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RESUMO

Cada vez mais as organizagdes necessitam a busca por solu¢ées inovadoras que obtenham sucesso em meio
as constantes mudancas no mercado. Tais organizagdes precisam conhecer as necessidades de seu capital
humano e supri-las para que possibilite as mesmas a alcangar seus objetivos. O objetivo da pesquisa ¢é
compreender como as teorias motivacionais influenciam no comportamento e nas atitudes dos funcionarios
do Banco do Brasil. Para esta pesquisa utilizou-se os métodos quantitativos e qualitativos, buscando descrever
duas Teorias Motivacionais — Teotia de Maslow e Teoria de Alderfer — verificando-se sua utilizacio em uma
grande organizacio financeira do pafs, o Banco do Brasil S.A. Com rela¢éo as teorias estudadas, verificaram-
se as possibilidades de seu uso na avaliacio de funcionarios e no processo motivacional. O artigo foi
desenvolvido através de consulta e pesquisas em bibliografias especializadas e dados disponiveis em meios
eletronicos, além de estudos académicos relativos ao tema. Os resultados das pesquisas mostraram que as
varidveis que apresentam maior correlagio com a satisfagdo global foram "Trabalho Desafiador" e
"Oportunidade de Crescimento”, através do modelo de correlagido Pearson foi o método utilizado para fazer
a analise de regressao. Desta forma, o trabalho mostrou que o que motiva mais os funcionarios do Banco do
Brasil é: ter um trabalho desafiador e oportunidade de crescimento.
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ABSTRACT

Increasingly, organizations need to search for innovative solutions that succeed in the midst of constant
changes in the market. Such organizations need to know the needs of their human capital and supply them to
enable them to achieve their goals. The objective of the research is to understand how motivational theories
influence the behavior and attitudes of Banco do Brasil employees. For this research, quantitative and
qualitative methods were used, secking to describe two Motivational Theories - Maslow's Theory and
Alderfet's Theoty - verifying their use in a large financial organization in the country, Banco do Brasil SA
Regarding the theories studied, the possibilities of its use in the evaluation of employees and in the
motivational process were verified. The article was developed through consultation and research in
specialized bibliographies and data available in electronic media, in addition to academic studies on the
subject. The research results showed that the variables that present the highest correlation with global
satisfaction were "Challenging Work" and "Growth Opportunity”, through the Pearson correlation model
was the method used to perform the regression analysis. In this way, the work showed that what motivates
Banco do Brasil employees the most is: having a challenging job and an opportunity for growth.

Keywords: people management; motivational theories; interpersonal relationships.
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1. Introducio

As organizagoes precisam buscar melhoria continua devido as mudangas rapidas em
diversas areas, tanto politicas, tecnologicas, culturais e de mercado. Com essas mudangas, a
competitividade aumenta frequentemente e leva as organizagdes a buscarem solucdes
inovadoras para alcangar sucesso. Aos profissionais gestores, cabe desenvolver
competéncias para trabalharem em uma perspectiva globalizada, atendendo a demanda do
mercado, independente da area de atuagao (MAXIMIANO, 2012).

A motivagao humana surgiu a partir da Escola de Relacdes Humanas, a primeira a
destacar a satisfagao do funcionario, observando suas questdes pessoais e analisando de
forma sistémica os aspectos humanos dentro da organizacao. Nas Teorias Administrativas,
principalmente a Classica e a Cientifica, a relagdo motivacional entre o funcionario e a
organizagao era baseada na remuneragao. Com o tempo o enfoque foi sendo transformado,
e as pesquisas voltaram-se para a satisfagaio do empregado (LACOMBE, 2012).

A Gestao de Pessoas busca abranger e estudar as caracteristicas das relacdes
humanas no ambiente das organizagoes e, através da observagdo dos individuos perante
suas necessidades e objetivos pessoais, visa fazer com que os funcionarios se sintam

valorizados. Os colaboradores trabalham para satisfazer desejos e necessidades e, as

empresas, seus objetivos, por isso é necessario motivar constantemente e analisar as

necessidades de cada colaborador individualmente (MARRAS, 2016).

A valorizacao da capacidade do ser humano para a realizagdo de seus objetivos em
uma organizac¢ao é cada vez mais estudada. Nesse contexto, tém-se diversas teorias que
tratam sobre o que efetivamente motiva os individuos para que se sintam atraidos em
colaborar com os objetivos da empresa.

Para que as organiza¢Oes sobrevivam no mercado competitivo atual é preciso
motivar os colaboradores para alcancar altos niveis de desempenho, satisfagio e
produtividade. Muitas sao as teorias, modelos e planos de agao no processo motivacional,
embora muitos apresentam diversidades de pontos de vista. Embora muitas sejam as
divergéncias com relagdo a motivagao, existe consenso generalizado em definir a motivagao
como um processo de agao, que leva os colaboradores a exercerem suas atividades com
capacidades e esforcos. A compreensao da importancia da motivagao nas organizagoes
permitira acertadas decisdes com previsao de resultados de sucesso.

A presente pesquisa busca analisar as atitudes das pessoas em seu ambiente de
trabalho, e além disso, mostrar como os empregados vdo estar mais motivados. Nos

objetivos especificos, o trabalho traz a pesquisa para a realidade do Banco do Brasil, como
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motivar os trabalhadores do Banco do Brasil, utilizando-se das Teoria da Hierarquia das
Necessidades de Maslow e a Teoria ERC de Alderfer.
E o trabalho se faz necessario, pois aquilo que funcionou no ambito da Empresa
Banco do Brasil, pode ser aplicado em outras institui¢oes, principalmente aquelas que sao
do mesmo segmento de prestagdo de servicos. Como melhorar a produtividade dos
funcionarios dentro do ambiente organizacional?
1.1.  Objetivo Geral
Compreender como as teorias motivacionais influenciam no comportamento e nas
atitudes dos funcionarios do Banco do Brasil.
1.2, Objetivos Especificos
Identificar a utilizacao do uso da Teoria das Necessidades como forma de motivar
os funcionarios do Banco do Brasil S.A.
Descrever os conceitos da Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow e a
Teoria ERC de Alderfer.
Verificar os pontos positivos e negativos que influenciam a motivagio dos
funcionarios do Banco do Brasil S.A.

Este trabalho foi estruturado em forma de monografia e esta formatado por esta

introdugao, pelo referencial tedrico abrangendo métodos quantitativos e qualitativos, e

objetiva descrever duas Teorias Motivacionais — Teoria de Maslow e Teoria de Alderfer —
verificando-se sua utilizagdo em uma grande organizagdo financeira do paifs, o Banco do
Brasil S.A. Com relagao as teorias estudadas, verificaram-se as possibilidades de seu uso na

avaliacao de funcionarios e no processo motivacional.

2. Referencial Teorico
2.1. Teorias Motivacionais

A origem etimoldgica do termo motivagao, explica aquilo que é basico e mais geral

sobre o assunto, como mostra (BERGAMINI, 1997, p. 31):

Tomando, por exemplo, a origem etimoldgica do termo, descobre-se que ecla
explica aquilo que é basico e mais geral sobre o assunto. Motivacio deriva
originalmente da palavra latina movere, que significa mover. Essa origem da
palavra encerra a nogdo de dindmica ou de acdo que ¢ a principal tonica dessa
funciio particular da vida psiquica." A importincia da motivagdo: A primeira
explicagao importante sobre motivagdo ¢ representada pela teoria das necessidades
segundo a qual o comportamento é motivado por um estado de caréncia que leva
as pessoas a busca incansavel dessa satisfacio.

Segundo Marras (2000), a motiva¢ao humana é um tema que tem chamado muito a

atencdo dos cientistas e estudiosos desde o inicio do século XX, de onde se tem noticia
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oficialmente das primeiras pesquisas e estudos cientificos nessa area. Conforme Bergamini
(1997), antes da Revolugdo Industrial, a principal forma de motivar os funcionarios era por
meio das puni¢Oes, criando um ambiente de constante medo. E as puni¢des nao eram
unicamente psicologicas, apareciam em forma de restrigoes financeiras, ocorrendo até na
forma fisica.

Bergamini (2006) comenta que ao levar em conta que as empresas apareceram
muito tempo antes da Revolugao Industrial, é possivel concluir que a preocupagio com o
aspecto motivacional do comportamento humano no trabalho constitui-se um fato muito
recente. Que foi a partir da experiéncia realizada na fabrica de Hawthorne, que ficou clara a
importancia da motiva¢ao na produtividade.

Este experimento foi realizado por Elton Mayo e ¢ tido como o primeiro dos
experimentos e intervencdo maior dos cientistas do comportamento. O estudo foi
planejado com a inten¢ao de provar a existéncia da relagdo entre as condi¢des de trabalho e
a incidéncia de fadiga ou monotonia entre os funcionarios.

Diz que as conclusoes desse estudo provaram que a “atencao da empresa” dada ao
funcionario conseguia influenciar na sua produtividade. Foi um passo decisivo para
reiniciar por volta dos anos 50 sérios estudos sobre o processo motivacional.

Segundo Lacombe (2005), a experiéncia na fabrica de Hawthorne mostrou a Elton

Mayo em entrevista com os funcionarios, as queixas como sentimento de aliena¢ao e perda

do sentimento de identidade, dessa forma, Mayo estabelece uma série de hipoteses sobre a
natureza humana, diferentes das hipé6teses de Taylor sobre o homem racional econémico.
Portanto, o trabalho que os funcionarios desempenhavam eliminava toda significacio do
trabalho, frustrando, dessa forma, as necessidades mais basicas do ser humano.

Souza (2005) observa que o ser humano ¢ capaz de perceber, formular juizos
complexos, recordar informagdes, resolver problemas e por um plano em ac¢ao. Os usos
que uma pessoa der as suas capacidades humanas dependem da motivagdo, desejos,
caréncias, necessidades, ambigdes, apetites, amores, 6dios e medos.

Motivar alguém ¢é uma tarefa desafiadora, pois a motivacao tanto pode vir de fora
para dentro como de dentro para fora. Entretanto, depende mais do ser humano motivar-
se, pois a motivagao vem mais de dentro do que de fora. Sendo assim, as organizagdes de
sucesso sao motivadas e as pessoas sao acordadas em suas proprias motivagoes.

Portanto, é preciso ver a capacidade que as pessoas tém de visao de futuro e aquilo

que a empresa oferece como visao de futuro. Funcionarios acomodados niao fazem a
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empresa crescer. O futuro, que se deseja alcancar, tem de ser altamente inspirador.
Ninguém ¢é motivado sem ter uma idéia do proximo passo.

As teorias motivacionais se subdividem em: teorias de conteido e teorias de
processo. A primeira refere-se a “o que” motiva o comportamento humano e a segunda
refere-se em “como” o comportamento ¢ motivado. A analise deste estudo sera focada
junto a Teoria de Conteudo, onde se buscou avaliar, a partit da pesquisa de Clima
Organizacional realizada com os funcionarios do Banco do Brasil S.A., quais as premissas
atingem o objetivo comportamental.

2.2.  Teorias de Conteudo
2.2.1. Teoria da Hierarquia das Necessidades — Maslow
A teoria em (questdo estuda a motivacao através das necessidades dos seres

humanos. Maslow, o autor da teoria, considera “necessidade” a manifestacio natural de

sensibilidade interna, que desperta uma tendéncia a realizar um ato ou a procurar uma

determinada categoria de objetos. (OLIVEIRA, et al, 2011)

Maslow organizou as necessidades humanas em cinco categorias hierarquicas
(figura 1), conforme sua predominancia e probabilidade e para progredir na hierarquia sao
necessarias a conquista das condi¢oes elementares, passando para os proximos niveis, um a
um, até alcangar o topo:

Necessidades Fisiologicas: necessidades de sobrevivéncia - alimento, agua, oxigénio,

sono, sexo — e também sao instintivas, uma vez que nascem com o homem;

Necessidades de Seguranca: busca de protecio contra ameacas e privagoes.
Mantém as pessoas em estado de dependéncia seja com a empresa, seja com
outras pessoas; Necessidades Sociais: relacionadas ao convivio social — amizade,
afeto, amor; Necessidade de Estima: desenvolvimento de sentimentos de
autoconfianca e de ser util e necessario para os outros. Sua frustragdo produz
sentimentos de inferioridade e impoténcia; Necessidade de Auto Realizagao:
tendéncia de explorar suas potencialidades. (OLIVEIRA et. al., 2011).

Para o contexto profissional e de motivagao do trabalho, a Teoria de Maslow pode ser
aplicada da seguinte forma:
e Base: necessidade de horirios flexiveis, descanso fisico e mental,
2° nivel: necessidade de seguranca no trabalho, bom salario e garantias de estabilidade;
3° nivel: construir amizades e boas relacbes com os chefes no ambiente de trabalho;
4° nivel: manter um feedback com a empresa, ser reconhecido pelos resultados que
apresenta, receber promogoes e aumentos de salario ao longo da carreira;
Topo: Influéncias nas decisoes, ter autonomia no trabalho.

Figura 1 — A hierarquia das necessidades humanas e os meios de satisfagao
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- Trabalho criativo e desafiante
Auto- - Diversidade de tarefas e autonomia
reallzagéo - Participacéo nas decisées

- Responsabilidade por resultados
) - Reconhecimento e orgulho
Estima - Oportunidades de promogdes

- Amizade dos colegas
" - Espirito de equipe
Sociais - Executivo amigavel

- Condicdes seguras de trabalho
- Remuneracéo e beneficios
Seguranca - Estabilidade no emprago

- Intervalos de descanso
- Conforto fisico

Fisiologicas - Horério de trabalho flexivel

Fonte: Chiavenato (2005, p. 218).
2.2.2. Teoria de Necessidades E.R.C. — Alderfer
(GIBSON, et al, 20006, p. 136-137) concorda com a visio de Maslow de que as
necessidades dos individuos sio organizadas hierarquicamente. No entanto, a hierarquia
das necessidades, por ele proposta, envolve apenas trés grupos de necessidades: Existéncia:

necessidades satisfeitas por fatores como comida, ar, agua, remunera¢ao e condi¢des de

trabalho. Estas sao semelhantes as categorias fisiologicas e de seguranca do modelo de

Maslow;

Relacionamento: necessidades satisfeitas por meio de relagdes interpessoais e
socials significativas. Estas sio semelhantes as sociais, de pertinéncia e de amor de Maslow;
Crescimento: necessidades satisfeitas pela contribuicdo criativa e produtiva do individuo.
Sao similares as de estima e de auto realizacao de Maslow.

Figura 2 - Teoria ERC

Afetivo-social

Seguranca

Fonte: http://slideplayer.com.br/slide/1590597/ (2017)
Para Alderfer (1969) focar-se exclusivamente numa necessidade de cada vez nao
sera uma motivagao eficaz. As trés caracteristicas da Teoria ERC (figura 2) nio estio

hierarquizadas de nenhuma forma, pois, ao contrario da ideia de Maslow, o acesso aos
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niveis mais elevados da sua piramide ndo precisa da satisfagao das necessidades dos niveis
inferiores.

O individuo atingira a experiéncia de satisfagdo caso consiga progredir na
concretizagao das necessidades de existéncia, depois nas de relagao e por ultimo nas de
crescimento, porém a regressio em diferentes graus de necessidade gerara a frustragao,
denominando assim o Principio da Frustracao.

Este principio tem um impacto direto na motiva¢ao no local de trabalho. Por
exemplo, se ndo foram dadas oportunidades de crescimento aos empregados, estes poderdo
regredir as necessidades de relages e socializam mais com os colegas de trabalho. Se a

gestdo conseguir reconhecer estas condigdes logo a partida, poderdo ser tomadas medidas

para satisfazer as necessidades frustradas até que o subordinado seja capaz de procurar

novamente o crescimento. (PORTAL GESTAO, 2012).

2.3. Clima Organizacional

Na visdo de diversos autores, Clima Organizacional ¢ uma variavel abrangente que
influi direta e fortemente nos resultados de qualidade, produtividade e desenvolvimento
das organizacbes. Desta forma, as empresas que buscam o sucesso e a exceléncia precisam
acrescentar um novo e importante componente em sua estratégia e estrutura funcional, a
Gestao do Clima Organizacional, ou seja, as empresas necessitardao administrar as variaveis
que dao sustentagao ao clima organizacional positivo.

Para sustentar clima organizacional positivo é preciso atuar constantemente nas
questoes que influenciam e afetam a motivagao, o interesse, o envolvimento, a participagao

e desempenho dos funcionarios.

[..] além dos grupos, das normas e da cultura, a organiza¢io informal
compreende as percepgdes e sentimentos em relagio a realidade objetiva da
organizacao formal. Os sentimentos em relacdo a realidade objetiva podem ser
classificados em trés grandes categorias: satisfagdo, insatisfagdo e indiferenca.
Praticamente todos os componentes da organizacio formal afetam os
sentimentos. (MAXIMIANO, 2012, P. 259)

Desde a localizacdo fisica até os objetivos, passando pelos salarios, refeitorios,
condi¢bes de trabalho, limpeza, programas de incentivos, beneficios e integracao com os
colegas, tudo afeta a forma como as pessoas se sentem em relagdo a organizagao. O
produto dos sentimentos individuais e grupais em relagdo a realidade percebida chama-se
Clima Organizacional.

Em esséncia, o clima ¢ uma medida de como as pessoas se sentem em relagao a
organiza¢ao e a seus administradores. O clima é formado pelos sentimentos ue as pessoas

partilham a respeito da organizagao e ue afetam de maneira positiva ou negativamente sua
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satisfacio e motivagao para o trabalho. Sentimentos negativos exercem impacto negativo
sobre o desempenho. Sentimentos positivos exercem impacto positivo.

Estudar o clima e os mecanismos que afetam os sentimentos ¢ a base para entender
como a organiza¢ao e sua administracao influencia o interesse e o desempenho das pessoas.
Lacombe (2005, p. 2306):

considera que o clima organizacional reflete o grau de satisfagao do pessoal com
o ambiente interno e a qualidade do ambiente de trabalho percebida pelas
pessoas da empresa. Estd vinculado a motiva¢io, a lealdade e a identificacdo
com a empresa, a colabora¢do entre as pessoas, ao interesse no trabalho, a
facilidade das comunicacGes internas, aos relacionamentos entre as pessoas, a0s
sentimentos e emogoes, a integracio da equipe entre outras varidveis e ¢
fortemente influenciado pela cultura da empresa.

Um bom administrador prioriza a criagao de um ambiente na organizagdo onde as
pessoas trabalhem de forma eficaz em um esfor¢o comum, desenvolvam suas
competéncias realizem suas aspiraces profissionais e atinjam reconhecimento apropriado e
recompensas.

Quanto maior o ajustamento das necessidades e valores das pessoas com os da
empresa, tanto maior tende a ser a motivagao e, em consequéncia, tanto melhor o clima
organizacional. Se o clima organizacional é bom, as pessoas tendem a ser proativas,
partilham conhecimentos, confiam nos chefes, colegas e subordinados, procuram inovar,
tem iniciativas e agem com forte sentimento. Se for ruim, tendem a fazer o minimo
indispensavel para se manter no emprego, ou as vezes, nem isso, agindo com descrenca e
revolta, aumentando a rotatividade e o absenteismo, que com frequéncia, sao sintomas de
clima organizacional negativo.

2.3.1. Teorias Motivacionais e Clima Organizacional no Banco do Brasil S.A.

Muitos estudos ja foram realizados no ambiente do Banco do Brasil S.A. para que
seus funcionarios se sintam motivados e satisfeitos. Anualmente é disponibilizada uma
pesquisa de Satisfagao no Trabalho, pelo periodo de um més aproximadamente.

Satisfacao no Trabalho reflete como uma pessoa se sente em relagao ao trabalho de forma
geral e seus varios aspectos, como condi¢oes de trabalho, recompensas, reconhecimento,
relacionamento entre colegas e chefias, entre outros.

A Satisfacao é um fendmeno de natureza afetiva e imediata, representando os
sentimentos em relacdo ao trabalho. Ao se avaliar a Satisfacdo no Trabalho, verifica-se o
quanto o funcionario “gosta ou nao” de determinados aspectos do seu ambiente

organizacional. Ja ao avaliar-se o Clima, verifica-se a percep¢ao da auséncia ou presenca de

determinados aspectos no ambiente de trabalho, bem como sua adequacio em relagdo as

expectativas dos funcionarios.
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Para Koys e DeCotiis (1991, p. 2606), o clima organizacional é entendido como
“fenémeno perceptual duradouro, construido com base na experiéncia, multidimensional e
compartilhado pelos membros de uma unidade da organizacio, cuja fungio principal é
orientar e regular os comportamentos individuais de acordo com os padrdes determinados
por ela”.

A Cultura esta mais voltada para a compreensao do sistema de normas e de valores

que dao origem as politicas ¢ as atividades da organizac¢do e para os modos através dos

quais sdo comunicados e transmitidos. E formada por padrdes de referéncia criados por

um grupo que influenciardao o modo de perceber, pensar e sentir de seus integrantes.

A Cultura influencia as filosofias gerenciais e as praticas administrativas, que
moldam o Clima Organizacional. Uma organiza¢io pode possuir varios climas em unidades
diferentes.

3. Metodologia

A pesquisa em questio foi fundamentada na bibliografia existente sobre o tema,
assim como, foi objetivada a partir da analise de questionarios elaborados em pesquisa
realizada pela diretoria do Banco do Brasil, essa pesquisa é realizada anualmente e tem o
enfoque na  satisfagao dos funcionarios do Banco do Brasil dentro da organiza¢ao, sendo
desenvolvida por meio da pesquisa descritiva, o presente trabalho articulou métodos
quantitativos e qualitativos.

Das atividades sistematicas e racionais que, com maior seguran¢a € economia,
permitem alcangar o objetivo Lakatos e Marconi (1982, p. 41) definem o método cientifico
como o conjunto — conhecimentos validos e verdadeiros — tracando o caminho a ser
seguido, detectando erros e auxiliando as decises do cientista. Este trabalho teve como
base métodos quantiativos e qualitativos, além de ter sido utilizada a pesquisa bibliografica
e também foi apresentado e aplicado um questionario com 36 questoes a respeito do grau
de satisfacao dos funcionarios do Banco do Brasil.

O método cientifico é fundamental para validar as pesquisas e seus resultados
serem aceitos. Dessa forma, a pesquisa, para ser cientifica, requer um procedimento formal,
utilizando para isto método préprio e técnicas especificas (Rudio, 1980, p.9). A pesquisa
visa responder ao problema formulado e atingir os objetivos do estudo, assim como para
oferecer diretrizes sobre os procedimentos a serem adotados.

A pesquisa pode seguir alguns modelos (bibliografica, descritiva, documental,

experimental, de campo, etc.), porém devemos observar e levar em consideracio que
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nenhum dos modelos sera unico, algumas pesquisas, conforme suas caracteristicas podem

ser constituidas de mais de um modelo.

As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricio das
caracteristicas de determinada populacio ou fenémeno ou, entio, o
estabelecimento de relagGes entre varidveis. Sdo inimeros os estudos que podem
ser classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas
esta na utilizagdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o
questionario e a observagdo sistematica. [...| Entre as pesquisas descritivas,
salientam-se aquelas que tém por objetivo estudar as caracteristicas de um
grupo: sua distribuicdo por idade, sexo, procedéncia, nivel de escolaridade,
estado de saude fisica e mental etc. Gil (2002, p.42)

A elaboragio, aplica¢ao e analise da pesquisa motivacional do Banco do Brasil é
realizada anualmente pela Diretoria de Gestao de Culturas e Pessoas (DIPES), durante um
meés a partit de outubro, junto a todos os funcionarios do Banco do Brasil,
independentemente do grau hierarquico. A pesquisa é voluntaria e é realizada por meio de
uso do sistema corporativo do Banco.

A pesquisa foi realizada no ano de 2018, trata-se de um questionario contendo 36
questoes, a partir de uma escala de 6 pontos, onde cada questio é considerada satisfatoria
quando sua média € igual ou superior a 4. Os questionarios incompletos e os que tiverem a
mesma nota em todas as questdes niao sao considerados para resultados da pesquisa.
Apesar do Banco do Brasil dispor em sua rede de trabalho de cerca de 112 mil

funcionarios, somente 56.675 questionarios foram considerados validos para efeito de

analise, isto ¢, 50,8% do total de funcionarios. Os funcionarios contabilizados responderam

questionarios aplicados pelo autor e desta forma foi gerado o modelo estatistico.
3.1.  Caracterizagao da Empresa — Banco do Brasil S.A.

O Banco do Brasil S.A. é uma empresa que estd presente em varios pafses e, no
territorio nacional, nos Estados e no Distrito Federal, necessitando assim, de uma elevada
gama de colaboradores.

Sua missdo ¢ ser um Banco de mercado com espirito puiblico, sendo competitivo e
rentavel, atuando em cada uma de suas a¢oes junto a toda sociedade.

Por ser uma empresa de economia mista, deve prestar contas anualmente aos
orgaos de controle, evidenciando o desempenho de sua gestao e a correta aplicagao dos
recursos publicos, em conformidade com as normas as quais esta subordinado.

O Banco do Brasil S.A. estd em conformidade com as melhores praticas de
governanga corporativa e esta listado no Novo Mercado da BM&F Bovespa.

Hoje, o Banco do Brasil possui uma configuracio societiria a partit de um

Conglomerado:
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BANCO MULTIPLO: Tesouro Nacional, Fundo Fiscal Inv. E Estabilizacdo, Free
Float, Cx. FI Garantia Const. Naval, Acdées Em Tesouraria, Fdo. Garantidor
Investimentos.

CONTROLADAS: BB Seguridade, BB Administradora De Cartdes De Crédito, BB
Banco De Investimento, Brasilian American Merchant Bank Bamb, BB Leasing, BB
Usa Holding Company.

COLIGADAS E SIMPLES PARTICIPACOES - BANCO MULTIPLO: Banco
Votorantim S.A, Cadam, Cia. Hidromineral Piratuba.

COLIGADAS E SIMPLES PARTICIPACOES - SEGURIDADE: BB Mapfre
SH1, BB Mapfre SH2, BRASILCAP Capitalizacao, IRB Brasil Resseguros,
BRASILPREV Seg. E Prev., Seguradora Bras. Créd. Exp., BRASILDENTAL.
COLIGADAS E SIMPLES PARTICIPACOES — MEIOS DE PAGAMENTO:
ELO Participac¢oes, CIELO, Tecnologia Bancaria.

COLIGADAS E SIMPLES PARTICIPACOES -BB BANCO DE
INVESTIMENTO: Kepler Weber, Estruturadora Bras. De Proj., Neoenergia, Cia
Bras. Securit. Cibrasec.

ADMINISTRADA, PATROCINADAS E FUNDACOES - BANCO

MULTIPLO: BB Previdéncia, PREVI, PREV BEP, CASSI, FUSESC, Fundacio
Banco do Brasil, BESC CLUBE.

Conforme consta no site do Banco do Brasil, sua administraciao ¢ definida por uma
estratégia e a aprovagao de propostas para os diferentes negdcios do Banco do Brasil, as
decisoes, em qualquer nivel da Empresa, sao tomadas de forma colegiada. Ressalvadas as
situacbes em que uma estrutura organizacional minima ndo o permita, a administracio
utiliza comités, subcomités e comissdes de nivel estratégico, que garantem agilidade,
qualidade e seguranca a tomada de decisao. (BANCO DO BRASIL, 2021).

4. Analise dos Resultados

Foram estudados pela diretoria do Banco Brasil, ao realizar a pesquisa, os seis
fatores ou dimensoes que compoe a Satisfacao no Trabalho para se avaliar a motivagao dos
funcionarios do Banco do Brasil por meio de um questionario disponibilizado a todos,
independentemente do nivel hierarquico.

Os seis fatores estudados foram:

Relacionamento com chefes e colegas: suporte social e simbolico por parte dos
colegas e chefia (apoio, confianga, identificagao, amizade e relacionamento interpessoal no

trabalho).




Revista Brasileira de Ensino e Aprendizagem, v.4, p.117-131, 2022
://rebena.emnuvens.com.br/revista/index

ISSN: 2764-1368
Recompensas: recebimento de varias formas de remuneracio e beneficios,

especialmente aquelas baseadas em politicas organizacionais, no desempenho e na

produtividade do trabalhador.
Condigoes de trabalho: ambiente fisico de trabalho, condi¢des de seguranca,
equipamentos, suporte material e tecnolégico para a realizagao de trabalhos.
Trabalho desafiador: grau em que o trabalho provoca interesse e desatio,
permitindo o exercicio da criatividade, a vivéncia da diversidade e da satisfagdo pessoal.
Oportunidades de treinamento: chance de aperfeicoar capacidades e assim
ampliar as competéncias do individuo.
Oportunidades de crescimento: oportunidades para desenvolver a maturidade
pessoal, bem como progredir dentro da organizagao.
Ao fazermos uma interface entre os fatores estudados na pesquisa e as categorias da
Teoria ERC de Alderfer, podemos obter uma relagdo entre as mesmas:
Necessidade de existéncia:
Recompensas;
Condig¢oes de Trabalho;
Relacionamento com chefes e colegas;
Oportunidade de Treinamento;

Trabalho desafiador;

Oportunidades de Crescimento.

Figura 3 - Modelo de Maslow X Modelo de Alderfer

Modelo de Maslow Modelo de Alderfer
(Mecesidades) (Mecessidades)
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Foi mensurado também o perfil dos respondentes, levando-se em consideragio:
lotagdo, cargo ou fungido, grau de escolaridade, tempo de trabalho no Banco, idade, género
e raca ¢ PNE (Portador de Necessidades Especiais).

4.1.  Discussiao dos Resultados

No processo do desenvolvimento da pesquisa realizada pela diretoria do Banco do
Brasil, com o objetivo de investigar a relacdao entre o indice de satisfacao global e os fatores
da Pesquisa, as variaveis que apresentam a maior correlagao sao:

1) Trabalho Desafiador
2) Oportunidades de Crescimento

A alta correlagdo entre os dois fatores significa que se houver melhoria em pelo
menos um, os demais também serdo impactados. Sendo assim, ndo é recomendada a
realizacao de analise de regressao.

Durante a analise feita pela diretoria, foi apresentada como variavel dependente o
indice de satisfacao global e as variaveis independentes foram: relacionamento, condi¢oes
de trabalho, recompensas, trabalho desafiador e oportunidades de crescimento.

TEMPO DE BANCO: o segmento de 6 a 10 anos é o mais critico (menores
médias) e o segmento acima de 26 anos foi o que apresentou as melhores médias.

GRAU DE INSTRUGCAO: Os funcionirios com ensino fundamental ou sem
formacio sio os que apresentam melhores indices de satisfagao.

LOCAL DE TRABALHO: Os funcionarios das Unidades Taticas sio os mais
satisfeitos e os das Unidades de Apoio sao os menos satisfeitos.

TIPO DE AGENCIA: Os funcionarios das Gecex sio os que apresentam
percepgoes mais criticas.

FUNGAO: Administracio é o segmento com médias mais altas e grupamento

Operacional tem as médias mais baixas.

GENERO: As mulheres tendem a avaliar mais negativamente as dimensoes de

satisfacao o que indica o efeito teto de vidro, ou seja, a visualizagdo do topo da organizacio
sem, contudo, conseguir alcanga-lo.

RACA: nao ha diferencas de percep¢ao dos funcionarios, se segmentados por
raca/cof.

Verificou-se que os fatores relacionamento, recompensas, condi¢oes de trabalho,
trabalho desafiador, oportunidades de treinamento e oportunidades de crescimento
explicaram conjuntamente foram as variaveis que mais influenciaram na satisfacio global

de acordo com a pesquisa realizada.
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Para proximas pesquisas, seria interessante direcionar quais seriam as agoes
especificas que a diretoria e o corpo de pessoas da gestao de recursos humanos deveria
tomar para que o grau de satisfagdo dos funcionarios aumente.

5. Consideragdes Finais

O presente trabalho tem como objetivo compreender o comportamento dos
trabalhadores do Banco do Brasil e como funciona o processo motivacional dos mesmos,
esta pesquisa aponta algumas sugestdes para a melhoria da Satisfacio no Trabalho no

Banco do Brasil S.A também estdo presentes nessas consideragoes.

E possivel ver que a relevancia das variaveis que foram tidas como aquelas que mais

influenciam na satisfagio dos funcionarios tem seus valores nao tao altos, enquanto outras
variaveis que tem seus valores de representatividade préoximos daquelas que sdo
consideradas mais relevantes, desta forma, levando isso em consideracio, as acoes dos
gestores que levam em consideragdo a pesquisa talvez deveriam ser redirecionadas.
Aprimorar a divulgacao do Perfil Profissiografico para sele¢ao de cargos torna-se muito
importante.

O estudo demonstra que é importante capacitar os gestores e suas equipes para
analisar os resultados da Pesquisa de Satisfacao e elaborar a¢ées de melhoria do ambiente
organizacional, visando aprimorar o relacionamento interpessoal e a eficacia em seus
resultados. As contribuicdes originadas pelos funcionarios deverao ser valorizadas,
considerando-se a autodetermina¢ao em relacdo aos procedimentos de trabalho com o
encorajamento para implementa¢ao de praticas e comportamentos criativos e inovadores,
como o aprimoramento do Programa Trainee.

Funcionarios devem obter conhecimento quanto as expectativas de desempenho de
suas fungdes e a percepcao sobre a viabilidade de realizagaio dos trabalhos, obtendo
treinamentos apropriados quando necessario.

Um continuo controle e ag¢oes referentes aos processos relativos ao “Programa de
Equidade de Género Corporativo”, como forma de melhorar a satisfacio das funcionarias

no Banco do Brasil S.A.
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