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EPIGRAFE

"O Mestre na arte da vida faz pouca distingdo entre o seu trabalho e o seu lazer,
entre a sua mente e o seu corpo, entre a sua educagao e a sua recreagao, entre o
seu amor e a sua religido. Ele dificilmente sabe distinguir um corpo do outro. Ele
simplesmente persegue sua visdo de exceléncia em tudo que faz, deixando para os
outros a decisdo de saber se esta trabalhando ou se divertindo. Ele acha que esta
sempre fazendo as duas coisas simultaneamente." (Texto Zen-Budista)

Toda pessoa precisa saber e sentir que € necessaria. Todos gostam de ser tratados
como individuos.

Dar a alguém a liberdade para assumir responsabilidades libera recursos que de
outra maneira permaneceriam ocultos.
(Jan Carlzon)



RESUMO

Este trabalho tem como objetivo identificar o grau de satisfagdo dos bancarios de
uma instituicdo publica federal, admitidos apds 1998, relacionados aos fatores de
motivagao. Trata-se de uma pesquisa exploratério-descritiva baseada nos conceitos
de satisfacdo, extraidos da literatura e da abordagem qualitativa. A pesquisa
realizada apresenta resultados substanciais sobre os fatores que geram motivagao
como também o grau de importancia dos mesmos. Reforcam os conceitos de
satisfagdo como uma resposta emocional as tarefas de trabalho, as condigcbes
fisicas e sociais da organizagdo, ou seja, o grau de satisfagdo é elevado quando
supridas algumas necessidades e aspiracbes consideradas essenciais pelos
trabalhadores. No contexto do trabalho, apresenta-se o profissional do século XXI,
umas novas geragdes muito ligadas em tecnologia, reconhecimento e valorizagao.
Segue-se com as novas premissas em Recursos Humanos e a moderna gestao de
pessoas para acompanhar as mudangas nas organizagdes. As concepgdes de
Satisfagcdo e Motivagdo foram objetos de reflexdes que nortearam o trabalho, pela
importancia das mesmas na fungao de gerenciar pessoas nas organizacgoes.
Palavras-chave: bancarios, satisfacdo, motivacao.
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1 -INTRODUGAO

Os bancos brasileiros estdo cada vez mais competitivos, motivados pela
globalizagcédo, novas tecnologias e o grande impacto causado pela estabilizacdo da
economia que promoveu a igualdade entre os produtos e servigos prestados,
exigindo cada vez mais a qualidade do atendimento, tornando-se esse um grande

diferencial.

Na busca do atendimento de exceléncia, as instituicbes necessitam de funcionarios
competentes e mais bem preparados. Reter esses profissionais tornou-se essencial

e motiva-los passou a ser um grande desafio.

Nos ultimos dez anos mudangas significativas acompanharam a vida pessoal e
profissional dos bancarios, e as oportunidades e os beneficios oferecidos pela
instituicdo foram fatores determinantes para a permanéncia dos mesmos, no
entanto, naquele periodo houve mudangas nos planos de cargos e salarios dos
bancos publicos federais e juntamente com a situagdo politica da época, muitas

alteragdes ocorreram, prejudicando, relativamente, os que ingressaram apos 1998.

O reconhecimento profissional vinha na contraméao da desigualdade dos beneficios e
incentivos, sendo esses diferenciados para os antigos funcionarios. Os
trabalhadores que ingressaram nos bancos publicos federais apdés 1998 perderam
uma série de direitos que afrontam o principio da igualdade, essencial para o

respeito ao trabalhador e a luta pela isonomia tornou-se uma constante.

Como diferencial, a ascensao profissional para os novos funcionarios € bem mais
acelerada. Outros beneficios sao oferecidos como bolsa de estudo, curso de

aperfeicoamento, assisténcia médica e Previdéncia.



1.1 JUSTIFICATIVA

Com a realizagdo deste trabalho pretende-se identificar o grau de satisfagéo,
relacionado aos fatores de motivacéo, dos funcionarios admitidos apés 1998, sendo
a satisfagao no trabalho determinante para o resultado organizacional, promovendo
mudancas e posturas no que se refere a qualidade, competéncia e desempenho.
Essas oportunidades e beneficios favorecem os profissionais, embora nem sempre

sejam os unicos motivos para manter a permanéncia do quadro.

O comportamento organizacional visa analisar a dimensao humana na organizagao
e é relevante compreender o que seja determinante para o sucesso ou fracasso da
mesma em relagdo a reter talentos e manté-los motivados. Apdés a analise dos
dados coletados, perceber o grau de satisfagdo dos funcionarios, como também a
relevancia dos beneficios oferecidos pelo banco e sugerir melhorias aplicaveis nas

acdes de recursos humanos.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral

Identificar o grau de satisfagdo, relacionado aos fatores de motivagdo, dos

funcionarios admitidos apds 1998.

1.2.2 Objetivos Especificos

Analisar o nivel de satisfacdo dos funcionarios dos bancos publicos federais
relacionados aos fatores de motivacao.
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Perceber os principais motivos que geram a satisfagdo ou insatisfagdo dos
funcionarios.

Analisar os indicativos de satisfacdo com a produtividade, comprometimento e
fidelizagdo dos funcionarios.

1.3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa sera do tipo exploratorio-descritiva com abordagem qualitativa. Este
estudo se caracterizara como um Estudo de Caso e quanto aos meios trata-se de

uma pesquisa documental e de campo.

O estudo sera realizado nas Agéncias de um banco publico federal, na cidade de

Araguaina — TO, onde se podera realizar o objetivo geral do trabalho.

A coleta de dados sera feita através de uma pesquisa bibliografica e utilizagao de

um questionario junto aos funcionarios das agéncias citadas, admitidos apos 1998.

Os dados da pesquisa serao tabulados no software Excell e serdo apresentados em

forma de graficos.



11

2 - UM MUNDO EM MUDANCAS

2.1 O PROFISSIONAL DO SECULO XXI

Com um cenario de mudangas constantes movidas pela globalizacdo e a
informatizagdo aconteceram alteragdes substanciais em diversas areas produtivas

inclusive a bancaria.

As reformas orientadas para o mercado que ocorreram desde os anos 80 formaram
uma onda de liberagdo comercial e abertura financeira crescentes. Os investimentos
em novas tecnologias, a cultura do consumo e a livre concorréncia pediam

profissionais mais capacitados e empresas mais sensiveis para reter seus talentos.

Na concepgédo de CHIAVENATO (2009), a Era da Informagdo mudou radicalmente o
conceito de mao-de-obra, tornou o trabalho cada vez menos fisico e muscular e
cada vez mais cerebral e mental. A criatividade humana esta cada vez mais
acentuada e inovadora, cujas pessoas fornecem conhecimento e competéncia,
como parceiros € ndao como empregados submetidos a um contrato formal de
trabalho. As organizagbes passaram a desejar atrair profissionais mais criativos e
proativos, que saibam trabalhar em equipe e executar atividades em grupo,

solidarias e conjuntas possibilitando sinergia e multiplicidade nas agdes.

Como todas as empresas, os bancos dependem da rapidez, flexibilidade e
habilidade para interpretar e redefinir os novos rumos do mercado. Precisam de
profissionais antenados com as novas tecnologias, com perfil de liderangca e
agressivos no sentido de produzir e gerar lucro, em conjunto com a ética e qualidade
no atendimento de seus publicos. Esses novos profissionais ja ocupam grande
espaco nos bancos publicos federais e € um desafio manté-los em fung¢ao de suas

peculiaridades.

O quadro de bancarios admitidos antes de 2000 era formado em sua maioria por

homens, com escolaridade média e suas competéncias eram estaticas. Atuavam em
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departamentos e apresentavam pouca qualificagdo. Exigia-se do profissional a

produtividade em fungcdo da marca institucional € uma postura quase mecanica.

Esses bancarios sofriam grandes dificuldades quando se desligavam da empresa,
nao apresentavam capacidades suficientes para atuar em outros ramos do mercado.
Deve-se ressaltar que, alguns deles conseguiram mudar essas caracteristicas,
despertando para os novos rumos da economia e inovando como forma de garantir
sua posigao na instituicdo. Retomaram os estudos, se profissionalizaram e atuam
até os dias de hoje, ocupando cargos expressivos nas instituicées, no entanto, se

tornaram caros para o banco e alguns ja estdo em fase de aposentadoria.

Surgem os novos bancarios, que desde o inicio enfrentaram mudangas significativas
apo6s as resolucdes n° 10, de 1995, e n° 09, de 1996, publicadas pelo Departamento
de Coordenacao e Governanca das Empresas Estatais — DEST, que culminava na

perda de varios direitos dos trabalhadores dos bancos publicos federais.

A nova geragado de profissionais € considerada, segundo conceitos de sociologia,
como a geragao Y, também conhecida como Geragao Millennials ou Geragao da
Internet. Sdo as pessoas nascidas apdés 1980 e que hoje ocupam cerca de 70% do
quadro dos bancos publicos federais. E uma geracdo que pede e da feedback,
busca conciliar lazer e trabalho e sdo muito ligados em tecnologia e novas midias.
Buscam organizagbes em que se sintam realizados, valorizados e reconhecidos por
seus desempenhos. Esses novos talentos estdo sendo procurados pelas
organizagdes e suas competéncias pessoais sdo continuamente aprimoradas para

garantir a competitividade organizacional.

Para esses profissionais o termo “vestir a camisa” tem uma conotacao diferente da
fidelizagdo que este sugere, a empresa tornou-se uma passagem e nao um projeto
de carreira. Mostram que s&o bons profissionais, competentes e comprometidos.
Essa nova geragao nasceu com a velocidade e se adaptaram a um mundo mais
acelerado, nao linear, moderno e cadtico. Seus conhecimentos e comportamentos
seguem esse ritmo e sdo os modelos que o mercado atual necessita e deseja reter,

por serem aptos a enfrentar a nova era.
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Em entrevista cedida a Universidade Corporativa do Banco do Brasil (2010), Eliane
Kullock, ressalta que em fungéo das teorias de educagao construtiva, surge um novo
modelo em que ha mais liberdade de questionar, confrontar e interagir. Os jovens da
nova geracéo tém a familia como parceira e ndo como autoridade. O mesmo ocorre
com o trabalho, eles querem ser respeitados, querem falar e expor suas idéias de

igual para igual. Possuem um modelo mental que diferencia da geragao anterior.

O profissional do século XXI tende a ndo seguir modelos pré-definidos, abrindo um
vasto campo para a inovagao, embora, no caso aqui analisado, estdo inseridos

numa instituicdo altamente normatizada e burocratizada.

Devido ao comportamento arrojado, esses profissionais incomodaram as liderangas
e foram chamados de insubordinados e infiéis, no entanto, estdo amadurecendo e
vendo a carreira com mais consisténcia. E uma geracdo que ndo respeita cargos
nem curriculos, mas valorizam a competéncia e o comportamento ético. Esperam
recompensas e reconhecimento pelo bom trabalho e se dispdem em contribuir com
0 que sabem.

Nesse sentido, GAMA, (2010) ressalta, que:

Os lideres enxergaram nessa geragao um problema e comegaram a buscar
informagdes e se tornaram mais abertos ao dialogo. E a geragdo, com sua
capacidade de adaptagao, foi entendendo melhor os ambientes corporativos
€ 0 que é esperado dela.

Sendo assim é grande o desafio para as equipes de RH adequar a essa nova

geragao sem deixar de lado os valores, visdo e cultura das instituigdes.

2.2 NOVAS TENDENCIAS EM RECURSOS HUMANOS

As mudancas que ocorreram no ambiente externo nessa década trouxeram
consequUéncias para o contexto interno das organizagbes. A era da informacgao

aponta para mudangas cada vez maiores nas organizagdes e nas pessoas.
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A rapidez com que ocorrem as mudancas no macroambiente afetam de
forma direta, tempestiva e significativa o ambiente das empresas, com
sérias implicagdes nas relagdes entre o capital e o trabalho. Implicagbes
tanto do ponto de vista do posicionamento adotado pela empresa no
relacionamento com seus empregados quanto da integracdo destes ao
ambiente das empresas. (BEKIN, 1995 p. 1).
Segundo CHIAVENATO (2008, p. 42), essas mudangas causaram impacto nas
politicas de RH. Surgiram as equipes de gestdo com pessoas, terceirizando as
tarefas operacionais e burocraticas nao-essenciais e liberando as equipes para
praticas de consultoria interna. Acrescenta o autor que “[...] a moderna ARH esta se
tornando uma area aberta, amigavel, compartilhadora, transparente e

descentralizadora.”

Os termos parceria e colaboradores ganharam novas conotagdes e todo processo
produtivo de uma instituicdo se da com a participagdo conjunta de seus diversos
parceiros, principalmente seus empregados. Nesse sentido, ressalta CHIAVENATO
(2008, p. 10), que ”[...] os empregados podem ser tratados como recursos produtivos

das organizagdes: os chamados recursos humanos”.

As pessoas tornaram-se parte integrante do capital intelectual das organizagdes,
com seus conhecimentos, habilidades e competéncias. As empresas cientes disso
tratam seus funcionarios como parceiros dos negécios e fornecedores de

competéncia e ndo como simples empregados.

As pessoas — de agentes passivos que sao administrados — passam a
constituir agentes ativos e inteligentes que ajudam a administrar os demais
recursos organizacionais. (CHIAVENATO, 2008, p. 42).

A moderna gestdo de pessoas, segundo CHIAVENATO (2008, P. 10 E 11), se
baseia em alguns aspectos fundamentais:

1. As pessoas como seres humanos - dotadas de conhecimentos, valores e
habilidades indispensaveis ao desempenho organizacional.

2. As pessoas como ativadoras de recursos organizacionais — dotadas de
talentos indispensaveis para enfrentar o universo competitivo e cheio de mudancgas e

desafios.
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3. As pessoas como parceiras da organizagao - buscam a exceléncia do trabalho
e colaboram para o bom desempenho da organizagao atuando como parceiros, na
expectativa de colherem retornos para si por meio de salarios, incentivos financeiros
e capacitagao.

4. As pessoas como talentos fornecedores de competéncias — pessoas
portadoras de competéncias essenciais ao sucesso organizacional.

5. As pessoas como o capital humano da organizagao — Pessoas que agregam

inteligéncia ao negdcio da organizagao.

Alguns temas complementam esses aspectos como a criatividade e inovagao dos
profissionais que geram e desenvolvem idéias, processos ou produtos que agregam

valor a instituigao.

Muitos desses processos encontram barreiras, conforme estudo feito por Bruno-
Faria (1996), nas instituigdes bancarias, sendo: o bloqueio a idéias novas, que nao
sdo repassadas aos superiores devido a burocracia; o excesso de servicos e
escassez de tempo; resisténcia a idéias novas e problemas organizacionais

relacionados a estrutura organizacional.

Para a pesquisadora, alguns aspectos que estimulam a criatividade foram
identificados, tais como: ambiente fisico adequado, clima social favoravel entre os

colegas, atividades desafiantes, dentre outros.
Outro aspecto desafiador é a diversidade nas organizagdes que necessitam ser

tratadas de modo a nao haver discriminacéo, pois o ser humano deve ser valorizado

em sua diversidade e essas diferengas tende a gerar riquezas para a instituigao.

2.2.1 Acoes de gestao de pessoas nas instituigoes financeiras federais
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Nomeamos aqui a instituicdo financeira federal da qual foi realizada a pesquisa de
satisfacdo de seus funcionarios como “Banco Alfa” tendo em vista a necessidade de

resguardar sua identidade.

E uma pessoa juridica de direito privado, sociedade anénima aberta, de economia
mista, regido por estatuto proprio e pelas disposi¢cdes legais que lhe sejam
aplicaveis. Atua empresarialmente no negoécio de intermediagcdo financeira,
participagbes e servicos. Enfrentou e enfrenta, como em todas as instituicoes
financeiras, grandes mudangas que foram acontecendo gradativamente, culminando
na sua modernizagdo, na diversificacdo de suas atividades ligadas ao meio

econdmico e financeiro e pela otimizagao dos seus recursos materiais € humanos.

Incorporou no rol de seus negdcios, atividades que lhe dao feicbes de um
banco competitivo, agil, rentavel e inovador, que busca no mercado os
recursos que necessita para fazer frente a demanda de crédito, tanto nas
operagdes livres como nos financiamentos de interesse oficial. (RIBEIRO,
2009 p. 119)

Considerada uma das maiores instituicées financeiras do pais. Possui cerca de 106
mil funcionarios na ativa e mais de 57 mil funcionarios aposentados. Seus resultados
financeiros acumulam lucros ha anos e grande parte do éxito alcangado pelo banco

resulta da qualidade de seu quadro de servidores.

O recrutamento dos novos funcionarios € feito por meio de concurso publico externo,
com exigéncia de segundo grau completo e aprovagdo nas provas de
conhecimentos gerais e bancarios aplicados por instituigdes de ensino como a
CESPE/UnB, Fundagdo CESGRANRIO, Fundagao Carlos Chagas, dentre outras.

Percebe-se que grande parte das pessoas que ingressaram nos bancos nos ultimos
dez anos possuem curso superior, uma caracteristica comum da Geracdo Y

anteriormente citada.

Os recém-admitidos s&o previamente treinados por equipes formadas por bancarios

capacitados em educacao que transmitem seus conhecimentos. Nesse periodo, em



17

média 30 dias, a avaliagdo é continua e pode acontecer o desligamento caso

percebam a desqualificagao do novato.

A partir da posse na agéncia, cabe a um funcionario da dependéncia acompanhar,
orientar e avaliar o desempenho do empossado, sendo esse avaliado por um ano.

Funcionarios novos e veteranos possuem acesso a cursos internos por meio da
Universidade Corporativa e externos nos 6rgaos de treinamento, a fim de suprir a
necessidade de manter pessoal qualificado para incorporar as acdes
mercadoldgicas e especializacdo em operagdes crediticias existentes na instituigéo.
Cabe também as Universidades Corporativas oferecer cursos de graduagado e
especializacdo, idiomas e MBA, todos passiveis de bolsa e descontos para os
bancarios. O banco foi a primeira instituicdo brasileira a adotar programas

sistematicos de aperfeicoamento de pessoal.

O departamento de recursos humanos € centralizado junto aos o6rgaos
administrativos da instituigdo, sendo um grande desafio buscar a proximidade com
as agéncias espalhadas em todo pais e no exterior. Para tanto, existem geréncias
de pessoas, localizadas nas capitais federativas, que servem como elo de
aproximacao e orientadores nas demandas dos funcionarios e administradores. Nos
demais casos cabem aos gerentes das agéncias a fun¢do de gerir o seu quadro de

funcionarios.

Para auxiliar os gerentes foram criadas em todas as dependéncias equipes de
autodesenvolvimento, formadas por voluntarios que auxiliam nas comunicacgoes,
gestdo do clima organizacional, incentivo a formagéao profissional e pessoal. As
equipes nem sempre sao dotadas por funcionarios capacitados na area de Gestao
de Pessoas, no entanto, o exercicio voluntario desses representa grande
oportunidade para formar novos lideres. Cabe também a essa equipe implantar e

incentivar as agdes de Qualidade de Vida no Trabalho.

Os funcionarios passam por avaliagdes continuas, por meio da Gestdao por
Competéncias, que constitui num importante instrumento na selegéo, captagcéo e na
preparagdo para o exercicio de cargos. Nas avaliagbes sao considerados os

conhecimentos, as habilidades e as atitudes dos profissionais nas dimensdes
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técnica, administrativa, interpessoal e politico-negocial. As avaliagbes pontuam no
caso de promogdes, assim também as capacitagcbes, cursos e graduacbes e

certificagdes internas e externas (CPA 10 e 20).

Dar e receber feedback € uma constante na instituicdo. Pode-se a qualquer tempo
fazer apontamentos e observagbes independentes de cargo e fungdo. Os
funcionarios sao incentivados a utilizar dessa ferramenta como pratica institucional,
qgue visa o aprimoramento e reconhecimento pelo trabalho e cumprimento de metas.
Qualquer agao proativa ou que refletem na satisfagcao do cliente, as boas idéias e
suas realizagdes, praticas sociais e interpessoais sao registradas e visam valorizar o

funcionario como também enriquecer seu curriculo.

A concorréncia para cargos comissionados séo feitas de maneira automatizada, por
sistemas em que o funcionario imposta o cargo de seu interesse e muitas vezes a
promogao € realizada entre pessoas da propria dependéncia. As oportunidades para
ascensao profissional sao oferecidas a todos, independentes do tempo de banco,
inclusive muitos que ingressaram apo6s 2000 ja ocupam cargos comissionados.
Outros cargos mais expressivos sao avaliados pela alta administragdo, ndo deixando

de ser pré-selecionados através do sistema de concorréncia.

As transferéncias passam pelo mesmo processo, no entanto, s6 é possivel apos
dois anos de admissdo no banco, fato esse que vem gerando bastante
descontentamento por parte dos servidores, tendo em vista o interesse de estar em

localidades diferentes da que foi alocado.

O banco oferece varios beneficios e todos possuem Caixa de Assisténcia médica e
Previdéncia. Inclusive, exige-se a avaliagcdo da saude do servidor todos os anos e
assisténcia especializada para casos especiais como tratamento de vicios,
obesidade, DORT e LER, atendimento a funcionarios vitimas de assalto ou

sequestro.

Sao realizados temporariamente Pesquisas de Satisfacdo no intuito de perceber as
demandas dos funcionarios e seu grau de satisfagdo com o trabalho. As pesquisas

auxiliam nas agdes de melhoria do clima organizacional. Agdes de endomarketing
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também sdo realizadas constantemente, visando descobrir novos talentos e

aproximar a instituicao de seus funcionarios.

Tendo em vista a complexidade da instituicdo, varios profissionais com cursos e
especializagbes nem sempre atuam na sua area de conhecimento. Nas agéncias ha
pessoas graduadas em diversas areas e atuam fora delas por nao existir
departamentos especificos.

Segundo CHIAVENATO (2008, p. 42), “[...] as praticas de RH s&o delegadas aos
gerentes de linha em toda a organizagdo, os quais passam a ser gestores de
pessoas.” Nesse sentido, percebe-se que cabe muito mais aos gerentes das
agéncias a gestdo de sua equipe, que precisam aprender novas habilidades
conceituais e técnicas. Devem atuar como lideres participativos e desenvolver
habilidades humanas para lidar com sua equipe de trabalho mantendo-a motivada e
coesa para proporcionar um bom clima organizacional e garantir lucro e resultados
para a instituicao.
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3 - MOTIVAGAO

Motivagao € um dos temas mais controversos em gestao de pessoas, tendo em vista
que, muitas vezes falta articulacdo entre os conceitos tedricos e a pratica

organizacional.

As empresas encontram dificuldades para definir quais a¢des possibilitardo maior
motivagao e tal situacdo € inquietante, pois reconhecem que a motivacdo € um
valioso instrumento para abrir caminhos rumo a qualidade e a produtividade. Assim
como é dificil definir as agdes, tdo mais complexo é definir exatamente o conceito de

motivacao.

A motivacao refere-se a aspectos inerentes aos individuos. “[...] motivagcao se refere
as forcas, dentro de uma pessoa, responsavel pelo nivel, direcdo e persisténcia do
esforgo despendido no trabalho.” SHERMERHORN Jr., HUNT e OSBORN (1999, p.
86). Essa forca pode ser provocada por um estimulo externo (decorrente do
ambiente) e pode ser interna (decorrente da personalidade do individuo). Sendo

assim, a motivagao busca alcangar metas para a qual se despende energias.

Um ponto de partida para conceituar motivacdo é explicar o comportamento
humano. Pessoas s&o diferentes em suas necessidades, em seus valores sociais e
na sua capacidade para atingir os objetivos. Seus padrbes de comportamento
variam, embora o processo que dinamiza esse comportamento € quase sempre
semelhante para todos. CHIAVENATO (2009, p. 51), cita trés premissas que
explicam o comportamento humano, ressaltando que a motivacdo das pessoas
depende basicamente delas:

1. O comportamento é causado por estimulos internos e externos.

2. O comportamento € motivado, ou seja, ha uma finalidade ou objetivo em todo
comportamento humano.

3. O comportamento é orientado para objetivos. Em todo comportamento existe

sempre um impulso, desejo ou necessidade.
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O que motiva o ser humano sdo as necessidades, que levam o individuo a um
determinado comportamento, motivando-o a satisfazé-las. Suas necessidades se
alternam ou se sucedem conjunta ou isoladamente. Satisfeita uma, surge outra,

sendo uma forgca dinamica e persistente que provoca comportamento.

A necessidade provoca tensao, desequilibrio, insatisfagcdo e desconforto e quando
satisfeita, traz equilibrio e ajustamento. “[...] uma vez satisfeita, a necessidade deixa
de ser motivadora de comportamento, ja que n&o causa tensdo ou desconforto.”
CHIAVENATO (2009, p. 52). Percebe-se que a necessidade € o sentimento ou
desejo de obter aquilo que ndo se possui, ou a sensagao da falta de alguma coisa
indispensavel e esta intrinsecamente ligada a motivagdo, sendo que toda

necessidade é direcional com relagdo ao comportamento.

A complexidade do ser humano e suas variaveis motivacionais podem alternar
dependendo da situacdo, do momento e da sua hierarquia. A pessoa pode se sentir
motivado por sua capacidade e pela natureza da tarefa que executa e como ressalta
CHIAVENATO (2009, p. 69) “...] ndo existe nenhuma estratégia diretiva correta que

possa favorecer a todas as pessoas em todos os momentos.”

Na sua interagcdo com o ambiente organizacional, o individuo € motivado pelo desejo
de usar suas habilidades com o intuito de dominar os desafios com os quais se

defronta.

3.1 TEORIAS MOTIVACIONAIS

As teorias motivacionais reunem conceitos que visam explicar a motivagdo humana
e dentre as diversas teorias uma das mais aplicaveis € a de Maslow, que se baseia
na hierarquia da necessidade humana, considerando que, os motivos do

comportamento humano residem no proprio individuo.
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Abraham Maslow (1908-1970) foi um psicélogo americano, considerando o pai do
humanismo na psicologia’ Dentre seus trabalhos o de maior éxito foi o
desenvolvimento da hierarquia das necessidades cujo conceitos foram ilustrados na

forma de PirAmide.

Segundo o psicologo, as diferentes necessidades estdo organizadas e dispostas em
niveis, numa hierarquia de importancia e de influéncia apresentadas na piramide em
cuja base estdo as necessidades fisioldgicas, seguida no préximo degrau pelas
necessidades de seguranga intima (fisica e psiquica), ambas consideradas

necessidades primarias.

No préoximo nivel da piramide, as necessidades tornam-se mais sociais: s&o
necessidades de amor e relacionamento (participagdo), estima (autoconfianga) e no
topo da piramide se encontram as necessidades de autorrealizagao, considerada por
Maslow o mais alto dos motivos. Ele acreditava que os seres humanos aspiravam

tornarem-se autorrealizados.

moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solugao de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitagéo dos fatos

= a 3 essoa
auto-estima,
confianga, conquista,
}:.: , ma respeito dos outros, respeito aos outros
/ amizade, familia, intimidade sexual \

seguranga do corpo, do emprego, de recursos,
da moralidade, da familia, da saude, da propriedade

Fisiologia /espiraqéo, comida, agua, sexo, sono, homeostase, excrfﬁ

Figura 1 — Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow
Fonte: http://pt.wikipedia.org/wiki/Necessidade_(psicologia)

Essa classificacdo permitiu uma nova visdo sobre o comportamento humano, que
nao se resume apenas em saciar as necessidades fisicas, mas crescer e se

desenvolver.

A medida que o individuo passa a controlar suas necessidades fisiologicas
e de seguranca, surgem lenta e gradativamente as necessidades mais
elevadas: sociais, de estima e de auto-realizagdo. [...] Nem todos os

! http://ogerente.com/stakeholder/2007/04/03/a-teoria-de-motivacao-de-maslow/


http://pt.wikipedia.org/wiki/Necessidade_(psicologia)
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individuos conseguem chegar ao nivel das necessidades de auto-
realizacdo, ou mesmo ao nivel das necessidades de estima. E uma
conquista individual. CHIAVENATO (2009, p. 54 e 55).

A teoria de Maslow nao se pauta apenas nas necessidades basicas das pessoas,
ela defende o atendimento de necessidades que geram motivagao. Pode-se afirmar
gue uma empresa que visa motivar sua equipe precisa olhar para seus funcionarios,

investir e valorizar sua equipe.

Tratam-se aqui apenas alguns aspectos e conceitos referentes a motivacéo, devido
a complexidade do tema, reconhecendo que a prépria complexidade humana exige
a necessidade de buscar continuamente formas de compreender sua acio na vida e
no trabalho, a fim de garantir maior produtividade e desempenho. Em concluséao,
segundo as palavras de MUCHINSKY (2004, p.402), “[...] a motivagdo no trabalho
tem uma multiplicidade de causas e catalisadores, e ndo existem solugdes simples

ou uma maneira correta de motivar um individuo ou grupo.”
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4 - CLIMA ORGANIZACIONAL

4.1 SATISFACAO E DESEMPENHO

A satisfagdo, segundo Locke (apud Ferreira e Assmar — 2004, p. 105) € “[...] um
estado emocional positivo decorrente de avaliagdes acerca do préprio trabalhol...]”,
sendo um estado emocional agradavel em relagdo ao seu trabalho. Enquanto a
motivagdo manifesta a tensdo gerada por uma necessidade, a satisfagcado expressa a

sensacao de atendimento da necessidade.

A preocupacado das organizagcbes com o grau de satisfacdo dos empregados é
constante tendo em vista que ela se fundamenta na produtividade,
comprometimento, no baixo absenteismo e menor rotatividade. Diversos itens
influenciam na satisfagdo como: ambiente, higiene, seguranca no trabalho, o estilo

de gestéo, as condi¢des salariais, capacitagao, os colegas e o trabalho em si.

A satisfagao se relaciona fortemente com o comprometimento organizacional, sendo
que enquanto a satisfagdo reflete uma resposta afetiva em relagdo a situacéo e
trabalho, o comprometimento é definido como a identificagdo do individuo com a
organizacgdo, seu sentimento de lealdade, seu desejo de permanecer no trabalho e

fortalecer a organizagéo.

Os aspectos subjetivos da historia de vida do individuo, o ambiente de trabalho e
alguns fatores externos (mercado, politica governamental) podem influenciar no
comprometimento que o individuo estabelece com a instituicdo, e também alguns
fatores como a oportunidade oferecida ao funcionario para seu crescimento e

realizacao profissional, estdo intimamente ligados a satisfagao.

O individuo comprometido se envolve mais com a instituicdo, incorpora misséo e
cultura, se destaca no desempenho, na iniciativa e produtividade. O

comprometimento “[...] tem sido definido como a identificagdo do individuo com a
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organizacgao, caracterizado pela crenca, e aceitagdo dos valores e objetivos desta,
acompanhado pelo desejo de permanecer como um membro e por esforgos

realizados em beneficio da organizacdo.” D’AMORIM (1996, p.112).

4.2 ALGUNS BENEFICIOS E FATORES MOTIVACIONAIS

4.2.1. Compensacao justa e adequada

CHIAVENATO (2009) conceitua compensagao como o recebimento de varias formas
de remuneragédo e beneficios pagas as pessoas como retorno pela execugédo de

suas tarefas na organizagéao.

Os salarios, bénus, prémios e comissdes sdo denominados compensacao financeira
direta ou salario direto pago aos funcionarios em fungéo do cargo que este exerce e

dos servigos prestados.

A compensacao financeira indireta ou salario indireto incluem férias, gratificagdes,
adicionais, participagdo nos lucros, horas extras e sao resultados de clausulas da
convencado coletiva do trabalho e do plano de beneficios e servigos sociais
oferecidos pela organizagdo. Outros beneficios sociais como alimentagao,

transporte, auxilio creche compde a remuneragao indireta.

Denomina-se ainda como compensacdo as recompensas nao financeiras como

reconhecimento, seguranga, auto-estima.

A compensacao € um dos mais importantes quesitos de satisfagao, pois visa suprir
as necessidades das pessoas e das de sua familia. E um simbolo de troca pelo

empenho e esforgo do funcionario nas atividades desenvolvidas na organizacéo.
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As pessoas procuram por esse atrativo, no entanto, salario expressivo nem sempre
indica satisfagcdo. H4 uma busca pelo conjunto: salario direto e indireto e acima de

tudo valorizagao e reconhecimento.

A insatisfagdo esta refletida no fato da remuneragdo nem sempre ser justa frente as

necessidades pessoais e sécio-econdmicas dos funcionarios.

Todos necessitam de recompensas que refletem na melhor execucao do trabalho e
no orgulho daquilo que fazem. Pessoas competentes recebem responsabilidades
definitivas, confianga e interesse no alcance das metas estabelecidas pela instituicdo

e uma recompensa satisfatoria aumenta a satisfagao pessoal.

4.2.2. Condigoes de segurancga e saude no trabalho

Os beneficios como assisténcia médico-hospitalar, segurancga, previdéncia privada
constituem meios indispensaveis na manutencdo de forca de trabalho. Oferecem
aos funcionarios uma base para atender suas necessidades pessoais e lhes
proporcionar maior satisfacdo e produtividade. Esses beneficios procuram

compensar o esfor¢o das pessoas e garantir sua qualidade de vida.

As instituigdes financeiras sdo alvos faceis de assaltos e sequestros, no entanto
adotam varias medidas de segurancga, incluindo senhas, monitoramento, agbes
proativas, além da vigilancia no ambiente de trabalho. Podemos considerar os
sinistros ocorridos como riscos da atividade. Cabe aos bancos buscar melhorias e

aos funcionarios observar e cumprir as normas e condutas de seguranga.

Outro fator de seguranca esta relacionado a Higiene. Percebe-se bastante
fragilidade quanto a isso. Excesso de barulho, mobilia e temperaturas inadequadas
e mesmo com a CIPA, alguns prédios apresentam avarias que podem comprometer
tantos os funcionarios como os clientes. Buscar melhorar as condi¢cdes de trabalho

reflete na melhor satisfagcao e na diminuigao das auséncias por problemas de saude.
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4.2.3 Valorizagao e oportunidades

Pautados na premissa de que o salario analisado de forma isolada nao é fator de
motivagao, as instituicbes buscam outros meios de motivar e reter seu pessoal de

forma a agregar valor e estimulo aos mesmos.

Promover a utilizagdo do conhecimento e oferecer capacitacdo sdo acdes que
estimulam a equipe a trabalhar mais intensamente. A percepg¢ao empresarial € que o
aprimoramento profissional continuo no contexto do trabalho cria uma cultura de

desenvolvimento profissional e pessoal dos seus funcionarios.

A educacdo empresarial ou corporativa inclui acdes de treinamentos,
desenvolvimento e educagao presenciais ou a distancia ou também por meio das
Universidades Corporativas. Tais estratégias sdo imprescindiveis para tornar a
organizacdo mais competitiva a partir do desenvolvimento das competéncias

humanas.

Para os profissionais serve como incentivo ao aprimoramento continuo e para fazer
do local de trabalho uma extensdo do demais ambientes de educacéo. Percebe-se
que quando o trabalhador participa de cursos, principalmente presenciais, 0s
mesmos retornam ao ambiente de trabalho carregados de novos conhecimentos e
cheios de entusiasmo para aplica-los. Cabe a instituicdo dar oportunidade para que
usem suas capacidades de habilidades como estimulo e apoio ao desenvolvimento

da carreira da pessoa.

O desenvolvimento profissional se relaciona a oportunidade de crescimento na
empresa e a ascensao profissional. O conhecimento esta intimamente ligado a
gestdo de carreira e na competitividade do profissional e serve de estimulo para o
bom desempenho. A gestdo de carreira tornou-se cada vez mais estratégica no
mundo atual do trabalho e prevalece uma preocupagdo com a satisfacdo do
empregado a partir das possibilidades de diferentes op¢des de crescimento

profissional na organizagéo.



28

Juntamente com as oportunidades de ascensido vem a percep¢ao de que o trabalho
do profissional esta sendo valorizado, respeitado e reconhecido gerando imensa
satisfacao e elevagao da auto-estima. O profissional tende a se esforcar mais para

merecer beneficios, prestigio e reconhecimento.

Outros fatores possuem certo grau de importancia para o trabalhador e pesam
no comprometimento e na sua satisfacdo, tais como: auséncia de preconceito,
liberdade de expressao, tratamento justo, estabilidade, equilibrio entre o tempo para
execucao das tarefas e de lazer, credibilidade que a instituicdo possui, cursos de

idioma, dentre outros.

O ser humano é movido por sentimentos. Sdo os sentimentos que impulsionam as
pessoas a consumirem, a lutar para se desenvolver, a formar uma familia e a
desempenhar seu papel na sociedade. As teorias de comunicacdo de massa e
propaganda se pautam no sentimento como ferramenta de consumo introduzindo de
maneira intuitiva as necessidades e o desejo de satisfazé-las. As organizagdes
reconhecem nessas ferramentas uma oportunidade de motivar sua equipe
valorizando a comunicagao, a liberdade de opinido, as novas idéias e fornecem e
dao feedeback demonstrando interesse no relacionamento com seus empregados e

criando oportunidade para minimizar diferencgas.

Acredita-se que uma organizagdo que valoriza o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional dos seus funcionarios tende a fideliza-los. Organiza¢des que valorizam a
intuicdo, a emocao e a criatividade de sua equipe conquistam funcionarios mais
engajados na realizagdo dos trabalhos e viabilizam o trabalho em equipe para que

todos compartilhem os mesmos propésitos.
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5 - PESQUISA DE SATISFAGAO

A satisfagdo € quase sempre avaliada perguntando-se as pessoas como elas se
sentem em relagdo ao seu trabalho, através de questionarios ou entrevistas. A
pesquisa € uma ferramenta que permite a organizagdo perceber o nivel de
satisfacdo e comprometimento de seus funcionarios oportunizando a melhoria da

gestdo com pessoas.

“[...] A pesquisa de satisfagdo, verifica o significado da ligagc&o individual o contexto
do trabalho, através de um julgamento avaliativo, positivo ou negativo, que o
trabalhador faz sobre seu trabalho ou situagao de trabalho.” (GOMIDE, 2008, p.153).

5.1 ANALISE E INTERPRETAGCAO DOS DADOS

A pesquisa foi realizada entre os funcionarios que ingressam no banco apés 1998,
que hoje compde a maioria do quadro da instituicdo. Aplicado nas trés dependéncias
da cidade de Araguaina, o questionario faz perguntas objetivas com relagdo a

indicadores de satisfagdo e o seu grau de importancia.

Com relagdo a compensagao justa e adequada obteve-se alto grau de insatisfacédo
entre os pesquisados (56%) e foi considerada como fator de grande importancia
para os mesmos. (48%). Entende-se que o salario fixo € baixo frente as suas
necessidades pessoais e soécio-econdmicas. No entanto, € satisfatéria quando

comparada com o salario de outras instituicdes (52% satisfeitos).

Em relagcdo a equiparagao salarial entre cargos da propria empresa, muitos estao
insatisfeitos (52%). Cabe ressaltar aqui que existem diferencas de beneficios

salariais em virtude das resolugdes n° 10, de 1995, e n°® 09, de 1996 que trouxe



30

mudancgas significativas nas remuneragdes e beneficios. Essas diferengas sao

pautas constantes na luta pela isonomia.

Os funcionarios mostraram-se satisfeitos (76%) em relacdo a jornada de trabalho,
considerando que os mesmos possuem ponto eletrénico e jornada de 30 horas para
nao comissionados e 40 horas para os comissionados, inferior a jornada de trabalho

normal para a maioria dos brasileiros.

Os fatores Higiénicos do trabalho espelham cuidados tendo em vista o elevado grau
de insatisfacdo (48%) relacionado as condigdes fisicas. Como ora citado, as
mobilias e temperaturas inadequadas, excesso de barulho e condi¢des fisicas dos
prédios fragilizam as condigbes de saude dos bancarios e ainda ndo se percebe
acdes praticas e viaveis para a solucdo desses problemas que para os funcionarios

possui um elevado grau de importancia (68%).

Com relacao as oportunidades para a utilizagdo e desenvolvimento da capacidade
humana, como liberdade e independéncia para executar atividades e utilizacdo da
capacidade e habilidade do profissional e também as questdes de comunicacio e
planejamento das atividades, houve elevado indice de satisfagdo, em que todos
itens superaram 60%.Nao atingiu esse percentual, ficando em 56% a questédo

relacionada a possibilidade de realizagao do trabalho do comec¢o ao fim do processo.

Tal posicao deve-se ao fato de que quando da abertura da agéncia, o cliente ja esta
ali para ser atendido e algumas demandas sé sdo possiveis de serem concluidas
apo6s o encerramento do expediente. Como a maioria dos funcionarios trabalha seis

horas, nem sempre o tempo restante é suficiente para a conclusao do servico.

As oportunidades futuras para crescimento continuo obtiveram grau de satisfacéo
moderados, entre 36% a 64%, sendo que, os funcionarios consideram boas as
oportunidades para utilizacdo de seus conhecimentos e habilidades, mas
consideram baixas as capacitacbes para que esses conhecimentos ndo se tornem

obsoletos.



31

Um dos quesitos de grande importadncia esta relacionado as oportunidades de
ascensao profissional, com 60% de aprovagdo. Vale ressaltar que a instituicdo
atualmente aumentou o quadro de comissdes para todas as dependéncias, elevando

assim as oportunidades de ascenséo.

A estabilidade do emprego ainda € um dos grandes motivos para fazer parte do
quadro de funcionarios do banco, atingindo um grau de satisfacédo de 64% e de

importancia de 68%.

No caso de lateralidade e substituigbes, a satisfagdo cai para 36%, sendo que, apos
mudangas na estrutura organizacional, as substituigbes deixaram de ser
remuneradas, considerando apenas a lateralidade, ou seja, o funcionario mais

préximo e que ocupa a mesma fungao assume o servigo do colega ausente.

Com essas mudancgas perdeu-se a oportunidade em adquirir conhecimentos de

outras areas na pratica, como também, deixaram de receber pela substituicao.

A empresa vem construindo ao longo dos anos diretrizes relacionadas ao respeito a
diversidade e as caracteristicas pessoais de seus funcionarios, combatendo o
preconceito e a discriminacdo, promovendo a satisfacdo quanto a auséncia de
preconceito de cor, raga, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia

fisica.

As questdes como privacidade, individualidade, liberdade de expressao e tratamento
justo também foram bastante satisfatérias como também o equilibrio entre o tempo
dedicado ao trabalho e a vida pessoal, no entanto, esse quesito apresentou um
resultado de 52% de pessoas satisfeitas e 40% de insatisfeitos, contradizendo o
resultado da pesquisa que trata da jornada de trabalho (questdo 2.1) que obteve

76% de satisfacao.
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Com relacdo a valorizagcdo do trabalho desempenhado por seus profissionais e a
credibilidade da instituicdo junto a comunidade o resultado apresentado é

satisfatorio, porém nao ultrapassou 56% de satisfagao.

Considerados de grande importdncia para a analise do presente trabalho,
enumeramos os beneficios e fatores motivacionais e os resultados de cada um na

pesquisa:

1. Quanto ao plano de saude: 32% estao insatisfeitos com o plano oferecido pelo
banco. Cabe ressaltar que, no Tocantins poucos profissionais se interessam em
atender por planos de saude e é grande a dificuldade de contratar o servigo médicos
e hospitalares. Os bancarios precisam se deslocar para outros centros se
ausentando do trabalho ou se sujeitam a pagar pelo atendimento. Esse € um dos
grandes motivos de insatisfagdo mesmo assim 44% dos entrevistados se mostraram
satisfeitos. Percebe-se que o problema nao esta diretamente relacionado com o
plano de saude, que atualmente incluiu assisténcia odontologia aos servidores, o
que falta € uma agdo mais efetiva junto as classes médicas para credenciar seus

Servicos.

2. Quanto a Previdéncia: tendo em vista que o plano de Previdéncia oferecido pelo
Banco é um dos mais sélidos no pais, 72% dos funcionarios estdo satisfeitos com o

mesmo.

3. Quanto as ag¢des de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): O Banco promove
acoes de QVT n o intuito de melhorar a qualidade de vida de seus servidores.
Possui verba especifica por dependéncia para a contratacdo de educadores fisicos,
fisioterapeutas, dentre outros, promovendo ginastica laboral e atividades de
relaxamento e anti-estresse, no entanto, muitos funcionarios nao participam

alegando varios motivo. Apesar disso, atingiu 64% de satisfacao.
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4. Quanto a Educagdo Corporativa; bolsas de graduacdo, pos-graduagéo e
Certificacbes de Idiomas: A Universidade Corporativa do Banco oferece ambientes
para aprendizagens presenciais e a distancia e contam com profissionais
experientes para apoiar o desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios
da Empresa, incentivando o processo educacional e a aplicagao dos conhecimentos
no trabalho e na sua formacéo pessoal. Os funcionarios contam ainda com bolsas
de graduacdo e pds que sao disponibilizadas periodicamente. A Diretoria de
Pessoas e suas regionais atuam nos processos operacionais para a aplicagado das
provas de idiomas cujas certificagdes sdo custeadas pelo banco. Esses beneficios

atingiram 64% de satisfagdo entre os entrevistados.

5. Quanto as verbas de aprimoramento: em complemento as agdes de citadas
acima, as verbas de aprimoramento sao disponibilizadas para alguns funcionarios
que as utilizam para pagamento de cursos, aquisicdo de livros e periddicos,
pagamento de palestras, dentre outros. O resultado da pesquisa, 52% satisfeitos e
24% insatisfeitos, mostra que falta melhorias no quesito, propde-se aumento da

verba e maior liberdade para utiliza-la.

6. Quanto a participagao nos lucros: embora o percentual de participagcao nos lucros
faca parte do acordo de trabalho firmado entre o banco e os funcionarios, muito se
manifestaram insatisfeitos (40%), enquanto que apenas 32% se posicionaram

satisfeitos.

7. Quanto as verbas refeicao/alimentagao: os votantes declararam 36% insatisfeitos

e 48% satisfeitos.
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6 - CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

A sociedade vem se transformando através das mudangas tecnoldgicas,
econdmicas e sociais. O impacto dessas mudangas no universo corporativo exigiu
nova postura com relagdo aos seus recursos humanos e os trabalhadores deixaram
de ser apenas empregados e se tornaram o Capital Humano indispensavel para as

organizagoes.

Espera-se dos novos profissionais agilidade, parceria, inteligéncia, conhecimento,
lideranga e comprometimento e o grande desafio para as organizagdes é reter esses
talentos. Percebe-se que as instituigdes ganham muito em lucro e qualidade quando

mantém seus empregados satisfeitos e motivados.

Nesse sentido, a presente pesquisa apresentou como proposta principal a analise do
grau de satisfacdo dos funcionarios dos bancos publicos federais, baseados em

alguns fatores motivacionais.

Diante dos resultados apurados na pesquisa, percebe-se que a maioria dos
funcionarios esta satisfeita com grande parte dos aspectos analisados como as
oportunidades para a utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana, a
estabilidade no emprego, individualidade, liberdade de expressdo, jornada de

trabalho.

Entretanto, observa-se a insatisfacdo dos mesmos com relagdo ao salario,
condi¢cbes de trabalho (fatores higiénicos), oportunidades de substituicdo, plano de

saude e participagao nos lucros.

No geral, o resultado leva a crer que os funcionarios do “Banco Alfa’ estado
satisfeitos e motivados. Considerando que a instituicao é altamente normatizada e
burocratizada, ela ainda atrai novos talentos pela sua marca forte, por sua solidez e

por garantir estabilidade aos seus empregados.

Para concluir algumas recomendacgdes se fazem necessarias:

Cabe ao banco, melhorar as condigbes de Higiene, aproximar mais de seus

funcionarios quando nas negociagdes salariais e de participagdo nos lucros,
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principalmente os que estdo distantes dos grandes centros, como no caso do
Tocantins. Incitar maior participacdo nos processos decisérios com féruns e debates
por meio de um canal aberto e acessivel. Percebe-se que os funcionarios se sentem

valorizados e satisfeitos quando chamados a participar, e isso deve ser fortalecido.

Sabe-se que a nova plataforma do banco prevé todos os canais de comunicagao e
integracdo, como blogs, e-mails, dialogo entre colegas, grupos de discussao, todos
em ambiente corporativo. Espera-se que essas premissas possam diminuir

distancias e proporcionar maior integragao e participagao.

Recomenda-se aos funcionarios que aproveitem mais das a¢des de endomarketing
propostas pelo banco. Que participem com idéias e propostas, falem mais,
arrisquem mais. Aproveitem também as oportunidades de aprimoramento e

capacitacao que sao excelentes para a vida profissional e pessoal.
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ANEXOS

QUESTIONARIO

Este questionario refere-se a uma pesquisa que esta sendo realizada para
conclusdo de curso de poés-graduacdo na area de Gestdo de Pessoas e
Comportamento Organizacional, e tem por objetivo principal avaliar a satisfagdo dos
funcionarios do Banco do Brasil, admitidos apds 1998.

O anonimato sera mantido, uma vez que o interesse da pesquisa se da pelo
resultado final como um todo, e ndo de forma individualizada.

Ao participar desta pesquisa, vocé estara respondendo a dois questionamentos:

(A) Sua SATISFACAO em relagido aos indicadores de motivagdo no trabalho.
Utilize a escala numérica de 1 a 5, conforme abaixo:

(1) Muito satisfeito
(2) insatisfeito

(3) satisfeito

(4) muito satisfeito
(5) néo observado

(B) A IMPORTANCIA que estes indicadores representam na relagio do seu
trabalho:

(1) insignificante
(2) pouco importante
(3) importante

(4) muito importante
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INDICADORES

(A)
SATISFAGAO

(B)
IMPORTANCIA

1 — COMPENSAGAO JUSTA E ADEQUADA:

Em relagdo a remuneragao justa e adequada recebida pelo seu
trabalho frente as suas necessidades pessoais e soécio-
econdmicas;

Em relagdo a equiparagao salarial com outros bancos;

Em relagdo a equiparacdo salarial entre cargos da propria
empresa

2 - CONDIGOES DE SEGURANGA E SAUDE NO
TRABALHO:

Em relagdo a jornada de trabalho condizente com a fungéo
desempenhada;

Quanto as condi¢des fisicas de trabalho que reduzam ao
minimo o risco de doencas e danos;

3 — OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA A UTILIZACAO E
DESENVOLVIMENTO DA CAPACIDADE HUMANA:

Quanto a liberdade e independéncia para programar e executar
suas atividades;

Quanto a possibilidade de utilizagdo de sua capacidade e
habilidade na execucao de seu trabalho;

Em relagdo as informagdes recebidas sobre o seu trabalho e
seu desempenho na realizacio das atividades;

Quanto a execugdo de tarefas completas, possibilidade de
realizacdo do trabalho do comeco ao fim do processo;

Em relagdo ao planejamento de suas atividades.

4 - OPORTUNIDADE FUTURA PARA CRESCIMENTO
CONTINUO:

Quanto a possibilidade de utilizagdo de seus conhecimentos e
habilidades expandidas e recém-adquiridas no seu trabalho;

Quanto a capacitagdo oferecida pela empresa, de forma a
evitar gue seus conhecimentos se tornem obsoletos;

Quanto a oportunidade de ascensao profissional dentro da
empresa;

Quanto a estabilidade no seu emprego;

Quanto a lateralidade e substitui¢des.

5 — INTEGRAGAO SOCIAL NA ORGANIZACGAO DE
TRABALHO:

Quanto a auséncia de preconceito de cor, raga, sexo, religiao,
nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica;

6 — O CONSTITUCIONALISMO NA ORGANIZAGAO DO
TRABALHO:
Quanto a privacidade, a individualidade dentro da organizacéo;

Quanto a liberdade de expressao, a oportunidade de manifestar
suas idéias e dar sugestdes, sem medo de ser repreendido;
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Quanto ao tratamento justo em todas as situagoes.

7 - O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DA VIDA:
Em relagédo ao equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e
a vida pessoal.

8 — A RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA DO TRABALHO:
Em relagéo a valorizagdo do seu trabalho, a importancia que a
empresa e a comunidade atribuem a ele;

Quanto a credibilidade que a empresa possui junto a
comunidade.

9 — OS BENEFICIOS E FATORES MOTIVACIONAIS:
Quanto ao plano de saude;

Quanto a Previdéncia;

Quanto as agdes de QVT;

Quanto a Educagédo Corporativa; bolsas de graduagao, poés-
graduacéo e Certificagdes de Idiomas;

Quanto as verbas de aprimoramento;

Quanto a participacao nos lucros

Quanto as verbas refeicdo/alimentacao
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TABELAS
Compensacgao Justa e Adequada 1.1 Compensacao Justa e Adequada 1.1
Satisfacao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 8% 2 Insignificante 4% 1
Insatisfeito 56% 14 Pouco importante 0% 0
Satisfeito 36% 9 Importante 48% 12
Muito Satisfeito 0% 0 Muito importante 48% 12
N&o Observado 0% 0 100% 25
100% 25
Compensacao Justa e Adequada 1.2 Compensacao Justa e Adequada 1.2
Satisfacao votagao Importancia votacgao
Muito satisfeito 8% 2 Insignificante 4% 1
Insatisfeito 16% 4 Pouco Importante 4% 1
Satisfeito 52% 13 Importante 52% 13
Muito Satisfeito 24% 6 Muito Importante 40% 10
Nao Observado 0% 0 100% 25
100% 25
Compensacao Justa e Adequada 1.3 Compensacao Justa e Adequada 1.3
Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 8% 2 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 52% 13 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 36% 9 Importante 56% 14
Muito Satisfeito 0% 0 Muito Importante 44% 11
Nao Observado 4% 1 100% 25
100% 25
CONQI(}()ES DE SEGURANCAE CONDJ(;OES DE SEGURANCAE
SAUDE NO TRABALHO: 2.1 SAUDE NO TRABALHO: 2.1
Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 4% 1 Insignificante 4% 1
Insatisfeito 12% 3 Pouco Importante 4% 1
Satisfeito 76% 19 Importante 48% 12
Muito Satisfeito 8% 2 Muito Importante 44% 11
N&o Observado 0% 0 100% 25
100% 25
CONDIGOES DE SEGURANGA E CONDICOES DE SEGURANCA E SAUDE
SAUDE NO TRABALHO: 2.2 NO TRABALHO: 2.2
Satisfacao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 4% 1 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 48% 12 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 36% 9 Importante 32% 8
Muito Satisfeito 12% 3 Muito Importante 68% 17
N&o Observado 0% 0 100% 25

100% 25
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OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA A
UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO
DA CAPACIDADE HUMANA 3.1

OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA A
UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO
DA CAPACIDADE HUMANA 3.1

Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 0% 0 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 24% 6 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 68% 17 Importante 56% 14
Muito Satisfeito 8% 2 Muito Importante 44% 11
Nao Observado 0% 0 100% 25

100% 25

.OPORTUN_IDADE IMEDIATA PARA A
UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO
DA CAPACIDADE HUMANA 3. 2

OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA A
UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO
DA CAPACIDADE HUMANA 3.2

Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 0% 0 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 16% 4 Pouco Importante 4% 1
Satisfeito 60% 15 Importante 60% 15
Muito Satisfeito 24% 6 Muito Importante 36% 9
Nao Observado 0% 0 100% 25

100% 25

.OPORTUI‘!IDADE IMEDIATA PARA A
UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO
DA CAPACIDADE HUMANA 3.3

OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA A
UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO
DA CAPACIDADE HUMANA 3.3

Satisfacao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 4% 1 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 24% Pouco Importante 4% 1
Satisfeito 68% 17 Importante 48% 12
Muito Satisfeito 4% 1 Muito Importante 48% 12
Nao Observado 0% 0 100% 25

100% 25

.OPORTUI‘!IDADE IMEDIATA PARA A
UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO
DA CAPACIDADE HUMANA 3.4

OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA A
UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO
DA CAPACIDADE HUMANA 3.4

Satisfacao votagao
Muito satisfeito 4% 1
Insatisfeito 36% 9
Satisfeito 56% 14
Muito Satisfeito 4% 1
Nao Observado 0% 0

Importancia votagao
Insignifica nte 0% 0
Pouco Importante 4% 1
Importante 56% 14
Muito Importante 40% 10

100% 25

100% 25




OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA A
UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO

OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA A
UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO

DA CAPACIDADE HUMANA 3.5 DA CAPACIDADE HUMANA 3.5
Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 8% 2 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 24% 6 Pouco Importante 4% 1
Satisfeito 60% 15 Importante 44% 11
Muito Satisfeito 4% 1 Muito Importante 52% 13
N&o Observado 4% 1 100% 25

100% 25
OPORTUNIDADE FUTURA PARA OPORTUNIDADE FUTURA PARA
CRESCIMENTO CONTINUO: 4.1 CRESC IMENTO CONTINUO: 4.1
Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 8% 2 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 16% 4 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 64% 16 Importante 56% 14
Muito Satisfeito 12% 3 Muito Importante 44% 11
Nao Observado 0% 0 100% 25
100% 25
OPORTUNIDADE FUTURA PARA OPORTUNIDADE FUTURA PARA
CRESCIMENTO CONTINUO: 4.2 CRESCIMENTO CONTINUO: 4.2
Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 12% 3 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 16% 4 Pouco Important e 0% 0
Satisfeito 48% 12 Importante 36% 9
Muito Satisfeito 20% 5 Muito Importante 64% 16
N&o Observado 4% 1 100% 25
100% 25
OPORTUNIDADE FUTURA PARA OPORTUNIDADE FUTURA PARA
CRESCIMENTO CONTINUO: 4.3 CRESCIMENTO CONTINUO: 4.3
Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 4% 1 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 24% 6 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 60% 15 Importante 36% 9
Muito Satisfeito 8% 2 Muito Importante 64% 16
Nao Observado 4% 1 100% 25
100% 25
OPORTU NIDADE FUTURA PARA OPORTUNIDADE FUTURA PARA
CRESCIMENTO CONTINUO: 4.4 CRESCIMENTO CONTINUO: 4.4
Satisfagao votacgao Importancia votagao
Muito satisfeito 4% 1 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 0% 0 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 64% 16 Importante 32% 8
Muito Satisfeito 28% 7 Muito Importante 68% 17
Nao Observado 4% 1 100% 25
100% 25




OPORTUNIDADE FUTURA PARA
CRESCIMENTO CONTINUO: 4.5

OPORTUNIDADE FUTURA PARA
CRESCIMENTO CONTINUO: 4.5

Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 36% 9 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 20% 5 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 36% 9 Importante 40% 10
Muito Satisfeito 4% 1 Muito Importante 60% 15
N&o Observado 4% 1 100% 25

100% 25

INTEGRAGAO SOCIAL NA
ORGANIZACAO DE TRABALHO: 5.1

INTEGRAGAO SOCIAL NA
ORGANIZACAO DE TRABALHO: 5.1

Satisfacao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 0% 0 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 4% 1 Pouco Importante 4% 1
Satisfeito 40% 10 Importante 44% 11
Muito Satisfeito 44% 11 Muito Importante 52% 13
Nao Observado 12% 3 100% 25

100% 25
O CONSTITUCIONALISMO NA O CONSTITUCIONALISMO NA
ORGANIZAGAO DO TRABALHO: 6.1 ORGANIZAGAO DO TRABALHO: 6.1
Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 0% 0 Insignificante 4% 1
Insatisfeito 20% 5 Pouco Importante 4% 1
Satisfeito 64% 16 Importante 60% 15
Muito Satisfeito 12% 3 Muito Importante 32% 8
Nao Observado 4% 1 100% 25
100% 25
O CONSTITUCIONALISMO NA O CONSTITUCIONALISMO NA
ORGANIZAGAO DO TRABALHO: 6.2 ORGANIZAGAO DO TRABALHO: 6.2

Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 4% 1 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 24% 6 Pouco Importante 4% 1
Satisfeito 60% 15 Importante 36% 9
Muito Satisfeito 12% 3 Muito Importante 60% 15
N&o Observado 0% 0 100% 25

100% 25
O CONSTITUCIONALISMO NA O CONSTITU CIONALISMO NA
ORGANIZAGAO DO TRABALHO: 6.3 ORGANIZAGCAO DO TRABALHO: 6.3

Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 4% 1 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 40% 10 Pouco Importante 4% 1
Satisfeito 52% 13 Importante 40% 10
Muito Satisfeito 4% 1 Muito Importante 56% 14
Nao Observado 0% 0 100% 25

100% 25




O TRABALHO E O ESPACO TOTAL

O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DA

DA VIDA: 7.1 VIDA: 7.1
Satisfacao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 20% 5 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 32% 8 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 40% 10 Importante 32% 8
Muito Satisfeito 8% 2 Muito Importante 68% 17
Nao Observado 0% 0 100% 25
100% 25

. A RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA DO
TRABALHO: 8.1

A RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA DO
TRABALHO: 8.1

Satisfagao votacgao Importancia votacgao
Muito satisfeito 8% 2 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 20% 5 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 56% 14 Importante 64% 16
Muito Satisfeito 16% 4 Muito Importante 36% 9
Nao Observado 0% 0 100% 25

100% 25

A RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA DO
TRABALHO: 8.2

A RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA DO
TRABALHO: 8.2

Satisfagao votacgao Importancia votagao
Muito satisfeito 0% 0 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 12% 3 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 44% 11 Importante 32% 8
Muito Satisfeito 44% 11 Muito Importante 68% 17
Nao Observado 0% 0 100% 25

100% 25
OS BENEFICIOS E FATORES OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.1 MOTIVACIONAIS: 9.1

Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 20% 5 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 32% 8 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 44% 11 Importante 24% 6
Muito Satisfeito 4% 1 Muito Importante 76% 19
N&o Observado 0% 0 100% 25

100% 25

OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.2

Satisfagao votagao
Muito satisfeito 0% 0
Insatisfeito 4% 1
Satisfeito 72% 18
Muito Satisfeito 20% 5
Nao Observado 4% 1

100% 25

OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.2

Importancia votagao
Insignificante 0% 0
Pouco Importante 0% 0
Importante 24% 6
Muito Importante 76% 19

100% 25
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OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.3

OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.3

Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 4% 1 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 24% 6 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 64% 16 Importante 24% 6
Muito Satisfeito 8% 2 Muito Importante 76% 19
Nao Observado 0% 0 100% 25

100% 25

OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.4

OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.4

Satisfacao votagcao Importancia votagcao
Muito satisfeito 4% 1 Insignificante 4% 1
Insatisfeito 16% 4 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 64% 16 Importante 28% 7
Muito Satisfeito 16% 4 Muito Importante 68% 17
Nao Observado 0% 0 100% 25

100% 25

OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.5

OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.5

Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 20% 5 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 24% 6 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 52% 13 Importante 32% 8
Muito Satisfeito 4% 1 Muito Importante 68% 17
N&o Observado 0% 0 100% 25

100% 25

OS BENEFICIOS E FATORES

MOTIVACIONAIS: 9.6

OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.6

Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 12% 3 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 40% 10 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 32% 8 Importante 28% 7
Muito Satisfeito 16% 4 Muito Importante 72% 18
Nao Observado 0% 0 100% 25

100% 25

OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.7

OS BENEFICIOS E FATORES
MOTIVACIONAIS: 9.7

Satisfagao votagao Importancia votagao
Muito satisfeito 0% 0 Insignificante 0% 0
Insatisfeito 36% 9 Pouco Importante 0% 0
Satisfeito 48% 12 Importante 32% 8
Muito Satisfeito 16% 4 Muito Importante 68% 17
N&o Observado 0% 0 100% 25

100% 25




GRAFICOS

COMPENSAGAO JUSTA E ADEQUADA:
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Em relagdo a remuneragao justa e adequada recebida pelo seu trabalho frente as

suas necessidades pessoais e sécio-econdmicas;

SATISFAGAO

0%
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35% -
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5% -
0% -

COMPENSACAO JUSTA E
ADEQUADA: 1.1

IMPORTANCIA
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JUSTA E ADEQUADA:

BMuito Insati
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OSatisfeito

OMuito Satisfeito

BN. observ.

5% 1 —
uo},‘g 1
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1.1

O Insignificante

W Pouco Importante

O Importante

O Muito importante
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OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA A  UTILIZAGAO E
DESENVOLVIMENTO DA CAPACIDADE HUMANA:

Quanto a execucgédo de tarefas completas, possibilidade de realizagdo do trabalho do comego ao fim
do processo;

SATISFACAO
10% )
EE‘Q T @ Muito Insati
559,
8
‘ggc_’% :j: B Insatisfeito
30% 1~
259 1~
209 17 Satisfei
15z_f O Satisfeito
10% 1~
590 1
0% - ' : ;=
OPORTUNIDADE IMEDIATA PAR 0 Muito Satisfeito
A UTILIZAC AO
DESENVOLVIMENTO DA
CAPACIDADE HUMANA 3.4 W N. observ.
IMPORTANCIA
70% -
a7 |17
2343 + @ Muito Insati
559 17
y/de
43-205 :j B Insatisfeito
3u§;° +
259
20% 1~ Satisfei
15£_f O Satisfeito
10% 17
5%
0% . L
OPORTUNIDADE IMEDIATA PARA O Muito Satisfeito
A UTILIZACAO
DESENVOLVIMENT O DA
CAPACIDADE HUMANA 3.4 B N. observ.




OPORTUNIDADE FUTURA PARA CRESCIMENTO CONTINUO:

Quanto a oportunidade de ascenséo profissional dentro da empresa;

SATISFAGAO

T0%

65%

60%

55%

50%

45%

40%

35%

30%
25%
20%
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10%
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]

OPORTUNIDADE FUTURA PARA O
CRESCIMENTO CONTINUO: 4.3

IMPORTANCIA
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OMuito Insatisfeito

Binsatisfeito

OSatisfeito

OMuito Satisfeito

BEN. observ.
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45%
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_5 ’I'*i{
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e

20%

1
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OPORTUNIDADE FUTURA PARA

CRESCIMENTO CONTINUO: 4.3

Olnsignificante

BPouco Importante

Olmportante

OMuito importante




RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA DO TRABALHO:

Em relagéo a valorizagéo do seu trabalho, a importancia que a empresa e a comunidade atribuem a
ele.

SATISFAGAO
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55%
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OMuito Insatisfeito
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OMuito Satisfeito

ENMN. observ.

A RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA DO
TRABALHO: 81

IMPORTANCIA

70% . Olnsignificante
65% 1.
60% 1.
55% 18 mPouco Importante
50%
45%,
0% 1 Olmportante
35%
30%
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20%

OMuito importante

15%
10%
5%
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A RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA DO
TRABALHO: 8.1
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