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RESUMO

Este artigo é produto de uma pesquisa realizada
para analisar a motivagado dos funcionarios do posto
efetivo do Banco do Brasil nas agéncias da cidade
de Natal/RN, a luz da Teoria das Expectativas, de
Victor Vroom, tendo como pano de fundo o
Programa de Dedigamento Voluntario (PDV). A
pesquisa demonstrou, de acordo com as dimensdes
da Teoria da Expectativa, que os resultados do
trabalho mais esperados pelos funcionarios sdo os
rdacionados a Justica no Trabalho, Exigéncias
Sociais, Sobrevivéncia Pessoal e Familiar,
Realizag@0 Pessoal e Familiar. Demonstrou também
gue sd0 estes os resultados mais valorizados, no
entanto, apesar de muito esperados e valorizados,
apresentam baixa instrumentalidade. Por outro lado,
0s resultados menos esperados, pouco valorizados e
com menor instrumentalidade sdo os relacionados a
Esforco Corpora e Desumanizacdo. Além disso, a
pesquisa mostrou que a Forga Motivacional destes
funcionérios esta direcionada mais fortemente para
0s resultados relacionados a Jugtica no Trabalho,
Exigéncias Sociais, Realizacdo Pessoal e Familiar e
Sobrevivéncia Pessoal e Familiar e menos para os
resultados relacionados a Esforco Corporal e
Desumanizagdo. Por fim, demonstrou ainda que a
Forca Motivacional Gera dos funcionérios é baixa,
estando diretamente reacionada aos aspectos
organizacionais.

Ciéncias Sociais Aplicadas da Universidade
Federal do Rio Grande do Norte.

INTRODUCAO

O mundo contemporaneo passa por uma grande
transformagdo nas esferas socia, politica,
econémica e humana. O capitalismo se desenvolve
intensa e  extendvamente, acancando e
influenciando os mais diversos espacos, modos de
vida, trabalho e culturas.

Nessa nova realidade, os avangos tecnol égicos
50 de uma dimensio inimaginavd e aé
inacreditavel. A robdtica e a microeetrénica, entre
outros, envolvem a redlidade do homem em todas as
dimensdes. E a cada onda de inovacdo ocorre uma
epécie de ansiedade social, que é caracterizada
pelo temor de que as maquinas venham a desalojar
a mao-de-obra humana permanentemente .

Paraldamente a0 esforco de automacdo, as
iniciativas das empresas de empreender processos
de reengenharia, com 0 enxugamento de seus
guadros, tém provocado, no ambiente interno dessas
empresas, inquietagdes em seus trabalhadores
relativas a sua inser¢do no mundo do trabalho em
um futuro préximo.

A ingabilidade e inseguranca criadas com a
implementacdo de programas de enxugamento de
pessoal fazem com que os funcionérios passem a
guestionar a antiga perspectiva motivacional que o
trabal ho apresentava nas suas vidas profissonais.
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O assunto motivagdo caracteriza-se como vasto e
complexo. Tanto assm que, nos Ultimos anos, o
tema tem sido objeto de investigacdo permanente
tanto por parte dos cientistas comportamentais, que
estudam as organizagbes, como por aqueles que as
administram.

A preocupacdo maior com O tema em questdo
decorre do fato de que o maior input numa
organizacdo € congtituido pelas pessoas. O fator
humano permeia todos os niveis da organizacdo e
sem de o0s demais recursos praticamente tornam-se
inoperantes. Por iSso, € preciso atrair e manter as
pessoas dentro das organizagles, assegurando-lhes
condiches para que possam satisfazer 0s anseios
internos de  crescimento psicolégico e
desenvolvimento profissional.

Dentre as empresas que tém adotado tais
medidas, o Banco do Bras| destaca-se como uma
das mais eficazes. A partir de 1986, com os diversos
planos de estabilizacdo econdmica, o Banco
procurou gjustar suas estruturas de funcionamento
com reducdo de despesas e do quadro de pessoal,
através do Programa de Dedigamento Voluntario
(PDV), intenso processo de automagdo e
desenvolvimento de servicos, racionalizacdo de suas
redes de digtribuicdo e adequacdo de politicas
voltadas a sua clientela.

Em  consegiiéncia  desse  processo  de
reestruturacdo, no periodo de fevereiro de 1995 a
dezembro de 1997 o Banco registrou uma reducéo
de 35% no quadro de pessoal e de 38% na méo-de-
obratotal.

Para esta reducéo no quadro de pessoal, o PDV,
em apenas 18 dias, foi responsave por 33% das
demissdes ocorridas no periodo de 35 meses
(fev.1995/dez.1997). Esse Programa foi langado no
Banco em 03.07.95 e tinha como meta atingir
15.000 adesbes. Caracterizou-se como um grande
marco de mudanga na cultura organizaciona,
contribuindo para a revisdo de valores, até entéo
compartilhados por todo o corpo funcional, como
estabilidade e seguranca.

No Rio Grande do Norte, 0 nimero de demissdes
voluntarias pdo PDV foi de 368 pessoas. Dados
levantados junto a Superintendéncia Estadua do

Banco do Brasil mostram que 132 servidores ndo
aderiram ao PDV neste Estado.

Dando prosseguimento as medidas reducionistas
de pessoal, em fevereiro de 1996 o Consdho
Diretor do Banco do Brasil aprovou o Programa de
Adequacdo de Quadro - PAQ, para
redimensionamento da rede.

Esse conjunto de politicas tem gerado uma
situacdo de incerteza, inseguranca e desmotivacao,
tendo em vista que a estabilidade ndo mais existe.
Além disso, tais paliticas tém afetado a forma pela
qual os funcionarios do Banco do Brasil percebem a
organizacdo em sua totalidade.

No caso especia do Banco do Brasil, o quadro
funcional estédvel até 1995, de aproximadamente
120 mil funcionérios, era considerado como o seu
“maior  patrimbnio”. Em  decorréncia, ©0s
funcioné&rios o tinham por uma indtituicdo que
garantia emprego seguro, com muitas possibilidades
de carreira profissonal e com uma missdo junto a
sociedade. A partir de 1995, a postura empresarial
do Banco, preocupada principaimente com o
resultado  econbmico, atingiu de frente os
funcionarios .

A solucdo encontrada pelo Banco para resolver
seus problemas de caixa se revela discutive do
ponto de vista da eficacia do programa. Como a
organizacdo pode funcionar se 0s programas
empreendidos tiverem como principal resultado o
desencanto e a desmotivagdo de parcea
significativa de seu corpo funcional? Além do mais,
este sentimento ndo compromete as metas de
produtividade e eficiéncia na condugdo dos
trabalhos pretendidos pea ingituicdo ao aterar as
expectativas dos funcionarios em relagdo as
recompensas pelo trabalho realizado?

Partindo desse cenério, este trabalho pretendeu
analisar a motivagdo dos funcionarios do posto
efetivo, categoria duramente atingida pelo PDV,
buscando compreender como se configura a forga
motivacional destes funcionarios a luz da Teoria da
Expectativa.

Inicialmente, aborda as diferentes concepgdes de
motivacgdo, para tomar como referéncia a Teoria da
Expectativa, formulada por Victor Vroom, uma das
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mais populares e importantes teorias da psicologia,
segundo MUCHINSKY (1994).

Em seguida, apresenta a metodologia utilizada
para a obtencéo dos dados relativos a motivagéo dos
funcion&rios quanto as dimensdes da expectativa,
valéncia e ingrumentalidade relativas ao trabal ho.

Finalmente, tece algumas conclusdes sobre a
forca motivacional dos funcion&rios, evidenciando
os fatores que realmente influenciam a motivagéo
dos funcionérios no ambiente de trabal ho.

Consideracdes sobre as Teorias da M otivagdo no
Trabalho

Uma grande preocupacdo das organizacles atuais
€ a questdo da motivacdo no trabalho. Desta forma,
a busca de explicagbes sobre a motivacdo do
trabalhador para o seu trabaho tem sido tema
constante em varias pesquisas efetuadas por
cientistas do comportamento humano.

Segundo  MUCHINSKY (1994), a conduta
humana nado é tdo smples e a motivagdo € um dos
fendmenos mais complexos. Entende-se que a
motivacdo € 0 aspecto dindmico da relacdo
comportamental; €la ndo é conceituada como uma
condicdo fisoldgica Ela também ndo é um
fendmeno que aparece ho comportamento para
desaparecer logo em seguida. Todavia, a motivagéo
como componente e funcdo geral do
comportamento ndo é uma variavel que se apresenta
periodicamente, e, de repente, desencadeia uma
acdo isolada. Ela é a orientacdo dindmica e continua
que regula o funcionamento, iguamente continuo,
do individuo em interagdo com o meio.

Durante a década de 1950, periodo fértil no
desenvolvimento dos conceitos de motivacdo, trés
teorias especificas foram formuladas e, embora
fortemente atacadas e agora questionadas quanto a
validade, sd0 ainda, provavemente, as mehores
explicagbes para a motivagdo do empregado. Séo a
Teoria da Hierarquia das Necessidades, as Teorias
X e Y e a Teoria da Motivacdo—Higiene. Além
destes, outros numerosos modeos  foram
congtruidos e testados: Addfer, McClelland, Adams
e Vroom s80 nomes que atravessaram fronteiras.

CAMPBELL apud LOBOS (1978) apresenta um
esquema de classificagdo que reduz essa confusdo.
Nesse esquema todas essas teorias podem ser
resgrupadas em duas categorias.  teorias
motivacionais de “ conte(ido” e de “processo”.

Teorias motivacionais de contelido

Edtas teorias englobam as variaveis individuais
ou sSituacionais que se supde sgam responsaves
pela conduta. Segundo LEVY-LEBOYER (1994),
s30 aquelas que se prendem a descricao do contelido
das motivagies, as chamadas teorias de contelido
estédtico, que observam 0 que energiza o
comportamento humano.

Esse grupo de teorias fundamenta-se na nogéo de
necessidade, encontrando seu ponto de partida na
observacdo do componente mais smples.
Empreende-se, entdo, ndo somente a construgdo de
listas de necessidades, mas também sua ordenaco.
O esquema mais conhecido € a Teoria da Hierarquia
das Necessidades (Madow), seguido de outros, tais
como: Teoria X e Y (McGregor), Teoria da
Motivacdo Social (Mclelland), Teoria da Motivagédo
— Higiene (Harzberg) e Teoria E.R.C — Existéncia,
Relacionamento, Crescimento — (Clayton Alderfer).

O primeiro moddo, que influenciou basicamente

0 moddo da ciéncia socia rdativo ao
comportamento humano no  trabaho, foi
desenvolvido por Abraham H. Madow e

denominado de Teoria da Hierarquia das
Necess dades.

O ponto central da teoria de Madow reside no
fato de que o surgimento de uma necessdade
provoca no individuo um estado de tensdo e
ansedade, 0 qual da origem a um comportamento
motivado para a busca da consecucdo de um
determinado objetivo que possa vir a reduzir ou
eliminar este estado de tensdo e ansiedade.

Nesse sentido, MASLOW (1974) identifica cinco
necessidades (motivos) fundamentais dispostas
hierarquicamente: necessidade fisologica,
necessdade de seguranca, necessidade de amar,
necessdade de estima, necessdade de auto-
redlizacdo. Esta disposicdo hierdrquica das
necessidades indica a capacidade de cada uma delas
para motivar o comportamento (SOUZA, 1996).
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McGregor, utilizando-se dos estudos de Mad ow,
modifica o conceito de homem organizaciona até
entdo apregoado e contribui de forma significativa
para uma mehor compreensdo do fenbmeno
motivacional e da forma pea qual ee ocorre no
ambito das organizagbes (PAULA, 1990).

Nessa perspectiva, propbs uma teoria baseada em
certas premissas da natureza humana denominada
de Teoria X e Teoria Y, que relaciona a natureza do
homem ao trabalho. A Teoria X afirma basicamente
gue a natureza humana € indolente e ndo gosta de
trabalhar; a Teoria Y propde que os seres humanos
sdo bons e direcionados para o trabalho
(MCGREGOR, 1992).

Uma outra teoria que, segundo HAMPTON
(1983), fez com que uma boa parte da pesquisa
sobre  motivagdo ficasse livre de premissas
guestionavels sobre a hierarquia das necessidades, e
de distingdes, também questionave's, entre fatores
de motivacdo e higiene, foi desenvolvida por David
McCldland e ficou conhecida como Teoria da
Motivacdo Social.

A partir do esguema de Murray, David
McCldland desenvolveu o estudo da motivacéo de
maior significado no comportamento administrativo
e no desenvolvimento econémico. Para ele, s8o trés
0S Motivos sociais mais exaustivamente percebidos
em seus estudos e que governam as agles das
pessoas: realizagao, afiliacdo e poder.

O motivo de redlizagdo foi descrito por
McCldland como um comportamento voltado para
a “competicdo com algum padréo de exceéncia’. O
motivo da afiliagdo foi vinculado ao interesse pelo
estabel ecimento e conservagdo de relagdes positivas
de afeto com outras pessoas, e a0 desgo de ser
querido e aceito. A necessdade de poder foi
definida como a preocupacdo com o controle dos
meios de influenciar as pessoas, em especial, com
dar ordens.

A combinagdo desses trés motivos faz com que
alguns individuos sgjam mais indicados para certas
fungdes, enquanto outros desempenham mehor
outros cargos (SOUZA, 1996).

Durante a década de 50, tomando como
referéncia a Teoria da Hierarquia de Madow,

Frederick Herzberg desenvolveu a Teoria da
Moativagdo dos Fatores. higiénicos e motivacionais.

Os fatores higiénicos compreendem a politica e a
administracdo da empresa, supervisio, relacdes
interpessoais, condigdes de trabalho, sdério,
situacdo e seguranca, enquanto os fatores
motivacionais compreendem realizacgo,
reconhecimento da realizacdo, o préprio trabalho,
responsabilidade e desenvolvimento ou progresso.
A partir desta classificacdo, pode-se dizer que os
fatores capazes de produzir satisfagdo no trabalho
sd0 independentes e didintos dos fatores que
conduzem a insatisfacdo no trabal ho.

Baseado nos modelos anteriores de necessidades
(principalmente o de Maslow) e procurando superar
algumas falhas destes modeos, Clayton Addfer
propGs uma hierarquia modificada de necessidade
que apresenta somente trés niveis. Necessdade de
Existéncia, Necessdade de Reacionamento e
Necessdade de Crescimento - ERC (DAVIS e
NEWSTRON, 1992).

As necessidades de existéncia associam-se as
necessidades fisolégicas e de seguranca. As
necessdades de reacionamento referem-se as
necessidades de amor baseadas nas relagbes sociais,
principalmente na aceitacdo do individuo no grupo
de trabalho, ou no sentimento de pertencer a um
grupo, sga ele interno ou externo a organizagao.

O dltimo nivel, denominado de necessidades de
crescimento, cujo objetivo € desfrutar de um gjuste
positivo satisfatério as condigdes do ambiente, diz
respeito as necessidades de auto-realizacdo e auto-
esima.

Teorias motivacionais de processo

Estas teorias tém como objetivo explicar o
processo pelo qual a conduta se inicia, se mantém e
termina. Elas operam com variaveis maiores do
processo e explicam a participacéo de cada uma e a
natureza da interagdo, bem como procuram analisar,
na sua seqiiéncia, o processo motivacional (LEVY-
LEBOYER, 1994) e os fatores que dirigem o
comportamento (BOWDITCH e BUONO, 1992).
Neste segundo grupo, duas teorias despontam: a da
Equidade, de Adams, e a da Expectativa, de Vroom.
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O Moddo da Equidade foi desenvolvido por J.
Stancy Adams. Seu contetido principal é baseado no
direito de igualdade e no sentimento de jugtica. De
acordo com HAMPTON (1990: 177), este modelo
“é a cenca compartilhada especiamente em
sociedades de pequena disténcia de poder de que a
honegtidade no tratamento, incluindo recompensas,
€ um direito a ser procurado”. Pesguisas que
utilizam a Teoria da Equidade concentram-se em
dois aspectos. a existéncia da horma de eqlidade e
como as pessoas reagem a iniqlidade ou a
resolvem.

Um outro modeo amplamente aceito sobre
motivacdo € o moddo da expectancia, também
conhecido como Teoria da Expectativa. Este
modelo foi desenvolvido por Victor H. Vroom,
tendo sido ampliado e refinado por Porter e Lawler,
entre outros, e é formado pelos seguintes
componentes:  Expectativa, Instrumentalidade e
Vaéncia. Para VROOM (1964), a questdo da
satisfacdo no trabalho deve ser encarada como
resultante da rdacdo entre as expectativas que a
pessoa desenvolve e o0s resultados esperados.
Segundo este autor, a motivacao € um processo que
governa as escolhas de diferentes possibilidades de
comportamento do individuo. Ainda para Vroom, a
motivagdo € um produto desses trés fatores,
apresentados na seguinte formula: Vaéncia x
Expectativa x Instrumentalidade = Motivag&o.

A teoria tem cinco partes principais. resultados
do trabaho, vaéncia, valor insrumenta
(instrumentalidade), expectativa e forca
motivacional (MUCHINSKY, 1994).

1. Resultado do trabalho — s80 as “coisas’ que
uma organizacdo pode proporcionar a seus
trabalhadores, tais como salério, promocdes e
periodos de férias. Na teoria, 0 nUmero de
resultados ndo tem limite e geramente se
pensa neles como recompensas  ou
experiéncias positivas, coisas que €les ndo
sd0, necessariamente. Eles podem, por
exemplo, referir-se a demissdes ou
transferéncia para uma nova localidade;
podem também referir-se a coisas tangiveis,
como 0s sentimentos de reconhecimento ou
de sucesso.

2. Vadéncia — as valéncias sd0 0s sentimentos
dos trabalhadores em relacio aos resultados e
geralmente se definem em termos de atragéo
ou de satisfacdo antecipada. Assim, os
empregados geram vaéncia, isto é €es
edimulam a satisfagdo antecipada, ou sga,
atribuem uma valéncia para cada resultado
esperado.

3. Vador insrumental — o valor instrumenta é
definido como o grau de rdacgdo percebido
entre a execucdo e a obtencdo dos resultados,
e esta percepcdo existe na mente dos
trabal hadores.

4. Expectativa — € a relacdo percebida entre o
esforco e o rendimento. Do mesmo modo
como ocorre com a vaéncia e a
ingtrumentalidade, € o sujeito que gera
expectativa acerca de seu trabalho. Assim,
depois de refletir sobre a relagdo entre
eforco e rendimento, o sujeito atribui
expectativas ao resultado do trabalho.

5. Forga motivacional — € o Ultimo componente.
E a quantidade de esforco ou pressio de uma
pessoa para motivar-se. Do ponto de vista
matemdtico, € o produto da valéncia, do valor
ingrumental e da expectativa, expresso pea
seguinte formulac FM= E [S Vi li ], onde
FM= Forca Motivacional, E= Expectativa,
V= Vaénciae |= Instrumentalidade.

A partir da soma de pontos (resultado) obtida
pela forca, pode-se consideré&la como um preditor
de qudo motivada esta uma pessoa. Assm, segundo
MUCHINSKY (1994: 387), “a teoria da expectativa
proporciona uma base racional rica para a
compreensdo da motivagdo em um determinado
trabalho, onde cada um de seus componentes
congtitui um marco para analisar 0 processo de
motivacao” .

Segundo  MITCHELL apud MUCHINSKY
(1994), a investigagdo sobre a viabilidade das
medidas de valéncia, ingrumentalidade e
expectativa € bastante positiva.  Estudos
desenvolvidos com base na Teoria da Expectativa
apresentaram  resultados  bastante  consistentes
(BROEDLING, LICOL e PRITCHARD, MILLER
e GREESH apud MUCHINSKY, 1994).
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As Teorias da Equidade e da Expectativa ndo
esclarecem sendo 0 comportamento estimulado por
varidveis  extrinsecas a0 individuo,  cujo
conhecimento € mediado pelo processo perceptivo.
Portanto, esclarecem como os individuos se
movimentam nesse meio ambiente, principa mente
rumo a Stuagbes que acreditam serem mais
confortaveis para s. Dentro deste contexto essa
teoria parece ter sentido (BERGAMINI,1983).

Portanto, a Teoria da Expectativa revela-se um
bom diagndstico dos componentes da motivacdo e
proporciona uma base racional para a avaliagdo do
esforco investido pela pessoa.

METODOLOGIA DA PESQUISA

O presente trabalho restringe-se a0 ambito de
uma empresa especifica, o Banco do Brasl, e
assume as caracteristicas de um “estudo de caso’
gue busca apreender a totalidade de uma situacéo
em um contexto particular. A pesguisa orientou-se
pel os seguintes objetivos:

- ldentificar as expectativas que os funcionarios
do posto efetivo do Banco do Brasil tém em
relacio aos resultados do seu trabalho;

. ldentificar a valoracdo atribuida pelos
funcionarios do posto efetivo do Banco do
Brasl aos resultados esperados do seu
trabalho;

. Veificar se o trabaho redizado peos
funcionarios do posto efetivo do Banco do
Brasi| é percebido como um meio eficaz para a
obtencdo dos resultados esperados;

- Andlisar quais os resultados do trabalho que
apresentam  maior  expectativa, vaéncia e
instrumentalidade para os funcionédrios do
posto efetivo do Banco do Brasil; e

- Analisar quais os resultados do trabalho que
apresentam maior forca motivacional para os
funcionarios do posto efetivo do Banco do
Bradil.

A populagdo desta pesquisa compreendeu o
conjunto de funciondrios ocupantes do cargo
denominado posto efetivo das 13 agéncias do Banco

do Brasl locdlizadas na cidade de Natal/RN,
totalizando 74 funciondrios.

O posto efetivo caracteriza-se por ser um cargo
ndo comissionado, cuja funcdo é atender ao publico,
executar servicos de natureza adminigtrativa
operacional e participar no processo produtivo
segundo diretrizes estabel ecidas.

Como ingrumento de coleta de dados utilizou-se
0 qQuestionario adaptado do Invent&io do
Significado do Trabalho — IST, eaborado por
BORGES (1997, 1998 e 1999). O IST, composto de
68 itens, foi adaptado com o objetivo de incorporar
aos atributos descritivos e valorativos do trabalho as
dimensdes de vaéncia, ingrumentdidade e
expectativa. Ap6s adaptacdo, ganhou mais 5 novos
itens e uma nova denominacdo: Inventario de
Motivacdo e Significado do Trabalho — ISMT, cuja
COMpPOSICA0 passou a ser de 73 itens. As respostas
também consistem em designar de 0 a 4 pontos.

Para a presente pesquisa foram eeitos, como
Resultados do Trabalho (RT) a serem considerados,
os fatores primarios dos atributos valorativos
(Exigéncias Sociais, Justica no Trabalho, Esforgo
Corporal e Desumanizacdo, Realizacdo Pessoa e
Familiar e Sobrevivéncia Pessoal e Familiar). A
atribuicdo de pontos a estes resultados, indicando
guanto eles devem ser, ou quanto sdo desgados, ou
tomados como certos, serd compreendida como a
valéncia atribuida a cada resultado.

De acordo com BORGES (1999: 115-118),
Exigéncias Sociais reline itens que dizem respeito a
semelhanca e repeticdo das tarefas, a contribuicdo
ao progresso social do trabalho associado ao uso das
capacidades intelectuais, e a0 reconhecimento das
relacbes de autoridade e de ocupacdo. Em outras
palavras, pode-se dizer que o fator revda a
atribuicdo dada ao trabalho de que de deve
significar  responsabilidade  socia  (demandas
sociais).

Justica no Trabalho relne itens que tratam da
definicdo do trabalho como uma atividade que deve
proporcionar protecdo ao individuo, através da
oferta de assisténcia na forma de seguranca fisica,
higiene e conforto no ambiente de trabaho, da
garantia dos seus direitos, da igualdade de esforgos
e proporciondlidade entre seu esforco e as
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recompensas, do acolhimento interpessoal tanto
peos colegas como peas chefias e do respeito
COMO pessoa (que opina).

Esforco Corporal e Desumanizagdo reline itens
gue definem que o trabalho deve representar esforco
corporal (fisico) na forma de uma carga (ser pesado)
e num ritmo acentuado (concluir com pressa), e ao
mesmo tempo desumanizacdo (torna o homem
méguina ou animal), discriminacdo e esgotamento.
Em outras palavras, traz a nogéo de que o trabalho
deveria ser um fardo (um peso) que levaria ao
desgaste corporal.

Realizacdo Pessoal reline itens que expressam a
definicdo valorativa de trabalho como sendo uma
atividade que deve proporcionar prazer ao individuo
peo dgnificado dos resultados do trabalho,
exigéncia de raciocinio (desafio), direto a
recompensas, autovalorizacdo, interesse pela tarefa
e crescimento pessoal. Em outras palavras, o fio
condutor que une todos os itens deste fator é o
prazer, porém um prazer de mditiplas causas ou
fontes.

Sobrevivéncia Pessoa e Familiar reline itens cuja
idéia principal é atribuir ao trabalho o pape de
garantir o sustento do individuo e de seus
familiares. Egte fator tem uma conotacdo
fisiologica, além de econémica.

No ISMT, os Resultados do Trabalho (RT)
passaram ater a seguinte composi Gao:

. Exigéncias Sociais. fazer diariamente tarefas
parecidas,contribuir para o0 progresso da
sociedade, usar 0 pensamento na execucdo das
tarefas, reconhecimento da autoridade dos
superiores, sentir-se atarefado, sentir-se gente,
sentir-se ocupado e fazer atarefa.

. Justica no Trabalho: assigténcia merecida,
contar com a adocdo de todas as medidas de
seguranca recomendaveis a0 meu trabalho,
igualdade de esforcos entre todos os
trabalhadores, cumprimento das obrigacbes da
organizagdo para comigo, ganhar suficiente,
equipamentos  necessarios e adequados,
reconhecimento pelo que fago, limpeza no
ambiente de trabalho, sentir-se querido pelos
colegas de trabalho, conforto nas formas de

higiene,  disponibilidade de  materiais,
equipamentos adequados e conveniéncia de
horério, igualdade de direitos para todos que
trabalham, cuidados necessarios a higiene no
ambiente de trabaho, sentir que os chefes
confiam em mim e influenciar nas decisdes
(contribuindo para a formagdo de opinides).

. Esforgo Corporal e Desumanizacdo: concluir
minhas tarefas com pressa, sentir-se como uma
mégquina ou um anima, esforgo fisico
(corporal) na execucdo do trabalho,
discriminag@o pelo meu trabalho, exigéncia de
rapidez, sentir-se esgotado e ganhar pouco para
o0 esforgo que fago.

- Realizacdo Pessoal e Familiar: beneficio para
0S outros (usuarios, clientes e pessoas em
geral), uso do meu pensamento ou da cabeca,
retorno econdmico merecido, sentimento de ser
tratado como pessoa respeitada, sentir-se
produtivo, desenvolvimento das minhas
habilidades interpessoais e oportunidade de
expressao de minha criatividade.

. Sobrevivéncia Pessod e Familiar: meu
sustento, minha sobrevivéncia, assisténcia para
mim e minha familia, responsabilidade para
enfrentar os problemas do trabalho, garantia e
exigéncia humana, exercitar o meu corpo, e
salé&rio.

Esta composicéo € a base para a compreensdo da
questdo motivacional dos funcionérios do posto
efetivo do Banco do Brasil, por meio das dimensdes
da Teoria da Expectativa.

A andlise dos dados do presente estudo foi
processada de forma a identificar, a partir dos
diversos procedimentos estatisticos desenvolvidos
pelo programa SPSS (Statistical Package for Social
Sciences), quais as expectativas, as valéncias e as
ingrumentalidades, a Forca Mcativacional Geral,
bem como a Forga Mativacional dos Resultados do
Trabalho relacionados a Exigéncias Sociais, Justica
no Trabalho, Redizagdo Pessoal e Familiar,
Sobrevivéncia Pessoadl e Familiar e Esforco
Corpora e Desumanizagdo, dos funcionarios que
ocupam o cargo de posto efetivo nas agéncias do
Banco do Brasi| na cidade de Natal.
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RESULTADOS

Expectativas dos Resultados do Trabalho

Pela andlise das médias das expectativas, pode-se
verificar no Quadro 1 que os funcionarios do posto
efetivo do Banco do Brasi|l apresentam expectativas
semelhantes sobre os resultados relacionados a

Justica no Trabalho e Sobrevivéncia Pessoal e
Familiar, sendo estes os resultados mais
expressvos. Em segundo e terceiro planos estéo
respectivamente  os resultados relacionados a
Redlizagdo Pessoal e Exigéncias Sociais. Por
altimo, os resultados relacionados a Esforco
Corpora e Desumanizagao.

Quadro 01: Expectativas dos Resultados do Trabalho

RESULTADO N | Minimo | Maximo | Média
Expectativa de Justica no Trabalho 74 2,14 4,00 3,44
Expectativa de Sobrevivéncia Pessoal e Familiar 74 1,86 4,00 3,39
Expectativa de Realizagdo Pessoal 74| 2,29 4,00 3,35
Expectativa de Exigéncias Sociais 74 1,50 4,00 3,19
Expectativa de Esforgo Corporal e Desumanizagéo 74 17 4,00 1,53

Estes resultados revelam o que os funcionarios do
posto efetivo do Banco do Brasil mais esperam que
ocorra no seu trabalho: asssténcia merecida,
igualdade de esforcos e de direitos entre todos os
trabalhadores, cumprimento das obrigagbes da
organizagdo para com des, ganhar suficiente,
equipamentos necessarios e adeguados, sentir-se
guerido pelos colegas de trabalho e influenciar nas
decisdes, ter o trabalho como meio de sustento e
sobrevivéncia, assisténcia para s e para a familia e
saldrio. Estes sdo itens, entre outros, que estdo
relacionados a Justica no Trabalho e Sobrevivéncia
Pessoal e Familiar.

Em seguida, esperam por resultados como: fazer
diariamente tarefas parecidas, contribuir para o
progresso da sociedade, usar O pensamento na
execucdo das tarefas, sentir-se ocupado fazendo
aguma coisa, retorno  econdmico merecido,
sentimento de ser tratado como pessoa respeitada,

sentir-se produtivo, desenvolvimento  das
habilidades interpessoais e oportunidade de
expressdo da criatividade. Estes sdo  itens

rdlacionados a Exigéncias Sociais e Redlizagdo
Pessoal.

Por Ultimo, com menor expectativa de que
ocorram em seu trabalho, estdo os resultados
relacionados  com Esforco  Corpora e
Desumanizagdo: concluir as tarefas com pressa,
sentir-se  como uma maquina ou animal,
discriminagéo pelo trabalho, exigéncia de rapidez,
sentir-se esgotado e ganhar pouco pelo que faz.

Valéncias dos Resultados do Trabalho

Analisando as médias das valéncias, no Quadro
02, verifica-se que os funcionérios do posto efetivo
do Banco do Brasil valorizam com intensidade
semdhante os resultados relacionados a Justica no
Trabalho, Sobrevivéncia Pessoal e Familiar e
Redlizacdo Pessoal. Em segundo plano, também
com intensdade adta, estdo o0s resultados
rdacionados a Exigéncias Sociais. Em outro
extremo, com baixa valéncia, estédo os resultados
relacionados a Esforgo Corpora e Desumanizagéo,
0 que dgnifica que este ndo congtitui um valor
consolidado ou fortemente compartilhado pelos
funcionarios.
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QUADRO 02: Valéncias dos Resultados do Trabalho
RESULTADO N | Minimo | M&imo | Mé&dia
Valéncia de Justica no Trabalho 74 2,14 4,00 3,66
Valéncia de Sobrevivéncia Pessoa e Familiar 74 2,14 4,00 3,65
Valéncia de Realizacdo Pessoal 74 2,57 4,00 3,64
Vaéncia de Exigéncias Sociais 74 1,60 3,90 3,27
Valéncia de Esforgo Corporal e Desumanizacdo 74 ,00 3,29 1,32

Dessa forma, os funcionarios do posto efetivo do
Banco do Brasl valorizam, primeiramente, coisas
como: assisténcia merecida, igualdade de esforcos e
de diretos entre todos os trabalhadores,
cumprimento das obrigagbes da organizacdo para
com des ganhar suficiente, equipamentos
necessarios e adequados, sentir-se querido pelos
colegas de trabalho e influenciar nas decisdes, ter o
trabalho como meio de sustento, sobrevivéncia,
assisténcia para €le e para a familia, salério, retorno
econdmico merecido, sentimento de ser tratado
como pessoa  respeitada, sentir-se  produtivo,
desenvolvimento das habilidades interpessoais e
oportunidade de expressdo da criatividade. Estes
itens estdo relacionados a Justica no Trabalho,
Sobrevivéncia Pessoal e Familiar e Redlizagdo
Pessoal .

Em um segundo plano, valorizam resultados
reacionados a Exigéncias Sociais como: fazer
diariamente tarefas parecidas, contribuir para o
progresso da sociedade, usar O pensamento na
execucdo das tarefas, sentir-se ocupado fazendo
alguma coisa.

Por dltimo, da mesma forma como tém baixa
expectativa, valorizam pouco resultados como:
concluir as tarefas com pressa, sentir-se como uma
maquina ou animal, discriminacdo pelo trabalho,
exigéncia de rapidez, sentir-se esgotado e ganhar
pouco pelo que faz. Estes, pois, sdo resultados
relacionados a Esforgo Corporal e Desumanizagéo.

Instrumentalidades dos Resultados do Trabalho

Pela andlise das médias das instrumentalidades,
indicadas no Quadro 03, pode-se verificar que, para
os funcionérios do posto efetivo do Banco do
Brasil, os resultados que apresentam maior
insgrumentalidade, com intensidade semehante, sio
os relacionados a Redlizacdo Pessoal e Exigéncias
Sociais. Em segundo plano, com intensidades
médias, também semehantes, estdo os resultados
relacionados a Sobrevivéncia Pessoal e Familiar e
Justica no Trabalho. Por dltimo, com baixa
ingrumentalidade, estdo os resultados relacionados
a Esforco Corpora e Desumanizagéo.

QUADRO 03: Instrumentalidade dos Resultados do Trabalho

RESULTADO N | Minimo | Maximo | Média
Instrumentalidade de Realizacdo Pessoal 74 1,57 4,00 2,88
Instrumentalidade de Exigéncias Sociais 74 ,60 4,00 2,82
Instrumentalidade de Sobrevivéncia Pessoal e Familiar 74 71 4,00 2,61
Instrumentalidade de Justica no Trabalho 74 71 4,00 2,51
Instrumentalidade de Esforgo Corpora e Desumanizacdo | 74 ,33 4,00 1,94
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Dessa forma, os funcionarios do posto efetivo do
Banco do Brasil percebem que o seu desempenho
influencia a obtencdo de resultados quando des
dirigem o desempenho para fazer diariamente
tarefas parecidas, contribuir para o progresso da
sociedade, usar 0 pensamento na execucdo das
tarefas, sentir-se ocupados fazendo alguma coisa,
ter 0 sentimento de ser tratado como pessoa
respeitada, sentir-se  produtivos,  desenvolver
habilidades interpessoais e oportunidade de
expressdo  da criatividade. Estes s8o0  itens
relacionados a Exigéncias Sociais e Redlizagdo
Pessoal .

Em seguida, relacionam a influéncia de seu
desempenho a obtencdo dos seguintes resultados:
asssténcia merecida, igualdade de esforcos e
direitos entre todos os trabalhadores, cumprimento
das obrigagches da organizacBo para com €es,
ganhos suficientes, equipamentos necessarios e
adequados, sentir-se querido pelos colegas de
trabalho e influenciar nas decisdes, ter o trabaho
como meio de sustento e sobrevivéncia, assisténcia
para ele e para a familia e saléario. Estes sdo itens
gue estdo relacionados a Jugtica no Trabalho e
Sobrevivéncia Pessoal e Familiar.

Por dltimo, ndo percebem reacdo entre seu
desempenho e a obtencdo dos resultados. concluir
as tarefas com pressa, sentir-se como uma maquina
ou animal, discriminacdo pelo trabalho, exigéncia

de rapidez, sentir-se esgotado e ganhar pouco pelo
gue faz. Estas sdo questdes relacionadas a Esforco
Corpora e Desumanizagao.

Na Teoria das Expectativas, para que a
motivacdo ocorra € preciso que os resultados sgjam
desgados e que as  expectativas e
ingrumentalidades sgjam altas. Neste sentido, cabe
chamar a atencdo para as instrumentalidades de
todos os resultados do trabalho, pois apresentam
valores bem inferiores aos das expectativas e
vaéncias destes resultados, especialmente os
relacionados a Esforgo Corpora e Desumanizagéo.
Isso se reflete na motivagdo, a medida que o
trabalho ndo é percebido como um meio para a
obtencdo dos resultados esperados, e também na
forca motivacional, jA que esta € produto das
expectativas, valéncias e instrumentalidades.

Comparacdo das médias das expectativas,
valéncias e insgrumentalidades

Andisadas as Expectativas, Vaéncias e
Instrumentalidades de todos os Resultados do
Trabalho, fez-se necessario estabdlecer uma
comparacdo entre os valores de suas médias, para
verificar como ocorre a relacdo entre 0 que se
epera, 0 valor do que s espera e s ha
instrumentalidade para o que se espera. Essa andlise
éfeitaapartir do Quadro 04.

QUADRO 04 - Médias das Expectativas, Valéncia e Instrumentalidades

Média da Média da Média da
Expectativa Valéncia Instrumentalidade

Justica no Trabalho 3,44 3,66 2,51
Sobrevivéncia Pessoal 3,39 3,65 2,61

e Familiar

Realizacdo Pessoal 3,35 3,64 2,88
Exigéncias Sociais 3,19 3,27 2,82
Esforco Corporal e 1,52 1,32 1,94
Desumanizagédo
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Sobre as médias das Expectativas e Valéncias, a
primeira observagdo a ser feita € que quatro delas
sd0 elevadas. Estas se referem aos resultados de
Justica no Trabalho, Sobrevivéncia Pessoa e
Familiar, Realizacdo Pessoal e Exigéncias Sociais.
Observa-se também, com relagdo a esses quatro
resultados, que a valoragdo se sobrepbe as
expectativas, apesar de estas serem bastante
edlevadas. Tomando como exemplo Justica no
Trabalho, observa-se que é o resultado que possui
maior expectativa de ocorréncia; entretanto, mais do
que esperado, €e é vaorizado. O mesmo ocorre
com os Resultados de Sobrevivéncia Pessod e
Familiar, Realizacdo Pessoal e Exigéncias Sociais.

Uma outra observagdo que pode ser feita com
relacdo a esses quatro resultados é que, apesar de
muito esperados e valorizados, apresentam
ingrumentalidade mediana. Isto significa, por
exemplo, que Justica no Trabalho é um resultado
muito esperado e valorizado. No entanto, o trabalho
(desempenho) é menos acentuadamente percebido
COmMo um meio para sua obtencao, o que pode afetar
dirstamente a Forca Mcativaciona para este
resultado. Da mesma forma, ganhar suficiente, ter
asssténcia merecida, equipamentos necessarios e

reconhecimento pelo que se faz (itens de Justica no
Trabalho, entre outros) sdo itens mais valorizados
do que esperados. No entanto, apesar de serem itens
muito valorizados e esperados, os funcionarios néo
percebem relacdo entre seu desempenho e a
obtencdo deles.

Forca Motivacional dos Resultados do Trabalho
e Geral.

De acordo com o Quadro 05, pode-se verificar
que a Forca Motivacional dos funcionarios do posto
efetivo do Banco do Brasl direcionase mais
fortemente para os resultados relacionados a Justica
no Trabalho, com média de 457,00. Em segundo
plano estdo os resultados relacionados a Exigéncias
Sociais, com Forca Mativaciona média de 318,79.
Em terceiro plano, com médias de Forca
Motivacional aproximadas (254,00 e 242,14), estdo,
respectivamente, os resultados relacionados a
Redlizagdo Pessoadl e Familiar e Sobrevivéncia
Pessoal e Familiar. Por outro lado, verifica-se que
os resultados que apresentam Forga Motivacional de
menor intensidade, apresentando média de 44,60,
sdo os relacionados a Esforco Corporal e
Desumanizagao.

QUADRO 05 - Forca M otivacional dos Resultados do Trabalho e Geral

FORCA MOTIVACIONAL

RESULTADOS Minimo M aximo Média
Justica no Trabalho 100,00 784,00 457,00
Exigéncias Sociais 17,11 581,10 318,79
Realizacao Pessoal e Familiar 65,57 448, 00 254,00
Sobrevivéncia Pessoal e Familiar 46,43 432,00 242,14
Esforco Corporal e Desumanizagéo ,00 251,43 44,60
GERAL 28,39 224,81 127,12

Entende-se, desta maneira, que quando a

bem como oportunidades de influenciar nas

organizagdo, no caso 0 Banco do Brasl, oferece
asssténcia merecida, igualdade de esforcos e
direitos, ganhos  suficientes,  equipamentos
necessarios, reconhecimento, seguranca, conforto e
higiene no local de trabalho, confianga dos chefes,

decisfes (itens relacionados a Justica no Trabalho),
os funcionérios motivam-se para o trabalho, ja que
seu comportamento esta fortemente direcionado por
tai's aspectos.
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Por outro lado, se 0 Banco apresenta situagdes
que causam esforco fisico na execucdo do trabalho,
em que as tarefas tém que ser concluidas com
pressa, em que o funcionario se sente maquina ou
animal, em que ha discriminacdo e pouco ganho
para o que faz, o comportamento direciona-se com
pouca intensidade para o trabalho e, desta forma,
passa a ser um comportamento desmoativado.

ApGs estes resultados, procurou-se saber se
exisia relagdo entre cada uma das variaves
caracterizadoras da populacdo (tempo de servico,
idade, ocupagdo, nivel de ingrucdo, género e
nimero de filhos) e a Forca Motivacional Geral e
dos Resultados do Trabalho. Para tanto, procedeu-se
a0 Teste do Qui-Quadrado e da Andise de
Regressdo.

Os resultados destes testes ndo mostraram
nenhuma relacdo entre essas varidveis. Desta forma,
entende-se que varidveis como tempo de servico,
idade, ocupacdo, género, nivel de instrucdo e
nimero de filhos ndo influenciam na Forca
Motivacional dos funcionarios do posto efetivo do
Banco do Brasil. Portanto, aumenta a probabilidade
de que a Forca Motivacional destes funcionarios
estga diretamente relacionada as questdes
organizacionais €/ou de identidade com a propria
tarefa, 0 que é corroborado por DAVIS e
NEWSTROM (1992) quando dizem que as forcas
de motivacdo, na sua maior parte, estdo centradas
no trabalho e ligadas a0 seu contelido. Esse passa a
ser um dado importante & medida que as questdes
organizacionais podem s diagnogticadas,
analisadas e gerenciadas.

Como diz MCGREGOR (1992), o compromisso
com 0s objetivos € dependente das recompensas
associadas a sua consecucdo. E de acordo com a
teoria da equidade de ADAMS apud HAMPTON
(1990) as pessoas que trabalham numa organizacéo
tendem a fazer comparagfes de s com 0s aspectos
da natureza do trabalho, como, por exemplo, das
suas contribuicies a empresa no tocante as tarefas
gue executam, com as recompensas que dea
recebem.

CONCLUSOES

Ao s tentar empreender pesquisa no campo da
motivacdo no trabalho é que se constata, na prética,
a vastiddo e complexidade que o assunto encerra.
Na verdade, quaisquer comentérios conclusivos
smplistas, decorrentes de generalizacOes faceis,
podem ndo passar de meras especulagbes, nao
ressindo de modo algum a uma critica mais
rigorosa.

O fendbmeno mativacional pode ser entendido,
genericamente, como sendo uma fonte de energia
interna que direciona ou canaliza 0 comportamento
do individuo para a busca de determinados
objetivos. Este estado interno que energiza o
comportamento et diretamente relacionado com
as necessidades de cada pessoa, necessidades estas
que variam de individuo para individuo, em razéo
das diferencas individuais inerentes ao préprio ser
humano. Dai a dificuldade de estudar e
compreender 0 homem e sua interagdo com 0 seu
trabalho.

No entanto, as pessoas no ambiente de trabalho
ndo agem somente movidas por seus impulsos
interiores, necessidades ndo atendidas ou aplicagbes
de recompensas e punigbes. Em lugar disso, as
pessoas devemn ser vistas como individuos pensantes
Cujas crencas, percepgdes e edimativas de
probabilidade  influenciam  fortemente  seus
comportamentos.

A Teoria da Expectativa mostrou-se
adequada para diagnogticar os componentes da
motivacdo (expectativa, valéncia e
instrumentalidade) dos funcionarios do posto
efetivo do Banco do Brasil, proporcionando uma
base racional para a avaliacdo do esforco investido
pela pessoa em seu trabal ho.

Os funcionarios do posto efetivo do Banco do
Brasi| esperam que ocorram no seu trabalho, em um
primeiro nivedl de expectativas, os resultados
relacionados a Justica no Trabalho e Sobrevivéncia
Pessoal e Familiar. Os resultados relacionados a
Redlizag8o Pessoal e Familiar e Exigéncias Sociais
Stuam-se em um segundo nivel de expectativas, e,
por ultimo, com menor expectativa de ocorréncia
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em seu trabalho, estdo os resultados relacionados a
Esforco Corporal e Desumanizacao.

Os resultados que apresentam maior valéncia
para os funcionérios do posto efetivo do Banco do
Brasil, portanto situados em um primeiro nivel, sdo
0os reacionados a Justica no Trabaho,
Sobrevivéncia Pessoal e Familiar e Redlizagdo
Pessoal. Em um segundo nive, mas também
bastante valorizados, estdo os resultados
relacionados a Exigéncias Sociais. Ja os resultados
com menor vaéncia, portanto menos valorizados
por estes funciondrios, sdo agqueles relacionados a
Esforco Corporal e Desumanizagao.

As valoragdes atribuidas aos resultados de Justica
no Trabalho, Sobrevivéncia Pessoal e Familiar,
Redlizagdo Pessoal e Exigéncias Sociais sG0 mais
elevadas do que as expectativas destes mesmos
resultados, apesar de estas serem bastante elevadas,
0 que evidencia 0 grande peso das vaéncias na
forca motivacional. Em outras palavras, a energia
que canaliza o comportamento do individuo para
um determinado resultado no trabalho é decorrente
do valor que ée atribui a0 que ele espera com a
execucdo do trabalho.

Outrossm, o trabaho redizado pelos
funcionarios do posto efetivo do Banco do Brasil
ndo foi exatamente percebido como sendo um meio
eficaz para a obtencdo dos resultados esperados:
Justica no Trabalho, Sobrevivéncia Pessod e
Familiar, Realizacdo Pessoa e Familiar, Exigéncias
Sociais e Esforco Corporal e Desumanizagdo. No
entanto, os resultados que apresentaram maior
ingrumentalidade foram agueles reacionados a
Redlizagdo Pessoal e Exigéncias Sociais. Em um
segundo nivel, com ingrumentalidade mediana, 0s
resultados relacionados a Sobrevivéncia Pessoa e
Familiar e Justica no Trabalho. Por ultimo, com
baixa instrumentalidade, os resultados relacionados
a Esforco Corpora e Desumanizagéo.

Como a forca motivacional € a quantidade de
esforgo ou pressio de uma pessoa para motivar-se e
€ 0 produto das expectativas, vaéncias e
instrumentalidades dos resultados do trabaho, a
forca motivacional dos funcion&rios do posto
efetivo do Banco do Brasl direcionase mais
fortemente para os resultados relacionados a Justica

no Trabalho. Em seguida, estédo os resultados
relacionados a Exigéncias Sociais, com forca
motivacional média. Em tercero plano, os
resultados relacionados a Redlizacdo Pessod e
Familiar e Sobrevivéncia Pessoal e Familiar. Por
outro lado, os resultados que apresentam menor
forgca motivacional sdo os relacionados a Esforgo
Corpora e Desumanizagao.

Os resultados da pesquisa devem ser analisados
tendo como pano de fundo a redidade
organizacional do Banco do Brasil. A padronizacéo
e automacdo das atividades do Banco oferecem
oportunidades muito pobres para que o trabalhador
bancério satisfaca suas necessidades de crescimento
psicoldgico e potencialidades criativas. Além disto,
a insuficiéncia de recursos humanos e materiais nas
agéncias traz como conseqiiéncia dificuldades na
execucdo de tarefas, bem como sobrecarga de
trabalho.

Outrossm, o PDV gerou um clima de
inseguranca e instabilidade, fazendo com que os
funcionérios avaliem o Banco como uma ingtituicao
gue ndo garante mais um emprego Seguro hem
carreira profissona. Além disso, o ambiente € de
pressdo e os sal&ios estdo baixos. Todos esses
dados vao de encontro as expectativas, valéncias e
instrumentalidades dos funcionarios do posto
efetivo com relagdo aos resultados do trabalho, o
gue explica a desproporcionaidade entre, de um
lado, as altas expectativas e valéncias de um
determinado resultado e, de outro lado, a baixa
instrumentalidade atribuida a estes resultados.

Assim, se os funcionérios esperam e valorizam
coisas como ganhar o suficiente, seguranga no
emprego, equipamentos necessarios e adequados e
oportunidades de expressdo da criatividade, e essas
coisas ndo sdo oferecidas, € provavel que ees ndo
fagcam maiores esforgos ou ndo utilizem todo seu
potencial no trabalho, j& que ndo encontram
recompensas para isto. Neste sentido, podem estar
vivenciando um processo de desmotivagao.

A Forga Motivaciona dos funcionérios do posto
efetivo do Banco do Brasil mostrou-se baixa, a
maioria deles apresentando Forca Moativaciona
Média Inferior.
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A forca motivacional dos funcionérios do posto
efetivo do Banco do Brasil, como variave
dependente, nd sofre nenhuma influéncia das
caracteristicas pessoais e  funcionais dos
funcionérios, 0 que evidencia que o que realmente
influencia a motivagdo dos funcion&rios sdo as
questdes relacionadas a organizacdo, ou sga, 0S
fatores ambientais que ocorrem dentro e fora do
trabalho e, ainda, as influéncias externas sofridas
pelo individuo, que no sentido organizaciona se
traduzem na oferta de uma satisfacdo indireta no
momento em que o trabalho esté sendo realizado.

Importa ressaltar que a Teoria da Expectativa é
uma teoria de processo, portanto toda a
configuragdo que a motivagdo dos funcionéarios do
posto efetivo assumir pode dlterar-se com as
préprias mudancas que venham a ocorrer no
contexto organizacional do Banco ou até mesmo
fora dele. Isso implica dizer que os resultados a que
se chegou ndo devem ser encarados como
estanques. Desta forma, devem ser constantemente
reavaliados.
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