Fundagao Educacional do Municipio de Assis
Instituto Municipal de Ensino Superior de Assis
Campus “José Santilli Sobrinho”

TAIS DE JESUS OLIVEIRA

MOTIVACAO NO AMBIENTE INTERNO DA EMPRESA:
ESTUDO DE CASO AGENCIA DO BANCO DO BRASIL DE ECHAPORA

Assis
2013



TAIS DE JESUS OLIVEIRA

MOTIVACAO NO AMBIENTE INTERNO DA EMPRESA:
ESTUDO DE CASO AGENCIA DO BANCO DO BRASIL DE ECHAPORA

Trabalho de conclusdo apresentado ao Curso de
Administracdo de Empresas do Instituto Municipal
de Ensino Superior de Assis - IMESA e a
Fundagdo Educacional do Municipio de Assis —
FEMA, como requisito a obtencdo do Certificado
de Conclusdo do Curso de Bacharelado em
Administracao.

Orientador: Professor Jairo da Silva

ASSIis
2013



FICHA CATALOGRAFICA

OLIVEIRA, Tais de Jesus.

Motivacdo do Ambiente Interno da Empresa: Estudo de Caso na Agéncia do Banco do
Brasil de Echapora / Tais de Jesus Oliveira. Funda¢cédo Educacional do Municipio de Assis —
FEMA — Assis, 2013.

46p.

Orientador: Jairo da Silva
Trabalho de Conclusdo de Curso — Instituto Municipal de Ensino Superior de Assis —
IMESA.

1. Ambiente Organizacional; 2. Motivagao Intrinseca; 3. Motivacao Extrinseca.

CDD: 658
Biblioteca da FEMA




MOTIVACAO NO AMBIENTE INTERNO DA EMPRESA:
ESTUDO DE CASO AGENCIA DO BANCO DO BRASIL DE ECHAPORA

Tais de Jesus Oliveira

Trabalho de conclusé@o de curso apresentado ao
Instituto Municipal de Ensino Superior de Assis —
IMESA e a Fundacédo Educacional do Municipio
de Assis — FEMA, como requisito do Curso de
Graduacéo, analisado pela seguinte comisséo
examinadora:

Orientador: Professor Jairo da Silva

Examinadora: Prof. Ms. Maria Beatriz A. Nascimento

ASSis
2013



DEDICATORIA

Dedico este Trabalho de Conclusédo de Curso a toda a minha
familia, em especial a minha mae, Neusa, que sempre me
apoiou nos momentos mais dificeis, a minha filha, Maria Julia,
e ao meu esposo, Marcos Vinicius, pela colaboracdo nos

momentos importantes.



AGRADECIMENTOS

Ao professor Jairo da Silva, pela orientacédo durante o desenvolvimento do trabalho.

A todos os amigos que fiz durante esses quatro anos de curso e que vou levar para
sempre comigo.

A Deus, por iluminar o meu caminho e me orientar em momentos de dificuldades.

Aos familiares, de modo especial meu pai, Sidvaldo de Oliveira, minha mée, Neusa
Aparecida de Jesus, meu irmao, Luis Guilherme de Jesus Oliveira, por toda
compreensao e paciéncia dedicados no decorrer desse estudo. Com toda certeza,
tudo que consegui devo aos meus pais, que mesmo nos momentos mais dificeis

estiveram me apoiando e me fazendo seguir em frente.



N&o existem sonhos impossiveis para aqueles que realmente
acreditam que o poder realizador reside no interior de cada ser
humano, sempre que alguém descobre esse poder algo antes
considerado impossivel se torna realidade.

Albert Einstein



RESUMO

Este trabalho realiza uma pesquisa e identifica os fatores que afetam os individuos
no ambiente de trabalho. No decorrer do estudo sdo apresentadas algumas teorias
motivacionais mais relevantes e os tipos de motivacdo. As empresas estdo muito
preocupadas com produtividade, tecnologias e deixam de investir em areas nao
menos importantes como os colaboradores, pois sdo eles que tornam possiveis 0s
objetivos da empresa. Este estudo possibilitou apresentar aos lideres da empresa
quais as causas de desmotivacdo dentro da organizagcdo, bem como os tipos de
motivacdo encontrados no ambiente. A pesquisa torna-se completa através de um
questionario aplicado aos colaboradores de uma empresa localizada no interior de

Sao Paulo, cujo resultado é esbocado através de gréficos quantitativos a fim de
facilitar o entendimento da pesquisa.

Palavras-chave: Ambiente de Trabalho; Motivacdo Intrinseca; Motivacdo
Extrinseca.



ABSTRACT

This paper conducts a research and identifies the factors that affect individuals in the
workplace. During the study are some motivational theories and the most relevant
types of motivation. Companies are very concerned about productivity, technology
and stop investing in areas not less important as employees because they are what
make possible the company's goals. This study made it possible to present the
leaders of the company which causes demaotivation within the organization as well as
the types of motivation found in the environment. The search becomes complete
through a questionnaire given to employees of a company located in Sado Paulo, the
result of which is outlined through quantitative graphs in order to facilitate the
understanding of the research.

Keywords: Desktop; Intrinsic Motivation; Extrinsic Motivation.
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1- INTRODUCAO

A motivacdo estd diretamente relacionada com a atitude e desempenho dos
colaboradores nas organizagcdes. A motivagcdo pode interferir na qualidade dos
produtos ou servicos prestados pela empresa. Isso se deve ao fato de que os

individuos tém personalidades distintas que devem ser respeitadas.

A motivacdo e seus aspectos € um dos temas mais discutidos atualmente, o
comportamento humano € imprevisivel cada um tem suas diferencas e mudam

constantemente.

No capitulo 1 sera apresentado a historia da empresa, como surgiu, qual a politica

adotada por ela, suas preocupacdes e o funcionamento da mesma.

Jé o capitulo 2 abordara o ambiente de trabalho e os varios temas que compde esse

ambiente, bem como a motivacéo e suas teorias.

Por ultimo o capitulo 3 terd a funcdo de mostrar uma pesquisa realizada na
organizacao sobre motivacéo, atraves do resultado € possivel analisar e perceber se
os colaboradores estdo motivados ou se ha pontos que precisam ser melhorados em
busca de um melhor desempenho dentro da organizacéo.
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CAPITULO 2 — A HISTORIA DA EMPRESA

O Banco do Brasil surgiu através da necessidade que o pais tinha de criar um Banco

devido as grandes mudancas ocorridas em sua economia.

As proximas linhas descritas mostram como tudo comegou bem como a trajetoria da

empresa.

2.1 A HISTORIA DO BANCO DO BRASIL

O Banco do Brasil surgiu em outubro do ano de 1808, ideia que partiu do principe
Dom Joé&o e depois Dom Joéo VI. O crescimento acelerado na Europa derrubando
monarquias e instalando republicas fez com que houvesse a necessidade da criacdo

de um banco.

Em decorréncia disso em 1817 o Banco do Brasil realizou a sua primeira oferta
publica de acdes do mercado de capitais brasileiro. A primeira Bolsa brasileira foi
construida com financiamento do Banco do Brasil, o pais entdo comecou a caminhar

como nacéo independente e lutando contra problemas econémicos.

Apoés dois anos o Banco do Brasil funde-se com o Banco Comercial do Rio de
Janeiro um periodo de muitas conquistas para o Banco do Brasil e, de acordo com a
necessidade de formar o melhor quadro profissional abriu o primeiro concurso

publico para escriturarios.

Em 1863, torna-se o Unico emissor de moedas em territério nacional em seguida
com o passar de algum tempo o Banco enfrenta sua primeira crise que logo é

superada.

A partir de 1866 o Banco do Brasil deixa de emitir moedas e isso fica a cargo da

Casa da Moeda, e se torna o principal captador de depésitos e fornecedor de
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empréstimos do Brasil. O Banco comeca a descontar titulos e a fornecer
empréstimos garantidos por hipotecas.

No Brasil ocorreram varias mudancas econémicas e 0 pais comecou a dar passos
para a industrializacdo, com a abolicdo da escravatura a mao de obra dos escravos
foi substituida pelos trabalhadores assalariados aumentando ainda mais a
necessidade e a circulagdo de moedas no mercado.

Em 1888 o Banco do Brasil foi o primeiro a abrir linhas de crédito para que os

fazendeiros pudessem recrutar os imigrantes europeus.

O Banco do Brasil deu suporte aos pracinhas brasileiros na Italia através de
escritérios instalados em algumas cidades italianas, a tropa recebia seu salério,
transferia valores, e prestava servicos aos consulados e a embaixada. O Banco
abriu uma filial em Nova lorque em 1969 e apos dois anos ja contava com 975

agéncias no pais e 14 no exterior.

Apés dois anos as acBes do Banco comecaram a ser negociadas na Bolsa de
Valores. Tempos depois foi criada a Fundacdo Banco do Brasil instituicdo sem fins
lucrativos que apoia e patrocina varios projetos em diversas areas, cultural, social,

esportivo entre outros.

O Banco do Brasil desempenhou um papel muito importante na troca de moeda de
(Cruzeiro para Real) e ficou responsavel pela distribuicdo da moeda por meio das

varias agéncias bancarias espalhadas pelo pais.

7

O Banco do Brasil € a maior instituicdo financeira do pais, contando com

aproximadamente 26 milhdes de clientes.

O Banco possui hoje mais de 15.133 pontos de atendimento espalhados pelo Brasil
namero esse dividido entre agéncias e postos sendo que a maioria deles possui
salas de autoatendimento que funcionam apos o expediente bancario, além de
outros servicos como acesso aos aplicativos de internet, telefone e celular. Esta

presente em mais de 21 paises além do Brasil.

Atualmente ocupa posi¢cao de destaque no sistema financeiro nacional em relagéo
ao faturamento de cartdes de créditos, cartas de créditos, clientes (pessoa fisica),

cambio de exportacdes, ativos financeiros, volumes de depdsitos totais, e outros.
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O Banco do Brasil tem participagéo relevante em relagédo ao crescimento econdmico
do pais além de importante presenca no agronegocio financiando grande parte das
exportacdes e contribuindo para o crescimento das micro e pequenas empresas por

meio de linhas de crédito, ou seja, capital de giro e investimento.

2.2 MISSAO, VISAO E OS VALORES DA EMPRESA

O conjunto descrito acima representa tudo que a empresa acredita, quais sao seus
objetivos, suas metas, ou seja, mostra onde a empresa estd e aonde quer chegar.

Este conjunto representa a realidade organizacional de cada empresa.

2.2.1 MISSAO

E o que define a existéncia da empresa, o porqué dela ter sido criada e faz uma

ligacdo direta de seus objetivos.

A missdo do Banco do Brasil: “Ser um banco competitivo e rentavel, promover o

desenvolvimento sustentavel do Brasil e cumprir sua fungéo publica com eficiéncia”.

2.2.2 VISAO

E o que a organizagdo espera alcancar em um determinado espaco de tempo, ou

seja, 0 objetivo a ser atingido normalmente em longo prazo.

A do Banco do Brasil é “Seremos o primeiro banco dos brasileiros, das empresas e
do setor publico, referéncia no exterior, o0 melhor banco para trabalhar, reconhecido

pelo desempenho, relacionamentos duradouros e responsabilidade socioambiental”.
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2.2.3 VALORES

S&o0 os principios éticos da organizacao que definem suas acdes. Esses valores séo
compostos por regras morais que simbolizam os atos de seus colaboradores em

geral.

Estes principios no Banco do Brasil séo descritos a seguir:

Etica e transparéncia;

e Compromisso com o desenvolvimento das comunidades e do Pais;
¢ Responsabilidade socioambiental,

e Respeito ao consumidor;

e Exceléncia e especializacdo no relacionamento com o cliente;

e Gestéao participativa, deciséo colegiada e trabalho em equipe;

e Ascensao profissional baseada no mérito;

e Marca como diferencial competitivo;

e Pro atividade na gestao de riscos;

e Comprometimento com solidez, rentabilidade, eficiéncia e inovacao;
e Respeito a diversidade;

e Compromisso com 0s acionistas e a sociedade.

Quando se trabalha em equipe como € o caso do Banco onde todos unem seus
esforcos na busca de cumprir as metas propostas, € importante que todos o0s
membros tenham uma nocdo de quais sdo seu alvos, 0 que € importante para
alcanca-los e de que forma a empresa enxerga este alvo diante de si. Independente
do porte ou area de atuacdo da empresa, esse conjunto: Missdo, Visao e Valores &
um direcionamento a ser valorizado em qualquer empresa, pois ele pode contribuir

muito em relagdo ao crescimento da empresa.
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2.3 POLITICA DE RECURSOS HUMANOS DA EMPRESA

O departamento de Recursos Humanos de uma empresa é responsavel pelo
recrutamento e selecdo de seus colaboradores. Esse departamento é moldado de
acordo com a viséo estratégica de cada empresa.

O departamento de Recursos Humanos é responsavel pela contratacao,
recrutamento, selecdo de pessoas e também pelo treinamento oferecido aos seus

colaboradores.

Esse € um departamento que deve estar em constantes mudancas em relacédo a

melhor qualificagdo dos seus funcionarios.

Segundo Chiavenato (2000, p.147):

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) é uma area de estudos
relativamente nova. O profissional de Recursos Humanos é um executivo
encontrado nas grandes e medias organizacdes. Todavia, a ARH é
perfeitamente aplicavel a qualquer tipo ou tamanho de organizacéao.

Grande parte das empresas possui um departamento de recursos humanos ativo,
essa pratica pode ser utilizada como uma forte estratégia no que diz respeito ao

alcance dos objetivos da empresa.

Ainda de acordo com Chiavenato (2005, p.162):

A Administracdo de Recursos Humanos consiste no planejamento, na
organizacdo, no desenvolvimento, na coordenacdo e no controle de
técnicas capazes de promover o desempenho eficiente do pessoal, ao
mesmo tempo em que a organizagcdo representa 0 meio que permite as
pessoas que com ela colaboram alcancar o0s objetivos individuais
relacionados direta ou indiretamente com o trabalho.
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Através desse conceito podemos perceber como o setor de recursos humanos €
importante tanto para a empresa quanto para seus colaboradores.

Em relacdo ao Banco do Brasil um veiculo de comunicagdo muito utilizado entre os
gestores para com seus funcionérios é a intranet (rede interna de informacéo), o
Banco possui uma politica de recursos humanos cujo objetivo é abranger todas as
agéncias, porém essas estratégias sdo postas em prética através dos gestores de
cada agéncia, da forma que cada gerente julga melhor, porém com o mesmo

objetivo de atingir as metas propostas pelo Banco.

No fim do ano 2000, a diretoria reestruturou a unidade de Recursos Humanos
alterando sua nomenclatura estabelecendo sua ligagcdo com a gestdo de pessoas,
remanejando suas atividades com o objetivo de colocar frente a frente o discurso e a

pratica, ou seja, fazendo com que ela seja menos operacional e mais estratégica.

Veja a seguir o discurso de posse do novo superintendente, Sr. Ayton Jurema:

Uma das expectativas do Banco é que os funcionarios sintam orgulho de
trabalhar na Empresa e os niveis de satisfagdo sejam crescentes. Em 2002,
0 Banco quer gue o reconhecimento seja percebido como um valor cultural
e que ele esteja consolidado em todos os niveis da Organizacéo, que a
competéncia, a motivagdo, o profissionalismo e a contribuicdo dada as
causas comunitarias sejam legitimadas pelo povo brasileiro e destacadas
com regularidade na imprensa. Entdo, tendo como pano de fundo a
expectativa do proprio conglomerado, tratamos de redesenhar a estrutura
para torna- la menos operacional e mais estratégica. (Informacéao verbal).

Com a publicacdo do cédigo de ética do Banco do Brasil, centros de formacao e
treinamento passaram a dar mais importancia a gestdo de pessoas, ao
agenciamento de carreira, a capacitacdo dos colaboradores e aos valores éticos da

empresa.
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2.4 PREOCUPACOES SOCIOAMBIENTAIS

A implantacdo de um Sistema de Gestdo Ambiental partiu da preocupacdo da
Empresa em participar do desenvolvimento ambiental, a preocupagdo com o0s
Impactos causados ao meio ambiente no desempenho de suas atividades, o

estabelecimento de metas e objetivo ambientais para minimiza-los.

Pensando nisso o Banco do Brasil aprovou em 2005 a implantacdo do programa de
Ecoeficiéncia cujo objetivo é identificar os impactos ambientais associados a suas
operacdes e buscar equilibrio dos negdécios com a preservagdo ambiental.

O Banco juntamente com seus clientes, fornecedores e comunidades nas quais
atua, respeita e preserva o meio ambiente incluindo as praticas de preservacao nas

suas atividades diarias.

Os principais motivos pelos quais o Banco do Brasil atua na preservacao ambiental
constam das Politicas Gerais avaliadas periodicamente, buscando melhorias
continuas no sistema de gestdo ambiental, de forma a manter os cuidados com o
meio ambiente, a prevencdo da poluicdo e o atendimento dos requisitos legais para

o0 desenvolvimento das suas atividades.

O Banco do Brasil com essa politica de Gestdo Ambiental visa: diminuir os impactos
causados através do desenvolvimento de suas atividades, estimular a préatica de
reciclagem, conscientizar as pessoas, preservacdo dos recursos naturais dentre

outros.

A conscientizacdo ambiental s6 se tornara realidade quando a grande maioria da

populacao perceber o valor real que 0s recursos naturais tém em sua vida.

O Banco do Brasil mostra essa preocupacdo principalmente com o0s danos

causados com a execucao de suas atividades.

Atento a isso se preocupou em deixar claro quando descreveu a missao de sua

empresa. “... o desenvolvimento sustentavel do Brasil...”.

Entretanto a autora Asheley (2003, p.6-7) conceitua responsabilidade social como:
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O compromisso que uma organizacdo deve ter para com a sociedade,
expresso por meio de atos e atitudes que a afetam positivamente, de modo
amplo, ou a alguma comunidade de modo especifico, agindo proativamente
e coerentemente no que tange a seu papel especifico na sociedade e a sua
prestacdo de contas para com ela.

Uma empresa para ser socialmente responsavel muitas vezes precisa fazer ajustes
de mudancas culturais, a responsabilidade social € um ato de grandeza, pois mostra

COmo a organizacao preza por aqueles que proporcionam o seu desenvolvimento.

2.5 Funcionamento da Agéncia e seus servicos prestados

A agéncia onde serd desenvolvido o objeto dessa pesquisa esta localizada na
cidade de Echapora, interior do estado de Sdo Paulo mais precisamente na Avenida
Brasil n° 148, Centro.

A agéncia é composta por sete funcionarios; sendo eles: Dois gerentes, dois
escriturarios na funcdo de caixa da agéncia e trés no atendimento ao publico. O

guadro de funcionarios torna-se completo com uma estagiaria € um menor aprendiz.

A agéncia oferece varios produtos e servicos aos seus clientes dentre eles: Crédito
pessoal (empréstimo consignado descontado direto em folha de pagamento, crédito
pronto, crédito beneficio,...); Varios tipos de seguros (de vida, automoéveis,
residencial...); Consércios (de veiculo...); Financiamentos (financiamento de iméveis,

veiculos e outros...); Crédito rural mediante projetos.

Essa ndo é uma agéncia grande como podemos perceber, conta com poucos
funcionérios, porém vem se destacando perante outras agéncias no cumprimento
das metas propostas pala regional. E isso vem para mostrar que o trabalho em

equipe seja em uma equipe grande ou ndo sempre apresenta resultados positivos.
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Figura 1 — Organograma da agéncia 6689-3 do Banco do Brasil de Echapora
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O ambiente de trabalho é formado por diversas condices, fisicas, sociais, culturais

e econdmicas, e engloba individuos de personalidades distintas, ou seja, é

totalmente moldado de acordo com as normas da empresa bem como o

comportamento de cada individuo dentro desse ambiente.
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CAPITULO 3 — AMBIENTE DE TRABALHO

Para melhor compreensdo dos topicos relacionados a seguir se faz necessério
esclarecer que o ambiente de trabalho se caracteriza pelo esfor¢co conjunto das
pessoas e dos recursos materiais disponibilizados para o desenvolvimento das

atividades.

3.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O Comportamento Organizacional estuda os individuos e os impactos causados
dentro da empresa, dentre o0s tipos de comportamentos organizacionais

destacamos:

Nivel individual — Explora as habilidades e competéncias que cada pessoa tem

dentro de uma organizacao.

Nivel Grupal — Estuda as relacdes de equipes, ou seja, de grupos as relacbes de
comunicacao, interacdo, além da influéncia e o poder de um lider diante de seus

liderados.

De acordo com Chiavenato (1992, p.2):

A empresa constitui o ambiente dentro do qual as pessoas trabalham e
vivem a maior parte de sua vida. Neste contexto as pessoas dao algo de si
mesmas e esperam algo em troca, seja a curto ou a longo prazo. A maneira
pelo qual esse ambiente é moldado e estruturado influencia poderosamente
a qualidade de vida das pessoas.
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Este conceito de Chiavenato deixa clara a importancia da empresa em relacdo ao
ambiente de trabalho, pois se ndo conseguir transmitir aos seus colaboradores ética

e comprometimento dificilmente tera um retorno positivo de seus colaboradores.

Entretanto Gil (2001, p.4) afirma que:

Os empregados mais produtivos sédo aqueles que se identificam com a
cultura da empresa e com seus objetivos; sdo 0s que vestem a camisa: 0s
verdadeiros parceiros da empresa. Assim, a empresa necessita desenvolver
estratégias para atrair e manter empregados com essas caracteristicas.

A identificacdo desses colaboradores torna-se possivel quando a empresa transmite
a eles, através de sua ética profissional, 0 quanto sédo valorizados a cada meta
alcancada, usando de elogios e beneficios como, promoc¢édo de cargo, pois todo

individuo se sente estimulado através do reconhecimento e recompensa.

7

Para que a empresa fidelize o seu colaborador é necessério ter uma relagdo de
confianca, respeito matuo, que leve ambas as partes a caminharem juntas em busca

de seus obijetivos.

3.2 TEORIAS DA MOTIVACAO

As primeiras teorias sobre motivacdo foram lancadas na década de 1950 e de
acordo com Roobins (1999, p. 109) ainda “sdo as melhores explicagbes para a
motivacdo dos empregados”. ‘Dentre elas a “Teoria da Hierarquia das
Necessidades”, de Maslow (1943), a “Teoria da motivacao-Higiene” de Herzberg e a
“Teoria X e Y de McGregor”. Sado importantes, pois elas foram a base para o

surgimento de novas teorias.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades abordada por Maslow (1943) € uma das

mais importantes teorias motivacionais. Em forma de uma piramide essa teoria
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demonstra que a motivagdo esta ligada constantemente ao individuo. O individuo
tem necessidade de satisfazer seus desejos e vontades e quando essas s&o

satisfeitas outras aparecem em consequéncia de novos interesses e objetivos.

5.
Necessidades de
auto-realizacao
(Necessidades de
expressao, realizacao de

coisas, de desenvolver
habilidades)

Nivel 4.
Necessidade de reconhecimento
(Necessidades de estima social, de status, etc.)

Nivel 3.
Necessidade de associacao
(Necessidades de participagao na sociedade, em grupos
profissionais, religiosos etc)

Nivel 2.
Necessidade de seguranca
(Necessidades de manutencao da vida, incluindo sustento e defesa pessoal,
da familia e da propriedade)

Nivel 1.
Necessidades primarias
(Necessidades basicas a sobreviveéncia, fisicas: de comida, bebida, sexo, vestimenta, moradia)

Figura 2 - Desenho da piramide de Maslow. In: FERREIRA (s.d.).

Necessidades Primarias: A base da piramide é representada pelas necessidades
fisiolégicas que estdo relacionadas as necessidades primarias do individuo como: se

alimentar e ir ao banheiro.

Necessidade de Seguranca: O segundo nivel da piramide estdo os aspectos de
seguranca do individuo como: o perigo fisico, buscar estabilidade e evitar a privacao

das necessidades fisioldgicas.

Necessidade de Associacdo: Nesta fase destaca-se a necessidade individual de

ser aceito por um grupo de pessoas mantendo uma relagédo de amizade.

Necessidade de reconhecimento: A pendltima das cinco fases mostra a
necessidade de auto-realizagdo, ou seja, da auto-estima da necessidade de

reconhecimento por parte dos outros e de ser elogiado.
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Necessidade de Auto-Realizacdo: No topo da pirAmide esta a necessidade que
leva o individuo a realizar aquilo que tem vontade, que gosta e que para ele é

importante.

Ainda segundo Maslow (1943) o individuo tem a sua motivacdo de acordo com as
necessidades que ele acha mais importante. A empresa que conseguir identificar
esse ponto em comum em seus colaboradores pode realizar trabalhos ligados a

motivacdo e despertar o que cada um traz dentro de si para se motivar.

Herzberg (1959) teve sua teoria baseada em pesquisas realizadas em empresas
com os colaboradores, onde o alvo era o estudo das atitudes e motivacbes dos

individuos.

O autor desenvolveu essa teoria para tentar entender os fatores que causariam
insatisfacbes e aqueles que seriam responsaveis pela satisfacdo no ambiente de
trabalho. Nos estudos realizados na empresa Herzberg deu o nome de
“Motivadores” aos fatores que agradavam os colaboradores, e aqueles que
desagradavam os colaboradores levaram o nome de fatores de “Higiene”. Por isso

sua teoria ficou conhecida por “Teoria da motivagao-Higiene”.

Ainda segundo ele ndo basta que os fatores de insatisfacdo estejam ausentes, mas
também que os fatores de satisfacado estejam bem presentes.

De acordo com o resultado da tabulacdo de sua pesquisa, ele observou que
quando os respondentes se sentiam bem quanto a seus trabalhos, eles
tendiam a atribuir essa caracteristica a si mesma. Por outro lado, quando
estavam insatisfeitos, tendiam a mencionar fatores extrinsecos, como a
politica e a administragdo. Luduvico, Apud Roobins (1998 p.11).

A motivacdo humana é muito complexa, estudos mostram que os individuos tinham
como objetivo, além de recompensas financeiras, a necessidades de outros
estimulos. Cada individuo tem um comportamento distinto do outro cada um tem sua

escala de prioridades.
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McGregor (1973) contrapds os modelos anteriormente apresentados em suas

teorias X e Y. Em sua teoria X ele diz que os individuos tem aversdo ao trabalho,

gue se pudessem nao trabalhariam ja na teoria Y as pessoas apresentam uma

versao mais otimista em relagcéo ao trabalho.

PRESSUPOSTOS DA TEORIA X

PRESSUPOSTOS DA TEORIA'Y

As pessoas sao preguicosas e
indolentes

As pessoas sao esfor¢cadas e gostam de
ter o que fazer

As pessoas evitam o trabalho e
procuram o menor esforco possivel

O trabalho é uma atividade natural como
brincar ou descansar

As pessoas evitam a responsabilidade, a
fim de se sentirem mais seguras

As pessoas procuram e aceitam
responsabilidades e desafios

As pessoas preferem ser controladas e
dirigidas

As pessoas podem ser auto-motivadas e
auto-dirigidas

As pessoas sdo ingénuas e sem
iniciativa

As pessoas sdo criativas e competentes

As pessoas tém pouca imaginagao e
pouca ambicéo

A imaginacéo, a criatividade e a
engenhosidade sdo comuns.

Tabela 1 - Comparativo das teorias X e Y de McGregor. In: ALBERTON, 1999.

A motivacdo pode ser intrinseca ou extrinseca, a primeira refere-se & motivacéo

gerada por necessidades e motivos, ja a motivacdo extrinseca refere-se a motivacao

gerada por processos de reforgco e punicdo como, por exemplo, no ambiente de

trabalho.

Para Bergamini (1997 p.25):

A motivacdo é uma forga propulsora que leva o individuo a satisfazer suas
necessidades e desejos; uma energia interna, algo que vem de dentro do
individuo, fazendo com que este se coloque em acdo. A motivacdo no

trabalho

leva os recursos humanos, além de buscarem satisfacdes

pessoais, a realizarem os objetivos da organizagéo.
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Cabe a cada individuo criar um ambiente agradavel de trabalho onde possa

desenvolver uma relacdo de bem estar consigo e com 0s outros colegas de trabalho.

O bom profissional € aquele que tem a capacidade de se auto-motivar, diz Bergamini

(1997 p.26).

Segundo Davis e Newstrom (1992 p.30)

A motivacédo é essencial ao funcionamento organizacional, pois ndo importa
guanto de tecnologia e equipamentos uma organizacéo tenha: essas coisas
ndo podem ser colocadas em uso a menos que sejam liberadas e guiadas
por pessoas que estejam motivadas. O comportamento humano é o estudo
e aplicacdo do conhecimento sobre como as pessoas agem dentro das
organizagdes e aplica-se amplamente ao comportamento das pessoas em
todos os tipos de organizacdes, tais como negdcios, governo, escolas e
organizacdes de servicos.

O trabalho é fonte de motivagdo, pois quando a pessoa trabalha no que lhe traz

satisfacdo fica cada vez mais motivada e desempenha as suas tarefas com prazer

em fazer o melhor e isso pode ser considerado uma fonte de realizacdo pessoal, ou

seja, de auto-motivacao.

Entretanto, Wiesel (2005 p.29) relata que:

A motivagdo é um processo individual e fruto do nosso crescimento pessoal.
A nossa evolugdo nos impulsiona para o desejo de possibilidades maiores,
em que nada é ftrivial e tudo é util para um significativo crescimento. A
receita para grandes resultados esta justamente nas pequenas coisas,
dependendo é claro, do foco que olharmos do nosso grau de dedicagéo
esforco e qualidade de nossas ac¢fes. Entender o processo de motivacao
humana auxiliard na abertura de novos espagos, novas ferramentas para
grandes descobertas, aprendizagens para viver melhor e vencer de forma
gue alguns seres humanos ainda ndo conhecem.
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O conhecimento dos colaboradores é relevante dentro das empresas, considerando
que a soma de cada um é um diferencial competitivo diante dos concorrentes, tendo

a possibilidade de oferecer produtos ou servicos de qualidade.

Neste caso € indispensavel um lider que perceba e explore o que cada colaborador
possa oferecer de melhor a empresa, tornando-se assim um esfor¢co coletivo rumo

ao sucesso da organizagao.

Para Mintzberg (1995 p.35):

O ambiente de uma organizacéo pode ir do mais estavel ao mais dindmico.
Certo numero de fatores podem contribuir para tornar um ambiente
dindmico. O dindmico n&o € considerado como sinbnimo de varidvel. Os
verdadeiros problemas sdo causados pelas mudancas que ndo se podem
prever. Por outras palavras, um ambiente dindmico torna o trabalho da
organizacdo incerto e imprescindivel. O que nos interessa aqui ndo € o
ambiente em si, mas sim o seu impacto sobre a organizacéo.

A relacéo do lider com os colaboradores de uma empresa € muito importante, pois
essa relacdo pode trazer muitos beneficios a empresa. Saber ouvir é um requisito
importante de um gestor, pois essa pode ser uma forma saber o que precisa ser
melhorado dentro da empresa e fazer de seus colaboradores uma equipe que faz

esforcos conjuntos em busca de objetivos comuns.

Segundo Bergamini (1997 p.28):

O ritmo da rapida mudanca transforma-se em dificuldade em adaptar-se
com aquela rapidez considerada como suficiente as novas descobertas,
provocando assim um meio ambiente muito turbulento, no qual o
ajustamento se torna uma dificil misséo para todos.
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O stress também pode ser a causa da desmotivacdo dentro das organizacdes por
varios motivos, dentre eles as mudancas que ocorrem em decorréncia dos anos as
tecnologias e a dificuldade de adaptacdo geram situacdes de estresse provocando

um ambiente ndo muito agradavel de trabalhar.

Para Maximiano (2000 p.19):

Motivacdo para o trabalho é uma expressao que indica estado psicolégico
de disposicao ou vontade de perseguir uma meta ou realizar uma tarefa.
Dizer que uma pessoa esta motivada para o trabalho significa dizer que
essa pessoa apresenta disposicdo favoravel ou positiva para realizar o
trabalho.

Motivacdo para o trabalho é o processo pelo qual o esforco ou acdo que
leva 0 desempenho profissional de uma pessoa € impulsionado por certos
motivos. Toda acdo orientada para algum tipo de desempenho (assim
como, de forma geral, todo comportamento) sempre é motivada.

O colaborador motivado ou desmotivado é um fato que vai agregar positivamente ou
nao dentro da empresa, ou seja, se estiver motivado vai render muito mais dentro
da organizacdo. Entretanto também o colaborador vai se sentir Gtil por poder

contribuir para o crescimento da empresa.

Baseando-nos nas ideias dos respectivos autores consultados podemos visualizar
as diferentes opinides e também relatar que mesmo com diferentes depoimentos
sobre o0 assunto; a motivacdo vem de algum motivo ou prioridade que cada pessoa

possui dentro de si e que iremos explorar no decorrer do trabalho.

3.2.1 TIPOS DE MOTIVACAO

No ambiente de trabalho podemos identificar dois tipos de motivacdo, sao elas: A

Motivagéo Intrinseca e a Motivagao Extrinseca.
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3.2.1.1 Motivacao Intrinseca

Também pode ser conhecida como o desejo individual de cada pessoa, podemos
dizer que € uma motivacao pessoal, pois depende somente do proprio individuo com
objetivos e desejos proprios. E um tema considerado muito importante por varios

autores quando se trata do comportamento humano.

Para Machado (2005) a motivacao intrinseca € pessoal, e para se realizar
determinada tarefa, o envolvimento do individuo de certa forma gera uma satisfacao
para 0 mesmo. Sendo assim o fato de realizar essa tarefa, basta por si s6 é como
uma recompensa para o individuo sem que haja a necessidade de pressbes ou

premiacoes.

Ryan e Deci (2000 apud Machado 2005) elaborou a teoria da Autodeterminacdo que
aborda as trés necessidades psicoldgicas que sao naturais de cada individuo e que

séo determinadas pela motivacéo intrinseca:

e« A necessidade de competéncia: toda tarefa que realizar e que aumentar a

consciéncia da prépria competéncia tendera a aumentar a motivacao intrinseca.

e A necessidade de autonomia ou autodeterminacdo: € o mesmo que dizer que o
individuo age de forma intencional determinada e autbnoma, com o objetivo de fazer

ou produzir algo porgue assim deseja.

e« A necessidade de pertencer a um grupo ou relacionar-se, pois o individuo
precisa sentir: integrado com a sociedade, fazendo parte de um grupo ou um

ambiente ligado a comunidade e aceito por um meio.

Para os autores os individuos sdo motivados intrinsecamente para algumas coisas e
nao para outras, isso significa que nem todos sdo motivados intrinsecamente por
uma determinada atividade. No entanto para o0 autor na sua teoria de
autodeterminacdo da a entender que a motivacao intrinseca é formada por fatores

ou condi¢Bes proporcionados no ambiente.
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3.2.1.2 Motivacao Extrinseca

A motivacdo extrinseca também conhecida como motivacdo ambiental ou
consciente, tem como base fatores ambientais, no caso dos esportes 0 mesmo tem
como recompensa os troféus dentre outros exemplos. Est4 relacionada a esforgos

exteriores, pois resulta de promessas ou acdes externas.

Segundo Guimardes (2002, apud Machado, 2005) a motivacdo extrinseca €
aconselhdvel para trabalhar em assuntos relacionados a algo externo ou a
atividades; com o objetivo de recompensas materiais ou sociais, atendendo a ordem

ou pressdo de outras pessoas.

Para alguns autores as descobertas de pesquisas de diferentes formas de
motivagao extrinsecas, prejudicam a motivacao intrinseca, por comprometer o senso
de autonomia. Portanto a motivacao intrinseca passa a ser executada em funcdes
de suas recompensas e ndo mais das suas qualidades essenciais. Desta forma na

falta de reforcadores extrinsecos o individuo ndo tem motivos para executar a tarefa.

3.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O Clima Organizacional € um conjunto de valores que existem dentro de uma
empresa e que mostram a forma com que o colaborador enxerga o seu ambiente de

trabalho e a cultura da empresa.

Essa interpretacdo pode trazer consequéncias tanto positivas quanto negativas, e
influenciar diretamente na motivacdo do grupo, na satisfacdo profissional e no
produto do seu trabalho. Dai a importancia da empresa mensurar a percepgao que o

colaborador tem dela através do clima organizacional.
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O Clima Organizacional pode ajudar a empresa identificar quais falhas que precisam
ser corrigidas e oportunidades de melhorias.

Segundo Oliveira 1988 (apud Luz, 2003, p.11):

O clima organizacional é mais ou menos assim: ndo se sabe exatamente
onde encontra-lo; por instantes temos a sensacgéo de te-lo achado, mas
depois nos decepcionamos. O clima jamais € algo bem nitido, mais sempre
uma espécie de fantasma: difuso e incorporeo... Fica por ai no dia a dia da
empresa, metido numa confusa trama de acdes, reacfes, sentimentos, que
nunca se definem, jamais se explicitam.

O clima sempre vai existir numa organizacdo mesmo se as pessoas hao perceberem

seja ele bom ou ruim.

D.J. Champion 1979 (apud Luz, 2003, p.10) relata:

Pode-se definir clima organizacional como sendo as impressdes gerais ou
percepcbes dos empregados em relacdo ao seu ambiente de trabalho;
embora nem todos os individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tem a
mesma percepcdo, o clima organizacional reflete o comportamento
organizacional, isto é, atributos especificos de uma organizagcdo, seus
valores ou atitudes que afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos
se relacionam no ambiente de trabalho.

Sao muitas as definicbes sobre clima organizacional cada autor tem um parecer

sobre o0 assunto, porém apresentam as mesmas referéncias basicas.

Para todos eles clima organizacional tem a ver com o0 que os colaboradores pensam
sobre o ambiente de trabalho e sua cultura, o relacionamento com 0s outros

colegas, como ele interpreta tudo iSso e reage a essa interpretacao.
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O Clima Organizacional pode ser bom, prejudicado ou ruim ,segundo Luz (2003,
p.31):

Ele € bom quando predominam as atitudes positivas que ddo ao ambiente
de trabalho uma tonica favoravel. Diz-se que o clima é bom quando ha
alegria, confianca, entusiasmo, engajamento, participacdo, motivacao,
comprometimento na maior parte dos funcionéarios. O clima é prejudicado ou
ruim quando algumas variaveis organizacionais afetam de forma negativa e
duradoura o animo da maioria dos funcionéarios, gerando evidencias de
tensdes, discordias, desunibes, rivalidades, animosidades, conflitos,
desinteresses pelo cumprimento das tarefas, resisténcia manifesta ou
passiva as ordens, ruido nas comunicacdes, competicdes exacerbadas etc.
A intensidade com que essas situacdes se manifestam é que caracteriza o
clima como prejudicado ou ruim. Porem ambos sdo desfavoraveis aos
objetivos das organizacdes e das pessoas que nelas trabalham.

Muitas vezes as empresas deixam de conquistar os clientes justamente por néo
prestarem atencdo no clima, pois para que os colaboradores prestem um bom
servigo eles precisam estar bem treinados, motivados e capacitados para cumprirem
suas func¢des com éxito. A melhoria no atendimento é o melhor investimento que a

empresa pode fazer, pois € através dele que a empresa vai fidelizar os seus clientes.

Os primeiros clientes que devem ser fidelizados sédo os colaboradores da empresa,
pois produtos sempre tém na concorréncia, o diferencial € a forma com que esse

produto chega até o consumidor que se mostra cada vez mais exigente.

O ambiente organizacional engloba todos esses titulos descritos acima mostra a
semelhanca entre pensamentos de alguns autores e deixa nitido que o ambiente de
trabalho de cada empresa tem que ser moldado de acordo com seus principios

éticos, suas metas e objetivos de trabalho.
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3.4 GESTAO PARTICIPATIVA

A Gestdo Participativa busca descentralizar as estruturas, mantendo um
relacionamento conjunto com seus colaboradores como uma ferramenta essencial
para a resolucdo de conflitos internos nos processos produtivos e as mudancas na
relacdo de trabalho. A participacdo dos colaboradores nas decisdes da empresa

vem aumentando cada dia mais.

Uma das vantagens da Gestdo Participativa é a eficacia da participacdo dos
colaboradores nos objetivos da empresa criando assim um clima qualitativo no
ambiente de trabalho e, consequentemente aumentando a produtividade na

empresa.

Para Gandin (1995 p.38):

Se alguém quer que as pessoas participem, deve, antes de mais nada, leva-
las a sério. Quando houver desejo real de planejamento participativo, um
aspecto metodolégico constitui-se em ponto fundamental: recolher o que as
pessoas sentem, desejam e pensam da maneira como elas o0 pensam,
desejam e sentem, utilizando as proprias palavras que as pessoas
escrevem ou pronunciam. O importante é definir que, para construir um
processo participativo com distribuicdo de poder, ndo € suficiente pedir
sugestdes e aproveitar aquelas que paregcam simpéticas ou que coincidem
com pensamentos ou expectativas dos que coordenam: € necessario que 0
plano se construa com o saber, com o querer e com o fazer de todos.

O que traz satisfacdo aos colaboradores em uma gestao participativa ndo é s6 a
remuneracdo para se sentir realizado na organizacéo. E necessario um ambiente
tranquilo e agradavel de trabalho, onde haja condicdes de desenvolvimento,
proporcionando para a empresa o alcance de seus objetivos e 0 reconhecimento

perante o mercado em que a empresa atua.
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O ambiente de trabalho na maioria das vezes € onde os colaboradores dedicam um
tempo consideravel do seu dia, portanto se bem organizado pode ser utilizado como

estratégia para atingir os objetivos da empresa.

A partir do capitulo seguinte sera apresentada uma pesquisa realizada com os
funcionarios do Banco do Brasil agéncia 6689-3 Echapord/SP, o objetivo dessa
pesquisa € detectar possiveis conflitos no que diz respeito a motivacdo dentro da

organizacao.

Essa pesquisa foi realizada por meio de um questionario que foi analisado

graficamente no proximo capitulo.
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4 PESQUISA ORGANIZACIONAL

Neste capitulo apresentamos uma pesquisa com os funcionarios do Banco do Brasil
agéncia 6689-3 Echapord/SP, seu objetivo foi detectar possiveis conflitos no que diz
respeito a motivagdo dentro da organizacao.

Foi utilizado um questionario e seus dados séao apresentados graficamente.

4.1 PESQUISA, TABULACAO E ANALISE DOS DADOS

A pesquisa foi realizada por meio de um questionario composto por dez perguntas
onde os colaboradores tiveram a oportunidade de expressar o que eles pensam e as

possiveis divergéncias entre eles. (Ver Anexo)

1. Como vocé considera o relacionamento entre os funcionarios da empresa?

Questao 1

0,00%

B Ruim

H Razoavel
57,14% 3
Otimo

O nivel de relacionamento entre os funcionarios pode-se considerar que seja

predominante “Otimo”, porém se percebe uma porcentagem significativa que
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considera “razoavel” o que demonstra ser necessaria uma atencdo especial nesta

questéao.

2. Vocé se sente valorizado pela empresa?

Questao 2

B Sim
m N3o

M Quase Sempre

Podemos perceber que a maioria dos colaboradores se sente valorizada pela
empresa, porém nota-se que a porcentagem dos que ndo se sentem valorizados

também é significativa o0 que requer uma atencao especial.

3. A empresa investe em treinamentos necessarios para o desenvolvimento

profissional e pessoal de seus funcionarios?

Questao 3

M Sim
E Nao

™ Mais ou Menos
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Nota-se que nesse requisito a empresa é bem presente e como observado no
grafico os colaboradores se mostram satisfeitos.

4. Vocé se considera comprometido com suas atividades?

Questao 4

m Sempre

W Quase Sempre
W Raramente

B Nunca

m N3do tenho

Grande parte dos colaboradores da empresa se considera totalmente comprometido,
e outra grande parte se considera quase sempre comprometido, predominando uma

alta avaliacao positiva neste aspecto.

5. O seu trabalho lhe da um sentimento de realizacéo profissional?

Questao 5

00

B Sempre

B Quase Sempre
W Raramente

B Nunca

® N3o tenho
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Neste caso € possivel perceber que a grande maioria dos colaboradores se sente

realizada profissionalmente.

6. Vocé se sente satisfeito em relacdo ao volume de trabalho que realiza?

Quetao 6

B Sim
m Nao

= Mais ou Menos

O grafico mostra que os colaboradores em sua maioria se sentem sobrecarregados

na fungcédo que ocupam.

7. Vocé considera a sua remuneracao adequada ao trabalho que vocé faz?

Quetao 7

B Sim
® Nao

™ Mais ou menos
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Na andlise dessa questdo podemos perceber que os colaboradores concordam com

a remuneracéo recebida.

8. Existe colaboracéo entre os colegas de trabalho?

Questao 8

HSim
E Nao

= Mais ou Menos

Podemos observar que pode ser melhorada a colaboragcdo entre os colegas de
trabalho.

9. A empresa oferece plano de carreira? Vocé esta satisfeito?

Questao 9

0

B Sim

® Nao
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Em relacdo a isso a empresa também teve 100% de aprovacdo de seus

colaboradores.

10. Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da empresa pensando em
crescimento profissional?

Questao 10

0

ESim
mNao

Isso demonstra que os colaboradores pretendem se aperfeicoar profissionalmente

tendo possibilidade de crescimento e mais oportunidade em sua carreira.
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CONSIDERACOES FINAIS

Esse trabalho apresenta um estudo de caso sobre a motivacdo do ambiente interno
da empresa que foi desenvolvido com os funcionarios do Banco do Brasil Agéncia
6689-3 de Echapora localizada no estado de Sao Paulo.

No inicio deste trabalho foi feito um levantamento da organizacéo do Banco do Brasil

com destaque para as declaracdes estratégicas da empresa.

Os conceitos apresentados sobre motivacdo serviram de base para andlise da

situacao pesquisada junto a agéncia de Echapora.

Com este trabalho foi possivel analisar as causas que poderiam proporcionar a falta
de motivacdo dos funcionarios no cumprimento de suas atividades diarias, de forma
que pudesse orientar e apontar alguns caminhos para suprir as deficiéncias

encontradas.

A partir dos resultados encontrados na pesquisa mostrada acima se pode concluir

gue os colaboradores em geral ttm uma relacdo de convivéncia relativamente boa.

Porém com algumas deficiéncias, como apontado na pesquisa os colaboradores ndo
estdo contentes em relacdo ao volume de servigco designado a cada um de acordo
com a funcdo que ocupa pelo que podemos perceber apesar do relacionamento
entre eles ser bom no que diz respeito ao trabalho em equipe alguns ficam a desejar

no cumprimento de suas fungoes.

Outro ponto relevante é que 100% dos colaboradores se pudessem trabalhariam em
outro departamento da empresa. De acordo com os resultados apurados poderia se
trabalhar mais a questdo motivacional dentro da organizacdo principalmente a
motivacdo intrinseca, pois a causa da desmotivacdo € principalmente essa
motivacao interior. Ja que a motivacao extrinseca atraves de prémios e bonificacbes

€ muito boa por parte da empresa.
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Em relacdo a treinamentos e cursos necessarios para 0 aperfeicoamento
profissional dos funcionarios a empresa sempre faz investimentos nessa parte, que

também esta ligada direta ou indiretamente com a motivacao.

A empresa pode criar um clima motivacional melhor a partir das deficiéncias

encontradas pela pesquisa assim criando condi¢ées melhores de trabalho.
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ANEXO — QUESTIONARIO

1. Como vocé considera o relacionamento entre os funcionarios da empresa?

() ruim () Razoavel () Otimo

2. Vocé se sente valorizado pela empresa?

() sim () ndo () quase sempre

3. A empresa investe em treinamentos necessarios para o desenvolvimento
profissional e pessoal de seus funcionérios?

( ) Sim () Nao ( ) Mais ou menos

4. Vocé se considera comprometido com suas atividades?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

5. O seu trabalho Ihe da um sentimento de realizacéo profissional?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo

6. Vocé se sente satisfeito em relagéo ao volume de trabalho que realiza?

( ) Sim () Nao ( ) Mais ou menos

7.Vocé considera a suaremuneracdo adequada ao trabalho que vocé faz?
( ) Sim () Nao ( ) Mais ou menos

8. Existe colaboracao entre os colegas de trabalho?

() sim () ndo () mais ou menos

9. A empresa oferece plano de carreira? Vocé esta satisfeito?

() sim ()néo

10. Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da empresa pensando
em crescimento profissional?
() Sim( ) Nao



