as caréncias de
desenvolvimento do potencial humano e com a acdo dos desejos particulares. Na execugdo
das atividades, de acordo com Herzberg, que as pessoas encontram a forma e os recursos para
desenvolver sua potencialidade, assumir obrigagdes e conquistara liberdade e independéncia.

Sendo assim, € nas atividades, na execugdo do trabalho, que a pessoa € motivada.

Contudo, para Grohmann, Cunha e Silinske (2013), a tinica maneira de fazer com que
as pessoas sintam vontade de executar as atividades € possibilitando a satisfagdao no trabalho,
por meio dos fatores motivadores. A motivacao s6 € vidvel por meio do aprimoramento das
atividades, com um ordenado crescimento de responsabilidades, da grandeza e do estimulo do

trabalho.

Diferentemente de outras agéncias bancérias, o Banco do Brasil possui um acordo de
trabalho com beneficios diferenciados, entre os quais, Participacdo nos Lucros (PLR) e o
Programa de Desempenho Gratificado (PDG) somente para colaboradores lotados em
agéncias, 0 mesmo bonifica em dinheiro, ou dinheiro mais acdes os 30% mais pontuados de

cada cargo. As remuneragdes estratégicas mais conhecidas sdo:
o Crescimento salarial baseado no tempo de empresa;

» Plano de satide e odontoldgico;
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e Plano de Assisténcia Social (PAS) — catastrofe, 6culos, tratamentos ndo cobertos
pelo plano, etc. (o Banco adianta um valor na conta do funcionario e parcela em 24x sem

juros descontando direto da folha de pagamento);
e Auxilio Alimentacdo (mensal + cesta, 13°);
o Auxilio Refeicdo (diario);
e Plano de Previdéncia Privada;
« Participacdo nos Lucros;
» Premiacdo de Desempenho Gratificado (PDG - s6 para a rede);
o Comissdo conforme cargo; e

o Possibilidade de Ascencao.

23 A MOTIVACAO E O TREINAMENTO COMO DIFERENCIAL PARA A
QUALIDADE

Quanto mais individuos sentirem-se motivados, melhores serdo os resultados
alcancados, pessoas motivadas se relacionam melhor, sejam colegas, superiores, clientes,
subordinados, fornecedores ou amigos. O individuo sente-se motivado com atividades que
acredita e gosta de realizar, sendo esta a maior diferenca: agir com entusiasmo e assim

transmitir confianga (BLAUTH, 2009).

Segundo Marras (2009), o treinamento € uma forma de repassar ou obter
conhecimento, aumentando assim as habilidades ou atitudes relacionadas com a execucao das
tarefas propostas para o desenvolvimento do trabalho. O treinamento é considerado um meio
de desenvolver competéncias nas pessoas para que se tornem mais produtivas, criativas e
inovadoras, a fim de contribuir melhor para os objetivos organizacionais e se tornarem cada

vez mais valiosas.



/i

/)

UNISUL

Campus Unisul Virtual
Pés-graduacdo lato sensu (especializagao)
Trabalho de Conclusdo de Curso — TCC

O treinamento € muito importante, porque representa uma fonte de lucratividade e faz
com o patriménio humano da organizagao realize suas atividades com mais habilidades e
capacidades relacionadas ao cargo que ocupa, além de desenvolver atitudes e comportamentos

diferentes e conceitos abstratos.

A maioria dos programas de treinamento procura mudar as atitudes reativas e
conservadoras das pessoas para atitudes proativas e inovadoras para melhorar seu espirito de

equipe e sua criatividade.

Para Las Casas (2008), o treinamento ¢ uma das atividades essenciais para a prestacao
de servicos com qualidade. A prestacdo de servigos € alicercada no desempenho humano e
prestar bons servicos depende da qualidade deste desempenho. Portanto, aperfeicoar servicos

¢ aperfeicoar o ser humano, o que € possivel, principalmente através do ser humano.

2.4 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O treinamento propde conhecimentos necessarios para desempenhar atividades
exercidas atualmente pelos funcionérios, que buscam desenvolver habilidades e competéncias,
para que as atividades se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras. Para Bessa (2011) o
treinamento € relevante para que os profissionais se tornem qualificados e tenham condi¢des

de exercer suas atividades de maneira assertiva e competitiva.

No entanto, Bessa (2011) orienta que o treinamento somente se torna importante,

quando realizado dentro de um contexto especifico, para a drea que o funcionério atua.

Quanto ao desenvolvimento, Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006, p. 219) colocam
que “representa um conjunto de atividades e processos cujo objetivo € explorar o potencial de

aprendizagem e a capacidade produtiva do ser humano nas organizacgdes”.

O método de desenvolvimento dos funciondrios ndo se resume simplesmente em
ofertar nocdes e aprendizados visando que estes simplesmente atinjam niveis satisfatorios de

produtividade. O significado de desenvolvimento vai além, devendo as empresas proporcionar
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meios para que os funcionérios construam em si novos habitos e atitudes, aumentando seus

conhecimentos para tornarem-se sempre melhores nas funcdes dos cargos que exercem.

Pessoas ndo fazem parte da vida produtiva das organizagdes. Elas constituem o
principio essencial de sua dinamica, conferem vitalidade as atividades e processos, inovam,
criam, recriam contextos e situagdes que podem levar a organizacdo a posicionarem-se de
maneira competitiva, cooperativa e diferenciada com clientes, outras organizagcdes e no

ambiente de neg6cios em geral (DAVEL; VERGARA, 2014, p. 19).

O desenvolvimento de pessoas tem foco no futuro, procura incutir nos funcionérios
capacidades e habilidades necessarias para o exercicio dos cargos. Para Nadler (1990) o
desenvolvimento é uma experiéncia ndo relacionada diretamente a funcdo atual, porque

proporciona oportunidade de qualificagdo e crescimento profissionais.

Para o autor, o treinamento visa aumentar a produtividade dos individuos em seus
cargos influenciando comportamentos. Fazendo com que o treinando alcance determinado
grau de eficiéncia exigido na realizacdo das tarefas relacionadas ao cargo. O treinamento &
importante para o desenvolvimento dos funcionarios e consequentemente das empresas,
buscando continuamente a motivagdo e proporcionando um ambiente de trabalho mais

agraddvel e motivador.

Em relacdo a realizacdo de um programa de treinamento, Spector (2012) aponta que

s30 necessarias as seguintes etapas:

o Avaliacdo da necessidade de treinamento: onde se faz uma analise sobre os pontos
que devem ser tratados ou melhorados na empresa, de modo a buscar no treinamento,

capacitar os profissionais para que exer¢am suas capacidades nessas areas de necessidade.

« Defini¢ao de objetivos: definir quais os objetivos que a empresa pretende alcangar

com o treinamento.

o Projeto de treinamento: estabelecer um plano ou projeto do treinamento,
verificando o que deve ser abordado, o que deverd ser colocado em pratica, o que o

profissional deve aprender com o treinamento.
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o Aplicagdo do treinamento: é a parte da execu¢do, onde o que o profissional

aprendeu deve ser colocado em pratica na empresa.

Avaliagdo do treinamento: verificar se realmente valeu a pena o treinamento, para os

fins que a empresa gostaria, se atendeu ao objetivo inicialmente proposto.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo foi executado através de recursos e estratégias a seguir descritas: o recurso
usado foi o indutivo que, conforme Martins (2002, p. 28) “¢ um método 16gico que pressupde
que existam verdades gerais ja afirmadas e que sirvam de base (premissas) para se chegar
através dele os conhecimentos novos” isto €, que proporciona inimeras informagdes acerca da

motivacao.

A estratégia de processo empregada foi a monografica, na qual se realizou um estudo
com os assessores da organizacdo pesquisada, e o estatistico, do qual os dados foram

tabulados e demonstrados em percentuais, por meio de graficos.

Utilizou-se para tal um questiondrio estruturado com perguntas abertas e fechadas,
ponderando como universo 23 (vinte e trés) colaboradores. Os questionarios foram entregues
no més de marco de 2019, junto com uma carta de apresentacdo com as informagdes a
respeito do estudo, assim como as diretrizes acerca do preenchimento do mesmo e o

anonimato do respondente, todos foram devolvidos no prazo determinado.

Foi usada a pesquisa bibliogrifica executada perante material ja existente,
especialmente artigos cientificos, teses e livros. Usou-se também a pesquisa explicativa que
de acordo com Gil (1999) procura observar, anotar, averiguar e elucidar as ocorréncias
pesquisadas, buscando apontar as razdes. Também foi usada a pesquisa qualitativa, sendo uma
pesquisa exploratdria, a qual incitou os entrevistados a pensar livremente a respeito do tema
em discussdo. Os dados foram averiguados e tabulados, os resultados foram expostos através

de graficos.”
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O principal objetivo destes estudo foi verificar se a motivagdo é um elemento
importante para o desempenho dos assessores da empresa. O questionario foi aplicado a 23

(vinte e trés) colaboradores da organizacdo, chegando aos seguintes resultados:

O perfil dos entrevistados € definido por 17,4% pertencente ao sexo feminino e 82,6%
ao sexo masculino. Ainda na classificacdo dos entrevistados, 13% tem entre 36 e 40 anos de
idade, 56,5% sao casados, 69,6% possuem P6s Graduac@o completa e, 17,4% ocupam o cargo

exercido atualmente ha 10 anos.

No gréfico 1, 26,1% dos colaboradores admitem que a motivagao nao é um fator
totalmente relevante para seu desempenho na organizacdo, porém 47,8% dos pesquisados se

sentem indiferentes nesta posicao..

Griéfico 1 - Em que medida vocé avalia sua motivacao para trabalhar

1

o

11 (47.8%)

on

2(8,7%) 2(8,7%) 2(8,7%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Segundo Bergamini (2008), a pessoa até pode ser capacitada para executar alguma
fun¢do. Contudo, se nao for de seu interesse, se ela ndo estiver realmente motivada, nao ira

executa-la com eficiéncia.

A motivacdo verdadeira retrata, assim, uma vontade natural dos individuos que se
envolvem nas tarefas de trabalho por amor a si prdprio, visando o bem estar que ele pode

fornecer.

10
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Conciliando o grau de motivacdo do funciondrio perante seu trabalho, a préxima
questdo procura averiguar o grau de orgulho que os colaboradores possuem por suas
respectivas profissdes. Neste quesito o nivel de orgulho estd superior a 40%, demonstrando
que os colaboradores possuem honradez e exaltacdo pela profissdo praticada. Porém, dentro

da instituicdo, para 30,4% dos colaboradores € insatisfatdria a atual ocupa¢do na organizacao.

Em relacdo a vontade de sair da empresa em que trabalha o grafico 2 demonstra que

26,1% ficariam muito satisfeitos em trocar de empresa.

Griéfico 2 - Em que medida vocé avalia a vontade de sair da empresa em que trabalha?

6 (26,1%) 6 (26,1%)

5 (21,7%)

3 (13%) 3 (12%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Em um momento ou outro da carreira profissional, os colaboradores se perguntam se
deve mudar de emprego, especialmente se ndo estio satisfeitos com o atual trabalho. Caso a
insatisfacdo chegue, primeiro de tudo € preciso tentar resolver a questdo. Em situacdes mais
complexas, no entanto, somente a troca de emprego ira resolver o problema, destaca Roberto

Santos, da Ateli€ RH (2015).

Quando perguntados se haveria alguma chance de o pesquisado sair da empresa,
52,2% responderam que a possibilidade é remota. Esta resposta também € apontada no indice

satisfatorio de camaradagem presente entre os funciondrios: 52,2%

Frente esta evidéncia, aparenta ser razoavel pensar que as visdes positivas dos
funcionédrios em relacdo ao espirito de camaradagem na empresa podem encaminhé-los a
suprir necessidades sociais essenciais, de seguranca e intimidade. E aceitavel que as pessoas

que vivenciam esta necessidade de maneira muito intensa, relativamente aos que denotam

11
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necessidade menor, sejam mais emotivas aos sinais que indiquem exclusdo ou inclusao social

(DE CREMER E BLADER, 2006; PICKETT, GARDNER E KNOWLES, 2004).

Com relacdo a visdo do chefe imediato, no griafico 3 é apresentado que 34,8% dos

entrevistados t€ém uma avaliacdo de indiferenca na gestao atual.

Griafico 3 - Como vocé avalia a gestao de pessoas do seu superior imediato em relacio a
sua equipe?

8 (34,8%)

5(21,7%) 5(21,7%)

4 (17,4%)

1(4,3%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Conforme Bergamini (1994), a veracidade das empresas brasileiras demonstra a
escassez de lideres, bem como, a falta de conhecimento do que realmente € um lider.

Ocasionalmente, encontra-se em uma empresa liderancas verdadeiras.

Seguindo a anélise dos dados coletados, temos que para 60,8% dos entrevistados é
grande a insatisfacdo quanto a conduta da empresa em relacdo aos trabalhos em equipe. O
trabalho em equipe € essencial para o progresso das organiza¢des, mesmo assim, algumas
empresas ainda ndo o praticam, acreditando que ele acarreta em desvantagens, como por
exemplo, o individualismo. Por outro lado, em grandes empresas o que impede a adocdo do
trabalho em equipe € a existéncia de mais do que uma equipe, o que ao ver dos gestores

provocaria competi¢cdes, ocasionando problemas dentro da organizagao.

Contudo, Campos et al., (2003, p. 25) ressalta que “Cooperar € atuar junto, de forma
coordenada, no trabalho ou nas relacdes sociais para atingir metas comuns. As pessoas

cooperam pelo prazer de repartir atividades ou para obter beneficios mutuos”.

12
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A proxima pergunta questiona quanto a avaliacdo do ambiente do trabalho do
entrevistado. Conforme o gréfico 4, percebemos que 34,8% responderam que o ambiente de

trabalho incomada de maneira razoavel e outros 34,8% sdo indiferentes quanto a este quesito.

Griéfico 4 - Em que medida vocé avalia que o ambiente de trabalho lhe incomoda?
(barulho, temperatura, espaco, mobiliario)

8 (34,8%) 8 (34,8%)

4 (17.4%)
3 (13%)

a (Elll%]

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

O ambiente de trabalho constitui o local de atuacdo da higiene do trabalho,
compreendendo aspectos como a exposicdo do corpo a agentes externos como ruido,
temperatura, umidade, luminosidade, ar e equipamentos de trabalho. Da perspectiva de satde
mental, o local de trabalho precisa apresentar circunstancias psicoldgicas e sociologicas
salubres e, que atuem positivamente na conduta do ser humano, impedindo conflitos

emocionais € outros.

Com relagdo ainda ao meio de atuacdo, os equipamentos disponibilizados aos
entrevistados para a sua jornada de trabalho, apresentam na pesquisa dualidade entre
indiferenca e insatisfacdo ao que é entregue pela empresa, porém, sendo predominante a
satisfacdo dos usudrios. O resultado demonstra que 39,1% dos respondentes sentem
motivacdo para trabalhar devido aos equipamentos disponiveis a execucdo de suas atividades.
Contudo, 21,7% responderam sentirem-se desmotivados em relacdo aos equipamentos que

possuem para trabalhar, assim como o percentual de indiferentes ao quesito.

Entrando no cerne de treinamentos voltados aos cargos exercidos pelos entrevistados,
no grafico 5 é possivel perceber o resultado do questionamento a medida que o funcionério

avalia o treinamento recebido antes de assumir a atual funcao.
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Griéfico 5 - Em que medida vocé avalia sobre o treinamento recebido para assumir a
funcao atual?

9 (39,1%)

5 (21,7%) 5 (21,7%)

2 (8,7%) 2(8,7%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Segundo o grafico, a maioria dos respondentes (39,1%) diz estar insatisfeito. Neste

cenario é importante conservar a equipe treinada é uma obrigacdo de cada gestor.

Na proxima questdo, buscou-se saber em que medida o funcionério avalia a qualidade
dos treinamentos recebidos nos ultimos trés anos. Os funciondrios entrevistados avaliam
como muito insatisfatéria e insatisfatéria a qualidade dos treinamentos de capacitagdao
recebidos nos dltimos 03 anos (34,8% cada item). Neste sentido ainda, o grau de insatisfacio
com relagdo ao nimero de treinamentos oferecidos aos entrevistados também ¢é alto, sendo

mais de 75%.

Dentro de qualquer ambiente de trabalho também € inevitdvel a comparagdo entre os
salarios recebidos pelos funciondrios. O grifico 6 nos apresenta os resultados quanto a este

assunto.
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Gréfico 6 - Em que medida vocé avalia o valor salarial recebido em comparacao aos
colegas?

1 (4.|3‘3\’:]

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

(€N

Percebe-se que o valor salarial em comparagdo com o que o colega recebe

(€N

indiferente para a maioria dos entrevistados (47,8%). Ja para 34,8% deles a satisfacdo

grande, demonstrando certo contentamento quando comparado salério por salério.

O mesmo pensamento é observado quando a comparagdo € com a remuneragao com o
mercado de trabalho em geral. Em comparacdo ao mercado de trabalho externo, 43,5% dos
entrevistados estdo satisfeitos com o salario recebido, outros 30,4% sentem-se indiferentes

quando realizada a comparacgdo e, 13% considera muito satisfatéria a remuneragado recebida.

Conforme Hipolito (2002, p. 87) o resultado demonstra que existe relevancia de um
relacionamento proximo entre o que a empresa valoriza ou pretende estimular em seus
colaboradores e a verdadeira pratica de recompensas, de maneira a estimular condutas e

atitudes que agreguem valor.

O estudo ainda questionou a satisfagdo dos entrevistados quanto aos beneficios

recebidos pelo exercicio de seus cargos dentro do banco.

Quanto ao plano de saide e odontolégico, hd uma imensa maioria que aprova o

servico disponibilizado. Para 65,2% dos entrevistados este beneficio oferecido é muito

satisfatorio.

No quesito assisténcia social, os resultados obtidos ja se equivalem na tendéncia entre

indiferenca e satisfacao do beneficio recebido, conforme gréafico 7.
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Grafico 7 - Plano de Assisténcia Social (PAS)

10,0

9 (39,1%)

75

5.0

4{17,4%)
25

2(8,7%) 01 ?%]
0.0 T

1 2

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Quanto ao auxilio alimentacdo e refeicdo, a tendéncia a muita satisfacdo €
potencializada. Para mais de 95% dos que responderam a pesquisa, a satisfacdo € plena no
plano de alimentacdo e refei¢cdo. Assim como o plano de previdéncia privada oferecido, que

segue a mesma linha de pensamento: quase a sua totalidade (95,7%) aprovam o servigo.

Conforme Bittencourt e Cannabrava (2015), os beneficios, desde os voltados a saude
até aqueles referentes a locomo¢do como vale transporte, que sdo oferecidos pelas empresa,
tendem sempre a ser utilizados como moeda de “barganha” para que os funciondrios se sintam

cada vez mais motivados e satisfeitos com o que recebem da institui¢do.

Quanto as motivacdes monetarias recebidas pelos funciondrios que participaram da
entrevista, grande parte encontra-se satisfeita com os beneficios propostos, conforme ¢é

apontado nas respostas.

A participa¢cdo nos lucros da empresa obtém 56,5% de individuos muito satisfeitos,
assim como 43,5% estdo também muito satisfeitos com as comissdes que recebem na

ocupacdo de seus cargos.

O indice de satisfagdo cai um pouco no quesito adicionais por mérito do cargo, como é

visto no gréfico 8.
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Griéfico 8 - Adicional por mérito.

10,0
8 (39,1%)

7.5

50

25 3 (13%)

2(8.7%)

00

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

O implemento salarial conforme tempo de permanéncia na instituicio também
apresenta bom rendimento quanto a satisfacdo do recebido, sendo quase 60% dos
entrevistados. Assim como novamente é muito alta quando perguntado aos abonos e faltas

autorizadas. 78,3% dizem estar satisfeitos com a conjuntura do beneficio recebido.

Nos casos em que o empregado do banco necessita de afastamento superior a 15 dias
corridos, a empresa presta uma complementacdo salarial. O grau de satisfacdo quanto a este

complemento também se mostra maior que 47%, conforme grafico 9.

Grafico 9 - Complementacio de auxilio-doenca (complemento pago pelo banco do valor
que ultrapassar o teto do INSS no caso de afastamentos superiores a 15 dias)

15

11 (47,8%)

10
9 (29,1%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Sendo também usuarios dos servicos bancarios, a isengcdo de certas tarifas sio
proporcionadas aos funcionarios do banco. Este indice apresenta 47,8% de pessoas

respondentes em grau muito satisfeito com o recebido.
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O adiantamento nas férias de valores referentes ao 13° saldrio e de um salario para
reposi¢cdo em parcelas apresenta certa divisdo de pensamentos e opinides, conforme o grafico

10.

Grifico 10 - Adiantamento nas férias (do 13° e de um salario para reposicao em 10x)

g

7 (30,4%) 7 (30,4%)

417 4%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

O mesmo ja ndo acontece com relacdo ao adiantamento de metade do 13° saldrio no
més de abril, onde 39,1% se dizem indiferentes se recebem ou nio e, 34,8% estdo muito

satisfeitos com esta possibilidade.

Além das perguntas objetivas que foi-se descrito e analisado nos graficos anteriores,
os participantes também responderam a uma questdo subjetiva, que os instigava a refletir
sobre os objetivos estratégicos da empresa, vinculando com o que eles alegavam ser
interessante na implementacdo ou alterac@o de tarefas, para que houvesse uma melhora na sua

motivagdo no exercicio de suas atividades.

Boa parte dos entrevistados aproveitou o espaco aberto para indicar que um bom plano
de carreiras interno seria uma 6tima ferramenta motivacional, assim como apresenta um dos
participantes: ‘“Plano de carreira! Hoje ndo hd perspectiva de ascensdo para assessores de

engenharia”.

A valorizacido do conhecimento técnico ja obtido pelos funcionéarios, e ainda realiza¢io
de mais treinamentos e qualificagdes para melhoramento de desempenho, também é sentida
como uma forma de atingir a motivacdo para o exercicio da suas funcdes. Assim descreve o

entrevistado: “Disponibilizar capacitacao especifica”.

18



/i

/)

UNISUL

Campus Unisul Virtual
Pés-graduacdo lato sensu (especializagao)
Trabalho de Conclusdo de Curso — TCC

5 CONSIDERACOES FINAIS

A partir do intuito de levantar os principais fatores motivacionais que a equipe de
engenharia de uma instituicdo bancaria pode apresentar, foram abordados os temas que se
mostraram mais relevantes a este proposito, contribuindo assim para a elucidacdo dos
objetivos deste trabalho, que buscou verificar quais sdo os fatores que motivam a citada
equipe no desempenho de seu trabalho. Consequentemente houve uma consideracdo atrelada
a cada ponto em especifico, podendo assim conhecer mais a fundo os aspectos relacionados a

real motivagdo para o exercicio da funcio do colaborador dentro da instituicao.

Por ser uma institui¢do com empregados distribuidos em vérios locais espalhados pelo
pais, houve uma certa dificuldade e limitacdo pela distdncia em que se encontravam

pesquisador e entrevistados, o que gerou certa demora na obtencdo dos resultados.

Com relagdo ao objeto em estudo, muitos dos fatores motivacionais estio sempre
referidos as atribuicdes do determinado cargo, as imposicdes das tarefas feitas pelos
superiores e aos deveres relacionados com o posto de trabalho em si. Estes fatores
motivacionais produzem certos efeitos que perduram na satisfacdo e de aumento na

produtividade.

A motivacdo traz consigo os sentimentos de realizacdo, de crescimento e de
reconhecimento profissional. Quando os fatores motivacionais vao ao interesse do individuo,
aumentam substancialmente a satisfagdao, porém, quando sdo precérios, provocam auséncia de
satisfacdo. Pelo motivo da empresa apresentar e proporcionar programas de motivagdo aos
seus empregados, a concepg¢do inicial era de que houvessem na institui¢do colaboradores
altamente motivados ao desempenho de suas fungdes, o que se comprovou em grande parte
através da pesquisa realizada. Talvez o resultado final ndo foi tdo expressivo pelo fato de que

cada persona tenha seu momento de motivagdo separadamente dos demais individuos.

E de suma importancia que as pessoas se sintam motivadas para que o estimulo e o
empenho das mesmas sejam em seu maior nivel. O trabalho alegre e satisfeito acarreta em um

aumento de produtividade e, ainda, em obter mais sucesso nos seus empreendimentos. E
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quando se fala em motivacdo de pessoas, a questdo salarial e recebimento de beneficios
oriundos dos lucros gerados pela empresa, sejam na area da satide ou na area econdmica e/ou
locomocdo e refei¢do, sao preponderantes para a fixacdo da atencdo do funcionério e assim
iniciar o processo de elevacdo da vontade de melhor contribuir para o progresso da institui¢do.
Com a aplicacdo do questiondrio junto aos funciondrios do banco estudado, percebe-se
justamente essa desenvoltura de funcionamento. Quanto mais numeros de beneficios
recebidos, ou de participacdo maior nos lucros e ganhos da empresa, a disposi¢cdo e abertura
de novas tarefas sdo mais bem aceitos. Inclusive quando este reconhecimento vem na forma
de treinamentos e capacitacdes em geral, onde o funcionario se sentird mais acolhido e se
sentird com maior capacidade e responsabilidade perante os processos, € assim também

podera requerer novos ganhos por tal desenvolvimento.

A motivacgdo, portanto, € inerente do ser individuo. Esta presente nas pessoas. Precisa
ser estimulada, por conta de varios fatores externos, compartilhados entre instituicio e
empregados. A entrega de valores ou a partir de técnicas de persuasdao e sensibilidades
despertam no interior das pessoas o que elas mais buscam: seguranca e confianca em um
futuro préspero, para eles e para aqueles que dependem de seus ganhos: as suas familias. Nao
¢ uma tarefa ficil, nem tampouco tem receita pronta. Exige certo conhecimento e destreza.
Mas se bem aplicadas as férmulas, as motivagdes aparecem e o sucesso da empresa comeca a

ficar garantido.

Fica agora a sugestdo de que novas pesquisas, referentes ao assunto fatores
motivacionais, sejam elaboradas, para que sejam aprofundados ainda mais os resultados,
buscando melhorar a estatistica apresentada neste contexto. Verificou-se afinal que, apesar de
apresentar motivacdo em seu trabalho, a institui¢do precisa estar sempre gerando algo que
faca o profissional apresentar os resultados derivados de seu esforco, e que geralmente, os

principais fatores motivacionais s@o voltados a remuneragdo estratégica.
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