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RESUMO

A alta competitividade atual nos mais diversos empreendimentos demonstra a
importancia do controle na gestdo empresarial, sobretudo, quanto aos recursos
financeiros e humanos. Sob esse prisma, a valorizacdo das pessoas como fator
essencial nas organizacbes denota amplo sentido, pois, figuram como simbolos da
imagem e da “identidade” empresarial. Nesse sentido, os critérios de motivacao e
lideranga representam intima relagdo com o sucesso das empresas. Grandes
corporacOes de referéncia em seus mercados costumam destinar parte de seus
recursos financeiros na melhoria da relacdo com clientes internos, bem como, na
prospeccao de lideres que conduzam eficientemente setores importantes para o
desempenho produtivo. Assim sendo, ferramentas de motivacdo para o0s
profissionais e lideres capazes; podem influenciar diferenciais competitivos que
auxiliem as empresas em uma maior participacdo de mercado. Este estudo objetiva
demonstrar a importancia das ferramentas motivacionais para a lideranca
empresarial e gestao participativa quanto a melhoria do desempenho produtivo de
agéncias bancérias, a partir da definicdo dos critérios de lideranca e motivacao;
caracteristicas do ambiente das agéncias bancarias; da importancia dos recursos
humanos e das ferramentas motivacionais que visam auxiliar a producdo, bem
como, a demonstracao pratica dos mecanismos de lideranca que mantém a gestao
participativa entre os funcionarios das agéncias.
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ABSTRACT

The current high competitiveness in the most diverse enterprises shows the control’s
importance in the business management, especially in financial terms and human
resources. From this point of view, the people’s valorization as an essential factor in
the organizations denotes a broad sense, because they appear as symbols of
corporate image and "identity". In this sense, the motivation’s criterion and the
leadership represent an intimate relation with the companies’ success. Large
reference corporations in their markets usually allocate part of their financial
resources in improving the relationship with internal clients, as well as, in the
prospection of leaders who efficiently lead important sectors for productive
performance. Therefore, motivation tools for professionals and capable leaders; can
influence competitive differentials that help companies in greater market share. This
study aims to demonstrate the importance of motivational tools for business
leadership and participatory management to improve the productive performance of
bank branches, based on the leadership criterion’s definition and motivation criterion’
definition; the bank branch environment’s characteristics; the importance of human
resources and motivational tools to support production, even as the practical
demonstration of leadership mechanisms that maintain participatory management
among agencies' employees.

Keywords: motivation; leadership; incentives; companies; people.

INTRODUCAO

A relevancia deste estudo se pauta por fatores sociais e econémicos. A busca
pela eficiéncia produtiva sob a maxima de que é necessario produzir mais, mas, com
baixo custo; revelou ao longo dos anos um problema estrutural: qual o papel do ser
humano nas relacdes de trabalho? A visdo de que o homem néo poderia ser tratado
apenas como mais uma engrenagem da maquina produtiva, tornou-se evidente apos
0s primeiros anos da Revolug¢do Industrial. Assim sendo, foram necessarias
mudancas gradativas nas formas de organiza¢éo do trabalho.

Dessa forma, a problematizacao desta pesquisa pretende esclarecer: Até que
pontoas ferramentas motivacionais impulsionam a lideranca empresarial e a gestéao
participativa de agéncias bancarias, quanto a melhoria do desempenho produtivo
das mesmas?

Muitos sdo os fatores envolvidos para se afirmar que determinado
empreendimento alcangcou 0 sucesso: crescimento anual; rapido retorno sobre
investimento; aumento no numero de dividendos; melhoria e aumento de

instalagcdes; maior numero de funcionarios; melhoria tecnolédgica, entre outros.
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Algumas empresas associam suas conquistas a fatores como, lideranga capaz;
motivacdo e boa gestao participativa. Nesse sentido, Xavier (2007, p.2) relata que é
preciso levar em conta tanto as necessidades dos colaboradores, quanto as
necessidades empresariais e da sociedade, pois,torna-se primordial que esse
profissional desenvolva habilidades para lidar, conduzir, motivar e persuadir pessoas
em busca de atitudes e pensamentos empreendedores para colher resultados
gratificantes.

Sob essa Otica, investimentos voltados para a fidelizacdo de clientes internos,
tais como, auxilio creche; planos de saulde; planos de carreira; premiagbes por
produtividade; participagcdo de lucros; vales-compras e vales-alimentacéo; entre
outros; auxiliam no processo de motivacdo. Pessoas que conseguem compreender
0s objetivos e metas das empresas e alinha-los aos seus proprios objetivos e metas;
tendem a ser mais produtivas, a propagar informacdes positivas sobre o local de
trabalho e a permanecerem por mais tempo nas instituicoes.

A partir dos diretos trabalhistas conquistados, os trabalhadores atuais podem
executar suas fungbes com maior seguranca e controle. Assim, empresas
contemporaneas buscam manter, treinar e adequar seus recursos humanos a fim de
formar equipes de trabalho eficientes; que amplifiqguem os resultados esperados.
Nesse contexto, houve o crescimento dos incentivos; dos critérios de lideranga para
a prospeccdo de pessoas capazes de assumir responsabilidades sobre os servigos
e do impacto da gestdo participativa na melhoria do ambiente de trabalho.

Este estudo se constitui em uma pesquisa de carater descritivo e explicativo,
pois, busca descrever caracteristicas e/ou estabelecer rela¢des entre variaveis sobre
o tema, além deidentificar fatores que determinam ou contribuem para o
aprofundamentodo conhecimento da realidade®. Utiliza como procedimentos
técnicos, referéncias bibliograficas quem englobam consultas em livros; artigos
cientificos; apostilas e sites especializados sobre processos gerenciais de lideranca;
ferramentas motivacionais e de incentivos; além de analises sobre gestédo
participativa.

A partir da pesquisa serdo demonstradas as ferramentas motivacionais e os
incentivos necessarios a lideranca empresarial, para promover o desenvolvimento

da gestao participativa e consequentemente, o aumento da eficiéncia produtiva em
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agéncias bancérias. A metodologia buscou definir critérios de lideranca e motivacao
nas empresas, as caracteristicas do ambiente de agéncias bancarias, bem como, o
papel e a importancia da valorizacdo do ser humano nas organizacdes atuais. Em
seguida, expds as ferramentas motivacionais e 0s incentivos comumente utilizados
para a formagdo de equipes nesse ambiente. Por fim, demonstrou como os
mecanismos de liderangca e o0s incentivos auxiliam positivamente na gestao

participativa e no desempenho produtivo das agéncias bancarias.

LIDERANCA E MOTIVACAO: CONCEITOS INICIAIS

A fim de delinear os aspectos iniciais deste estudo, cabe refletir sobre a ideia
de lideranca atualmente difundida e o que se entende por fatores motivacionais. A
lideranga nas empresas busca conduzir; orientar e controlar os recursos humanos e
materiais, a fim de atingir as metas e objetivos estabelecidos. Uma definicdo dada
para o entendimento da lideranga, remonta ao livro denominado de “A Arte da
Guerra” escrito ha mais de 2.500 anos por Sun Tzu, filésofo chinés que viveu por
volta do ano 500 A.C, citado por Fernandez (2005) *:

O lider constitui 0 nucleo da empresa. Com um comandante capaz, uma
empresa tem todas as possibilidades de obter sucesso. Sem ele, esti
fadada ao caos.” A lideranga se origina da nobreza do carater, e existem
cinco virtudes que um lider deve cultivar para superar as fraquezas, que
também sdo cinco: [...] 1) imprudéncia; 2) inseguranca; 3) volatilidade; 4)
sensibilidade excessiva a criticas;5) leniéncia.Todas essas fraquezas
afetam o processo de tomada de decisdo de um lider e, por isso, atingem o
desempenho da empresa. Como ja alertamos, sucessos do passado nao
garantem éxitos futuros. A imprudéncia envolve uma decisdo tomada a
partir de uma avaliagdo incompleta. [...] Paralelamente as cinco fraquezas
que devem ser evitadas,existem cinco virtudes essenciais: 1) integridade; 2)
coragem; 3) gentileza; 4) disciplina; 5) sabedoria.

Cabe ressaltar que essa abordagem sobre lideranca, faz parte das quatro
condigbes essenciais para lograr sucesso segundo Sun Tzu: Objetivo Comum;
Reacdo ao Ambiente; Lideranca Capaz e Fluxo de Informacdo Eficiente. Tais
condicbes, embora tenham sido escritas para o desempenho militar; podem ser

observadas para as opera¢des empresariais no século XXI (FERNANDEZ, 2005).

*http://w3.ualg.pt/~jmartins/gestao/Arte.da.Guerra/Ensinamentos. pdf



Assim sendo, os critérios de lideranca sdo de fundamental importancia para
as organizagdes, pois, auxiliam no correto direcionamento das atividades; na
promocdo de ambientes saudaveis para a producdo e consequentemente, no
atingimento dos objetivos e metas propostos.

Outra visdo sobre lideranca € apontada por Hunter (2009, p. 22 e 31):

Lideranca: E a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente visando atingir os objetivos identificados como sendo
para o bem comum. [...] O lider que n&o estiver cumprindo as tarefas e s6
se preocupar com o relacionamento ndo terd sua lideranca assegurada.
Entdo, a chave para a lideranca é executar as tarefas enquanto se
constroem os relacionamentos.

Nesse caso, 0 autor acrescenta 0 entusiasmo como parte da esséncia da
lideranca no trabalho e apresenta dois fatores importantes para a pratica da
lideranga. O primeiro, a amplitude do “bem comum” presente nas instituicdes, ou
seja, 0s objetivos da empresa buscam favorecer a todos, portanto, todos devem
colaborar para o atingimento dos mesmos. O segundo fator, expde a importancia
dos relacionamentos para a lideranca. Esse critério torna-se imprescindivel para que
o lider mantenha o ambiente saudavel e produtivo, pois, ha pessoas envolvidas nos
processos e 0s relacionamentos positivos ou negativos entre elas; podem favorecer
ou prejudicar as acdes e as metas desejadas.

Dadas tais definicbes sobre lideranca, cabe conceituar a motivagcdo nesse

contexto. Para Marques (2014)°:

A busca por profissionais produtivos, comprometidos e com foco em
resultados é constante na maioria das organizacbes. Para que isso
aconteca, entretanto, a empresa deve oferecer capacita¢do, treinamento,
beneficios e, principalmente, investir em motivacdo e desenvolvimento
pessoal de seus colaboradores.

Quando estdo motivados, os colaboradores trabalham com mais prazer e
afinco, tém melhor rendimento e, consequentemente, seus resultados
também tendem a ser melhores.

A motivagdo é o combustivel que impulsiona os profissionais e
colaboradores a se dedicar e dar o seu melhor em suas tarefas diarias e
atingir seus objetivos, melhorando seu rendimento e contribuindo para a
conquista de resultados positivos para a empresa.

Assim, é possivel perceber como a motivacao exerce grande influéncia

nas atividades empresariais, pois, quando motivados, os funcionarios tendem a

*http://www.jrmcoaching.com.br/blog/o-que-e-motivacao-trabalho-e-motivacao-organizacional/



produzir com maior eficiéncia e o respeito as liderancas e aos outros membros da
equipe; se torna mais facil e agradavel. A motivacdo auxilia as pessoas a se
manterem satisfeitas em realizar determinada tarefa e inspira os envolvidos a

interferirem positivamente para o ambiente de trabalho. O autor ainda complementa:

A motivacdo no trabalho é a juncdo de comportamentos e razfes que
impulsionam as atitudes de um colaborador. Ela influencia diretamente a
disposicédo, a vontade e o comprometimento do individuo com seu trabalho.
Quanto mais motivado um profissional esta, melhor sera o seu desempenho
e produtividade. Ja a motivacao organizacional esta relacionada ao conjunto
de fatores que a empresa deve oferecer a seus colaboradores para manter
todos motivados e engajados na busca de bons rendimentos. E importante
lembrar que um profissional desmotivado produz menos, tem um
rendimento menor e pode influenciar outros colegas a ter o mesmo
comportamento, dai a importancia da organizagdo combater as causas da
baixa motivag&o entre seus colaboradores.

Vé-se que os fatores motivacionais em uma empresa devem ser
observados individual e coletivamente. Um funcionario motivado auxilia o0s
envolvidos em seu setor, mas, a formagdo de equipes motivadas desenvolve a
empresa como um todo. Portanto, ndo se pode pensar apenas em alguns individuos

motivados, mas, em equipes motivadas.

LIDERANCA EM AGENCIAS BANCARIAS E A FORMACAO DE EQUIPES

As agéncias bancérias de bancos comerciais fazem parte do subsistema
operativo, cujo objetivo principal é proporcionar o suprimento oportuno e adequado
dos recursos necessarios para financiar, a curto e médio prazos, o comércio, a
industria, as empresas prestadoras de servicos e as pessoas fisicas (TAVARES;
MONTEIRO; HADDAD, 2001, p.8). A fim de atender tais objetivos, os bancos

comerciais podem:

[...] descontar titulos; realizar operagcbes de abertura de crédito simples ou
em conta corrente (contas garantidas); realizar operacdes especiais,
inclusive de crédito rural, de cambio e comércio internacional; captar
depdsitos a vista e a prazo fixo; obter recursos junto as instituicées oficiais
para repasse aos clientes; obter recursos externos para repasse; efetuar a
prestacdo de servigos, inclusive mediante convénio com outras instituigoes.
(TAVARES; MONTEIRO; HADDAD, 2001, p.8).



Ainda segundo os autores, podem-se resumir bancos comerciais como
sendo [...] intermediarios financeiros que recebem recursos de quem tem e 0s
distribuem através do crédito seletivo a que necessita dos recursos, naturalmente,
criando, assim, moeda através do efeito multiplicador do crédito(p.8).

Nesse sentido, os bancos comerciais cumprem papel importante para
as pessoas, empresas e industrias. Embora sua funcdo pratica seja percebida
facilmente, ou seja, como prestadora de servigcos financeiros; muitos se esquecem
das pessoas envolvidas nesse processo. Nao, necessariamente, as pessoas que
consomem o0s produtos bancarios compreendem a organizacdo do sistema ou
mesmos 0s critérios hierarquicos presentes nas agéncias. Assim sendo, o controle
das acbes nessas instituicbes demanda harmonia na gestdo das pessoas
envolvidas; nos critérios de lideranca e nos procedimentos motivacionais.

Para identificar fatores importantes no que tange aos profissionais que
laboram nas agéncias, € preciso refletir algumas indagacbes expostas por
Cavalcanti (2005 apud SOMBRIO, 2007, p.25) °:

Hoje os lideres percebem a necessidade de lidar com o intangivel da
organizagdo, através da “gestdo do invisivel”. A resposta a algumas
perguntas nos ajuda a compreender aquilo com que as organizacdes,
muitas vezes, ndo se preocupam, mas deveriam fazé-lo: como andam os
talentos ocultos em sua organizacdo? Como anda a motivacdo dos
funcionérios? O grau de comprometimento? O grau de satisfacdo com o que
fazem? A comunicagédo, a troca de informacdes e o dialogo? Os boicotes e
as resisténcias? Quantas ideias excelentes ficam pelos corredores? Quanta
criatividade fica confinada no cumprimento da burocracia? Quantos projetos
ndo séo sugeridos? Quantas solu¢des ndo séo fornecidas? Quanta energia
e recursos sdo desperdicados?

Tais indagagbes demonstram a importancia dos lideres para a
conducdo das pessoas em uma organizacao, além de refletir sobre o papel do
individuo na formacao de equipes. Conforme o autor, as empresas costumam dar
pouca atencdo ao intangivel, pois, 0os processos burocraticos tomam muito tempo
para serem realizados. Em uma agéncia bancaria essa premissa ganha maior
amplitude, pelas proprias necessidades de detalhamento das atividades. Cabe aos
lideres encontrar tempo para gerir as questdes qualitativas que envolvem seus

clientes internos, a fim de evitar problemas de relacionamento entre 0s mesmos.

®http://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/13913/000649649.pdf?.



Para formar equipes de alta performance é preciso diferencia-las de um

mero agrupamento de pessoas.Grupos e Equipes podem ser definidos como:

Conceito de grupo: Tende a trabalhar voltado para um mesmo objetivo,
com papéis e funcdes definidos.Os integrantes do grupo geralmente nao
obtém étimos resultados como o esperado, porque na maioria das vezes
ninguém sabe direito o0 que o outro pensa, devido a falta de
comunicacao.N&o ha presenca de habilidades e a comunicacéo tende a ser
defeituosa, descontrolada, como uma obrigacdo.Cada um trabalha por si,
ninguém ajuda ninguém e a tendéncia é haver uma “competicdo” entre os
membros.

Definicdo de equipe: Completamente diferente do grupo, na equipe os
membros estdo voltados para os mesmos objetivos com papéis e funcdes
BEM definidas e uma série de fatores positivos, como criatividade, sinergia,
habilidades, troca de experiéncias, etc. Na equipe, todos sdo muito
transparentes. Dividem o que pensam e 0 que sentem em relagdo ao
trabalho e também em relagdo uns aos outros. Se existem criticas, estas
sdo construtivas, jamais podem ser destrutivas. A colaboracdo entre os
membros é invejavel, todos trabalham unidos, em busca de bons resultados
para todos, como em um time. Estdo dispostos a ajudar uns aos outros
guando necessario. Os lideres encontram-se presentes a todo o momento,
atuam préximos a equipe, em conjunto com 0s membros, interagindo a todo
instante. N&o precisam dar ordens ou agir rudemente, séo suficientemente
seguros e nao se sentem ameagcados pelos integrantes’.

As atividades realizadas em simples agrupamentos de pessoas, ou
seja, um grupo; ndo denota necessariamente um comprometimento entre seus
membros. Um grupo de pessoas pode realizar tarefas distintas em um mesmo
espaco, sem mesmo considerar ou interagir com 0os demais ali presentes.

Quando grupos aleatérios se formam em uma organizacéo, esses problemas
podem ser ampliados, pois, embora existam objetivos comuns orientados pela
direcdo da empresa; a divisdo das tarefas em multiplos setores fazem os integrantes
dos grupos acreditarem que as partes (atividades desempenhadas por cada
membro) sdo mais importantes do que o todo (objetivos e metas empresariais).

No gue se refere as agéncias bancérias, a formacédo de grupos de trabalho
podem se tornar comuns, pois, 0S processos e tarefas sdo altamente detalhados e
exigem das pessoas envolvidas, concentracdo total ao que se esta executando no
momento. Isso pode dificultar as rela¢cdes entre os funcionarios; a percepcdo das
contribuicbes dadas por cada integrante para o desempenho final e a criagdo de

equipes eficientes.

"https://www.portaleducacao.com.br/conteudo/artigos/educacao/diferenca-entre-grupo-e-
equipe/11071



J& na formacao de equipes, o trabalho individual continua a ser importante,
mas, nao supera o desenvolvimento proposto pelo objetivo comum. Existe maior
interacdo e debate sobre as acdes a serem desempenhadas e o0 convivio direto com
os lideres, ajudam na participacdo de todos. Ha espaco para que o individuo
detenha poder decisério e se sinta parte relevante dos produtos e servigcos da
empresa.

Por esses motivos, a direcdo da empresa juntamente com os lideres
envolvidos, devem desenvolver propostas e criar controles sobre o ambiente de
trabalho no que tange aos relacionamentos entre 0s setores da organizacdo e
incentivar a formacgao de equipes. Nessa visédo, 0s incentivos se configuram como
sendo uma forma de auxilio a lideranca, na medida em que mantém os funcionarios
interessados em produzir melhor e a aliar seu plano de carreira as instituicdes que

as proporcionam.

INCENTIVOS E GESTAO PARTICIPATIVA EM AGENCIAS BANCARIAS

As agéncias bancéarias detém grande aporte financeiro para oferecer
incentivos diversos a seus clientes internos e por esse motivo, comumente
estabelecem mecanismos associados ao aumento de renda e outras premiacoes
como forma de motivar a mao-de-obra. Entretanto, a melhora de ganhos em dinheiro
nem sempre pode ser considerada como melhora de desempenho e resultados.
Critérios como participacdo ativa nas decisfes, horéarios flexiveis, facilidade de
comunicacdo, relacionamento interpessoal agradavel entre as pessoas,
reconhecimento, entre outras questdes ndo estritamente relacionadas as financas;
podem servir como fonte de atratividade e promover motivacao nas pessoas.

Como planos de incentivos utilizados no mercado e ligados a remuneracao,
Chiavenato (2008), lista o Plano de Bonificagcdo Anual que compreende um valor
monetario oferecido ao fim de cada ano para colaboradores determinados, atrelados
ao desempenho alcancgado; a Distribuicdo de A¢oes da Empresa aos Colaboradores,
realizada de forma gratuita e € uma forma de compensacéo préxima a remuneragao
flexivel. Ha ainda a Opcao de Compra de AcOes, onde sédo vendidas acdes aos
colaboradores por preco subsidiado ou transferidas aos mesmos conforme certos

critérios; a Participacdo dos Resultados Alcancados, também relacionados ao
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desempenho; a Remuneracdo por Competéncia, que € uma porcentagem recebida
pelo funcionario como remuneracdo flexivel atrelada a certas habilidades ou
competéncias necessarias ao sucesso da organizacao e a Distribuicdo do Lucro aos
Colaboradores, que é regulamentada legalmente e significa uma distribuicdo anual
entre seus colaboradores (p. 329-330).

Dessa forma, os incentivos dependem de ajustes entre as partes envolvidas,
pois, as caracteristicas individuais sdo diferenciadas quanto a motivacdo. Para que
oalinhamento entre incentivo e motivacdo esteja voltado para a melhoria dos
resultados; faz-se necessario o entendimento sobre as aspiracbes de cada
integrante daequipe a fim de proporcionar incentivos adequados a sua realidade.

Para Chiavenato (2008, p. 291-292), algumas empresas mantém um sistema
de recompensas com o0 qual as empresas buscam premiar seus participantes, com o
intuito de manté-los motivados, satisfeitos e induzi-los a permanecer na organizacao.
Cabe ressaltar que esse sistema, expde ndo somente as recompensas, mas
também, as puni¢des previstas ao ndo cumprimento das regras estabelecidas. As
recompensas incluem ndo apenas férias, salarios e promocfes para posicdes mais
elevadas, mas também, garantia de permanéncia no cargo; transferéncias para
posicoes mais desafiantes, entre outras. Busca-se a partir das recompensas, 0
aumento da consciéncia e responsabilidade do individuo (e do grupo); ampliacéo da
interdependéncia para com terceiros e para outros membros da empresa; além do
auxilio do controle que o “todo” exerce sobre seu proprio destino.

Nas agéncias bancérias, o sistema de recompensas pode ser estruturado em
premiacdes vinculadas a abertura de novos contratos (contas; empréstimos e
seguros), como também, na participacdo de lucros e dividendos obtidos pelos
bancos durante o ano e distribuidos aos funcionarios em partes iguais, tendo em
vista a funcéo exercida.

Basicamente, o Subsistema de Manutencdo de Recursos Humanos prioriza
guatro bases fundamentais segundo Chiavenato (2008, p.295): Compensacao, que
visa remunerar e recompensar as pessoas a partir de administracdo de salarios,
incentivos e recompensas financeiras e nao financeiras; BeneficiosSociais, onde
se busca proporcionar beneficios e servicos sociais disponiveis as pessoas da
organizacdo; Higiene e Seguranca do Trabalho, orientado pelo fornecimento de

um ambiente agradavel por meio de esquemas de higiene e seguranca e Relacfes
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Sindicais, com o proposito de manter boa relacdo com os sindicatos, a fim de
promover o bem-estar das pessoas e a saude da organizagao.

Nesse sentido, as empresas possuem muitas formas para gerir o sistema de
recompensas. Cabe a cada organizacdo identificar os beneficios que mais se
adequam as necessidades e desejos de seus funcionarios, com o intuito de manté-
los produtivos e motivados a alcancar o melhor de seu potencial. Considerando
especificamente as agéncias bancérias, o sistema pode ser executado de maneira a
inserir ndo somente premiagdes em dinheiro. Apos analises dos perfis das pessoas
envolvidas, pode-se oferecer beneficios ndo financeiros, tais como, auxilio creche;

planos de saude e odontoldgico; horérios flexiveis; entre outros.

CONSIDERACOES FINAIS

A tentativa de tornar o ambiente profissional cada vez mais agradavel e
atrativo para as pessoas tornou-se um lema a ser seguido por muitas organizacdes
na atualidade. Nessa busca, as empresas investem na criacdo de planos de
carreiras bem definidos e que considerem o perfil dos funcionérios, com vistas a
permitir que os mesmos melhorem seu desempenho e permanecam por mais tempo
atuantes e produtivos. Os incentivos aliados a gestao participativa e a uma lideranca
capaz; parece favorecer essa premissa, pois, permite ao individuo maior integracao
e participagdo com as atividades laborais.

Os avancos tecnoldgicos inseridos nos ultimos anos nas agéncias bancarias
permitiram melhor acesso aos dados e comportamentos dos usuarios e flexibilizaram
as maneiras de interacdo com os mesmos. Um cliente pode utilizar servicos
bancarios mesmo estando distante de sua agéncia e ter atendimento direto em
horarios ndo comerciais. Assim sendo, o papel dos clientes internos no atendimento
as pessoas precisa considerar as novas necessidades presentes nessa virtualidade
como, por exemplo, a lida com os caixas eletrbnicos ou com 0S acessos via
smartphones, principalmente, para os mais idosos.

A lideranca deve ser exercida com seriedade e boa comunicacdo para que
seja permitido ao funcionario, entender ndo somente como os procedimentos devem
ser realizados, mas como auxiliar em sua melhoria continua. O lider servidor, ou

seja, que serve e orienta a uma equipe e nao prioriza a busca por culpados; utiliza
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os incentivos como forma de melhoria da qualidade dos produtos e servigcos
prestados e a manuten¢do de uma méo-de-obra mais produtiva.

Quanto a gestdo participativa, cabe salientar seu carater de comunicacao.
N&o se pode manter e orientar eficientemente uma equipe de trabalho, sem garantir
o fluxo de informacdes entre os setores. O sistema deve permitir que novas
tendéncias e formas de realizagdo das atividades, possam ser inovadas com
frequéncia, pois, os envolvidos em cada setor; compreendem as peculiaridades dos
servicos e podem sugerir melhorias para sua execucao. Além disso, a participacao
nas decisdes da empresa reforcam os critérios de motivacdo do individuo em fazer
parte de uma equipe em gue possui voz ativa.

Tendo em vista os fatores motivacionais, faz-se necessario expor sua
variedade de sentidos. Os beneficios motivadores séo diferentes para cada pessoa,
pois, cada individuo possui necessidades e desejos particulares. Cabe as empresas
definirem o que mais reflete sentido ao funcionario enquanto beneficio, ou seja, o
gque o mesmo considera como importante e lhe permite trabalhar com mais
entusiasmo para o exercicio de suas funcoes.

Em suma, a intencdo deste estudo ndo somente buscou responder qual o
papeldas ferramentas motivacionais e 0s incentivos necessarios a lideranca
empresarial para promover o desenvolvimento da gestado participativa em agéncias
bancarias, mas também demonstrou o papel e a importancia das pessoas nesse
contexto. A busca pela melhoria do desempenho econbmico das empresas e 0
alcance de seus objetivos e metas, ndo podem ser conquistados sem a
concomitante ascensédo das pessoas envolvidas no processo, ou seja, 0 SUCESSO

empresarial deve estar atrelado ao sucesso individual e coletivo de seus integrantes.
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