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RESUMO

A motivacao é um tema muito estudado ja que se trata da energia que impulsiona a
acao. A administracdo como ciéncia nem sempre percebeu a importancia do capital
humano na produtividade. As pessoas eram vistas como “mercenarios” em busca de
remuneracdo e eram tratadas como maquinas. A visdo de colaborador e ndo de
operario surgiu no momento em que se percebeu que ter funcionarios mais
motivados aumenta a produtividade e facilita o alcance das metas tracadas pela
organizacdo. Muitas teorias surgiram com este propésito, como a teoria de Maslow,
Herzberg, McGregor, Vroom etc. O objetivo, portanto, foi mensurar e identificar os
fatores motivacionais determinantes ao desempenho do trabalho de funcionarios de
uma agéncia bancaria que faz parte de uma instituicdo financeira conceituada no
pais. Para isso foi utilizado o IMST — Inventario de Motivacdo e Significado do
Trabalho, que é baseado nas proposi¢cdes de Vroom em sua teoria das Expectativas.
O publico da amostra foi de 30 pessoas, que além dos itens constantes do
instrumento, responderam perguntas sobre dados demograficos a fim de
caracterizar o publico estudado. Apos a analise dos dados coletados foi calculada a
Forca Motivacional dos participantes. Pelos resultados encontrados o que mais leva
os funcionarios a se engajarem no trabalho dentro do fator valéncia é a
sobrevivéncia pessoal, no fator expectativa € a responsabilidade, e na
instrumentalidade independéncia e bem estar.

Palavras-chave: Motivacao. Teoria Expectativas.  Forca Motivacional.
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1 INTRODUCAO

O tema motivacdo apesar de ser muito estudado, ainda ndo € utlizado nas
empresas como poderia. No inicio dos estudos referentes ao ambiente de trabalho, o
homem era entendido como um mero executor, ndo cabendo neste processo algum
incentivo que néo fosse a recompensa financeira. Casado (2002 apud Faria, 2006)
afirma que antes da Revolucao Industrial a forma utilizada para obter resultados era
o medo de punicdo seja ela fisica, financeira ou social. As relagbes eram frias e
superficiais, ja que as industrias estavam tomando o lugar das organizacdes
artesanais, e os funcionarios eram vistos “‘como mercenarios preguicosos, sem
ambic¢des de crescimento profissional” (Casado, 2002 apud Faria 2006, p 31). Este
pensamento levou a instituicdo de um sistema de controle e monitoracao feito por

supervisores.

Este quadro gerou alguns problemas, pois os funcionarios passaram a lutar por
aumento na remunerag¢do e na seguranca no trabalho, visto que com a crescente
utilizacdo de maquinas no processo produtivo a necessidade de mao de obra

humana foi diminuida (Faria , 2006).

O Modelo das Relagbes Humanas surge para contestar as ideias até aqui
apresentadas e passando a entender que as relacbes pessoais e o0s fatores

psicologicos influem no comportamento e, por consequéncia, na producao.

Varios modelos de administracdo foram criados com o intuito de melhorar a
eficiéncia e a produtividade das empresas frente as mudancas e a competitividade
gue se instalavam no mundo. Isto fez com que as rela¢des sociais e as impressoes e
desejos individuais fossem estudados e percebidos como fatores influenciadores de
resultados. Na administracdo moderna, como trata a abordagem sistémica, a
motivacdo daqueles que sdo considerados colaboradores e parte integrante do
processo produtivo, deixou de ser opcional e se tornou indispensavel no processo de

alcance dos objetivos da instituicao (Faria, 2006).
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Varias correntes e estudiosos tentaram e tentam entender e medir a motivacao
no ambiente organizacional, buscando com isso definir formas mais claras e
objetivas de atender as demandas do colaborador e empresa, visando a satisfacédo
dos objetivos de ambos, fazendo da empresa um sujeito participativo neste
processo. Deixando de ser punitivo e passando a ser baseado no entendimento, de
qgue o individuo tem necessidades a serem satisfeitas que irdo condicionar o seu

nivel de motivacédo frente ao trabalho realizado (Maximiano, 2008).

Entendendo a complexidade deste processo, este trabalho busca identificar em

uma agéncia de instituicao financeira, o nivel de motivacado de seus funcionarios.

Sabemos, no entanto que a motivacao € algo pessoal, visto que € gerada por
meio de satisfacdo de necessidades individuais, que séao diferentes e variadas. Por
isso a complexidade do tema proposto e o ndo esgotamento de proposi¢cdes e
possibilidades, ja que o processo de motivacao néo finda em si mesmo, esta sempre

se renovando (Faria, 2006).

1.1 Problema de Pesquisa

Com o entendimento atual, acerca do individuo como colaborador e ndo mais
uma parte mecanica do processo de producdo, as empresas como um todo vém
buscando criar estratégias de reconhecimento, premiacdo e capacitacdo, buscando

com isso atingir seus proprios objetivos (Shermerhorn, Jr, 2006).

A instituicdo financeira, utilizada como base para esta pesquisa, também se
empenhou em criar formas de motivar seus colaboradores e programar acdes que
visam o bem-estar e a satisfacdo dentro do ambiente de trabalho, como investir em
treinamento, condicbes de trabalho, saude ocupacional, etc. Casado 2002 apud
Faria (2006, p 30) descreve muito bem o que entende por motivacao e sua aplicacao
prética:

Ao que tudo indica, existe disparidade entre o que se entende por
motivacao e o0 que se espera dela na pratica, ou seja, o0 que se pratica sobre
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motivagdo nas organizagbes estd muito distante da discussdo e do
entendimento conceitual dos estudiosos do assunto.

Portanto, esse ambiente leva a questdo central deste trabalho que é: Quais os
fatores motivacionais determinantes ao desempenho da funcdo dentro de uma

agéncia de instituicao financeira?

1.2 Objetivo Geral

Identificar os fatores motivacionais determinantes ao desempenho da funcéo e o
nivel motivacional de funcionarios de uma agéncia voltada para o atendimento a

clientes de maior poder aquisitivo, dentro de uma instituicao financeira.

1.3 Objetivos especificos

De modo a atingir o objetivo acima, faz-se necessario alcancar os demais:

- compreender a definicdo de motivacdo e identificar as teorias que tratam do

tema;
- identificar os fatores valorativos do trabalho para os funcionarios da agéncia;
- identificar as expectativas dos funcionarios frente a funcdo desempenhada;

- identificar os fatores descritivos do trabalho para o funcionario.

1.4 Justificativa

Segundo Schermerhorn Jr.,Hunt e Osborn (1999 apud Faria, 2006, pag. 30)
falam que “ motivacao se refere as forcas, dentro de uma pessoa, responsaveis pelo

nivel, direcdo e persisténcia do esforco despendido no trabalho”. E, apesar de ser
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intrinseca e individual, influencia diretamente o resultado da tarefa realizada. Por
iISSO empresas que reconhecem esta importancia buscam criar, planejar e colocar
em pratica, acdes que visam proporcionar ao colaborador o maior nivel de

motivacdo dentro das atividades por ele desempenhadas.

Portanto, neste entendimento, é identificada a necessidade de que os planos de
acao sejam bem aplicados e acompanhados para que os resultados previstos no
inicio do processo sejam alcancados a contento das partes envolvidas neste

caminho rumo a motivacdo no ambiente organizacional (Shermerhorn, Jr, 2006).

Mesmo considerando os elementos inerentes ao proprio individuo que interferem
neste processo de motivacao, o foco deste trabalho sera na identificacéo dos fatores
motivacionais determinantes ao desempenho do trabalho dentro do ambiente

organizacional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste contexto faz-se necessario, portanto, entender o processo evolutivo do
tema proposto, para que se tenha o entendimento correto acerca de como se

entende o assunto atualmente.

A seguir, sera apresentado um historico sobre a evolugdo do conceito de
motivacdo dentro das organizacgdes e relatadas algumas das teorias que por meio de
seus estudos identificaram o0 homem como um ser que possui necessidades a serem
satisfeitas, condicdo esta para que o individuo possua motivacdo necessaria ao

desempenho de suas fungdes.

2.1 Motivacao nas Organizacdes

Motivacdo ndo € um simples desejo, e sim uma energia que faz com que o
individuo realize seus objetivos, sonhos e anseios. Bergamini (1997) afirma que a
motivacdo € uma forca propulsora gerada dentro de cada pessoa e, portanto a
sensacao de satisfacdo ou insatisfacdo sO pode ser vivida pelo proprio individuo,
gue possui necessidades e caréncias que vao nortear os seus objetivos. O alcance

ou ndo destes objetivos é que vai definir o nivel de motivacéo de cada pessoa.

Entende-se, portanto que as organizacdes precisam estar atentas as acdes que
podem gerar motivacdo ou prejudica-la (Shermerhorn, Jr, 2006). Este entendimento
foi construido e amadurecido até chegar ao formato em que € apresentado hoje. A
seguir, sera feito um panorama historico das teorias que acabaram por influenciar no
gue conhecemos hoje como administracdo, isto com o objetivo de demonstrar as
mudancas que se estabeleceram nas organizacdes concernentes ao conceito e

visdo do individuo dentro da instituicdo.
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Como base desta narrativa sobre a evolugdo das escolas da administragdo, foi
utilizado material formulado, em 2006, por Maria Isabel Franco Barreto e Perla Calil

Pongeluppe.

Os primeiros passos da Administracdo foram dados no inicio do século XX.
Frederick Winslow Taylor (1856-1915) e Henri Fayol (1841-1925) foram oS primeiros
a efetuar estudos que embasaram o que chamamos de Escola Classica. Vale
lembrar que estas ideias surgiram em um momento de crescimento das
organizagdes, aumento da diversidade de necessidades e dificuldades dentro das
empresas e competicdo acentuada que cobrava das instituicbes mais eficiéncia e

produtividade.

Taylor deu inicio a Administracao cientifica, com uma visao voltada a estudar as
tarefas de cada cargo e dividir as func¢des, buscando com isso uma maxima
eficiéncia do trabalho. Queria aplicar métodos cientificos na solucdo de problemas
inerentes ao cotidiano das organizacodes.

Em sua proposta, visando uma administracado eficiente, estabeleceu alguns
principios, como oferecer altos salarios e criar uma producdo com baixo custo,
padronizar processos, colocar funcionarios em postos que lhes permitissem ter
condicbes e material suficiente para cumprirem as normas, aperfeicoamento dos
operarios no sentido de aumentar seus niveis de producdo e a colaboracéo
indispensavel entre administracao e trabalhadores.

No esforgo de aumentar a eficiéncia do funcionario Taylor estabeleceu o “estudo
dos tempos e movimentos”, objetivando assim racionalizar os métodos de trabalho e
estipular um padréo de tempo para a execucdo da tarefa. Portanto com isto o que
Taylor queria era eliminar o improviso e descobrir a melhor forma entre as possiveis
de executar um determinado trabalho.

Neste modelo descrito até aqui, o planejamento acerca da forma de executar
determinada funcdo é feito pela geréncia, instala-se uma supervisao para dirimir
duvidas e ao trabalhador fica apenas a execucédo do que foi planejado sempre da

mesma forma.

N&o ha duvida de que estas ideias foram revolucionarias para a época, mas nao

deixaram de receber criticas por serem altamente mecanicistas, impondo uma Unica
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tarefa ao operario, ndo permitindo a ele a possibilidade do pensamento, néo
aceitando questionamentos, vendo a empresa de uma maneira simplista sem

perceber todos os aspectos e variancias das organizagoes.

Mesmo assim Henry Ford (1863-1947) aplicou estas ideias e criou a primeira
linha de montagem com um sistema de producdo em massa. Simplificou os
processos em busca de maior eficiéncia, minimizando as tarefas e fixando o
funcionario em um lugar enquanto o produto se movimentava na linha de montagem.
Isto reduziu o operario a se especializar em uma parte pequena do processo sem
possuir a visdo do todo ou até mesmo questionar a forma de execucédo da tarefa a

gue era destinado.

A Teoria Classica, fundada por Henry Fayol (1814-1925) também visava a
eficiéncia; s0, que para isto, julgava ser necessaria a boa estrutura da organizacéo

para que as partes da mesma funcionassem.

Fayol separou as funcbes essenciais da empresa, sendo elas a técnica,
comercial, financeira, seguranca, contabeis e administrativas. A funcao
administrativa, ele colocou acima das demais por acreditar ser ela que coordenava
as outras. Para isto, delimitou as funcdes a serem exercidas pelo administrador que
seriam prever, organizar, comandar e controlar, podendo estas ser repartidas nos

varios niveis de direcao, de acordo com sua funcéo.

O operario, neste pensamento, ndo poderia interferir no processo produtivo. A
capacidade administrativa, que implicava planejamento estava ligada a elevacéo de
cargo na instituicdo; ao funcionario ficava apenas a funcdo de repetir os

procedimentos da forma como eram apresentados.

Com isto Fayol definiu seus principios gerais da administracdo, que visavam a
estabelecer relacbes de poder e a ser normativas, com remuneracao justa e
autoridade centralizada, fazendo com que o funcionério obtivesse a especializacédo
na tarefa desenvolvida a fim de aumentar a eficiéncia da producéo.

Estas ideias contribuiram muito para o desenvolvimento da administracdo, mas o
entendimento do valor humano dentro das organizacfes ainda estava longe de ser

reconhecido como influenciador da produtividade.
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Mais a frente, Elton Mayo por meio de sua pesquisa realizada entre 1927 e
1932, em llinois, EUA, e denominada Experiéncia de Hawthorne, tentou medir as
influéncias na capacidade produtiva fazendo testes variados com estimulos tanto
fisicos, quanto psicolégicos, e identificou entdo que os funcionarios variavam sua
producdo de acordo com os estimulos sociais e de relacionamento que recebiam e
ndo tinham a mesma reacdo aos estimulos fisiologicos. Este estudo colaborou na
criacdo dos principios da Escola de Rela¢cdes Humanas que comecou a perceber
que o nivel de producdo nas fébricas era influenciado pelos fatores emocionais a

que 0s operarios estavam expostos.

Mayo, com isto, formulou algumas ideias acerca do trato com o0s grupos de
trabalhadores, pois percebeu que o relacionamento positivo de geréncia para com
empregado e os grupos influenciam no desempenho do operéario. Os supervisores
deveriam exercer a funcéo de elo entre a administracdo e 0s grupos que possuem
suas proprias liderancas; foi aplicado o conceito de trabalho em equipe e autogestao

no trabalho.

No entanto, a Escola Comportamental contestou alguns principios da Escola de
Rela¢des humanas, pois enfocava o individuo e suas necessidades, e ndo apenas
no social. Abraham A. Maslow (1908-1970) foi um dos nomes desta corrente com a

piramide da hierarquia das necessidades que sera abordada mais adiante.

Nesta corrente, a funcdo de motivar ndo € apenas da empresa e sim também do
individuo e dos grupos a que eles pertencem; estes por sua vez influenciam tanto a
producdo individual, quanto a coletiva. A autoridade passa a ser reavaliada e
conceitos de lideranca comecam a ser estabelecidos. A punicdo deixou de ser
considerada a unica forma de obter a eficiéncia e produtividade que se esperava do

funcionario.

Apesar de até aqui, grandes avancos terem sido conquistados no campo das
relacbes humanas e dos objetivos individuais, ainda ndo havia sido percebido o
ambiente externo, o que foi abordado pelo Estruturalismo, que estudou a interacao
da empresa com o ambiente. Neste momento o todo era visto como maior do que as

partes, e a empresa passou as ser entendida como uma organiza¢cdo complexa, que
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possuia, em sua formacdo, uma diversidade de grupos que tinham objetivos

divergentes aos da instituicdo.

7

Neste contexto € criado o conceito de Homem Organizacional, que esta
preparado para as mudancas que se apresentam e para desempenhar varios papéis
dentro da organizacédo da qual faz parte, pois a empresa passa a ser um sistema
aberto com grandes desafios que surgem com a diversidade de mercados, de

tecnologia, mao-de-obra e produtos.

Estas primeiras escolas influenciaram a abordagem atual da Administracao
Moderna, que esta pautada na complexidade, ou seja, a empresa € um sistema
complexo onde cada situacdo ou problema possui causa e variaveis que conversam
entre si e que podem produzir resultados diferenciados. Portanto, a empresa é vista
COmo um organismo vivo, onde suas partes estdo se relacionando e se influenciando
entre si, em busca de um objetivo comum, e o funcionario é parte integrante deste

processo. Esta € a abordagem sistémica.

A organizacao é vista como um ambiente em que dois sistemas, o0 social, onde
estdo as pessoas e suas interacdes, e o técnico, de que fazem parte a estrutura, a

organizacao do trabalho, etc., estdo constantemente se relacionando.

De qualquer forma, o objetivo deste trabalho, ndo € estipular uma receita
adequada ao processo de motivacdo de colaboradores, mas sim identificar suas
variancias e aplicabilidade na organizacao, visto que ndo ha uma forma correta de
administrar, pois tudo depende de como as partes se relacionam dentro das
organizacdes. Este pensamento € caracterizado dentro da Escola Contingencial, que
pde fim a um modelo ideal, percebendo que o ambiente estd em constante
movimento e a empresa tem de acompanhar este dinamismo, principalmente na
area tecnoldgica, identificando sua realidade e sendo coerente com suas

necessidades a fim de que estas técnicas contribuam ao seu crescimento.

Com este relato acerca da evolucao da administracéo no decorrer dos anos,
percebe-se que as relagcdes humanas dentro das organizacfes estdo em constante

mudanca e adequacao com o objetivo de buscar eficiéncia e producéao.
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Na construcdo deste caminho o que estudiosos no assunto perceberam é que a
empresa tem de reconhecer que para atingir seus objetivos, além de investir em
diferencial de mercado, bons produtos, tecnologia e estrutura satisfatéria, precisa
promover motivacdo ao personagem imprescindivel a esta realizacdo que é o seu
colaborador (Boog, 2002)

Mesmo entendendo que existem necessidades individuais, e que sdo diferentes
de pessoa para pessoa, pode-se perceber que estimulos externos ao qual o
individuo est4 exposto podem sim influenciar sua motivacdo e consequentemente
sua producao. Por isso as empresas a cada dia mais vem investindo nestas relacoes
com o objetivo de agregar valor ao ambiente organizacional, buscando, assim,

produzir motivagdo e comprometimento (Maximiano, 2008).

2.2 Teorias Motivacionais

Buscando identificar as peculiaridades da motivacdo e como aplicar estes
conceitos dentro das organizacdes, varias teorias surgiram. Estas contribuiram para

a criacdo do modelo de gestdo que é conhecido hoje.

A partir de agora, serdo expostas as principais teorias relacionadas ao tema da
motivacdo, e que estardo sendo utilizadas como embasamento as proposicdes

levantadas por meio dos dados que foram coletados e relatados posteriormente.

2.2.1 Teoriade Maslow

Segundo Coradi ,1985 apud Lopes e Regis Filho, 2004, p. 64, Maslow “define o
individuo como um ser organizado e integrado que possui necessidades fisiol6gicas
e psicoldgicas, em que desejos e necessidades se manifestam numa sucessao de

meios e fins”.
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Nesta teoria as necessidades do homem s&o sucessivas, ou seja, ao satisfazer
um desejo ou necessidade de nivel mais baixo, outra de nivel mais alto toma o seu

lugar.

Segundo Barreto e Pangelupe (2006), Maslow definiu a piramide das
necessidades, onde estabeleceu uma sequéncia de prioridades a que o individuo
esta sujeito. Ele as separou em cinco tipos:

e Necessidade fisiologica: também conhecida como priméaria, refere-se
as necessidades que estdo ligadas a sobrevivéncia do individuo, ou seja,
a perpetuacdo da espécie. Neste nivel aparecem as caréncias ligadas a
fome, sede, ao desejo sexual, repouso, entre outros. Esta necessidade

localiza-se na base da piramide.

eNecessidade de seguranca: sentimento de estabilidade, fuga do
perigo e busca de se proteger contra ameaca ou privacdo. Este desejo

esta no segundo nivel da piramide.

eNecessidade Social: vontade de ser aceito, associar-se ou fazer
parte do grupo. Nesta fase, estdo os relacionamentos de amizade afeto e

amor. Este nivel é o terceiro.

eNecessidade de estima: é o quarto nivel. Area da autoconfianca,
auto-apreciacdo; nela estd o status. Esta ligada aos desejos de

independéncia e autonomia.

eNecessidade de autorrealizacdo: Aqui temos desejos relacionados a
autorrealizacéo; neste momento, a pessoa busca uma superacao pessoal,

esta motivacéo a faz querer sempre mais de si mesmo.

Apesar de representar um bom entendimento, sobre como o administrador deve
se comportar, muitas criticas foram feitas ao trabalho de Maslow, visto que sua
teoria ndo leva em consideracdo as diferencas individuais e as excecbes no
comportamento, uma vez que ndo se pode padronizar as reacfes e atitudes das

pessoas. (Lopes e Regis Filho, 2004)
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Koontz, O’Donnell e Weihrich (1988 apud Lopes e Regis Filho, 2004) afirmam
gue o administrador deve se preocupar com as variagdes que podem haver no nivel
de satisfacdo, pois isto dependera da personalidade, dos desejos e das aspiracdes
de cada individuo. Por isso a teoria de Maslow deve ser aplicada de acordo com a

situacao apresentada.

Mas Davis e Newstron (1992 apud Lopes e Regis Filho, 2004) afirmam que as
necessidades individuais ndo podem ser vistas separadamente, ja que elas
influenciam umas as outras a todo instante, fazendo da motivagéo o resultado da

combinacao de vérias forcas.

Mesmo nao sendo a resposta total ao entendimento da motivacédo, os estudos
de Maslow, acabaram por desencadear varios outros na area que contribuiram para

o0 entendimento maior do tema.

2.2.2 Teoria de Herzberg

A teoria de Herzberg, também chamada de Teoria dos Dois Fatores, analisa
como as pessoas se comportam no ambiente de trabalho de acordo com seu nivel
de satisfacéo ou insatisfacdo. Frederick Herzberg postulou em sua teoria dois fatores

gue orientam o comportamento humano (Lopes e Regis Filho, 2004).

O primeiro deles é o higiénico (extrinseco), este esta relacionado ao ambiente de
trabalho, ou seja, as condi¢cdes em que os funcionarios desenvolvem suas funcoes.
Seja no nivel fisico, de relacées ou beneficios, essa realidade influencia no nivel de

satisfacao do individuo (Lopes e Regis Filho, 2004).

O segundo fator € o motivacional (intrinseco) que estd ligado ao
desenvolvimento da tarefa em si, aquilo que o profissional executa. Este fator gera
satisfacdo, pois esta relacionado a realizacdo e reconhecimento que o colaborador

tera no exercicio de sua funcéo (Lopes e Regis Filho, 2004).
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As teorias de Maslow e Hezberg podem apresentar pontos de ligagdo quando se
colocam os fatores higiénicos como as necessidades primdrias e os fatores
motivacionais, como as secundéarias (Barretto e Pangeluppe, 2006). Mas as
semelhancas findam ai, ja que Hezberg prega os fatores motivadores como sendo a
condicdo para a motivacéo, independente da satisfacdo dos fatores higiénico e
motivacional. Ja Maslow diz que para o individuo atingir niveis maiores de
necessidade precisa satisfazer uma escala de necessidades de niveis inferiores
(Lopes e Regis Filho, 2004).

Os estudos de Herzberg foram de grande contribuicdo ao estudo da motivacao
por pesquisar a motivagdo dentro do ambiente de trabalho focando as tarefas
realizadas. Ele definiu que o maior grau de complexidade da tarefa gera motivacéo,
enquanto que a simplificacdo das tarefas gera insatisfacdo e alienacdo do
funcionario (Rodrigues 1987 apud Lopes e Regis Filho, 2004).

2.2.3 Teoriade McClenlland

A teoria produzida por McClenlland, também chamada de Teoria das
Necessidades, avaliou as variaveis na motivacdo dentro do ambiente de trabalho.
Em seus estudos o autor definiu trés necessidades, que considerou principais no
norteamento do comportamento humano dentro do ambiente organizacional. Sao

elas a necessidade de realizacdo, necessidade de poder e necessidade de afiliacao.

Lopes e Regis Filho (2004) definem essas necessidades. A de realizag¢édo implica
no fato de as pessoas buscarem seu desenvolvimento e com isso se destacarem
executando bem as tarefas a ponto de obter sucesso, mesmo acima da premiacéo

gue esta atitude pode proporcionar.

A necessidade de poder € o desejo de ter influéncia e controle sobre os demais.
Isto faz com que o individuo tenha uma preocupacdo em obter prestigio e influéncia

a fim de exercé-lo sobre os outros, mais do que alcancar resultados.
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Na necessidade de afeto o que ocorre € o desejo de ser aceito e solicitado pelos
outros. O que as pessoas querem é um ambiente de cooperacdo e amizade e nao

de confronto.

O importante € identificar estas caracteristicas motivacionais de cada individuo
para aproveita-las adequadamente na estrutura da organizacdo, sabendo
estabelecer funcdes que possam ser desempenhadas por cada tipo de pessoa.
Lembrando que para McClelland essas necessidades podem ser adquiridas e
desenvolvidas com o tempo e de acordo com as vivéncias individuais
(Schermerhorn, Jr, 2006).

2.2.4 Teoria de McGregor

McGregor direcionou seus estudos ao nivel gerencial, identificando as atitudes

utilizadas nas politicas de gerenciamento aplicadas no ambiente organizacional.

Identificou, portanto, dois comportamentos opostos de gerenciamento e a eles

denominou “X” e “Y”, que deram nome a sua teoria.

Na teoria X, Douglas McGregor (1992), diz que o individuo ndo gosta do trabalho ou
de aceitar responsabilidades, isto s6 faz por coacdo ou ameaca, necessitando a todo
tempo ser controlado e dirigido a fim de cumprir os objetivos propostos. A
recompensa tem de ser maior para que o empregado aceite as necessidades da
empresa, assim como pensava a Escola Classica. Esta teoria defende o isolamento
social, acreditando que as relacdes sociais prejudicam a produtividade. A lideranca
proposta ndo gera participacao; €, sim, diretiva e segue padrdes rigidos de controle
e disciplina (BARRETTO E PONGELUPPE, 2006).

Ja a Teoria Y, acredita que o ser humano reconhece a caracteristica construtiva
do trabalho e ndo teme assumir responsabilidades. Entende que o desgaste no
trabalho é natural, como em qualquer outra atividade. E ndo se preocupa apenas

com recompensa financeira, mas sim, com reconhecimento e outros tipos de
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reforcos positivos que possa gerar no individuo um sentimento de auto-realizacao.
Nesta visdo McGregor reconhece a dificuldade em se gerir os relacionamentos
interpessoais no trabalho, reconhecendo as variaveis que afetam o comportamento e
a satisfacdo de cada um. Por isso, acredita que o dever da administracdo é
encorajar e desenvolver as capacidades do individuo (BARRETTO E
PONGELUPPE, 2006).

Ainda hoje podemos ver dentro das instituicbes os dois tipos de administracéo,
j& que estes pensamentos foram plantados a enraizados por muito tempo dentro do
comportamento humano e das organizacdes. Até mesmo a teoria X pode ser
percebida, ainda sendo aplicada. Este proceder, por ser contrario a natureza
humana, acaba por gerar insatisfacdo e repulsa no colaborador. J4 a teoria Y
guando aplicada, ao contrario, gera no funcionario a motivacdo necessaria para
auxiliar a empresa no alcance de seus objetivos (BARRETTO E PONGELUPPE,

2006).

2.2.5 Teoria de Argyris

Lopes e Regis Filho (2004), afirmam que na teoria da maturidade de Chrys
Argyris, uma pessoa se desenvolve em uma linha de tempo no sentido de sair de
uma situacdo de imaturidade para uma de maturidade, onde este individuo se torna
mais ativo, independente, autoconfiante e controlado; o contrario do estado anterior,
onde em um grau de imaturidade se apresenta passivo, dependente, sem confianca

e necessitando de ser controlado por terceiros.

A propria organizacdo, muitas vezes acaba por impedir que seus colaboradores
atinjam este nivel de maturidade devido a suas proprias expectativas e relaces de
poder. Este quadro faz com que o funcionario que ja possui um nivel de maturidade
passe a tomar uma posi¢cao que pode ser de fuga, saindo da empresa, ou ndo indo

ao trabalho, de luta, buscando mudanca através de estruturas como sindicatos, ou
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adaptacdo, que € o mais comum, onde ele se torna indiferente a realidade que se

apresenta (Lopes e Regis Filho, 2004).

7z

O que se percebeu com as proposicOes desta teoria € que existe grande
disparidade entre as posi¢des individuais e as da organizagao formal, por isso, a
importancia deste modelo que veio com o objetivo de prever estes pontos de conflito,
para assim minimizar suas consequéncias no relacionamento estabelecido entre
individuo e organizagdo. Para que isto aconteca Argyris propde uma tarefa ampliada
e uma gestdo voltada ao individuo, para que uma pessoa madura possa exercer
suas qualidades e se sinta motivada a exercitar seu potencial. Esta postura traz para
a empresa um diferencial de qualidade frente aos demais, e para isto ela deve estar

em constante aprendizado (Lopes e Regis Filho, 2004).

2.2.6 Teoriade Vroom

Este modelo reconhece as diferencas individuais, e acredita que o desejo de
executar determinada acdo depende do valor aplicado a ela pelo resultado dela
desejado, ou seja, a acdo em si € apenas um instrumento para conseguir o resultado
esperado (Maximiano, 2008).

O modelo de Vroom traz os conceitos de valéncia, instrumentalidade e
expectancia. Portanto, quando o individuo vai executar uma acao ele reflete nestes
conceitos, ou seja, esta acdo me levara a um resultado (expectancia), estes
resultados trardo outros (instrumentalidade) e estes resultados tém valor (valéncia).
Neste modelo a acédo é permeada pelo objetivo pessoal do individuo, a relacdo que
ele faz entre sua satisfacdo e alta producdo e a capacidade de influenciar a sua
produtividade (Borges e Alves Filho, 2001, P. 178).

Vroom estabelece uma férmula, para explicar suas impressdes sobre motivacao.
Ele diz que a forca motivadora (FM) que impele o individuo a efetuar uma
determinada acdo é uma funcdo em que se multiplica a expectativa (E), ou a
possibilidade de alcancar determinado resultado, pela valéncia (V), ou o valor que

aquele resultado tem para o individuo. Dessa maneira, escreve- se: FM=f (E x V).
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Com isso, pode-se entender que quanto maior a expectativa de alcancar
determinado resultado por meio da agdo produzida maior a motivagao e quanto
maior o valor agregado a este resultado, maior a motivagao de executar determinada
tarefa (CORADI apud Lopes e Regis Filho, 2004).

Para Muchinsky, 1994 apud Borges e Alves Filho (2001) esta teoria tras uma
base rica e racional na compreensdo da motivacdo no trabalho, pode ser
amplamente aplicada e medida, e admite que as pessoas apresentem condutas
diferenciadas, pois estas sdo motivadas por processos racionais.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este trabalho de concluséo de curso surgiu primeiramente em decorréncia da
leitura de material, inclusive artigos cientificos disponibilizados em sites variados,
que proporcionou condicdo de definir o tema a ser estudado. A partir dai, foram
aprofundadas as pesquisas em matérias ja existentes referentes ao tema especifico.
Com a formulacdo do problema de pesquisa, objetivos, tanto geral quanto
especificos, foi explorado referencial tedrico, este baseado em estudos realizados
por outros autores, isto para que houvesse uma base para a analise dos dados
empiricos que serdo coletados.

O detalhamento sobre a metodologia a ser adotada nesta pesquisa sera

abordado a seguir.

3.1 Tipo e descricéo geral da pesquisa

O objetivo geral deste trabalho € identificar os fatores motivacionais
determinantes para os funcionarios de uma instituicdo financeira dentro da
ambiéncia de uma agéncia voltada para clientes de maior renda, por meio de
pesquisa cientifica aplicada. Trujilo Ferrari, (1982 apud Zanela, 2006) afirma que
“nao obstante a finalidade pratica da pesquisa, ela pode contribuir teoricamente com
novos fatos para o planejamento de novas pesquisas ou mesmo para a

compreensao tedrica de certos setores do conhecimento”.

Vergara (1997 apud Zanela, 2006), caracteriza a pesquisa por dois critérios

basicos: os fins e 0s meios.

Seguindo este conceito, como fim, podemos caracterizar o estudo exploratorio
realizado acerca do tema escolhido, motivacdo, buscando assim identificar seus
conceitos, principais estudiosos, teorias e aplicabilidade ao contexto das

organizacles e pesquisa de campo. Quanto aos meios, trata-se de uma pesquisa
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descritiva, j& que busca medir os fatores motivacionais de funcionarios lotados em

uma agéncia da instituicdo pesquisada.

Podemos caracterizar este estudo como uma pesquisa quantitativa, ja que
busca, como afirma Zanela (2006), efetuar a relacdo entre as variaveis, através do
ato de medir e quantificar os resultados utilizando para isso dados estatisticos.

Na pesquisa de campo, sera aplicado questionario auto-administrado, este sera

descrito mais a frente. Nele teremos a coleta de variaveis quantitativas.

Os dados coletados serdo analisados por meio de estatistica descritiva, com o

calculo da média e desvio padréo dos indices coletados.

3.2 Caracterizacao da organizacao

Trata-se de instituicdo financeira bicentenaria de economia mista, ou seja,
possui em sua constituicdo iniciativa tanto publica como privada. Chegou a
apresentar problemas que quase decretaram sua faléncia, mas que superou a ponto

de apresentar resultados de lucro recordes em suas ultimas divulgacoes.

Atende a todo o pais e também dispbe de postos de atendimento em outros
paises. De acordo com informacdes obtidas no site da instituicdo, apenas no Brasil
detém 12.382 pontos de atendimento, sendo que deste total 3.155 sédo agéncias e

9.227 postos de atendimento diversos.

Segundo informacbes da propria empresa, no encerramento do segundo
semestre de 2009, possuia 103.971 funcionarios, com uma base de clientes de 52,7

milhdes, entre pessoas fisicas e juridicas.

Tem como missdao “Ser a solucdo em servicos e intermediacdo financeira,
atender as expectativas de clientes e acionistas, fortalecer o compromisso entre os

funcionarios e a Empresa e contribuir para o desenvolvimento do Pais”.

E organizado em varios niveis de acordo com atua¢&o no mercado. Possui ainda

diretorias que gerem os demais setores, como gestdo de pessoas e crédito. Ainda
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existem as unidades de apoio, que oferecem suporte as agéncias, que séo o canal

de acesso aos clientes.

Para o presente estudo foi escolhido o nivel da agéncia em uma unidade de
atendimento especializada no atendimento a grandes investidores, localizada em
Brasilia - DF.

A agéncia em questdo é constituida de sete postos de atendimento em locais
diferenciados no territério de Brasilia e possui um total de 52 funcionarios em seu
qguadro de pessoal, que vao desde cargos iniciais, como de escriturario, até cargos

gerenciais.

3.3 Populacao

Como a agéncia da instituicdo estudada, tem em seu quadro um numero
pequeno de funcionarios comparado ao montante total da instituicdo, a populacao
deste trabalho entdo foi definida como abrangendo o quadro total de funcionarios
lotados na agéncia, até mesmo para garantir mais precisdo nos dados coletados.

Zanela (2006, pag. 93) afirma que:

nao é recomendavel trabalhar com pesquisa quantitativa por amostragem,
guando a populacdo € pequena; quando a varidvel de observacdo é
facilmente mensuravel (avaliar a aceitacdo de um curso de treinamento- sim
ou ndo); e quando é necessério alta precisdo nos dados(censo demogréfico
do IBGE).

Esta populacao consiste nos 52 funcionarios da agéncia selecionada.

3.4 Instrumento de pesquisa

O instrumento de pesquisa consiste em questionario formulado e validado por
Livia de Oliveira Borges e Antdnio Alves Filho, trabalho publicado em 2001 por nome
de “A mensuragdao da motivacdo e do significado do trabalho”. O instrumento em

guestdo se chama Inventario da Motivacao e Significado do Trabalho (IMST). Tem
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como objetivo medir a motivacdo no trabalho e seu significado e a relacdo entre

eles. Foi desenvolvido com base no IST (Inventério do Significado do Trabalho).

O questionario possui trés partes, na primeira a pergunta € “Como o seu trabalho
deve ser?”, que é seguida de frases onde devem ser atribuidas notas de 0 a 4
indicando assim o nivel de importancia a cada afirmativa; na segunda parte, sédo
duas questbes, uma é “Quanto vocé espera que o0 seu trabalho apresente o
resultado indicado?” e a outra é “Quanto ocorre concretamente no seu trabalho o
resultado indicado?” também devem ser atribuidos valores de 0 a 4; mas, desta vez,
as proposi¢cbes possuem dois quadros onde existem as afirmacdes “espero’ e
“ocorre”; e na terceira parte temos a seguinte questao “Quanto o que vocé obtém do
seu trabalho depende de seu desempenho e/ou de seu esfor¢co?”, que € medida com

a atribuicdo de uma nota de 0 a 4 as afirmativas.
A primeira parte possui 61 questdes, a segunda 62 e a terceira 48.

O questionario em questdo mede os fatores motivacionais dentro dos aspectos
valorativos, de expectativa, descricdo da realidade e instrumentalidade que serdo

citados abaixo:

Valorativos - justica no trabalho, auto expressao e realizacdo pessoal, desgaste

e desumanizacéao e sobrevivéncia familiar e pessoal.

Expectativa — justica no trabalho e auto expresséo, responsabilidade, bem estar

e desgaste e desumanizacao

Descritiva — auto expressdo, responsabilidade e dignidade, desgaste e

desumanizacéao, recompensa econdémica e condi¢cdes de trabalho.

Instrumentalidade — envolvimento, justica no trabalho, desgaste e

desumanizacéo e independéncia e bem estar.

Foram acrescidos alguns dados demograficos - de sexo, idade, cargo e tempo

de banco - ao questionario com o objetivo de caracterizar o publico estudado.
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os dados foram coletados com a aplicacdo de questionario, tanto pessoalmente

guanto pelo envio de e-mail.

Cerca de 12 pessoas que faziam parte da populacdo a ser pesquisada, néao
quiseram responder e 10 pessoas estavam de férias ou licenca no periodo de

aplicacdo dos questionarios.

No tratamento dos dados foi utilizada a estatistica descritiva, onde por meio da
distribuicdo de frequéncias foram aplicados o calculo da média e desvio padrédo das
variaveis coletadas. O aplicativo utilizado no tratamento dos dados foi 0 Excel.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

No decorrer deste tépico, serd apresentado um detalhamento estatistico dos

dados coletados ap0s a da aplicacdo de testes na populacao estudada,

Aqui serdo relatados aspectos demograficos e a analise dos dados colhidos por
meio do IMST (Inventario de Motivacao e Significado do Trabalho), isto feito de
acordo com as proposicoes levantadas por Alves Filho e Borges (2003), bem como

utilizando as demais teorias estudadas até aqui.

4.1 Andlise demografica

Dentro da amostra de 30 participantes, a maioria exerce a funcédo de gerente,
com 47%, seguidos pelo cargo de assistente, com 27% da amostra. A quantidade de
escriturarios, gerente geral e caixa nao foram expressivas; portanto, ndo se

estabeleceu comparativo para andlise.(figura 1)

B GERENTE
W ASSISTENTE

m GERENTE GERAL
B CAIXA

® ESCRITURARIO

= NAO INFORMADO

Figura 1 — Estrutura de cargos
Fonte: dados de pesquisa, maio (2011)
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Teve-se igualdade de respondentes de sexo masculino e feminino, com 47%
para cada um, o que ajudou a estabelecer uma comparagéo entre os dois conforme
verificado na figura 2.

E FEMININO
B MASCULINO
= NAO INFORMADO

Figura 2 — sexo dos patrticipantes
Fonte: dados de pesquisa, maio (2011)

Foi feito o grupamento em trés categorias para os dados referentes a tempo de
trabalho na instituicdo, a maior parte, 40% da amostra possui até 48 meses de
servico, logo depois os que possuem até 120 meses com 30% da amostra e, tem-se

0S que possuem mais de 120 meses com 23% da amostra. (Figura 3)
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H nao informado
W até 48 meses
W até 120 meses

B acimade 120 meses

Figura 3 — Tempo de trabalho
Fonte: dados de pesquisa, maio (2011)

Com relacao a idade dos participantes, a maior parte em participantes esta entre
20 e 30 anos, 50% da amostra. Séo 23% entre 31 e 40 anos e 20% acima de 40

anos. (Figura 4)

H nao informado
W 20 ate 30 anos
w31 ate 40 anos

B acimade 40 anos

Figura 4 — Idade dos participantes
Fonte: dados de pesquisa, maio (2011)

Portanto o que se percebe é que a maior parte dos respondentes sdo pessoas
entre 20 e 30anos, com 2 anos de instituicdo que possuem cargo gerencial.
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4.2 Analise dos Fatores Motivacionais

Serdo analisados nesta se¢do os indicadores do grau de motivagdo dos
funcionarios, lotados na agéncia da intituicdo financeira pesquisada, utilizando para
isso 0 modelo proposto por Borges e Alves Filho (2001) em seu trabalho de

mensuracao dos niveis motivacionais através do instrumento IMST.

Os dados relacionados correspondem a média dos indices atribuidos as

guestdes pelos respondentes.

VALORATIVOS MEDIA DESVIO
SOBREVIVENCIA PESSOAL E FAMILIAR 3,30 0,85
AUTO-EXPRESSAO E REALIZAGAO 2,88 0,97
JUSTICA NO TRABALHO 2,80 1,05
DESGASTE E DESUMANIZAGAO 2,68 1,15

Quadro 01 — Fatores Valorativos
Fonte: dados de pesquisa, maio (2011)

No quadro 1, estdo os resultados encontrados a partir da atribuicdo de medida
de 0 a 4 para os itens referentes aos fatores valorativos. O maior resultado foi
relacionado a Sobrevivéncia pessoal e familiar, com média de 3,30, demonstrando
gue o funcionario deseja obter com seu trabalho condi¢cbes para sustento pessoal e
de sua familia . O item que segue € auto-expressdo e realizacdo com 2,88,
indicando que o trabalho deveria oferecer oportunidade de haver a expressao de
habilidades e prazer na realizacdo de tarefas. Nestes dois itens a diferenca entre a
respostas foi menor o que demonstra que a maioria da amostra tem pensamentos

similares.

Justica no trabalho obteve uma média de 2,80, indicando as condi¢des para a
realizacdo do trabalho, assisténcia e seguranca, recompensa e cumprimento das

obrigacdes da organizacao.
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No item desgaste e desumanizacdo, a média de 2,68, que indica que o trabalho
deveria causar desgaste pressa, atarefamento, repeticdo, etc. Este fator obteve o

maior inidice de divergéncia entre as respostas.

Com isso entende-se que o maior valor dado pelos funcionarios é a agarantia de
sobrevivéncia, realizacdo pessoal e auto expressao, justica no trabalho e pouco

valor a realizagéo de tarefas com pressa ou sobre tensao.

EXPECTATIVAS MEDIA DESVIO
BEM ESTAR E INDEPENDENCIA 3,63 0,76
RESPONSABILIDADE 3,56 0,72
JUSTICA NO TRABALHO 3,52 0,85
DESGASTE E DESUMANIZAGAO 2,36 1,14

Quadro 02 — Expectativa
Fonte: dados de pesquisa, maio (2011)

No Quadro 02, encontram-se os dados referentes a expectativa. O indice mais
alto foi encontrado em bem-estar e independéncia demonstrando que o0s
funcionarios esperam receber provimento para |hes garantir seu sustento. Em
seguida, tem-se o item que corresponde a responsabilidade com um indice de 3,56,
gue trata da expectativa de responsabilidade pelas préprias decisdes e sentimento

de dignidade.

O item correspondente a justica no trabalho alcancou uma média de 3,52,
demonstrando a necessidade de o funcionério se sentir reconhecido e poder opinar

e ser criativo.

O fator desgaste e desumanizacdo, teve o0 menor indice, com 2,36,
demonstrando que o funcionario pouco espera receber do trabalho, atividades
desgastantes, repetitivas, ou tensdo. Novamente se percebe maior variacéo entre os

indices atribuidos pelos participantes a este fator.
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ATRIBUTOS DESCRITIVOS MEDIA DESVIO
DESGASTE E DESUMANIZACAO 2,82 1,09
RECOMPENSA ECONOMICA 2,77 1,01
CONDIGOES DE TRABALHO 2,73 0,96
RESPONSABILIDADE E DIGNIDADE 2,72 0,96
AUTO-EXPRESSAQ 2,65 0,96

Quadro 03 — Fatores Descritvos
Fonte: dados de pesquisa, maio (2011)

Apesar do fato de o funcionario ndo desejar obter Desgaste e desumanizacao
por intermédiodo trabalho, na pratica, € o que ele percebe, isto demonstrado pelo
indice medido neste fator dentro dos atributos descritivos, que foi de 2,82, conforme
Quadro 03. O item recompensa econdmica, que € o item mais valorizado pelo

funcionario, fica em segundo lugar pela percepcéo dos respondentes, com 2,77.
O item auto expressédo nao é muito percebido; obteve a menor média de 2,65.

Os itens responsabilidade e dignidade atingiram médias similares de 2,73 e

2,72 respectivamente.
Percebe-se, portanto, que a meédia dos indices atribuidos a descricdo do

trabalho séo inferiores as suas expectativas.

INSTRUMENTALIDADE MEDIA DESVIO
INDEPENDENCIA E BEM ESTAR 3,07 0,95
ENVOLVIMENTO 2,97 0,98
JUSTICA NO TRABALHO 2,71 1,11
DESGASTE E DESUMANIZAGAO 2,61 1,18

Quadro 04 — Instrumentalidade
Fonte: dados de pesquisa, maio (2011)

Quanto a percepcdo do funcionario comparada ao grau de relacdo entre o
cumprimento e execucao das tarefas e o resultado obtido, demonstrado no quadro
04, percebe-se que o fator que obteve maior média foi o de Independéncia e Bem-

estar, demonstrando que a obtencdo de seguranca financeira almejada pelo



38

profissional esta ligada ao seu desempenho. Logo apés tem-se o envolvimento, com
média de 2,97, o que demonstra o quanto os funcionarios se sentem produtivos,

incluidos e valorizados pelo grupo.

Justica no trabalho e desgaste e desumaninazacao obtiveram médias menores,
ou seja, apesar de justica no trabalho ser o segundo na escala de valores dos
funcionarios, estes sentem-se pouco influenciadores na obtentdo de resultados

dentro deste valor.

Por fim, foi calculada a forca motivacional mediante a da formula proposta por
Vroom, que foi adequada ao instrumento por Borges e Alves Filho (2001).

A forga motivacional foi encontrada baseada no produto da soma dos escores de
Expectativa com os escores de instrumentalidade e valéncia, esta atribuida pelos
indices encontrados nos fatores valorativos, conforme formula:

FM=E[Y Vili]

Onde FM = Forgca motivacional, E = Expectativa, Vi = Valéncia e li =

Instrumentalidade.

Baseados nesse calculo, foram encontrados os valores demonstrados no
Quadro 05.

FORCA MOTIVACIONAL
MINIMA 27,61
MAXIMA 218,34
MEDIA 134,25

Quadro 05 — Forca Motivacional
Fonte: dados de pesquisa, maio (2011)

A média encontrada foi de 134,25, com um desvio padrdo de 48.

Ao aplicar os fatores demograficos para analisar os niveis de motivacao
calculados a partir da formula percebe-se que em média o0 sexo feminino apresenta
forca motivacional pouco superior ao sexo masculino com um valor de 138 contra
135.
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Com relacdo a idade, apurou-se que pessoas de 30 a 40 anos possuem um
nivel motivacional mais elevado apresentando média de 166, acima inclusive da

meédia geral.

Os gerentes apresentam, em média, maior nivel motivacional frente a
comparacao com pessoas que exercem o cargo de assistente. E pessoas com maior
tempo de trabalho (acima de 2 anos) apresentam um nivel motivacional acima da

média da populacdo pesquisada, atingindo um valor de 141.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Maximiano (2008, pag. 250) afirma que “a motivagao € a energia ou forca que
movimenta 0 comportamento”; dai a importancia atribuida pelos administradores a
estudar e identificar os fatores que fazem com que o funcionario esteja motivado,
assim eles podem “entender e se possivel manejar o estado de disposi¢ao para
realizar tarefas” (Maximiano, 2008, pag. 250). Pode-se entender, de acordo com o
qguadro tedrico apresentado até aqui, que a motivacdo estd em movimento e é

influenciada por fatores externos e internos ao individuo.

Devido a esta necessidade, este trabalho foi proposto, para que se pudessem
estabelecer dados suficientes para medir os niveis motivacionais da populacéo
estudada e os atributos mais valorizados pelos funcionarios no desempenho de seu

trabalho.

Na busca por cumprir o objetivo inicial, foram identificados dados que levaram a
perceber que o valor estabelecido pelo funcionario ao trabalho é mais voltado aos
fatores relacionados ao retorno financeiro e a capacidade de sustento tanto pessoal
guanto familiar, por isso produzem um nivel motivacional maior, isto comprovado
pelo fato de que pessoas que desempenham cargos de chefia e, portanto, possuem

maiores salarios, tenham apresentado uma média maior de forca motivacional.

Ja nos fatores descritivos, apesar do fato de que a grande maioria ndo atribua
muito valor ao sentimento de ser como maquina ou de repeticdo e desgaste o que
ficou evidente é que os respondentes sentem que, na pratica, € isso que ocorre. Isto
leva a questdo de que a instituicdo precisa investir em melhorias que busquem fazer
com que o cotidiano de seus funcionarios ndo pareca pesado e desgastante. Isto
pode ocorrer com politicas de melhoria do ambiente de trabalho, ou nos processos,
ou investir em acfes que leve o funcionario a se sentir participante do trabalho e
realizado com ele. Investir em qualidade de vida e em uma gestdo participativa

agrega valor ao desempenho da funcdo (Maximiano, 2008).

No entanto, uma parcela da amostra com mais de 120 meses de servicos

prestados ndo reconhece o desgaste e desumaniza¢cdo como 0 mais evidente e sim
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responsabilidade e dignidade. Isto pode estar relacionado a remuneragdo recebida
pelo trabalho, visto que 0s que possuem maior tempo na instituicdo, também

recebem melhores saléarios e incentivos, além de ocuparem cargos mais elevados.

No fator expectativa, que mede o que funcionario espera do trabalho, os
participantes que possuem até 120 meses de servico esperam justica no trabalho e
0S que possuem acima de 120 meses bem-estar e independéncia. Nos outros
publicos ndo houve diferenca significativa nos resultados, ou seja, a importancia
atribuida aos fatores, quando considerado o desvio padrdo e a média encontrada,
apresentou quase a mesma sequéncia de atribuicdo da encontrada a partir da média

geral.

Em instrumentalidade, que trata do esforco despendido pelo mesmo para a
obtencdo dos resultados esperados, ao analisar os indices atribuidos, ndo se
percebeu grande diferenciagdo entre as classes demograficas estudadas e o

resultado geral da pesquisa.

O que o publico demonstrou foi uma necessidade de obter bem-estar e
independéncia e a maioria acredita que este resultado é proporcional ao esforgo
desprendido. Mas, ao mesmo tempo, o fato de néo acreditar ter grande participacao
na nao existéncia de desgaste e desumanizacédo, coisa que pouco valorizam, pode

estar influenciando negativamente os niveis motivacionais dos funcionarios.

Por meio dos dados aqui coletados e das proposi¢cdes até aqui apresentadas, o
gue se percebe é que o funcionario de modo geral atribui maior valor ao sentimento
de obter sobrevivéncia tanto pessoal, quanto de sua familia, por isto espera como
resultado o bem-estar e independéncia; mas, na descricdo de suas fun¢des, ndo
percebe o retorno necessario nesses atributos e sim um desgaste e sentimento de

ser uma maquina, quadro este que nao acredita ter muita geréncia para modificar.

A média motivacional encontrada, de 134,25 é menor do que a aferida em
trabalho semelhante realizado por Alves filho e Caldas (2007), onde mediram os
fatores motivacionais determinantes em funcionarios de uma instituicdo de ensino,
gue foi de 160,16. Isto pelo fato que os indices atribuidos aos fatores pelos

participantes da instituicdo financeira foi menor do que os que foram colhidos com os
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participantes funcionérios da instituicAo de ensino, principalmente nos fatores

expectativa e valorativos.

Houve também uma diferenca significativa nos resultados de for¢ca motivacional,
entre os participantes (desvio padrao de 48). Este fato leva a crer que é necessario
gue a instituicdo estabeleca acbes que visem melhorar a equidade entre seus

colaboradores (Schermerhorn, Jr, 2006).

Uma lideranca mais positiva, que traz ao funcionario a possibilidade de
desenvolver suas capacidades criando refor¢cos positivos que agregam valor ao
trabalho e contribuem para gerar maior motivacdo, pode auxiliar na melhoria dos

resultados (Maximiano, 2008).

Este panorama permite concluir que a instituicdo necessita investir na melhoria
da modelagem do trabalho, e em estratégias que possam gerar no funcionario uma
sensacdo de se sentir melhor recompensado e menos fadigado, gerando a
sensacao de prazer no desempenho da funcdo para alcancar os resultados que

espera (Schermerhorn,Jr, 2006).

A qualidade de vida deve ser mais evidenciada na instituicdo para tentar diminuir
esta sensacdo de que o desgaste é maior que a recompensa, isto com o intuito de
aumentar o nivel de motivacdo e consequentemente melhorar os resultados
apresentados, sem esquecer que o fator stress, também tem de ser considerado
(Maximiano, 2008).

A dificuldade encontrada no decorrer deste trabalho de conclusdo de curso foi a
aplicacdo dos questionarios. Os funcionarios apresentaram resisténcia em
responder, devido ao fato de serem extensos. Por isso ndo se teve a totalidade de
participacdo que foi proposta inicialmente. O que nos leva a crer que talvez sejam

necessarios novos estudos acerca do instrumento, buscando simplifica-lo.

Por fim, o que se pode afirmar com os dados aqui coletados é que a instituicdo
deve buscar acbes que melhorem a percepcédo de qualidade de vida no trabalho e
recompensa. Além de investir em assisténcia e capacitacdo, pois 0 que ja é feito
tem surtido bons efeitos, pelo fato de que o funcionario, de acordo com a amostra
aqui estudada, valoriza o seu sustento e de sua familia bem como sua

independéncia. Portanto, aumentar o sentimento de capacidade em alcancar estes
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objetivos, e a sua percepcao destes na realidade, tende a gerar maior motivacéo

pelo fato destas necessidades serem satisfeitas.

Desta forma, o objetivo inicial deste trabalho em medir os niveis motivacionais
dos funcionérios lotados em uma agéncia de instituicdo financeira acabou por
identificar alguns desvios no que seria ideal a percep¢do do funcionario frente ao
trabalho que desempenha. Mas o que se propde, € que, a instituicdo busque acbes
gue corrijam estes sentimentos com o objetivo de melhorar o nivel motivacional de
seus colaboradores e com isso potencializar o alcance dos objetivos tragados pela

organizagao.

Percebeu-se a importancia de novos estudos acerca do instrumento utilizado,
gue apesar de medir aspectos importantes do trabalho, poderia ser mais
simplificado, melhorando assim a sua aplicabilidade.

Também cabe propor estudos mais aprofundados sobre a influéncia do stress no
trabalho e a alteracdo que pode causar, ou tem causado, nos resultados

apresentados pelo funcionario.
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ANEXOS

Anexo A —IMST Inventario de Motivacao e Significado do Trabalho

Caro funcionario,

Este é o ISMT, instrumento que visa inventariar suas relagdes com o trabalho. Este
questionario sera utilizado como embasamento para pesquisa realizada sobre motivacdo no
trabalho.

Serdo apresentadas questdes que vao analisar o trabalho sobre varias perspectivas e
estd dividido em trés partes: a primeira fala de seu modelo ideal de trabalho; a segunda, de
suas expectativas e percepcdo do trabalho concreto e a terceira, de sua percepcao sobre seu
desempenho no trabalho.

N&o temos por objetivo confundi-lo ou induzir respostas. Algumas questdes podem
parecer repetitivas, mas o objetivo € medir varios aspectos do trabalho.

Né&o serdo presumidas ou avaliadas respostas certas ou erradas. A sua opinido é o que
esperamos conhecer e medir, portanto o preenchimento deste questionario € voluntario e

tomara apenas alguns minutos de seu tempo.
As respostas serdo andnimas, por isso Nd0 escreva Seu nome em
nenhuma folha, os dados pessoais colhidos serdo utilizados apenas para fins de pesquisa.
Pedimos responder a todas as questdes.

As trés partes deste questiondrio possuem instrucles especificas, que deverdo ser

lidas antes do seu preenchimento.

Agradecemos a sua participacao.
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Responda as questdes abaixo:

Sexo : ( )feminino ( )masculino Idade :

Cargo: Tempo de Banco:

Primeira Parte

A seguir, vocé vai encontrar uma lista de frases sobre o trabalho ou os resultados
desse. Reflita quanto cada frase representa algo que o seu trabalho deve ser.
Queremos saber como seria seu trabalho ideal. Indique-nos sobre esta sua

avaliacdo atribuindo pontos de 0 a 4.

Vejamos antecipadamente os seguintes exemplos:
E1l. 4 Trabalhar gera alegria de viver
E2. _ 0 Trabalhando, fico com uma dor nas costas.

E3. 2 Trabalhando, sou criativo.

As respostas dadas significam que é de importancia maxima o trabalho gerar Alegria
de viver, que ndo é desejavel que o trabalho gere Uma dor nas costas e que é
desejavel que o trabalho oportunize a expressao de sua criatividade, mas apenas

moderadamente.

Agora € sua vez de responder. Vamos la! Opine: quanto (de 0 a 4) as frases

contam algo que o trabalho deve ser?

1. E um prazer realizar minhas tarefas

2. Tenho oportunidades de me tornar mais profissionalizado (mais
gualificado).

3. As pessoas sabem o quanto € importante o0 meu trabalho.

4. Os chefes sabem se comunicar com cada um.
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5. O meu trabalho é o meu sustento.

6. __ Souindependente porque assumo minhas despesas pessoais.

7. __ Osresultados do que faco beneficia os outros (usuérios, clientes e pessoas

em geral).

8. _ Setrabalho, tenho o retorno econémico merecido.

9. _ Estourepetindo as mesmas tarefas todos os dias.

10._ Eusinto que sou tratado como pessoa respeitada.

11.  No meu trabalho sdo tomados todos os cuidados necessarios a higiene do

ambiente.

12.  Fazendo minhas tarefas, néo corro riscos fisicos.

13.  Eugosto de ver minhas tarefas prontas.

14. _ Minhas opinides sobre o trabalho séo levadas em conta.

15._ Trabalhando, fago amizades.

16.  Os chefes confiam em mim.

17. _ Trabalhando, decido o que compro para mim.

18. O trabalho me proporciona as principais assisténcias (transporte, educacéo,
saude, moradia, aposentadoria, etc.).

19.  Reconheco a autoridade dos superiores.

20. A empresa cumpre obrigacGes para comigo.

21.  Trabalhar exige esforco fisico (corporal).

22. O trabalho é duro porque exige esforco, dedicacao e luta.

23. _ Minhas tarefas exigem de mim tentar fazer o melhor.

24. O que ganho é suficiente e de acordo com meu esforco.

25. O trabalho me torna uma pessoa digna.

26. O trabalho é a garantia da existéncia humana.

27. _ Trabalho com conforto nas formas adequadas de higiene, disponibilidade
de materiais, equipamentos adequados e conveniéncia de horario.

28.  Fazendo minhas tarefas, tenho oportunidades permanentes de
aprendizagem de novas coisas.

29.  Meu corpo € necessario para executar minhas tarefas.

30.  Oscolegas de trabalho me querem bem.

31.  Meu trabalho é minha sobrevivéncia.

32._ Trabalhar bem é o que preciso fazer para continuar no meu emprego.

33. Trabalho para ter assisténcia para mim e minha familia.
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34. O trabalho é a base para o progresso da sociedade.

35. O trabalho é para ser feito de acordo com o que dizem os superiores.

36._ Todo dia faco tarefas parecidas.

37.____ Trabalhando, estou usando meu pensamento para fazer as tarefas.

38. O trabalho é corrido quando se trabalha também em casa.

39.  Trabalhar é fazer a tarefa.

40. _ Trabalho de acordo com minhas possibilidades.

41.  Todos os trabalhadores se esforcam como eu.

42.  Trabalhando, sinto-me como uma maquina ou um animal.

43.  No meu trabalho sdo adotadas todas as medidas de seguranca
recomendaveis.

44.  Sou discriminado devido ao meu trabalho.

45.  Todos que trabalham tém os mesmos direitos.

46.  Esfor¢go-me muito e ganho pouco.

47. O trabalho me deixa esgotado.

48.  Trabalhando, sinto-me atarefado.

49.  Soureconhecido pelo que faco.

50._ Trabalho em ambiente limpo.

51.  Mereco ganhar mais pelo meu trabalho.

52.  No meu trabalho, estdo sempre me exigindo rapidez.

53._ No meu trabalho, tenho as ferramentas necessarias.

54. Recebo toda assisténcia que mereco.

55.  Tenho que terminar minhas tarefas com pressa.

56.  Sinto-me produtivo.

57. __ Trabalhando, desenvolvo minhas habilidades interpessoais.

58.  Influencio nas decisdes da organizacao (contribuindo para a formacéo de
opinides).

59.  Sigo as normas das organizagdes (empresas).

60.  Trabalhando, tenho oportunidades de expressédo de minha criatividade.

61. O trabalho me garante receber meu salario.
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Vocé respondera a estas questdes atribuindo também pontos de 0 a 4.

Vejamos 0s exemplos para que esteja mais seguro ao apresentar suas

respostas:

5.1.1.1 Quadro de exemplos

Resultados gerados pelo trabalho

Espero | Ocorre

El. Alegria de viver
E2. Uma dor nas costas

E3. Criatividade

2 0
3 4
3 1

As respostas dos exemplos significam que VvOCé espera com

moderacéo que o trabalhe gere Alegria de viver e que nunca observa, de fato,

isto acontecer. Quanto a Uma dor nas costas espera mais intensamente (mais

nNao ao Maximo) isto acontecer e observa ocorrer sempre ou intensamente.

Tem a mesma expectativa em relagdo a criatividade no seu trabalho, porém

observa ocorrer apenas raramente.

Agora que vocé ja compreendeu, vamos la! Aproveite a oportunidade para

nos contar quanto vocé espera e quanto vocé observa ocorrer o resultado indicado

onde vocé trabalha.

Trabalhando, obtenho:

Espero

Ocorre

1. Prazer pela realizacdo de minhas

tarefas.

2. Oportunidades de me tornar mais

profissionalizado (mais qualificado).




Trabalhando, obtenho:

Espero

Ocorre

3. Reconhecimento da importancia do que
faco.

4. Boa comunicacao dos chefes comigo.

5. Meu sustento.

6. Independéncia para assumir minhas

despesas pessoais.

7. Estabilidade no emprego.

8. Beneficio para os outros (usuarios,

clientes e pessoas em geral).

9. Retorno econdmico merecido.

10. Repeticao diaria de tarefas.

11. O uso de meu pensamento ou da

cabeca.

12. O sentimento de ser tratada como

pessoa respeitada.

13. Cuidados necessarios a higiene no

ambiente de trabalho.

14. Minhas opinibes levadas em conta.

15. A confianga dos chefes em mim.

16. Crescimento pessoal na vida.

17. Independéncia para decidir o que

compro para mim.

18. Assisténcia em transporte, educacao,

saude, moradia, aposentadoria, etc.

o1



Trabalhando, obtenho:

Espero

Ocorre

19. Responsabilidade para enfrentar os

problemas do trabalho.

20. Reconhecimento da autoridade dos

superiores.

21. Ocupacao de meu tempo.

22. Esforco fisico (corporal) na execucao
do trabalho.

23. Dureza, pela exigéncia de esforco,

dedicacéao e luta.

24. Exigéncia de tentar fazer o melhor.

25. Percepcéo de que ganho o suficiente e

de acordo com meu esforgo.

26. Sentimento de que sou uma pessoa

digna.

27. Conforto nas formas de higiene,
disponibilidade de materiais, equipamentos

adequados e conveniéncia de horario.

28. Oportunidades permanentes de

aprendizagem de novas coisas.

29. Responsabilidades por minhas

decisoes.

30. Minha sobrevivéncia.

31. Permanéncia no emprego pela

gualidade do que faco.

32. Assisténcia para mim e minha familia.
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Trabalhando, obtenho:

Espero

Ocorre

33. Contribuicdo para o0 progresso da

sociedade.

34. Obediéncia aos superiores.

35. Tarefas parecidas diariamente feitas

36. Percepcao de estar ocupado, fazendo

alguma coisa.

37. Uma vida corrida quando se trabalha

também em casa.

38. Tarefa cumprida.

39. Tarefas e obrigacdes de acordo com

minhas possibilidades.

40. Sentimento de ser como uma maquina

ou um animal.

41. Adocdo de todas as medidas de
seguranca recomendaveis no meu

trabalho.

42. Discriminacéo pelo meu trabalho.

43. lgualdade de direitos para todos que

trabalham.

44. Percepcao de que ganho pouco para o

esforco que faco.

45. Sentimento de que estou esgotado.

46. Sentimento de que sou gente.

47. Percepcdao de que estou atarefado.

48. Reconhecimento pelo que faco.

49. Limpeza no ambiente de trabalho.
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Trabalhando, obtenho:

Espero

Ocorre

50. Merecimento de ganhar mais pelo que

faco.

51. Sentimento de estar bem de cabeca

(mentalmente).

52. Exigéncia de rapidez.

53. Equipamentos necessarios e

adequados.

54. Assisténcia merecida.

55. Oportunidade de exercitar o meu

corpo.

56. Pressa em fazer e terminar minhas

tarefas.

57. A percepcéo de ser produtivo.

58. Desenvolvimento das minhas

habilidades interpessoais.

59. Influéncia nas decisdes (contribuindo

para a formacao de opinides).

60. Cumprimento das normas e obrigacfes

da organizacao (empresa) para comigo.

61. Oportunidades de expressdo de minha

criatividade.

62. Meu salario.
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Terceira Parte
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Atribuindo pontos de 0 a 4, novamente, a cada item da lista que se segue, conte-nos

agora: Quanto o que vocé obtém do seu trabalho depende de seu desempenho e/ou

de seu esforgo?

10.
11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

. Prazer pelarealizacado de minhas tarefas.

. ____Oportunidades de me tornar mais profissionalizado (mais qualificado).
. ____Reconhecimento da importancia do que faco.

. ____Boa comunicacéo dos chefes comigo.

. ____Meu sustento.

. ____Independéncia, porque assumo minhas despesas pessoais.

. Estabilidade no emprego (emprego garantido).

. ____Beneficio para os outros (usuarios, clientes e pessoas em geral).

: Sentimento de ser tratada como pessoa respeitada.

O gosto de ver minhas tarefas prontas.

____Minhas opinides levadas em conta.

_____Amizades feitas no trabalho.

____Aconfianca dos chefes em mim.

_____Assisténcia em transporte, educacéao, saude, moradia, aposentadoria, etc.
_____Responsabilidade para enfrentar os problemas do trabalho.
____Reconhecimento da autoridade dos superiores.

____Ocupacéo de meu tempo.

____Esforco fisico (corporal) na execucéao do trabalho.

____Exigéncia de tentar fazer o melhor.

____Percepcao de que ganho o suficiente e de acordo com meu esforco.

Sentimento de que sou uma pessoa digna.
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22. _ Conforto nas formas adequadas de higiene, disponibilidade de materiais,

equipamentos e conveniéncia de horario.

23. __ Oportunidades permanentes de aprendizagem de novas coisas.
24.  Responsabilidades por minhas decisoes.

25. O uso meu corpo e/ou das minhas energias fisicas para executar minhas
tarefas.

26. _ Sentimento de ser querido pelos colegas de trabalho.

27. __ Permanéncia no emprego pela qualidade do que faco.

28. _ Assisténcia para mim e minha familia.

29.  Contribuicéo para o progresso da sociedade.

30. __ Obediéncia aos superiores.

31. _ Uma vida corrida quando se trabalha também em casa.

32. _ Tarefa cumprida.

33. ___ Igualdade de esforcos entre todos os trabalhadores.

34.  Sentimento de ser uma maquina ou um animal.

35.  Adocéo de todas as medidas de seguranca recomendaveis no meu trabalho.
36. _ Discriminacao pelo meu trabalho.

37. ___ Igualdade de direitos para todos que trabalham.

38. __ Sentimento de que estou esgotado.

39.  Sentimento de que sou gente.

40.  Percepcao de que estou atarefado.

41.  Limpeza no ambiente de trabalho.

42.  Equipamentos necessarios e adequados.

43.  Assisténcia merecida.

44. A percepcao de ser produtivo.

45. Desenvolvimento das minhas habilidades interpessoais.
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46. Influéncia nas decisdes (contribuindo para a formacgao de opinides).
47. Cumprimento das normas e obrigacbes da organizacdo (empresa) para
comigo.

48.  Meu salario.



