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Resumo: A motivagdo dos colaboradores vem se tornando cada vez mais
importante, pois as empresas buscam valorizar o capital humano. Esta pesquisa tem
como temética Gestdo de Pessoas, embasando em como a motivagdo pode ser um
diferencial, tanto para manter funcionarios, como para atrair novos colaboradores.
Diante desta situagdo, surgiu a problematica: O nivel de motivacdo pode ser um
diferencial para colabora-lo trabalhar numa Cooperativa de Crédito ou em um Banco
Privado? Para responder a esta indagacdo, utilizou-se a pesquisa exploratéria na
cidade de Ponta Grossa-PR, onde foi aplicado um questionario, possibilitando a
andlise e interpretacdo dos resultados demonstrados em gréficos, planilhas e de
forma descritiva. A apresentacdo dos fatos e fenbmenos, quanto a sua natureza,
foram considerados com a juncdo de quantitativo e qualitativo, podendo suprir o
objetivo geral que foi realizado entre os 0Orgdos pesquisados, onde pdde-se
comparar a motivagao entre ambas.
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Abstract: The motivation of employees is becoming increasingly important as
companies seek to enhance human capital. This research is subject Personnel
Management, basing on how motivation can be a differentiator, to maintain staff, and
to attract new employees. In this situation, the problem arose: The level of motivation
can be a differentiator for Collaborates it work in a credit union or a Private Bank? To
answer this question, we used the exploratory research in the city of Ponta Grossa,
where he was made a questionnaire, can get a brief analysis of interpretation of the
results which have been demonstrated in charts. The presentation of the facts and
phenomena and their nature was the addition of quantitative and qualitative, can
meet the overall goal which was conducted among the agencies surveyed and can
compare the motivation between them.
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INTRODUCAO

A presente pesquisa tem como tematica Gestao de Pessoas, observando em
como a motivacéo pode interferir no desempenho dos colaboradores de uma
Cooperativa de créditos perante aos de um Banco Privado.

Contemplado por CHIAVENATO (2010), a Gestdo de Pessoas esta
relacionada a uma area sensivel onde € predominante nas organizacdes e
dependente de inUmeros aspectos como: estrutura organizacional, contexto
ambiental, negdcio da organizacdo, tecnologia utilizada, processos internos estilo

de gestéo, entre muitos outros.

No contexto motivacional GIL (2011), fundamenta que motivacdo tem sua
origem em uma necessidade, onde é forca geradora de estimulo para pessoas

agirem.

Para estabelecer um nivel de motivacdo, onde a mesma possa ser
mensurada como produtiva, é preciso saber qual a necessidade do ser humano a
ser preenchida, para que o colaborador se sinta motivado, e suas necessidades
sejam atendidas.

Neste contexto, entende-se que nas agéncias prestadoras de servigcos
bancéarios vem crescendo, e, portanto € necessario cativar seus colaboradores para
conseguir manté-los produtivos. Entdo surgiu a problemética: O nivel de motivacao
pode ser um diferente para o colaborador de uma Cooperativa de Crédito ou em um
Banco Privado, em quais aspectos de suas necessidades?

Com base nisso, o presente estudo tem como objetivo geral: Comparar o grau
de motivacdo dos colaboradores de empresas prestadoras de servicos no ramo
financeiro, confrontando uma Agéncia de Cooperativa de crédito, e uma Agéncia
Bancéria Privada, da cidade de Ponta Grossa, considerando os niveis motivacionais
estabelecidos na Piramide de Maslow.

A metodologia aplicada utilizou-se de métodos bibliograficos, os quais foram
aprofundados no estudo exploratério e andalise tanto quantitativa como qualitativa, a
coleta de dados realizada através de um questionario aplicado a 11 funcionarios,
sendo 5 do Banco Privado e 6 da Cooperativa de Crédito, onde os mesmo

apresentaram qual a motivacdo de cada individuo, os resultados finais foram
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emitidos através da andlise e interpretacdo dos dados nominais e ordinais
complementados aos métodos estatisticos e demonstrados em gréficos e tabelas.

REVISAO DE LITERATURA

Gestao de Pessoas

Gestéo de pessoas, pode ser considerada a area que fala, entende e cuida da
situacdo em que as pessoas se encontram dentro do trabalho. Podendo ser essa
situacdo boa ou ruim, e assim sendo, a area de Gestdo de Pessoas, ira buscar
novas técnicas e métodos para que os individuos se encontrem bem dentro da
empresa.

Como cita CHIAVENATO (2010), Administracdo de Recursos Humanos, € o
conjunto de praticas e politicas que cuida da parte pessoal. Que inclui recrutamento,
selecdo, treinamento, recompensas, avaliacdo de desempenho, remuneracdo dos
empregados, entrevistas. Englobando o cenéario de pessoas de pessoas tem a ver
com recursos humanos.

Segundo GIL (2011), o termo de RH, foi substituido por Gestdo de Pessoas,
onde atuam fazendo a mesma coisa, mas de uma forma mais evoluida. Vem a ser o
departamento onde lidam com as pessoas na organizagado, serve para alcancar os
objetivos tanto organizacionais quanto individuais. Ou seja, a Gestao de Pessoas,
que é o termo usado recentemente, foi baseada no antes chamado, Recursos
Humanos. Na area da Gestdo de Pessoas, fazem o mesmo que era feito antes,
porém de uma forma mais ampla e evoluida, da mesma forma, recrutando,
mantendo e monitorando pessoas.

Ela se caracteriza pela juncdo de pessoas dentro de uma empresa, com um
objetivo organizacional ou individual, onde cada um precisa fazer a sua parte para o
alcance geral das metas criadas e planejadas da organizacdo, pois s6 com a
cooperacao de todos se consegue chegar num resultado positivo.

Entretanto, CHIAVENATO (2010), acredita que Gestao de pessoas € a area
onde preocupa em agregar, colocar pessoas dentro da empresa, aplicam métodos
para melhorar a convivéncia, recompensam, dando aumentos e promocoes,
desenvolvem mantém e monitoram seus empregados, com o objetivo de melhorar a
capacidade e competitividade na organizacéo, fazendo com que a empresa consiga

3
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fluir, dar resultados positivos e os funcionarios se sinta bem e consigam atingir suas

metas.

[...] A Gestdo de Pessoas é um processo de toda a organizacdo. Em uma
analise muito simples, “pode-se inferir que quem deve gerir as pessoas sao
0s responsaveis por elas, os lideres, os gerentes, os chefes, em um
processo de direcionamento e suporte a execugao do trabalho” (BIANCHI e
ALBUQUERQUE, 2010, P. 08).

O conjunto de individuos motivados com o trabalho, fazendo a tarefa certa, no
momento certo, faz com que a missdo da empresa proceda para a melhor posicao
possivel, pois se os funcionarios estdo felizes na sua area de atuacdo, fardo um
trabalho notavel. J4 aquele contratado desmotivado, acabara mexendo em toda a
entidade, pois ndo tera um desempenho tdo esperado como o dos outros e ird deixar

a desejar.
Motivacao

A motivacdo € uma das etapas mais complicadas para as organizacdes em
relacdo aos seus funcionarios vem a ser um desafio, pois nem todos se sentem
motivados e dispostos a cumprir suas tarefas, entre varios fatores o que se destaca

€ 0 objetivo que cada funcionario busca estar realizando

[...] A motivacdo humana tem sido uma das principais preocupactes e
desafios da gestdo organizacional moderna e varias teorias tentam explicar
0 sentido dessa forca misteriosa que leva as pessoas a agirem de forma a
alcancar seus objetivos. O que anteriormente era apenas um instrumento da
area de Recursos humanos, agora passa a fazer parte da estratégia das
empresas (SILVA, 2011, p.196).

As empresas passaram a entender a importancia do capital humano, e
buscam cada vez mais valorizar os empregados e fazer com que se sintam bem no
ambiente de trabalho. As empresas buscam estratégias para melhorar o convivio e
buscar harmonia entre os colaboradores, para que haja um clima organizacional
agradavel.

Fala-se que os gestores devem ser 0s primeiros a serem motivados, pois
precisam servir de exemplo aos outros funcionarios e devem estar em constante
inovagdo e mudanca. Eles ndo podem ter medo do novo, precisam ser criativos e
dar motivos para que as pessoas gostem de estar prestando servicos naquele

ambiente organizacional. O grande motivador pode ser o poder de fazer as coisas
4
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melhor, por conta propria, tendo de volta o retorno das informagBes sobre seu
desempenho ou olhando ndo s6 a instituicdo, mas todos que fazem parte dela.
(MACCLEAND e BURNHAM, 1997).

Todos os funcionarios sdo importantes dentro da empresa, e eles precisam se
sentir bem dentro do seu trabalho, precisam ter fatores que o motivem, que facam
com que eles gostem de trabalhar em determinada empresa e que de repente nao

queiram ir procurar novas oportunidades no mercado de trabalho.

[...] Motivar quer dizer “mover para a agao”, manter energias e esforgos
buscando a realizacdo de determinado propdsito. Motivagdo, nada mais &
do que mover uma pessoa para uma direcdo. Em um mundo globalizado e
competitivo, a preocupagdo dos gestores com a motivagdo tem um aspecto
estratégico, ou seja, precisa incentivar as pessoas para que tenham uma
finalidade para alcancar, de modo que se evite a acomodacédo e a falta de
criatividade, inovacgéo. (KNAPIK, 2008, p. 96)

Vale ressaltar que é preciso dar motivos para que os funcionarios tenham
vontade de trabalhar, fazendo com que eles ndo busquem outros objetivos, que
infelizmente ndo possam ser alcancados naquela organizacéo.

Como fala MOSCOVICI (2004), a motivagao é continua, infinita, e complexa.
O ser humano € um todo organizado e integrado e esta em constante mudanca. Ele
como um todo se motiva, e ndo apenas parte dele, e a satisfacao,
consequentemente, o atinge em sua totalidade, porém nao de forma completa. O
homem encontra-se motivado por curto periodo de tempo, pois ao satisfazer um
desejo, em seguida surge outro. Ele esta em constante mudanca e buscando por
objetivos novos, pode até ser que ele tenha uma necessidade suprida e tenha
motivacdo naquele instante, mas em curto prazo, estard& com outro desejo e
precisara cumpri-lo.

A motivacdo vem a ser o0s desejos, as aspiracbes, as vontades e
necessidades que influenciam a escolha de alternativas, determinando o
comportamento do individuo, fazendo com que ele tenha um estimulo para o seu
trabalho, ou que perca o animo e comece a dar prejuizos no ambiente de trabalho.
(KWASNICKA, 2007).

A motivagdo vem de dentro do ser humano, mas os estimulos que ele recebe,
vem do ambiente externo. Podendo assim, estar motivado ou desmotivado devido

aos fatores que circulam ao seu redor.
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[...] O comportamento € sempre motivado por alguma causa interna ao
proprio individuo (motivos internos) ou alguma causa externa, do ambiente
(motivos externos). Motivacdo, neste modelo, é sindnimo da relacdo de
causa e efeito no comportamento das pessoas. Motivacdo ndo significa
entusiasmo ou disposicdo elevada; significa apenas que todo
comportamento sempre tem uma causa (MAXIMIANO, 2005, p. 258).

Se o profissional esta bem consigo mesmo, realizara uma boa tarefa. Se o
colaborador tem reconhecimento, tentara sempre dar o ser melhor, pois sabe que
sera notado. Entretanto, se ele encontra-se desmotivado, "apagado” perante a
empresa, fara o seu dever de qualquer maneira, pois ndo tem reconhecimento
profissional, logo, sera praticamente impossivel obter uma auto realizagdo se néo

tiver uma autoestima elevada.
Piramide de Maslow

A piramide de Maslow ficou conhecida, por muitos estudiosos, devido caber
exatamente as necessidades que o0 ser humano sente tanto basica como
profissionalmente, ela foi construida como se fosse um degrau o qual cada pessoa
vai atingir um a cada vez chegando se ao topo ela se sente um vencedor pois

alcancgou o nivel Maximo assim realizou todas as suas necessidades.

[...] O psicélogo Abraham Maslow (1987) constatou que as necessidades
humanas apresentam diferentes niveis de for¢ca, e nesse sentido
estabeleceu uma hierarquia de necessidades que as classificadas em cinco
grupos: fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto realizagéo.
(GIL, 2011, p.205)

Neste contexto, o autor descreve a necessidade de classificacdo das
necessidades, conforme a sua intensidade aplicada aos funcionarios. Onde observa-
se que a hierarquia determina a forca, que cada necessidade, é percebida e atingida

no ambito das pessoas.

Necessidades

As necessidades s&do definidas como um conjunto onde uma depende da
outra, ou seja: quando as necessidades fisioldgicas sao atendidas em seguida surge
a necessidade de seguranca e essas sendo alcancadas, surgem outras novas, como

as necessidades sociais, autoestima e auto realizagdo sendo essa a complementar.
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As necessidades estdo posicionadas da seguinte forma: no topo, as mais
elevadas e na base, as mais baixas, sendo elas: Fisioldgicas, na base; Seguranca;
Sociais; Estima e no topo, Auto Realizacao.

As necessidades sdo definidas como um conjunto onde uma depende da
outra, ou seja: quando as necessidades fisiologicas sédo atendidas em seguida surge
a necessidade de seguranca e essas sendo alcancadas, surgem outras novas como

as necessidades sociais, autoestima e auto realizacdo sendo essa a complementar.

* Traebalho criative o dasofiante
——=| ® Diversidade & autornomio
* Participagio nas decisdes

® Responsabilidade por resultados
* Orgulho & reconhecimento
* FPromogdes

e Amizade dos colegos
Sociais ——————— ] ¢ Interacdo com clientes
o Garente omigdvel
e Condigdes seguras de trobalha
Seguranga ——p| o Remunerocto @ beneficios
» Estabilidade no emprago

. ) e Intervalos de descanso
Necessidades Fisiolégicas —1 o Conforto fisica
e Hordrio de frabalho razobvel

BURA 13.2 A HIERARWUIA DAGR NECESSIDADES HUMAMNADS E MEtOS
OE BATISFAGAD.

Y

Estima

Figura 1 - Piramide das necessidades de Maslow.
Fonte: (CHIAVENATO, 2000, p.255)

"As necessidades Fisiol6gicas estdo relacionadas com a sobrevivéncia do
individuo e com a preservacdo da espécie. S&o instintivas e nascem com o
individuo". (CHIAVENATO, 2000, p.253) Sao as mais essenciais, pois se trata da
alimentacdo, abrigo, conforto fisico, vestimenta, lazer, descanso. Elas devem ser
sanadas primeiramente.

O segundo nivel, é o de Seguranca. Onde, "busca de protecdo contra a
ameaca ou privagao, fuga ao perigo “. (CHIAVENATO, 2000, p. 254). Ou seja, tanto
estabilidade no trabalho, quanto realmente seguranca, no sentido de perigo. Estes
fatores fazem parte do nivel de seguranca. Como cita Maslow (2000), ela se
caracteriza pelo amparo legal, orientacdo precisa, seguranca no trabalho,
estabilidade, remunerac&o. E onde o individuo deve se sentir seguro e se preparar

para o futuro.
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As necessidades fisiologicas e de seguranca estando cumpridas, vem a etapa
Afetiva - Social, que trata basicamente do convivio social, do respeito, aceitacao,
interacéo e relacdo entre todos os membros da empresa. "Dentre as necessidades
sociais, estdo a necessidade de associacao, participacdo, aceitacdo por parte dos
companheiros, troca de amizade, afeto e amor". (CHIAVENATO, 2000, p. 254). E
basicamente a relacdo que o empregado tem com seus colegas, chefe, clientes e
todos que circulam na empresa.

Cumprindo todas as etapas anteriores, logo depois vem a necessidade de
Auto Estima. "Envolve a auto apreciacdo, autoconfianga, necessidade de aprovacéo
social e de respeito, status, prestigio, consideracdo". (CHIAVENATO, 2000, p. 254).
Pois 0 ser humano precisa estar em constante realizacdo para ser feliz. Querem ser
notados, reconhecidos e obter responsabilidade por resultados, sendo bem vistos
dentro da empresa.

No topo da piramide, apds cumprir a necessidade de autoestima, vem a de
Auto realizacdo, que sdo onde se encontram os desafios mais complexos, trabalho
criativo, participacdo nas decisdes. Esta necessidade varia de pessoa para pessoa,
pois cada um sabe do seu potencial e sabe onde pode chegar. "Essa tendéncia se
expressa atraves do impulso que a pessoa tem para tornar-se sempre mais do que €
e de vir a ser tudo o que pode ser". (CHIAVENATO, 2000, p. 254). E poder mostrar o
seu melhor, saber a hora e a maneira de agir buscando seu objetivo e apds cumpri-
lo, obter a tdo esperada auto realizacao.

A complementagao para entendimento da teoria de Maslow, segundo GIL
(2011), tem sua importancia no ambiente de trabalho e n&o apenas nas
recompensas financeiras.

Pode ser que realmente o financeiro seja necessario para a vida do
empregado, mas ndo vem a ser um fator que o mantenha motivado, pois € as
recompensas, o reconhecimento que o faréo se sentir notado e estimulado dentro da

organizacao.

Instituicdes financeiras
Para que ocorra a circulacdo de moedas, € necessario que haja um vinculo

entre as instituicées financeiras e as pessoas que irdo fazer com que as moedas
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movam-se. Onde, para FONSECA (2009), as instituicbes bancérias sdo as
empresas do ramo, mais ligadas a questdes monetéarias, criando moeda escritural.

Para que se consiga fazer a intermediacdo financeira € necessario ter uma
instituicdo bancaria, assim, criando moedas, girando a economia e dando
oportunidades diferenciadas aos seus clientes.

As Cooperativas de créditos estdo disponiveis para que seus soécios
cooperados possam usufruir da prestacéo de servicos, nela oferecidos.

Segundo PINHEIRO (2008), a cooperativa de crédito vem a ser instituicoes
financeiras formada sob a forma de sociedade cooperativa tendo como objetivo a
prestacdo de servicos financeiros aos associados, sendo eles: concesséo de crédito,
captacdo de depodsitos a vista ou a prazo, cheques, prestacdo de servicos de
cobranca, de custddia, de recebimentos e pagamentos por conta de terceiros, com
convénio com instituicdes financeiras publicas e privadas e de correspondente no
Pais. O autor ressalta os direitos e deveres que as cooperativas tém perante aos
seus clientes associados. Permite-se entdo, conhecer o que uma cooperativa pode
oferecer perante a um banco privado.

Desta maneira, entende-se que uma cooperativa de crédito, trabalha com os
mesmos produtos e servicos de um banco privado, mas diferencias os clientes como

associados ou cooperados.
METODOLOGIA

A pesquisa teve como base metodoldgica a pesquisa exploratdria, segundo
LAKATOS E MARCONI (1999.p.87), € um método investigativo onde as suposicdes
serdo esclarecidas e solucionadas proporcionando que o pesquisador confirme suas
hipoteses e venha a desenvolver uma pesquisa detalhada.

Quanto aos procedimentos empregou-se a pesquisa bibliografica a qual
fornece inimeras fontes para o pesquisador, a fim de ajuda-lo a explorar e
desenvolver novas teorias ampliando seu conhecimento, mediante uma analise mais
profunda. Que, para GIL (2002), toma como base exclusiva a pesquisa principal em
livros e artigos cientificos.

Desta maneira o desenvolvimento do trabalho com base na pesquisa

bibliografica pode-se analisar hip6teses para conclusdo dos coletados.
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A apresentacdo dos dados, quanto a sua natureza sera a juncdo de
quantitativo e qualitativo, que considera que tudo pode ser quantificavel, significa
traduzir em numeros opinides e formacéo para classificar e analisar; e qualitativo,
gue o processo e seu significado sdo os focos principais de abordagem e o resultado
é traduzido por meio de descrigdo de informacéo.

Segundo OLIVEIRA (1999), quantificar se refere empregar 0S recursos
estatisticos, desde os mais simples até os complexos.

Assim, a pesquisa foi desenvolvida através de numeros, uma coleta de
determinada quantidade, ou seja, traduziu os numeros embasamento da conclusao.

Para estabelecer a analise, as escalas nominais e ordinais se enquadram
com intuito de mostrar a frequéncia que determinada atividade acontece a nominal
nao tem uma ordem especifica de menor para maior mais apresenta seus resultados
por porcentagem.

A coleta de dados segundo, LAKATOS e MARCONI (2001), é quando se
aplica os instrumentos e técnicas de coleta de informacdes relevantes a pesquisa. A
coleta de dados é a fase que o pesquisador vai reunir todo o material necessario
para dar inicio a andlise a fim de obter um resultado final o qual pode ser aplicado
em forma de grafico com objetivo de ter uma melhor visualizagcdo de respostas.

Para melhor entendimento, utilizou-se graficos no estabelecimento dos
meétodos estatisticos 0s quais foram criados com o objetivo de entender e analisar

7

tais informacdes e logo, verificar o quao verdadeira é a relacdo que os fatos

apresentam.
RESULTADOS E DISCUSSAO

O questionario foi aplicado em uma agéncia de Banco Privado e em uma
Cooperativa de Créditos, onde foi analisado por métodos estatisticos. Podendo
observar que dentre os funcionarios do Banco Privado, 80% sdo mulheres e 20%
sdo homens e 80% destes encontram-se graduados ou pos-graduados. Entretanto
na Cooperativa de Crédito, dos 100% que responderam o questionario, sendo que
20% nao participou e apenas 80% fizeram parte, observou-se que 67% sao do sexo
masculino e apenas 33% sé&o mulheres e 67% possuem ensino superior completo. A

maioria dos funcionérios de ambas as instituicdes financeiras estédo trabalhando na

10



EICS

Evento Interinatitucional
g Imncinciio Clunsifca

empresa a 4 anos ou mais. As questdes 6 e 7 apresentadas, foram levantadas pelo
grau de importancia, sendo 1 mais importante e 5 menos relevante, mostrando o que
mais motiva e o que pode mudar na empresa para gerar mais motivacao.

O grau de satisfacdo dos colaboradores pode ser quantificado na questéo 4

apresentada no grafico a seguir:

7000

60%0

50%0

4000 —

Banco Privado

309 | Cooperativa

M édio Alo Muito Alko

Gréfico 1 — Questédo 4 - Qual o seu grau de satisfacao trabalhando nessa empresa?
Fonte: Pesquisa de campo (2016)

Através do Grafico 1, nota-se que no Banco Privado, os funcionarios se
encontram com o grau de satisfacao alto e na Cooperativa apresenta um grau muito
alto. Isto pode ser decorréncia de varios fatores, como se pode ver no proximo
grafico 02, onde mostra 0 que mais motiva dentro da empresa financeira. Os
colaboradores do Banco Privado se sentem mais motivados tendo um bom local de

trabalho, entretanto, na Cooperativa, preferem opinar nas atividades.
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Gréfico 2 — Questédo 6 - O que mais lhe motiva? (Marque pela ordem de importancia, sendo 1
a mais importante e 5 menos importante).
Fonte: Pesquisa de Campo (2016)
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Considerando as informacdes do Grafico 02, pode-se analisar uma suposta
mudanca, onde os funcionarios afirmam que estes fatores ocorressem, os deixariam
mais motivados. Ambos estariam mais motivados se a necessidade fisiologica, de
conforto, como fala Maslow, estivesse cumprida. No Banco Privado ficam mais
motivados com um bom clima com os colegas, entretanto, na Cooperativa, preferem
seguranca, ser reconhecido e participar de decis6es. Onde engloba, autoestima,

seguranca e auto realizacdo, conforme a Piramide.
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Gréfico 3 — Questdo 7- Na sua concepc¢ao o que a empresa pode mudar para que vocé se sentisse
mais motivado?
Fonte: Pesquisa de campo (2016)

Analisou se também o grau de satisfacdo, expostos no Gréafico 3 que os
colaboradores tém perante aos beneficios ofertados. Em ambas as empresas
financeiras, os funcionarios usufruem de seguros de vida, plano odontoldgico e de
saude, ajuda de custo, vale refeicdes. E a maioria deles encontra-se muito
satisfeitos recebendo tais beneficios.

No questionario foi falado o que mais motiva e desmotiva dentro de uma

instituicdo financeira. Como se pode verificar na tabela a seguir:

Instituicbes Banco Privado Cooperativa
Crescimento profissional 0% 67%
N&o responderam 0% 33%
Reconhecimento 40% 0%
Remuneragéo 20% 0%
Beneficios 20% 0%
Plano de carreira 20% 0%

Tabela 1 — Questdol?2 - O que mais lhe motiva na Empresa?
Fonte: Pesquisa de campo (2016)
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A Tabela 1 transcreve que cerca de 67% dos colaboradores da Cooperativa
de créditos, citaram que o crescimento profissional é o que mais motiva, pois como é
citado na Piramide das necessidades, a auto estima esta ligada diretamente com a
motivacdo que o individuo busca suprir, pois se este se encontra notado dentro da
instituicdo, tera mais satisfagdo em realizar seu trabalho. O ponto que mais
desmotiva na Cooperativa de Crédito é a falta de reconhecimento. Entretanto, o que
mais motiva no Banco Privado, também é o reconhecimento, sendo acompanhado
pelo plano de carreira, que vem a ser enquadrar na auto realizacédo, também citada
dentro das necessidades de Maslow; remuneracao e beneficios, que fazem parte da
seguranca, pois é onde o funciondrio se prepara para o futuro e sabe da sua
estabilidade empresarial.

Os resultados devem ser apresentados de forma breve e concisa. O objetivo
da discussdo € interpretar os resultados e relaciona-los aos conhecimentos ja

existentes e disponiveis, mas ndao devem ser repetidas em detalhes.
CONCLUSOES

Em virtude dos fatos mencionados a atividade de ramo financeiro, envolve
profissionais com habilidades diferentes e estes precisam trabalhar em conjunto
para que exista uma acdo motivadora. A pesquisa realizada, quanto ao grau de
motivacado relatou resultados positivos. O questionario aplicado contemplou para um
melhor diagnostico, convertendo os para o método estatistico e transformando em
graficos o que proporcionou uma melhor visualizacéo.

Quanto ao grau de satisfacdo dos colaboradores apresentados no grafico 01,
foi quantificado que a maioria se encontra satisfeitos. Evidenciando no grafico 02,
gue 0s mesmos se salientam a fatores que mais 0s motivam dentro da organizagao
financeira, destacando um grau de importancia maior aos seguintes fatores: opinar
sob determinada atividade a ser realizado pela organizacdo, compondo a
necessidade de estima, ter um ambiente adequado para trabalhar, satisfazendo as
necessidades sociais e alcancar a auto realizacdo, como se fala na Piramide de
Maslow.

Se fosse possivel ocorrer certas mudancas, os colaboradores do Banco
Privado se sentiriam mais motivados tendo um bom clima com os colegas e na
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Cooperativa, preferem ter seguranca, ser reconhecido e participar de decisdes.
Ambos estariam mais motivados se a necessidade fisiolégica de conforto estivesse
suprida.

Com relacdo aos beneficios ofertados demonstrados nas tabelas 1 e 2, as
duas instituicdes possuem beneficios e a maioria dos colaboradores esta satisfeito.
Podendo complementar a necessidade de seguranca.

Sobre 0 que mais motiva dentro da empresa, na Cooperativa foi o
crescimento profissional, ou seja, a auto realizacdo. Entretanto, no Banco Privado o
que ressaltou foi o reconhecimento, onde se supre a necessidade de estima.
Diferente da Cooperativa, que realmente a falta de reconhecimento € o que mais
desmotiva. Entretanto, no Banco Privado, o maior fator desmotivacional € o stress
dos clientes.

Foi possivel atingir o objetivo de analisar a motivacdo entre os 0Orgaos
pesquisados, podendo verificar o que realmente pode ser um fator motivador ou
desmotivador para cada individuo de uma instituicdo do ramo financeiro, seguindo a
Hierarquia da Piramide de Maslow como base para a pesquisa. Enriquecendo o
trabalho académico desenvolvido, aumentando seus conceitos e conhecimento do
assunto abordado.

Devem basear-se exclusivamente nos resultados do trabalho. Evitar a
repeticdo dos resultados em listagem subsequente, buscando, sim, confrontar o que
se obteve, com o0s objetivos inicialmente estabelecidos. As conclusées devem ser
escritas facilitando a interpretacdo do artigo, sem necessidade de consultar outros

itens do mesmao.
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