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Resumo: O setor bancéario portugués tem vindo a sofrer alteracdes
estruturais profundas, influenciando a motivacéo e a produtividade dos
seus colaboradores. Neste sentido, tendo em conta a importancia do
setor e a escassa informacdo existente na literatura sobre o tema,
considerou-se pertinente o seu estudo. Tendo como objetivo analisar a
influéncia que a motivacdo tem no desempenho das fungdes dos
colaboradores do setor bancario, adotou-se uma metodologia
qualitativa, com recurso a 33 entrevistas efetuadas a colaboradores de
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sete Bancos distintos do Distrito de Viseu. A analise de contetdo das
respostas permitiu concluir que a motivagdo contribui positivamente
para o desempenho profissional e, consequentemente, para a
produtividade, que os fatores que mais contribuem para a motivagao
sdo a boa relagdo entre colegas, a carga horaria, o reconhecimento
por parte dos superiores, 0s prémios e a concretizacdo pessoal e
familiar, que o foco em objetivos, o espirito positivo e a conciliagdo
entre a vida pessoal e a vida profissional sdo as estratégias mais
utilizadas pelos colaboradores em prol de uma maior motivagao.
Também foi possivel concluir que os administradores dos Bancos
devem priorizar o reajuste do nimero de colaboradores, atribuir novas
funcBes a quem j& esta h& muito tempo no mesmo cargo, exercer menos
pressdo, assim como, prestar maior reconhecimento e elogio e atribuir
recompensas financeiras ou prémios de desempenho, no sentido de
promover maior empenho e motivacdo dos colaboradores.
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Bancario.

Abstract: The Portuguese banking sector has been undergoing
deep structural changes, influencing the motivation and productivity of
its employees. In this sense, taking into account the importance of the
sector and the scarce information in the literature on the subject, it was
considered relevant to study it. With the objective of analyzing the
influence that motivation has on the performance of the functions of the
employees in the banking sector, a qualitative methodology was
adopted, using 33 interviews with employees from seven different banks
in the District of Viseu. The content analysis of the answers allowed us
to conclude that motivation contributes positively to professional
performance and, consequently, to productivity, that the factors that
most contribute to motivation are the good relationship between
colleagues, the workload, the recognition by superiors, the awards and
the personal and family achievement, and that the focus on objectives,
the positive spirit and the conciliation between personal and
professional life are the strategies most used by employees for greater
motivation. It was also possible to conclude that Bank managers should
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prioritize readjusting the number of employees, assigning new
functions to those who have been in the same position for a long time,
exerting less pressure, as well as providing greater recognition and
praise and granting financial rewards or performance bonuses, in
order to promote greater commitment and motivation from employees.

Keywords: Motivation; Professional Performance; Productivity; Banking Sector.
INTRODUCAO

Os recursos humanos sdo o bem mais valioso de uma empresa! Ao
contrario dos ativos fisicos, as pessoas tém as suas necessidades
individuais que devem ser atendidas e os seus habitos devem ser
geridos, de forma a contribuirem para o crescimento e desenvolvimento
da organizagdo onde operam. Elas — as pessoas — trazem as suas proprias
perspetivas, valores e atributos para a vida organizacional e aquando da
sua gestdo podem trazer beneficios consideraveis para as organizacdes
(Mullins, 1999; Oliveira et al., 2020). Estar motivado é fazer diferente,
é estar inspirado e ir para além do “call of duty”.

“A motivacdo € um sistema dindmico e responsavel que através da
sua intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos, incentiva a pessoa
a conquistar uma determinada meta” (Ferreira & Dias, 2017, p. 34).

A produtividade é um dos conceitos mais debatidos e
frequentemente utilizado no dominio da gestdo. Assim, é importante
estudar a motivacdo no ambiente de trabalho e as possiveis influéncias
na produtividade. Foi escolhido o setor bancério, porque sdo escassas as
investigacgdes direcionadas aos colaboradores de bancos e pelo interesse
das investigadoras em analisar qual a percecdo que estes tém sobre a
relacdo entre a motivacéo e o desempenho de funcdes.

Assim, o objetivo central do estudo é conhecer a influéncia que a
motivacdo tem no desempenho das func¢des dos colaboradores do setor
bancario. Com este intuito e tendo por base uma metodologia
qualitativa, foram realizadas 33 entrevistas a colaboradores de sete
Bancos: Banco Portugués de Investimento S.A. — BPI; Novo Banco
S.A.; Banco Montepio; Millennium Banco Comercial Portugués —
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Millennium BCP; CCAM Vale do Dédo e Alto Vouga — Crédito
Agricola; Banco BIC Portugués S.A. — EuroBic; Caixa Geral de
Depositos S.A., a fim de entender a relacdo entre o0s conceitos
“motivacao” e “desempenho” e, consequentemente, contribuir para um
melhor conhecimento do tema, para colmatar a escassez de informacao
na literatura e reunir um conjunto de elementos e medidas que possam
ser Uteis para a melhoria da eficiéncia e produtividade dos colaboradores
do setor.

1. REVISAO DA LITERATURA

1.1. Motivacéo

A motivacdo provém do verbo latino “movere” que significa
“mover-se” e é definida como “o conjunto de processos que despertam,
dirigem e mantém o comportamento humano no sentido de atingir
algum objetivo” (Greenberg/Baron, 2003, p. 3593).

No que diz respeito as teorias da motivacdo, estas podem ser
divididas em duas categorias, as teorias do contetido e as do processo.
As teorias do contetido lidam com “o que” motiva cada pessoa e
preocupam-se com as necessidades e objetivos individuais. Varios
autores estudaram a motivacao nesta perspetiva (do contetido), como
Maslow em 1943, McClelland em 1962 e Herzberg em 1966. As teorias
do processo definem a motivagdo em termos de um processo cognitivo
racional. Lidam com o processo da motivagéo e preocupam-se com 0
“como” a motivac¢do ocorre. Adams (1965), Porter e Lawler (1974) e
Vroom (1964), estudaram a motivacgao nesta mesma perspetiva. Ferreira
et al. (2022) referem que as organizacOes precisam conhecer bem o seu
ambiente interno antes de aplicar qualquer uma das teorias da
motivacao.

De um modo geral, pode dizer-se que a motivagdo € um aspeto
abordado de niveis sénior a junior. Por exemplo, Garderner e Lambert
(1972) definem a motivagdo como sendo o movimento dos
colaboradores no sentido de fazerem o seu trabalho e alcangarem
objetivos, por meio de recompensas. Também Steers e Porter (1987)
afirmam que a motivagdo no trabalho ¢ um fator que provoca mudangas
na forma e no comportamento do colaborador. Ja Allscheid e Cellar
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(1996) defendem que para ser bom em qualquer tarefa desempenhada,
0 Unico talento necessario ¢ a motivacdo. Maswani (2021, p. 963)
acrescenta que “sem a motivacdo dos colaboradores para trabalharem
juntos em beneficio da empresa, os objetivos tracados ndo serdo
alcancados. Se houver grande motivagdo dos colaboradores, isso pode
garantir o sucesso da empresa no que diz respeito ao atingir dos seus
objetivos”. Assim, é preciso que se dedique atencdo a todos 0s
colaboradores para garantir que estejam a trabalhar com motivacdo
visando o crescimento pessoal e profissional dentro da organizacéo
(Ferreira et al., 2022).

De uma forma geral, todas as organiza¢des sdo compostas por
colaboradores que executam distintos papeis e estdo a procura de
diferentes objetivos de vida (Bergamini, 1997). Ainda segundo este
autor, a motivagdo ¢ como uma forga motora interna que permite que o
individuo satisfaga as suas necessidades e objetivos, assim como os da
organizagao.

De acordo com Maslow (1943), existe uma hierarquia que define o
comportamento das pessoas e de que forma € que os seus reflexos se
podem espelhar no ambiente de trabalho e na vida pessoal. Destacou
que a natureza humana esta, continuamente, a procura de necessidades
fundamentais de seguranca, fisioldgicas, sociais, de estima e a
autorrealizacdo. Ja, Herzberg (2003) separa essas necessidades em
grupos de dois fatores: os fatores higiénicos - necessidades fisiologicas,
de seguranca e sociais - e os fatores motivacionais - autoestima e
autorrealizacdo.

Outros autores, como Anne (1994), definiram a motivagdo como um
termo que se refere a um processo que desenha, controla e sustenta
certos comportamentos e, também, concluiram que cada colaborador
tem necessidades e desejos distintos, o que significa que os fatores de
motivacdo diferem de um colaborador para outro. Também Hislop
(2003) referiu-se a motiva¢do como uma for¢a que impulsiona a que os
colaboradores facam “coisas” que sdo o resultado da satisfacdo das
necessidades individuais, com o propdésito de ter a inspiragdo pretendida
para completar e prosseguir com a tarefa.
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Moreno (2017) define a motivagdo como o desejo de fazer um
esfor¢o em prol de determinados resultados, de modo que —a motivagéo
— influencia os resultados produtivos e o desempenho.

Robbins e Sobral (2010) dizem que a motivacao “se torna o processo
responsavel pela intensidade, pela direcdo e pela persisténcia dos
esforcos de uma pessoa para alcangar determinada meta” (cit. por
Moura & Costa, 2018, p. 218). Na opinido de Ribeiro et al. (2018), a
motivacdo consiste numa forca inata que nos consegue impulsionar,
tornando-nos capacitados para atingir os nossos objetivos.

Segundo Anwar e Shukur (2015), o nivel de motivagdo pode ser
afetado pelo contexto social, pelos valores organizacionais e culturais e
pela lideranca que influencia as equipas de trabalho.

Assim, um bom ambiente de trabalho € um dos fatores que promove
a satisfacdo e pode favorecer a motivacao das pessoas, 0 seu bem-estar
e produtividade, o que influenciara nos resultados da empresa
(Trierweiller, 2004, cit por Trierweiller et al., 2020).

A motivagdo pode ser intrinseca ou extrinseca. A motivacdo
intrinseca pode ser caraterizada como o processo de motivagdo do
proprio trabalhador, na medida em que se satisfacam as necessidades
pessoais do colaborador. Os fatores que mais afetam este tipo de
motivacdo sdo a responsabilidade, a liberdade de agdes e o desenvolver
das proprias competéncias. A motivagdo extrinseca ¢ a quantidade de
esforco que os superiores ddo ao colaborador para o motivar — a titulo
de exemplo, a gestdo de recompensas, o aumento salarial, o elogio ou
promogao. Os motivadores extrinsecos sao eficientes, porém os mesmos
ndo tém uma longa duragdo. O mesmo ndo se pode dizer da motivagdo
intrinseca, que tende a ter um efeito mais longo pela importancia da auto
motivagdo (Syamsir, 2020).

1.2. Desempenho, produtividade e motivacio no trabalho

A produtividade é tecnicamente uma compreensdo de eficiéncia de
producdo. Esta é alcancada quando os colaboradores de uma empresa se
encontram altamente motivados para cumprir 0s seus objetivos. Existem
varios fatores que influenciam o desempenho no trabalho, incluindo
satisfacdo no trabalho, motivacao e suporte organizacional (Rodriguez-
Aceves et al., 2018).
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Serd que a motivacdo influencia positivamente o desempenho e,
consequentemente, a produtividade? Colaboradores motivados sdo
necessarios ¢ exigidos nos locais de trabalho, sdo eles que ajudam as
organizacgdes a sobreviver, realizando o seu trabalho de uma forma
positiva, tornando-se assim mais produtivos (Paik et al., 2002). Colocar
os colaboradores a desempenhar as fungdes corretas faz com que estes
aumentem a capacidade de utilizar as suas competéncias, em prol de
uma maior concentra¢do nas suas missdes e objetivos (Paik et al., 2002).

Sabir (2017) menciona que um colaborador motivado, por norma,
demonstra uma melhor capacidade de efetuar uma tarefa, estd mais
inclinado para a qualidade e trabalha com maior produtividade e maior
eficiéncia. Assim, isto leva-nos a referir que uma melhor performance
dos colaboradores sera alcangada caso a motivacdo seja elevada, uma
vez que o desempenho do colaborador é o resultado do trabalho em
qualidade e quantidade, realizado na medida das suas fungdes, de acordo
com as responsabilidades que lhe sdo conferidas (Maswani et al., 2021).

Segundo Michie et al. (2002), pessoas motivadas sdo vitais para a
produtividade no trabalho, uma vez que irdo desempenhar as suas
fungdes com todo o seu potencial e com alta qualidade. Assim, uma
maior motivagdo tera um efeito na melhoria da produtividade por meio
de um maior esforgo.

Ryan e Deci (2000) explicam que se os colaboradores estiverem
motivados e felizes fardo o trabalho da melhor maneira possivel, ao
contrario do que se o fizessem apenas porque tém de o fazer.

Neste sentido, também Urichuck (2002) afirmou que um trabalhador
motivado aumentard a capacidade de a organizagdo cumprir a sua
missdo, as suas metas e os seus objetivos, conseguindo assim envolver
todos na constru¢do de uma forte cultura organizacional. Mansoor
(2008) refere que a motivacdo incide sobre a criacdo de um ambiente
onde os colaboradores estardo motivados e, consequentemente,
trabalhardo com todo o seu esfor¢o. Portanto, as organizagdes devem
motivar os seus colaboradores para aumentar as vantagens competitivas
e alcancar a visdo e missdo da empresa (Philip et al., 2007).

Uma empresa precisa motivar os seus colaboradores e manté-los
motivados, a fim de obter ganhos de produtividade e garantir a sua
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competitividade. As vezes, os trabalhadores que estdo incumbidos de
certo tipo de responsabilidades, sentem-se motivados e ddo o seu
melhor, trabalhando arduamente de acordo com as tarefas que lhe séo
atribuidas (Ludivine, 2011). Buttner ¢ Moore (1997) concluiram que
quando as atitudes dos colaboradores melhoraram em 5%, a satisfagéo
do cliente aumentou 1,3% e a receita também, 5%. Assim,
colaboradores motivados por norma produzem mais do que os outros e,
consequentemente, a satisfacdo do cliente aumenta.

Cada vez ¢ mais importante adotar diferentes abordagens de
motivacdo e estas abordagens apresentam ferramentas e técnicas que
podem ser utilizadas para motivar os colaboradores, como o elogio, o
salario, o reconhecimento, atribui¢do de novas func¢des, a comunicacao
cara a cara, entre outras.

O elogio é um dos métodos mais eficazes. Agradecer e admirar as
pessoas ¢ a forma mais comum de motivar os colaboradores (Salasiah
et al., 2010). Eles apreciam ser reconhecidos por fazerem um bom
trabalho e a sensagdo de serem valorizados e o elogio tendem a ter um
significado ainda maior quando direcionado para os efeitos que pode
causar a nivel motivacional (Sirota et al., 2004). Quando os
trabalhadores sentem que os seus gerentes os apreciam ¢ elogiam,
tendem a ter um desempenho melhor o que leva a uma maior
produtividade empresarial (Salasiah et al., 2010).

Os salarios podem ser também utilizados para motivar o
colaborador. Empresas que tém maiores gastos com pessoal aumentam
a motivacgao e o comprometimento dos seus colaboradores, 0 que resulta
em ganhos de produtividade e, consequentemente, desempenho
financeiro superior (Athanasglou, Brissimis, & Delis, 2008; Naceur &
Goaied, 2001, cit. por Branddo & Oliveira, 2021). Os aspetos
financeiros como pagamentos, subsidios e saldrios aumentam a
produtividade dos colaboradores de forma positiva (Locke et al., 1980).
Segundo estes autores, a introdugdo do pagamento individual aumentou
a taxa de produtividade de 9% para 17%. Entdo, é 6bvio que quando os
trabalhadores estdo motivados e satisfeitos a sua produtividade
aumenta, o que agrega valor a toda a empresa. Guzzo et al. (1985),
também, fizeram andlises sobre programas de motivagdo e
produtividade e descobriram que os aspetos financeiros e os pagamentos
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s3o os fatores com maior efeito na produtividade do colaborador. Para
que os trabalhadores se sintam “confortaveis” no trabalho, é necessario
que recebam bons salarios e subsidios (Trank et al, 2002).0
agradecimento ¢ importante para a motivagdo do trabalhador, mas a
declaragdo anterior permite concluir que os salarios mais elevados sdo
muito valorizados.

Contudo, ndo podemos descurar que o reconhecimento €, também,
uma ferramenta util e positiva, onde as pessoas sdo reconhecidas pelo
seu trabalho. Pinar (2011) afirmou que os colaboradores trabalham mais
quando sdo reconhecidos e apreciados pelos seus esfor¢os. Quando sdao
reconhecidos e apreciados pelo seu trabalho, fazem o seu melhor para
provar a habilidade e talentos que possuem. Assim, deve ser
desenvolvido um sistema de reconhecimento que seja poderoso tanto
para os trabalhadores como para a organizagao (Hsiu-Fen, 2007).

A atribui¢do de novas fungdes, por norma, também satisfaz os
colaboradores, uma vez que permite que estes recebam fungdes de nivel
superior. Sentem-se, assim, mais abertos as novas responsabilidades
quando se sentem apoiados e t€m todos os recursos para realizar o
trabalho (Jurgensen, 1978). Os colaboradores que recebem novas
fungdes e grandes responsabilidades sdo motivados a trabalhar mais
porque vém que todo o seu esfor¢co no trabalho alcangard resultados
positivos (David et al., 2004).

Outro aspeto importante a ter em conta na motivacdo, & a
comunicagdo. Helen e Jacques (2002) referem que comunicar com os
seus colaboradores cara a cara ¢ uma abordagem motivadora, mais do
que fazé-lo via email. E importante para os colaboradores perceberem o
que esta a acontecer na empresa, para que assim, possam tomar decisoes
importantes em relagdo ao seu trabalho (Helen & Jacques,
2002). Comunicar com os colaboradores em reunides, certificando que
estes ficam cientes das mudancas do trabalho ¢ uma maneira de motivar
(James & Lyman, 1982). Para além disso, a implementacao da "politica
de portas abertas", para que os colaboradores compartilhem as suas
ideias e discutam questdes, farda com que se consiga entender as
principais insatisfagdes dos mesmos, ajudando no processo de
motivagdo (Zakeri et al., 1996). Para Branddo e Oliveira (2021), uma
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parte significativa do desempenho é explicada por caracteristicas
especificas do banco.

2. METODOLOGIA

Para dar resposta ao objetivo do presente estudo, partimos de um
levantamento bibliografico (Reis, 2018) acerca dos conceitos motivacao
e desempenho no trabalho. Adotou-se uma metodologia qualitativa de
cariz descritivo e exploratdrio (Coutinho, 2014; Pocinho, 2012), uma
Vez (ue Sao0 escassos 0s estudos sobre o tema e se pretende explorar e
esclarecer certos conceitos relacionados com a motivagdo e o
desempenho dos colaboradores do setor bancério e, desta forma, abrir
caminho para novas investigagdes (Coutinho, 2014; Gil, 1989).

A investigacdo qualitativa é cada vez mais frequente e transversal a
diversas areas cientificas, revelando-se importante para a tomada de
decisdo nas organizacGes (Jandagh & Matin, 2010; Vilelas, 2017).
Assume como principal objetivo explorar um fendmeno através do
comportamento, perspetivas e experiéncias dos participantes no seu
contexto (Fortin, 2009; Rego, Pina e Cunha, & Jr. Meyer, 2018; Vilelas,
2017). E dtil para a compreensdo dos fendmenos sociais e da sua
interacdo, permitindo desenvolver novos conhecimentos acerca da sua
variedade e complexidade (Vilelas, 2017).

Segundo Rego et al. (2018, p. 53), as regras orientadoras para
determinacdo da dimensdo da amostra s&o:

Os informantes sdo
N=12 relativamente
homogéneos.

A saturacdo  te6rica €
suscetivel de acontecer.

Rego et al. (2018) referem que, se determinada investigacao assenta
no conhecimento do pensamento do CEO, podem nédo ser necessarios
muito elementos, por se tratar de um grupo homogéneo. Assim, a opgéo
das autoras foi por uma investigacdo de cariz qualitativo com uma
amostra que ultrapassa largamente o nimero de sujeitos requerido para
esta tipologia de investigacao.

O objetivo principal do estudo é conhecer a influéncia que a
motivacdo tem no desempenho das func¢des dos colaboradores do setor
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bancério. Para conferir maior especificidade a analise e dar uma
resposta mais consistente ao objetivo principal, definiram-se trés
objetivos especificos: perceber quais os fatores que mais contribuem
para a motivacdo dos colaboradores no setor bancério; quais as
estratégias que os colaboradores adotam para se sentirem motivados e
quais devem ser implementadas pela administracdo dos Bancos para
motivar os colaboradores.

A recolha de dados foi feita por meio de entrevistas efetuadas a 33
colaboradores de sete Bancos do distrito de Viseu, recolhidas entre o dia
13 e o0 dia 23 de dezembro de 2021. A entrevista inicia com uma
explicacdo sobre o objetivo do estudo e a garantia da confidencialidade
dos dados. Seguem-se as questBes destinadas a caracterizacdo do
inquirido e, por fim, oito perguntas abertas sobre a motivagdo e o
desempenho dos colaboradores nas suas fungdes, elaboradas com base
na revisao da literatura e de forma a dar resposta ao objetivo do estudo.
Antes de se efetuarem as entrevistas foi realizado um pré teste para
verificagdo da legibilidade das perguntas e proceder as retificagbes
necessarias. Foi utilizada uma amostra por conveniéncia,
caracterizando-se como sendo uma técnica de amostragem nao
probabilistica. O tratamento da informacdo recolhida consistiu numa
analise de contelido, que segundo Vilelas (2017), € o método mais
utilizado no paradigma qualitativo. Para apresentacéo dos resultados
foi adotado o método proposto por Miles e Huberman (1994, cit. por
Batista et al., 2017) de reducdo dos dados (focalizagdo, simplificacdo e
transformacdo dos dados originais em sumarios organizados),
apresentacdo e conclusdo/verificacdo. Assim, a analise dos contelidos
das entrevistas segue a codificacdo apresentada na tabela 1.
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Tabela 1

Codificacdo dos entrevistados por Banco

CCAM Vale do Do e Alto
Vouga — Crédito Agricola

C1CA, C2CA, C3CA, C4CA, C5CA,

C6CA, C7CA

Banco Portugués de
Investimento S.A. — BPI

C8BPI, C9BPI, C10BPI, C11BPI

Millennium Banco
Comercial ~ Portugués —
Millennium BCP

C12MBCP,
C15MBCP

C13MBCP,

C14MBCP,

Banco BIC Portugués S.A. —
EuroBic

C16EB, C17EB, 18EB

Banco Montepio

C19M, C20M, C21M, C22M

Novo Banco S.A.

C23NB, C24NB, C25NB

Caixa Geral de Depo6sitos
S.A.

C26CGD, C27CGD, C28CGD, C29CGD,
C230CGD, C31CGD, C32CGD, C33CGR

3. APRESENTAGAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS

RESULTADOS
A tabela 2 apresenta as varidveis sociodemograficas dos
entrevistados.
Tabela 2
Perfil sociodemogréafico dos entrevistados
Género Idade Locais de Habilitacdes Fungdes Tempo de
Residéncia Literarias desempenhadas permanéncia
no cargo
masculino: 9,1% Mangualde: 8 | 11°ano: 1 Analista de risco de | Minimo: 6
17 (51,5%) entre 18 e (24,3%) (3%) crédito: 1 (3%) meses
30 anos Viseu: 12 12°ano: 11 Assistente de Méximo: 30
feminino: 9,1% (36,5%) (33,3%) cliente: 1 (3%) anos
16 (48,5%) entre 3l e Nelas: 3 Licenciatura: Departamento Média: 14,45
40 anos (9,1%) 19 (57,7%) administrativo: 6 anos
51,5% Tondela/Alm | Mestrado: 1 (18,3%)
entre4le eida/Celorico | (3%) Subgerente: 4
50 anos da Beira e Bacharelato: 1 | (12,1%)
30,3% Fornos de (3%) Gestor de clientes: 9
idade Algodres: 4 (27,4%)
superior a (12%) Gerente: 5 (15,2%)
50 anos. Satédo: 4 Chefe: 2 (6%)
(12,1%) Comercial: 3 (9%)
Guarda: 2 Assessor financeiro:
(6%) 1 (3%)
Estagiéario: 1 (3%).
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Analisando o perfil dos participantes, verifica-se que 17 (51.5%) séo
do género masculino e 16 (48,5%) séo do género feminino. A maioria
tem idades compreendidas entre 41 e 50 anos (51.5%), seguido dos
colaboradores com idade superior a 50 anos (30.3%) e, por fim, com a
mesma percentagem de 9.1% estdo os colaboradores com idades
compreendidas entre 18 e 30 anos e 31 e 40 anos. Relativamente as
habilitagBes académicas, 19 (57.7%) tém a licenciatura e 11 (33.3%)
tém o 12° ano, s6 1 (3%) tem o mestrado. Quanto ao cargo que
desempenham, 9 (27.4%) sdo gestores de cliente, 6 (18.3%) sdo
administrativos e 5 (15.2%) sdo gerentes. No maximo os entrevistados
permanecem no cargo ha 30 anos, em média ha 14 anos e no minimo ha
6 meses.

Como ja referido, as informagBes recolhidas provenientes das
entrevistas foram sujeitas a uma analise de contetdo, uma vez que é
uma técnica muito utilizada nas pesquisas qualitativas na area da
administragdo (Mozzato & Grybovski, 2011; Vilelas, 2017),
confrontando-as com a informacao recolhida na revisdo da literatura.

As entrevistas foram submetidas no programa “Nvivo”, com 0
objetivo de verificar quais 0s termos que ocorrem com maior frequéncia
(correspondéncias exatas). Para tal o nimero de palavras foi limitado a
50 e 0 nimero de carateres a 15. Os resultados geraram uma nuvem de
palavras, apresentada na figura 1, que mais se repetiram nas entrevistas
realizadas. Contudo, por meio deste programa pode ainda fazer-se um
levantamento mais preciso, referindo que as palavras mais referidas a
seguir & “motivagdo” foram: “objetivos”, “recompensa”, “incentivo”,
“equipa”, “reconhecimento”, “desafios” e “estabilidade”, 0 que
evidencia os fatores mais presentes na motivacdo dos entrevistados.
Torna-se importante salientar a escassez da utilizacdo da palavra
“produtividade”.
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Figura 1 - Nuvem de Palavras

Posteriormente, procedeu-se a analise de contetido das entrevistas.
Esta surge organizada por respostas a cada pergunta, evidenciando o
conhecimento, as perspetivas e experiéncias dos participantes, no seu
contexto comum, de forma a explicitar os fatores mais relevantes para
dar resposta ao objetivo do estudo.

Assim, dos dados recolhidos, 27 colaboradores manifestam sentir-se
motivados para ir trabalhar, assim que acordam, 3 colaboradores
revelam ndo se sentir motivados e 3 dizem sentir-se motivados “as
vezes”.

Quando confrontados com a pergunta “a motivacéo influencia o
desempenho das suas fungBes na empresa?”, os 33 entrevistados
afirmam que sim, o que vai ao encontro das conclusdes do estudo de
Ryan e Deci (2000). Neste sentido, Paik et al. (2002) também afirmam
que, os colaboradores motivados sdo necessarios e exigidos nos locais
de trabalho, uma vez que se tornam mais produtivos.

Ao questionar de que forma é que a motivacéo esta relacionada com
a produtividade/as funcbes que cada colaborador desempenha na
empresa, 0s 33 entrevistados referem que quanto mais motivados estéo,
melhor é o seu desempenho — a titulo de exemplo um dos entrevistados
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menciona “a produtividade é tanto maior, quanto maior for a
motivagdo” — explicando que estes conceitos sdo diretamente
proporcionais. Segundo Michie et al. (2002), pessoas motivadas sdo
vitais para a produtividade no trabalho, uma vez que irdo desempenhar
as suas fungdes com todo o seu potencial e com alta qualidade. Na visdo
destes autores, uma maior motivac¢do tera um efeito na melhoria da
produtividade por meio de um maior esfor¢o, tendo este facto sido
confirmado pelos 33 entrevistados.

Para analisar as respostas as perguntas mais complexas e mais
relevantes deste estudo, foram criadas 4 tabelas, para uma melhor
compreensdo e andlise dos dados. Neste sentido, foi utilizada a
nomenclatura apresentada na tabela 3, para identificar as respostas dos
inquiridos.

Tabela 3
Sente-se mais motivado para ir trabalhar hoje ou quando iniciou a sua

atividade nesta empresa?

No inicio da atividade/carreira. C8BPI, C14NB, C16M,
C19MCP, C20MBCP,
C21MBCP, C22MBCP,
C23EB, C24EB, C25EB,
C26CGD, C27CGD,
C30CGD, C31CGD,
C32CGD, C33CGD

Atualmente ha uma maior motivacéo. C1CA, C5CA, C6CA,
C9BPI, C10BPI, C15M

No inicio da carreira e atualmente, por sentir C2CA, C3CA, C4ACA,

gosto por aquilo que faz. C7CA, C11BPI, C12NB,

C13NB, C17M, C18M,
C28CGD, C29CGD

Analisando a tabela 3, observamos 3 respostas dispares. 16
colaboradores dizem que se sentem mais motivados aquando do comeco
das suas fungdes na empresa, 6 referem que atualmente se sentem mais
motivados e 11 revelam que se encontram igualmente motivados, no
inicio e atualmente.
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Os colaboradores que se encontram menos motivados em
comparagdo com o inicio da sua carreira, sdo aqueles que tém mais anos
de trabalho nas empresas onde operam. Os colaboradores que se
encontram atualmente mais motivados, sdo os mais “NOvVos” nas fungdes
gue desempenham. Contudo, ha uma excec¢do, o colaborador C1CA
trabalha ha 25 anos no mesmo banco e tem a mesma opinido do que 0s
que trabalham ha menos tempo, explicando que se sente “mais motivado
devido aos prémios que sdo atribuidos pelo trabalho (...)”.

Tabela 4
Considera que a relacdo entre os colegas de trabalho influencia a sua
motivacgéo e, posteriormente, o seu desempenho? Ou considera que existe

outro fator mais importante do que as relacdes no trabalho?

A boa relagdo com os colegas leva a C1CA, C2CA, C3CA, C4ACA,

uma maior motivacéo e, C5CA, C6CA, C8BPI, C9BPI,

consequentemente, ajuda na C10BPI, C11BPI, C12NB,

produtividade da empresa. Contudo,a  C13NB, C14NB, C15M,

carga horéria influéncia igualmente. C16M, C18M, C19MBCP,
C20MBCP, C21MBCP,
C22MBCP, C23EB, C24EB,
C25EB, C26CGB, C27CGD,
C28CGD, C29CGD, C30CGD,
C31CGD, C32CGD, C33CGD

A relagdo é muito importante, assim C7CA, C17TM
como o reconhecimento, o prémio e,

assim como a conciliacdo trabalho

familia.

Pretendeu-se compreender com esta pergunta se os colaboradores
consideram que a relacdo entre colegas de trabalho é um fator que
influencia a sua motivacdo e, a posteriori, 0 desempenho, ou se
consideram que existem outros fatores mais relevantes do que o
ambiente de trabalho (tabela 4). Na qual, 31 colaboradores manifestam
que a boa relagao entre colegas é tdo crucial quando a carga horéria e 2
colaboradores admitiram que a relacdo entre colegas de trabalho é tdo
importante quanto o reconhecimento, o prémio e a concretizagao
pessoal e familiar.
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Mesmo tendo sido mencionados outros fatores para além da relacdo
entre colegas de trabalho, este foi referido pelos 33 entrevistados. Estes
resultados vao ao encontro dos estudos de Mansoor (2008), que refere
que a motivacdo incide sobre a criagdo de um bom ambiente entre
colaboradores motivados, que trabalhardo com todo o seu esforgo.
Constituindo um refor¢o ao facto de o ambiente de trabalho motivar os
colaboradores, contribuindo para uma maior produtividade.

Tabela 5
Quais as estratégias que adota para se sentir motivado?

Definicio de objetivos para a vida C2CA, C4CA, C5CA, C6CA, C7CA,
C8BPI, C9BPI, B10BPI, C12NB,

profissional. C16M, C24EB, C30CGD

Pensamento positivo e abertura a CICA, C3CA, C11BPI, C13NB,

novidade. C15M, C18M, C19MBCP,
C20MBCP, C22MBCP, C29CGD,
C32CGD

Equilibrio entre vida pessoal e vida C14NB, C17M, C21MBCP, C23EB,

profissional. C25EB, C26CGD, C28CGD,
C33CGD

Satisfagdo do cliente, uma vez que, C27CGD, C32CGD

cliente agradado incentiva o agrado a
outros clientes.

No que concerne as estratégias que cada colaborador adota para se
sentir motivado, as opinifes convergiram em 4 ideias distintas (tabela
5). Porém, mesmo assim, existiu uma concordancia significativa em
cada uma destas opinifes. 12 colaboradores consentem que o foco em
objetivos é crucial na motivagdo pessoal, 11 afirmam que o espirito
positivo é a estratégia predominante, 8 expdem que priorizam a
conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional e 2 (ainda que
menos) explicam de uma maneira pertinente que a avaliacdo positiva
que tém por parte dos clientes os motiva de forma inigualavel.
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Tabela 6
Quais as condicdes que a empresa onde trabalha deveria adotar para se
sentir ainda mais motivado? Caso ndo se sinta, quais as estratégias que

deverdo ser implementadas?
As condicbes de trabalho s8o C2CA, C4CA, C5CA, C10BPI,
excelentes. C13NB, C14NB, C15M, C28CGD

Adequar o nimero de funcionarios e C6CA, C9BPI, C18M, C21MBCP,
distribuir novas fungbes a quem ja C22MBCP, C26CGD, C29CGD,

exerce as mesmas ha muitos anos. C30CGD, C31CGD, C32CGD

Maior reconhecimento pessoal e C3CA, C7CA, C8BPI, C16M,

compensacdo financeira. C19MBCP, C20MBCP, C23EB,
C24EB, C27CGD, C17M

Menor presséo constante e mais CI1CA, C11BPI, C12NB, C25EB,

estabilidade. C33CGD

E pertinente perceber as estratégias/acdes que cada empresa deveria
adotar, segundo a perspetiva de cada colaborador, no sentido de
melhorar a sua motivacdo. Na tabela 6, podemos constatar que 8
colaboradores dizem ndo haver estratégias a adotar por parte do Banco
onde trabalham, 10 consideram que o nimero de colaboradores deveria
ser ajustado e atribuir novas funcdes, 10 sentem que deveriam ser mais
recompensados, tanto simbolicamente como a nivel financeiro, alguns
realcam que deveriam possuir mais prémios e, por Ultimo, 5
colaboradores dizem carecer de menor pressdao no posto de trabalho
onde operam.

Anne (1994) referiu que a motivagdo é um processo que desenha,
controla e sustenta certos comportamentos e, também, concluiu que
cada colaborador tem necessidades e desejos diferentes, o que significa
que os fatores de motivagdo divergem entre os colaboradores. Os
resultados obtidos vém confirmar este facto, pois alguns inquiridos
deram mais énfase ao facto de o nimero de colaboradores ter de ser
ajustado, assim como consideram que devem ser atribuidas novas
fungdes a cada colaborador. Estas afirmagées vao, também, ao encontro
do afirmado por David et al. (2004), que consideram que os
colaboradores se sentem mais motivados quando recebem novas
fung¢des, uma vez que isso os fara perceber que todo o seu esforgo
alcangara resultados positivos. Outros entrevistados entendem que o
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reconhecimento pessoal, assim como o reconhecimento financeiro, séo
os fatores mais importantes, concordando assim, com Pinar (2011), que
diz que os funcionarios trabalham mais quando sdo reconhecidos e
apreciados pelos esfor¢os, e com David et al. (2004), que referem que
os colaboradores apreciam ser reconhecidos por fazerem um bom
trabalho e por se sentirem valorizados, ¢ que o elogio tende a ter um
significado ainda maior quando ¢ direcionado para os efeitos que pode
causar a nivel emocional.

CONCLUSAO

O objetivo do presente estudo foi conhecer a influéncia que a
motivacao tem no desempenho das funcfes dos colaboradores do setor
bancario, assim como, perceber quais os fatores que mais contribuem
para a sua motivacdo, quais as estratégias que os colaboradores adotam
para se sentirem motivados e quais as estratégias que devem ser
implementadas pela administracdo dos Bancos. Através dos resultados
obtidos e da interpretacio dos mesmos, concluimos que os
colaboradores que constituem a amostra em estudo admitem que a
motivacdo  influencia  positivamente o  desempenho e,
consequentemente, a produtividade.

Os fatores que mais contribuem para a motivacgéo sdo: a boa relagédo
entre colegas; a carga horaria; o reconhecimento por parte dos
superiores; 0s prémios; e a concretizacdo pessoal e familiar. Foi
também possivel perceber, que o foco em objetivos, 0 espirito positivo
e a conciliacdo entre a vida pessoal e a vida profissional sdo as
estratégias mais utilizadas em prol de uma maior motivacdo. Da mesma
forma, foi facil chegar a concluséo de que as empresas devem priorizar
0 reajuste do nimero de colaboradores, atribuir novas fungdes a quem
ja esta ha muito tempo no mesmo cargo, exXercer menos pressao, assim
como prestar maior reconhecimento e elogio, e atribuir recompensas
financeiras ou prémios de desempenho, no sentido de promover maior
disposicéo e motivagédo dos colaboradores.

Com este estudo, foi também possivel comprovar os resultados de
outros estudos (Bennion, 2002; David et al., 2004; Mansoor, 2008;
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Michie et al.,, 2002), contribuir para o0 desenvolvimento de
conhecimento sobre o tema e abrir caminho para novas investigacdes.

Os resultados obtidos podem igualmente servir para que 0s
administradores dos Bancos reconsiderem, promovam e apliquem
estratégias com maior impacto na motivacao dos colaboradores.

O estudo apresenta algumas limitagbes, embora tenham sido
recolhidos dados de sete bancos, foram apenas recolhidas entrevistas de
colaboradores de bancos de uma regido do pais.

Assim, sugerimos que futuros investigadores prossigam este estudo
alargando o nimero de entrevistados, o leque de Bancos analisados,
procurando também envolver Bancos de outras regiGes do pais e
comparar com resultados obtidos em estudos efetuados em outros
paises.
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