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RESUMO

Considerando as exigéncias do mundo globalizado, as empresas vém procurando,
cada vez mais, proporcionar bem estar ao trabalhador na execucéo de suas tarefas.
Alem disso, ha uma crescente conscientizacdo de que funcionarios, principalmente
aqueles em contato com o cliente, sdo 0os mais criticos ativos empresariais. Neste
sentido a ideia de que a motivacdo dos colaboradores esta relacionada com a
qualidade do trabalho é um dos fatores principais para relevancia dada aos estudos
sobre motivacdo organizacional. Dentro desse contexto, este trabalho teve a
premissa de pesquisar os fatores de motivacdo dos colaboradores da empresa
Medianeira Transporte Ltda. da cidade de ljui- RS. Dessa maneira, foi realizada uma
pesquisa através de um questionario aplicado a 47 colaboradores. Através da
analise e interpretacdo dos dados coletados pode-se observar que os colaboradores
tem um grau elevado de satisfagdo com a organizagdo, mas nem todos estédo
motivados, porém, mostram-se interessados em participar de atividades e
treinamentos para aprimorar os conhecimentos e habilidades. De acordo com as
respostas dos entrevistados foi constatado que a empresa empenha-se em oferecer
condicbes adequadas de trabalho e que a grande maioria dos colaboradores
responde positivamente. Apesar disto ainda se faz necessario que se desenvolva
um programa interno que melhore a comunicagdo entre o0s colaboradores
integrantes do setor de trafego, alvo do presente estudo.

Palavras-chave: Motivacdo. Desmotivacado. Setor de Servicos.
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INTRODUCAO

Durante as Ultimas décadas aconteceram inumeras transformacfes no
mercado mundial. Com a globalizacdo, o mercado ja ndo se satisfaz apenas com a
diretriz da Gestdo Empresarial Tradicional, na qual, o gestor a frente do negdcio se
coloca no topo da piramide hierarquica emanando decisbes sem que se leve em
consideracdo a cooperacao e o conhecimento mutuo de todos os envolvidos direta
ou indiretamente no processo. O lema da era do conhecimento € justamente a
parceria e a cooperacao.

A nova maneira de administrar que o mundo globalizado imp&e, faz com que
o colaborador seja considerado parceiro do negdocio e ndo mais mero recurso. A
transformacao do perfil das pessoas, de meras fornecedoras de mao-de-obra para
fornecedores de conhecimento, é a nova revolucdo que ocorre nas organizacdes
bem sucedidas.

Diante desse quadro, exigente e competitivo, algumas organiza¢cdes buscam
cada vez mais, motivar seus colaboradores proporcionando-lhes bem-estar na
execucao de suas tarefas, principalmente para aqueles que estdo em contato com
0S usuarios do servico. A idéia de que motivacéo e a satisfacdo dos colaboradores,
gue decorrem em parte das relacdes estabelecidas no ambiente da empresa, estédo
relacionadas com a qualidade do trabalho € relevante.

Assim, pode-se definir a motivagcdo no trabalho como “um processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa
para o alcance de uma determinada meta” (ROBBINS, 2005, p. 132). Considerando
a complexidade do comportamento humano, a motivacao é um fator primordial para
aprimorar o desempenho e melhorar as condicdes emocionais e sociais de seus
colaboradores. De acordo com Robbins (2005), intensidade se refere a quanto
esforco a pessoa despende, contudo, ela ndo é capaz de levar a resultados
favoraveis, a menos que seja conduzida em uma direcdo que beneficie a
organizacdo. Portanto, se faz necessario considerar a qualidade do esforgo, tanto
gquanto sua intensidade. Finalmente, a motivagdo tem uma dimensédo de
persisténcia. Esta € uma medida de quanto tempo uma pessoa consegue manter
seu esforgo. “Os individuos motivados se mantém na realizacdo da tarefa até que
seus objetivos sejam atingidos” (ROBBINS, 2005, p. 133).
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Diante deste contexto, tem-se como questdo-problema a seguinte pergunta:
“Quais os fatores de motivacdo dos funcionérios da empresa Medianeira
Transporte Ltda.?” Para responder esta pergunta, tem-se como objetivo geral
analisar os fatores de motivacdo dos colaboradores da empresa Medianeira
Transporte Ltda. na cidade de ljui-RS. Para atingir tal objetivo, tém-se como
objetivos especificos:

1. Identificar os fatores de motivac&o dos funcionarios;
2. Visualizar os fatores de desmotivacao dos funcionarios;
3. Propor acdes de melhoria para a empresa.

O presente estudo foi elaborado com o objetivo de identificar, visualizar e
ressaltar a importancia dos fatores motivacionais de uma empresa atuante no
segmento de transporte urbano. Para Gil (2001, p. 210), “identificar fatores capazes
de promover a motivacdo dos empregados e dominar as técnicas adequadas para
trabalhar com ela vem se tornando uma tarefa das mais importantes para as
organizagdes”. Sendo assim, este estudo de caso, proporcionara a empresa, a
oportunidade de avaliar as informacdes geradas para definir estratégias a serem
adotadas frente aos resultados obtidos.

A seguir, sera apresentada a revisdo bibliografica, a qual consiste nas teorias
motivacionais e o papel do gestor na motivacdo dos funcionarios. No capitulo
seguinte abordam-se o0s procedimentos metodolégicos, onde sera descrita a
metodologia, a técnica e o instrumento de coleta bem como a técnica de analise de
dados utilizada. Em seguida serd apresentada a empresa estudada, bem como as
analises dos dados levantados a partir da coleta de dados. Por fim, serdo abordadas

as consideracdes finais, sugestdes e limitacdes do trabalho.
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1 TEORIAS MOTIVACIONAIS

O referencial tedrico deste estudo abordara o tema Motivacdo. Serdo
apresentados o conceito de motivacdo, as teorias motivacionais bem como o papel

do gestor na motivacdo dos funcionarios.

1.1 MOTIVACAO

A motivacdo € um dos assuntos mais considerados, pesquisados no contexto
do enfoque comportamental da administracdo. Contudo, persistem ainda muitas
davidas e controvérsias sobre mudltiplos aspectos do tema. Por exemplo, se
indagamos o que é motivacdo vamos ter respostas diversas dos autores e
principalmente dos administradores.

Muitos administradores ainda pensam que a motivagdo € um traco pessoal,
isto €, algumas pessoas tém motivacdo outras ndo. O conhecimento disponivel hoje
sobre motivacdo permite afirmar que tal conceito ndo é verdadeiro, pois, na
realidade, motivagcdo “é resultado da interagdo do individuo com a situacao”
(ROBBINS, 2005, p. 135). A mesma pessoa, 0 mesmo colaborador na empresa, ora
pode estar motivado ora néo.

Num mesmo contexto, huma mesma situacdo, contudo, pessoas diferentes
estardo motivadas em graus diferentes, pois, as pessoas diferem quanto as suas
tendéncias motivacionais béasicas. Assim, ao analisarmos a motivacdo sera
indispensavel que tenhamos sempre presente que seu nivel depende da situacdo
em gque o individuo se encontra e age, bem como varia em seu nivel tanto entre
individuos, como no mesmo individuo em momentos sucessivos.

Embora diversos autores adotem definicdbes diferentes dependendo,
sobretudo, dos diversos enfoques tedricos existentes em psicologia, para o presente
adota-se a conceituagdo proposta por Robbins (2005, p. 132): “motivacdo é o
processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma
pessoa para o alcance de uma determinada meta”. Os trés elementos-chave desta
conceituacao sao:

a) Intensidade, isto é, quanto esforco a pessoa despende;

b) Direcao, orientada para um objetivo, para o resultado pretendido;

C) Persisténcia, a dimenséo de por quanto tempo o esfor¢co se mantém.
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Com a base nesta conceituacdo pode-se afirmar, portanto, que individuo
motivado é aquele que se mantém na realizacdo de uma tarefa ate que seu objetivo

seja atingido.

1.2 TEORIAS MOTIVACIONAIS

As teorias que buscam explicar porque e como as pessoas, 0s colaboradores
das organizacdes, se motivam para realizacdo de objetivos das empresas segundo
Robbins (2005) podem ser classificadas em antigas e contemporaneas.

Entre as antigas relacionam-se a Teoria da Hierarquia das Necessidades
Teoria X e Teoria Y e a Teoria dos Dois Fatores. Entre as contemporaneas estao:
Teoria ERG, Teoria das Necessidades, de McClland, Teoria da Avaliacdo Cognitiva,
Teoria da Fixacdo de objetivos, Teoria do Refor¢o, Teoria do Planejamento do
Trabalho, Teoria da Equidade e Teoria da Expectativa.

Todas essas teorias buscam justificar que, a criacdo de motivacdo para os
empregados envolve muito mais do que simplesmente oferecer incentivos, envolve,
também, a realizacdo dos valores que o0s empregados realmente consideram
importantes. Esses valores sdo notavelmente semelhantes no mundo inteiro, sendo
comuns as pessoas ligarem a satisfacdo com a motivacdo, mas, de acordo com
Coradi (1984), isso € um conceito errado. Coradi (1984, p. 83) diz que “satisfacéo é
0 prazer que resulta da realizacdo do que se espera ou deseja ja a motivacdo &
interesse espontaneo ou estimulado por determinado assunto”. Assim, percebe-se
que existe sim uma diferenca entre esses dois assuntos. Conforme Coradi (1984, p.
24), um quadro de funcionarios “pode estar satisfeito com o salario recebido no final
do més, com a flexibilidade de horario, com os beneficios que a empresa
proporciona, com o local limpo e cheiroso, pode até estar satisfeito com seu chefe,
mas pode nao estar motivado”.

Assim, ressalta-se que a motivacdo vai além disso, pois ser motivado é ter
objetivo, meta de vida, alvo. O colaborador motivado sabe o valor de um recomeco,
pois ele ndo precisa de livros de autoajuda ou tapinha nas costas, ele vai de
encontro a tudo e a todos se for preciso para obter o sucesso. Conforme Robbins
(2005, p. 132), “o colaborador motivado sabe quantos degraus precisa subir, sabe o
que tem que fazer e faz mesmo que nao goste do trabalho”.
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Nesse contexto, Robbins (2005) observa que em uma de suas pesquisas,
Herzberg solicitou que as pessoas descrevessem, em detalhes, situagcbes em que
elas se sentiam excepcionalmente bem ou mal em relacdo ao seu trabalho. A partir
dessas respostas, Herzberg concluiu os fatores intrinsecos — como 0 progresso, o
reconhecimento, a responsabilidade e a realizagcdo — parecem estar relacionados a
satisfacdo no trabalho. Por outro lado, os insatisfeitos tendiam a indicar fatores
extrinsecos — como a supervisdao, a remuneracao, as politicas da empresa e as
condi¢Oes de trabalho. Segundo Herzberg (apud ROBBINS, 2005, p. 135), “os dados
sugerem que o oposto da satisfacdo ndo é a insatisfagdo, como normalmente se
acredita, mas, que a eliminacdo das caracteristicas de insatisfacdo de um trabalho
nao o torna necessariamente satisfatorio”.

Assim, Herzberg divide as necessidades como sendo de Fatores de Higiene
(insatisfacao) e de Motivacdo (satisfacao). A satisfacdo no trabalho esta relacionada
com as condi¢cdes em que o trabalho é realizado - supervisao, relagdes interpes-
soais, condicdes fisicas, salarios, beneficios etc. Estas condicbes podem ser
chamadas de fatores higiénicos, pois estdo relacionados com a necessidade de se
afastarem de condicbes desagradaveis. JA as necessidades de motivagcdo no
trabalho estdo diretamente relacionadas com a tarefa ou o trabalho e tratam das
necessidades de desenvolvimento do potencial humano e da realizacdo de
aspiracoes individuais - liberdade, criatividade e inovacdo (CORADI, 1984). Assim,
percebe-se que Herzberg toma o meio social e a organizacdo, como a fonte
motivadora do individuo e toma o individuo como meio e transforma os seus desejos
na necessidade da organizacdo (CORADI, 1984). A organizacdo através dos fatores
motivacionais manipula o individuo, motiva-o e reduz a auto-realizacéo a realizacao
da tarefa, sendo que assim, o individuo se motiva no trabalho pelos fatores que se

relacionam diretamente com o trabalho conforme Quadro 1.
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O trabalho em si
Responsabilidade

FATORES MOTIVACIONAIS Progresso/crescimento
Realizacdo

______________________________________________________________ Reconhecimento/status |
Relacdes interpessoais
Superviséo
_ Colegas e subordinados
FATORES HIGIENICOS Supervisdo técnica

Politicas e adm e empr.
Condicgdes fisicas
Salario/vida pessoal

Quadro 1 - Teoria dos dois fatores de Herzberg
Fonte: Robbins (2005, p. 135).

Ainda, nesse contexto, os estudos a respeito de motivacdo no trabalho
mostram que a teoria sobre motivacdo chamada Hierarquia das Necessidades
Humanas de Abraham Maslow, é, provavelmente, uma das mais conhecidas
(ROBBINS, 2005). Segundo essa teoria, dentro de cada ser humano existe uma
hierarquia de cinco categorias de necessidades: 1) fisiologica, que inclui fome, sede,
abrigo, sexo e outras necessidades do corpo; 2) seguranca, que inclui a seguranca e
protecdo contra danos fisicos e emocionais; 3) social, que inclui afeicao, aceitacao,
amizade e sensacdo de pertencer a um grupo; 4) estima, que inclui fatores internos
de estima, como respeito proprio, realizacdo e autonomia e fatores externos de
estima, como status, reconhecimento e atencdo; e 5) auto-realizacdo, que é a
intencdo de tornar-se tudo aquilo que se é capaz de ser, incluindo crescimento,
alcance do seu préprio potencial e auto desenvolvimento (ROBBINS, 2005). A
Teoria de Maslow observa que “a medida que cada uma destas necessidades é
atendida, a proxima torna-se dominante” (ROBBINS, 2005 p. 133). A figura a seguir
apresenta, na visdo de Robbins (2005), a Hierarquia das Necessidades de Maslow:
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Al Desafios mals complexos,
trabalho criativo, autonomia,
participagac nas decisies.

Al Ser gostado, reconhecimento, promogoes,
responsabilidade por resultados.

A Bom clima, respeito, aceitacao,
interacao com colegas,
superiores e clientes, etc.

“l Amparo legal, orientacio precisa,

seguranca no trabalho,
Seguranca o -
¢ estabilidade, remuneracao.

- Alimentacao, moradia,
conforto fisico,
descanso, lazer, etc,

Fisiologicas

Figura 1: Hierarquia das Necessidades de Maslow
Fonte: Robbins (2005, p. 133).

Desse modo, Maslow vé o ser humano como “eternamente insatisfeito e
possuidor de uma série de necessidades que se relacionam entre si por uma escala
hierarquica na qual uma necessidade deve estar razoavelmente satisfeita, antes que
outra se manifeste como prioritaria” (CORADI, 1984 p. 33). Nesta hierarquia, 0
individuo procura satisfazer suas necessidades fisiolégicas, fundamentais a
existéncia e necessidades de seguranca, antes de procurar satisfazer as
necessidades sociais, as necessidades de estima e auto-realizagdo. Para Maslow
(apud ROBBINS, 2005), auto-atualizar significa fazer de cada escolha uma opc¢ao
pelo crescimento, escolha esta que depende do individuo estar sintonizado com sua
propria natureza intima, responsabilizando-se por seus atos, independentemente da
opinido dos outros.

Seguindo a tradicdo do conhecimento ocidental, as teorias da motivagéo tém
realizado grandes reducionismos ao tentar explicar a motivacdo humana. Mesmo
aguelas teorias que procuram compreender o homem de uma forma mais integrada,
considerando-o em sua totalidade, quando transportadas para o campo da
administracéo, tém o significado de seus conceitos alterados (BERGAMIN, 2006).

Uma das criticas feitas a teoria das necessidades de Maslow é que, além de
nao ter sofrido "praticamente nenhuma comprovacao que testasse a sua validade na

pratica” (BERGAMINI, 2006), ela desconsidera o fato de que as necessidades
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variam de cultura para cultura e de pessoa para pessoa, como observa Vergara
“algumas culturas, como a japonesa, colocariam as necessidades sociais na base da
hierarquia”. Por outro lado, € plausivel que, por exemplo, algumas pessoas tenham
fortes sentimentos de inseguranca, a despeito de usufruirem situacao financeira que
a outros deixaria muito confortaveis. Também € possivel que um artista passe horas
a fio sem se alimentar, desafiado a completar sua obra (BERGAMINI, 2006).

Desse modo, o pesquisador observa que a primeira necessidade refere-se a
relacbes com pessoas, status, prestigio e posi¢cdes de influéncia. A segunda
necessidade diz respeito ao que Maslow chamou de afeto, relacionar-se cordial e
afetuosamente e, por fim, a necessidade de realizacdo é concernente a auto-estima
e a auto-realizacéao.

O estudioso David McClelland, através da Teoria da motivacéo pelo éxito e/ou
medo, destaca trés necessidades que orientam a dindmica do comportamento
humano: realizacdo, poder e associacdo, que, de acordo com Robbins (2005,
p.138), sdo definidas da seguinte maneira: (i) necessidade de realizacdo a qual
busca a exceléncia de se realizar em relagdo a determinados padrées, de lutar pelo
sucesso; (i) necessidade de poder que visa a necessidade de fazer com que os
outros se comportem de um modo que nao fariam naturalmente; e (iii) necessidade
de associacdo que é o desejo de relacionamentos interpessoais proximos e
amigaveis (ROBBINS, 2005).

Necessidade Meio para obter a Satisfacéo
Realizagéo Competir como forma de auto-avaliagéo
Poder Exercer influencia
Associacao Relacionar-se cordial e afetuosamente

Quadro 2 - Teoria da satisfacao pelo éxito e/ou pelo medo de McClland
Fonte: Robbins (2005 p. 138).

Segundo Coradi (1984), o campo dos estudos de motivacdo tem passado por
um numero crescente de pesquisas, estudos e criacdo de modelos, com vistas ao
entendimento do papel e do comportamento do ser humano nas organizacdes.

Sendo assim, um dos enfoques atuais na area comportamental é o dos estudos de



18

modelos explicativos da conduta das pessoas, destacando-se, entre eles, 0s
trabalhos de Vroom, sobre motivacdo com o modelo de expectativas, também
conhecido como teoria da expectativa.

Para Victor Vroom (apud CORADI, 1984), a questdo da satisfagao no trabalho
deve ser encarada como resultante de relacdes entre as expectativas que a pessoa
desenvolve e os resultados esperados. Em outras palavras, segundo Vroom (apud
CORADI, 1984, p. 74), “a motivagdao € um processo governando escolhas entre
diferentes possibilidades de comportamento do individuo”. Este avalia, através de
mecanismos de percepcdo, as consequéncias de cada alternativa de acéo e esta
avaliacdo de consequéncias futuras é feita por um confronto entre as metas
particulares que a pessoa desenvolveu para si propria e a sua expectativa de quais
serdo as contribuicbes de cada caminho ou alternativa para tais metas. Estas
contribuicdes surgem atraves de uma cadeia sequencial de meios e fins, de tal modo
que o individuo se sentira motivado a escolher um certo caminho ou optar por um
certo procedimento, quando sua expectativa dos resultados decorrentes daquele
caminho seja de que, optando por ele, 0 mesmo o levara aos objetivos que almeja
atingir (CORADI, 1984). Para que o individuo faga escolhas, € necessario que este
receba orientagbes apontando-lhe qual o melhor caminho, para que este processo
aconteca toda organizacao precisa ter gestores que se propdem a desempenharem
o papel de orientador de seus colaboradores evitando assim que seus funcionarios

tenham uma motivacao condicionada por prémios ou punicdes.

1.3 PAPEL DO GESTOR NA MOTIVACAO DOS FUNCIONARIOS

Muitos executivos ainda acreditam que € possivel gerar motivacdo
condicionando o comportamento por meio de prémios ou punicbes. Mas, a
verdadeira motivacdo nasce das necessidades interiores e ndo de fatores externos.
N&o h& formulas que oferecam solucdes faceis para motivar quem quer que seja. O
lider ndo pode motivar seus liderados, sendo que a sua eficacia depende de sua
competéncia em liberar a motivacdo que os liderados ja trazem dentro de si
(BERGAMINI, 2006). As empresas estdo sofrendo sérios desafios de natureza
organizacional e a estrutura da organizacdo pode ter efeitos significativos sobre seus
membros no que se refere a um melhor desempenho, maior comunicagéo entre os

membros do grupo e quando medidas inadequadas sdo tomadas ocorrera efeitos
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contrarios aos esperados. As teorias motivacionais, embora hoje sejam muito
questionadas em termos de sua validade, ainda sdo as explicagbes mais validas e
elas representam os fundamentos sobre o0s quais as teorias modernas se
desenvolveram. Nesse seguimento, pode-se afirmar que a teoria mais conhecida
sobre motivacdo €, provavelmente, a hierarquia das necessidades de Abraham
Maslow. Segundo este autor, dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de
cinco categorias de necessidades, que veremos a seguir.

A teoria de Maslow ou a hierarquia das Necessidades consiste em
“hierarquizar as necessidades humanas numa escala ascendente com o objetivo de
compreender as motivacdes das pessoas” (CORADI, 1984, p. 35). De acordo com
Maslow (apud CORADI, 1984), é preciso que se identifique em que estagio do ciclo
motivacional o colaborador se encontra para entender que estimulos o deixardo
motivado e, assim, desenvolver programas motivacionais. Ao passo que cada
necessidade é atendida, cria-se uma nova necessidade, respeitando a hierarquia,
gue deverd ser atendida para que o individuo continue motivado. Isso ndo quer dizer
gue se as necessidades ndo forem supridas, havera frustracdo, pois esta
necessidade ndo atendida podera ser transferida ou compensada.

Os individuos que j& tiveram determinadas escalas de necessidades supridas
tendem a projetar a motivacao para o préximo nivel da hierarquia. Para que o gestor
possa identificar quais necessidades dos colaboradores devem ser atingidas para
manté-los motivados, “deve-se saber que fase da vida pessoal e profissional o
mesmo se encontra” (CORADI, 1984, p. 108). Assim, com estas informacdes, ele
podera relacionar as necessidades supridas e quais deverdo ser atendidas como
fator motivacional. Desse modo, é fundamental que o gestor conheca a vida de seu
colaborador, suas metas, preocupacdes, dificuldades, situacao financeira, objetivos
gue 0 mesmo possui, para que através desse conhecimento possa melhor motivar a
sua equipe para que os resultados esperados sejam alcancados. Conforme
Bergamini (2008, p. 185), “ter habilidade interpessoal ndo €& suficiente, mas é
indispensavel que o lider saiba como uséa-la”. Se faz necessario um claro senso de
direcdo e estar sempre alerta para criar condicdes de ajudar os colaboradores a
darem sentido a incessante mudanca e constante pressédo que sofrem no dia-a-dia.

De acordo com Coradi (1984), alguns dos fatores que os gestores devem ter
para gerar motivacdo sdo as administracdes participativas, aceitar sugestoes, ter

atitude positiva e entusiastica, ser sensivel as necessidades da equipe, ter paciéncia
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e ser realista. Ja os fatores que afetam a motivagdo sdo a remuneracao, projecao e
prestigio, seguranca, o trabalho interessante, percepcdo da atividade util e o
tratamento humano que recebe. Para uma boa gestdo motivacional, “é importante
considerar as diferencas individuais de cada um dos funcionarios para saber quais
incentivos, pressodes e ofertas se podem utilizar como fonte de motivagao” (CORADI,
1984, p. 116).

De acordo com Gil (2001, p. 44), ja existe nas organizacfes a tendéncia a
reconhecer o empregado como parceiro, “afinal todo processo produtivo realiza-se
com participagdo conjunta e torna-se necessario valorizar o empregado, ja que este
€ 0 mais intimo parceiro da organizacao”. Nesse contexto, os profissionais de gestao
de pessoas sao solicitados a assumir novas responsabilidades. De acordo com
Bergamini (2008), esse profissional precisa ser capaz de atender aos usuarios
internos e externos, manter-se aberto para novas tecnologias administrativas,
preocupar-se com a qualidade de vida no trabalho, agregar valor aos empregados, a
empresa e aos clientes e, principalmente, ser motivador, utilizando estratégias
adequadas para aumentar os niveis de interesse, de satisfacdo e de realizacdo dos
colaboradores da organizagao.

A motivacdo é um dos assuntos mais debatidos em qualquer contexto,
podemos dizer que esta na moda. Conforme Bergamini (2008, p. 205), devido a
popularidade do assunto, “com frequéncia comete-se o engano de chamar
motivagao certos tipos de comportamentos que nada tem a ver com ela”, por esse
motivo, € comum afirmar que a principal responsabilidade daquele que ocupa o
cargo de lider ou gerente é motivar. De acordo com Bergamini (2008, p. 208) “nada

ha de mais desmotivador do que tentar motivar alguém”.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A seguir apresentam-se 0 método escolhido para a pesquisa, 0 instrumento
de coleta de dados, a aplicacdo do instrumento e a técnica utilizada para a analise

de dados.

2.1 METODO ESCOLHIDO E JUSTIFICATIVA

A pesquisa consiste em um estudo de caso, pois, de acordo com Yin (2001),
essa metodologia é adequada quando sdo propostas questdes de pesquisa do tipo
“‘como” e “por que”, e nas quais o pesquisador tenha baixo controle de uma situagao
gue, por sua natureza, esteja inserida em contextos sociais. Optou-se também pela
pesquisa quantitativa que normalmente implica na construgcdo de inquéritos por
questionario (GIL, 1999). De acordo com Gil (1999), as pesquisas quantitativas sao
mais adequadas para apurar opinides e atitudes explicitas e conscientes dos
entrevistados, pois utilizam instrumentos estruturados, como por exemplo, o0
questiondrio. As perguntas devem ser representativas de um determinado universo
de modo que seus dados possam ser generalizados e projetados para aquele
universo. Seu objetivo é mensurar e permitir o teste de hipéteses, ja que os
resultados sdo mais concretos e, consequentemente, menos passiveis de erros de
interpretacdo, sendo que em muitos casos geram indices que podem ser

comparados ao longo do tempo, permitindo tracar um histérico da informacéo.

2.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta de dados € um questionario (Apéndice A) com
guestbes abertas e fechadas. Os questionarios foram entregues a cada um dos
colaboradores para que respondessem no proprio local ou levassem para sua
residéncia com o comprometimento de trazer devidamente preenchido no dia
seguinte. As questdes estavam organizadas em trés blocos.

O primeiro bloco € composto de oito questdes e versava sobre o perfil do
entrevistado. O segundo bloco continha perguntas especificas separadas por areas
e continha vinte e seis questbes fechadas para serem respondidas com base na

escala de Likert, com objetivo de verificar os fatores de motivacdo e/ou nao
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motivacdo dos colaboradores, respondidas conforme legenda: 1 - Nao concordo; 3 -
N&o concordo, nem discordo; 5 - Concordo plenamente e 6 - N&o sei responder. Por
ultimo o terceiro bloco continha uma questédo aberta com a finalidade de verificar as
expectativas dos funcionarios e possiveis sugestdes de melhorias dos
colaboradores.

Esse tipo de questionario tem na sua construcdo questbes de resposta
fechada, permitindo obter respostas que possibilitam a comparacdo com outros
instrumentos de recolha de dados, facilitando o tratamento e analise da informacéo,
exigindo menos tempo. Por outro lado, a aplicagdo deste tipo de questionarios pode
nao ser vantajosa, pois facilita a resposta para um sujeito que ndo saberia ou que
poderia ter dificuldade acrescida em responder a uma determinada questao. Assim,
0s questionarios fechados sédo bastante objetivos e requerem um menor esforco por
parte dos sujeitos aos quais € aplicado. Portanto, todos os processos de obtencéo
dos resultados do questionario devem ser revisados por especialistas para identificar
possiveis itens com problemas de interpretacdo, linguagem técnica, giria, ou termos
ambiguos que podem confundir a interpretacdo e, conseqientemente, a resposta
dos respondentes (MATTAR, 1984).

Dessa maneira, anteriormente a aplicacdo do questionario a fim de verificar a
clareza das perguntas, o tempo necessario para responder as perguntas e a
possibilidade de inadequacdo de algumas questdes, realizou-se um pré-teste do
instrumento de pesquisa com a participacao de 8 colaboradores, sendo 4 motoristas

e 4 cobradores, no dia 23 de agosto no turno da tarde para verificar possiveis falhas.

2.3 APLICACAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

A pesquisa foi realizada em um espaco cedido pela empresa no dia 22 de
outubro em periodos aleatérios, buscando atingir o numero maximo de
colaboradores. Participaram da mesma 47 colaboradores, sem distingdo de sexo,
idade, cargo e turno. Ao total foram distribuidos 56 questionarios, porém, o nimero
de colaboradores total € de 82, sendo que 2 ndo comparecem na empresa para
entrega nem de veiculo nem de valores e 12 pertencem ao horario noturno que
chega as 1 hora da manha para entrega dos veiculos, horario este que nao seria

permitido permanecer no patio da empresa. Ainda havia 12 funcionarios que estao
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afastados por motivos de férias e atestado de saude e 9 ndo quiseram responder a
pesquisa.

2.4 ANALISE DE DADOS

Os dados coletados nos questionarios foram tabulados com auxilio do

programa de computador Excel e analisados com base no referencial tedrico.
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3 RESULTADOS

A seguir sera apresentado o histérico da empresa e analise dos dados.

3.1 HISTORICO DA EMPRESA

A empresa estudada € uma operadora de transporte coletivo urbano,
localizada na regido noroeste do Rio Grande do Sul. Por operar um servigo publico
ela obedece a um contrato de concessao firmado junto ao governo municipal e é a
Unica empresa do ramo na cidade, atuando desde o ano de 1991.

A Medianeira tem suas diretrizes organizacionais definidas, sendo que o
negocio € o transporte coletivo urbano de passageiro por 6nibus e possui como
missdo “atender a necessidade de deslocamento das pessoas com qualidade,
seguranca, confiabilidade, pontualidade e compromisso sécio-ambiental’
(MEDIANEIRA TRANSPORTE, 2010). Também possui como visao “ser referencial
até 2013, como uma das melhores empresas do pais no transporte urbano de
passageiros, pelo seu trabalho orientado para a qualidade, visando a satisfacao de
todas as partes interessadas” (MEDIANEIRA TRANSPORTE, 2010). Dentro dos
valores da organizacdo tém-se como ética, simplicidade, seguranca,
profissionalismo e responsabilidade socio-ambiental. Como politica de qualidade
tem-se fazer da exceléncia no transporte de pessoas um objetivo permanente,
através da melhoria continua e superacdo de metas para agregar valor as partes
interessadas e como objetivos da qualidade tém-se buscar a exceléncia na
prestacdo de servicos aos clientes, valorizar os talentos humanos da organizagao
promovendo programas permanentes de desenvolvimento pessoal e profissional,
respeitar o meio-ambiente e participar de acdes de cunho social e cultural junto a
comunidade aprimorando a qualidade de vida, estabelecer parcerias com
fornecedores para garantir os padrdes de qualidade e inovacdes tecnoldgicas e
reconhecer o lucro como fator de competéncia e crescimento empresarial.

O inicio da caminhada na busca pela exceléncia e implantacdo de uma
Gestéo voltada a Qualidade Total iniciou em 1999, com a implantagdo do Programa
Medianeira de Qualidade (PMQ) e também com a adesédo ao Programa Gaucho de
Qualidade e Produtividade (PGQP). Com isso, novos métodos de trabalho, para

gerenciar e executar 0s processos e rotinas de trabalho foram implantados, bem
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como varios programas e ag¢fes voltadas a qualidade de vida das pessoas
envolvidas com a organizagdo passaram a ser desenvolvidas (MEDIANEIRA
TRANSPORTE, 2010).

Em 2000 foi concluida a nova estrutura fisica, proporcionando maior
seguranca aos colaboradores e maior possibilidade de preservacdo ao meio
ambiente. Os escritérios mudaram para a nova area construida, permanecendo no
local até hoje. Com o crescimento dos bairros, linhas foram sendo criadas e a frota
de 6nibus ampliada. Neste mesmo ano foi implantado o programa 5S que é uma
metodologia de origem japonesa, sendo que todas as palavras iniciam-se com a
letra "S" para a organizacao de quaisquer ambientes, principalmente os de trabalho.
Esse programa €é composto de cinco principios, cujas palavras ao serem
transliteradas para o portugués se fez necessario acrescentar o termo “Senso”, Seiri;
Senso de Utilizagdo, Seiton: Senso de Ordenacdo, Seis6: Senso de Limpeza,
Seiketsu: Senso de Normalizacdo e Shitsuke: Senso de autodisciplina ou hébito
(MEDIANEIRA TRANSPORTE, 2010).

Em 2001 implantou-se o Servico de Atendimento Medianeira (SAM), com o
objetivo de atender e ouvir os clientes. Em 2002 implantou-se o Programa Empresa
x Escola e o Informativo Externo e, em 2003, foram implantados o Programa
Comunidade, Programa Fornecedores, Programa Ginastica Laboral Vida e Saude,
Programa Ambiental Medianeira Transporte Urbano (PAMTU), Programa Sinal
Verde para Vida e, também, ocorreu a adesdo a Organizacdo Ndo Governamental
(ONG) Parceiros Voluntarios (MEDIANEIRA TRANSPORTE, 2010).

Em 2004 foi implantado o Programa Comunicacdo Aberta e também ocorreu
a elaboracdo da 12 edicdo do Balanco Social. Nesse mesmo ano, a Empresa é
Certificada pela Fundacdo Abring como uma empresa Amiga da Crianca e também
foi implantado o Projeto Nagcbes em Movimento em parceria com o Grupo de Teatro
da Unijui cobrindo o evento da Expo-ljui/Fenadi. No ano de 2008 realizou-se a
implantacéo da bilhetagem eletronica e renovacao de 100% da frota da organizacao.
Assim, todas as acgles e préaticas desenvolvidas e implementadas, estdo baseadas
em uma Gestdo voltada para Qualidade Total, possibilitando que a Medianeira
Transporte disponibilize um servico de qualidade a seus clientes e usuarios,
contribuindo para o desenvolvimento e crescimento da comunidade ljuiense
(MEDIANEIRA TRANSPORTE, 2010).
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No final de 2009, a empresa passou por uma reestruturacdo sendo que 0s
servicos do setor administrativo e manutencdo foram terceirizados e o0s
colaboradores que compreendiam estes setores foram contratados pelas empresas
terceirizadas, ndo havendo demissdes. A Beluno Contabil conta com 6
colaboradores que cuidam da parte administrativa e a Bus — Ultra Service cuida dos
servigos da manutengao, oficina e lavagem compreendendo 10 colaboradores. Hoje,
cabe a Medianeira Transporte Urbano (MTU) apenas o setor do trafego e
operacional, totalizando em 82 colaboradores, entre o gerente operacional, chefe de
tréfego, fiscais, motoristas e cobradores. O turno de trabalho desenvolvido por eles é
de seis horas diarias, na maioria dos casos ou sete horas e vinte, nas situagfes em
gue a configuracdo do servico demanda em ambos os casos uma folga semanal. Ja
0s colaboradores da manutencao e administrativo, realizam oito horas diarias, com
folga nos finais de semana (MEDIANEIRA TRANSPORTE, 2010).

3.2 ANALISE DOS RESULTADOS

A anadlise dos dados é apresentada com base na estrutura do questionario
aplicado em trés blocos: perfil do entrevistado, questbes especificas e questédo
aberta. Foram identificados na empresa pesquisada varios programas educativos
gue envolvam equipes de trabalho, treinamentos que nao se limitam as exigéncias
legais, cronograma de atividades dos setores e atividades laborais para interagir
com outros setores da organizacao.

A seguir serd abordada a andlise dos resultados a qual consiste no

levantamento do perfil dos entrevistados e a motivacdo dos mesmos.

3.2.1 Perfil do entrevistado

Este topico apresenta os resultados de oito questdes sobre variaveis basicas:
sexo, idade, estado civil, familia, escolaridade, setor de trabalho, fun¢cdo em trabalho
e tempo de servico. Para cada aspecto apresenta-se uma figura/grafico, retratando
as relacdes percentuais dos dados obtidos.

Em relacdo ao sexo, constatou-se que o0s entrevistados sdo em absoluta

maioria do género masculino (89%) e apenas 11% do género feminino.
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B FEMININO
B MASCULINO

Figura 2 - Sexo dos entrevistados
Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a faixa etaria, 17 entrevistados tém de 19 a 29 anos, 16 tem de 30
a 39 anos, 4 tem de 40 a 49 anos, 9 tem de 50 a 59 anos e 1 acima de 60 anos.
Assim, percebe-se que a maioria dos respondentes sdo pessoas novas, sendo que

33% (33 entrevistados) possuem menos de 39 anos.

Figura 3 - Idade dos entrevistados
Fonte: Dados da pesquisa
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De acordo com a figura 4, verifica-se que 51% dos entrevistados sao
casados, 34% sdao solteiros, 11% possuem unido estavel, 2% sao viuvos e 2% séo

divorciados.

4-\IUVO ~5- DIVORCIADO

3-UNIAO 2% 2%
ESTAVEL

1% \.a

2- SOLTEIRO
34%

Figura 4 - Estado civil dos entrevistados
Fonte: Dados da pesquisa

Como pode ser observado na figura 5, 57% dos entrevistados possuem o
ensino médio completo, 13% possuem ensino médio incompleto, 11% dos
entrevistados possuem ensino superior incompleto, 11% estdo com ensino
fundamental incompleto e ndo ha& nenhum colaborador com ensino superior

completo ou pés-graduacao.
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5- Ensino 6- Ensino 7 - Pos graduacao 1- Ensino
superior superior completo 0% fundamental
incompleto 0% 2. Ensi incompleto
11% e 1%

fundamental
completo
8%

Figura 5 - Escolaridade dos entrevistados
Fonte: Dados da pesquisa

Como pode ser observado na figura 6, 58% dos entrevistados ocupam o
cargo de cobrador, 38% sdo motoristas e 2% ocupam o cargo de fiscal de trafego. A
maioria dos entrevistados sdo 0s cobradores, pois tém a obrigacdo de comparecer
na empresa para fazer a prestagdo de conta do movimento diario. Ja os motoristas
ndo precisam, necessariamente, comparecer na organizagdo, somente para
entregar o veiculo no horario final da linha. Por essa razdo, a maioria dos

entrevistados ocupam o cargo de cobrador.
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2;4%

18;38% 0 1- Motorista
B2 - Cobrador (a)

O3 - Fiscal

Figura 6 - Cargo e/ou funcéo dos entrevistados
Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a figura 7, que se refere ao tempo de servico, verifica-se que
41% (ii) dos entrevistados tém de 1 a 5 anos de trabalho na empresa, 23% (iii) dos
entrevistados tém de 5 a 10 anos de prestacdo de servicos na empresa, 23% (iiii) ja
esta prestando servicos pelo periodo e 10 a 20 anos e apenas 13% (i) tem menos de

um ano de servico na organizacao.

O01- Menos deum ano
B2-de1anoabanos
O03- De 5anosa 10 anos

O04- De 10anos a 20 anos

Figura 7 - Tempo de servi¢go dos entrevistados
Fonte: Dados da pesquisa
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Através da figura 8, percebe-se que 36% dos entrevistados ndo possuem
filhos, 17% tem um filho, 26% dos entrevistados tém dois filhos e 21% tém trés
filhos.

mNENHUM

B 1FILHO
2 FILHOS

B 3 FILHOS

Figura 8 - NUmero de filhos dos entrevistados
Fonte: Dados da pesquisa

Em sintese, o grupo dos entrevistados apresentou o seguinte perfil:
predominam as pessoas com idade entre 19 e 39 anos, o que equivale a 33% dos
entrevistados, 89% do sexo masculino, com estado civil de casados 51%, 36% dos
entrevistados ndo possuem filhos, o nivel predominante de escolaridade é de ensino
médio completo, sendo 57% dos entrevistados. Observa-se, inclusive, que 11% dos
entrevistados possuem ensino superior incompleto e pretendem terminar 0s cursos
iniciados.

O maior niumero dos entrevistados trabalha no setor de trafego na funcéo de
cobrador (58%). Aqui cabe uma observacdo, os respondentes s&o na maioria
cobradores, pois tém obrigacdo de comparecer na empresa, ja que prestam conta
dos valores arrecadados durante o horario de expediente. J& os motoristas ndo sao
obrigados a retornar ao patio da empresa, haja vista que o veiculo continua rodando
na linha normalmente.

Quanto ao tempo de servi¢o, constatou-se uma relativa baixa de rotatividade,

uma vez que 41% dos entrevistados estdo na empresa de 1 a 5 anos, 23% tem de 5
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a 10 anos de casa, outros 23% tém de 11 a 20 anos de casa e sO6 13% tem menos

de um ano.

3.2.2 Motivacéao

Como pode ser verificada na tabela 1, a organizagdo oportuniza treinamento
para os colaboradores visando a qualificagdo dos mesmos. Percebe-se que estes
sdo muito bem aceitos pelos funcionarios, ja que 46 responderam que concordam
plenamente com 0S mesmos.

O uso de uniforme tem alguma restricdo causada pela cor (amarela), sendo,
no entanto, bem aceito pela maioria. Quanto aos equipamentos de seguranca
oferecidos, sdo bem vistos pela grande maioria dos respondentes. Na questéo 10,
onde os colaboradores foram questionados sobre os salarios pagos pela empresa,
se eram semelhantes aos salarios de mesma funcdo no mercado, percebeu-se nas
conversas informais que, na verdade, alguns colaboradores afirmaram que a
empresa remunera melhor que as concorrentes.

Existem critérios para o desenvolvimento de carreira dentro da organizacao
gue motiva o colaborador a permanecer na empresa e melhorar constantemente o
seu desempenho na medida em que ele percebe que possui oportunidade de
crescer profissionalmente. Segundo Robbins (2005 p. 133), a teoria de Maslow
defende que “na medida em que uma das necessidades é atendida, a préxima torna-
se dominante” e que, para motivar alguém, “é preciso saber em que nivel da
hierarquia a pessoa se encontra no momento e focar a satisfagdo naquele nivel ou

no patamar imediatamente superior”.

Tabela 1 - Servicos e beneficios

Area Itens a Avaliar Pontos Nao sei
responder
1 3 5 6
Servigos e 9- A empresa d& oportunidade de treinamento e 1 46
Beneficios qualificagéo profissional.
10- Os salarios pagos pela empresa sdo semelhantes 8 8 29
aos salarios, de mesma funcgéo, oferecidos no mercado.
11- Uniforme oferecido é adequado 6 41
12- A empresa oferece equipamentos de seguranca de 2 45

qualidade e se preocupa em eliminar agentes que

possam causar acidentes e doencas no trabalho.

13- A empresa reconhece / promove adequadamenteas 1 16 24
pessoas com melhor desempenho.
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De acordo com a tabela 2, observa-se que 24 colaboradores estao
completamente de acordo com as condicdes do ambiente de trabalho e 42
concordam plenamente que as maquinas utilizadas estdo em boas condicfes, o0 que
confirma que a grande maioria se sente satisfeito com o ambiente de trabalho e as
condi¢gbes dos equipamentos utilizados para o desempenho das fun¢des. De acordo
com Robbins (2005 p. 143) as teorias oferecem evidéncias de que “a maneira como

os elementos de trabalho sao organizados podem aumentar ou reduzir a motivagao”.

Tabela 2 - Infra-estrutura

Area Itens a Avaliar Pontos N&o sei
responder
1 3 5 6
14- S80 boas as condi¢des fisicas do ambiente de 1 16 24

trabalho, tais como limpeza, organiza¢éo, seguranca,

ruido e luminosidade.

15- S&o boas as condi¢bes de uso das maquinas da 5 42
Infra-estrutura empresa

Na tabela 3, quando questionados sobre o relacionamento com os colegas,
percebe-se que ha uma clara divisdo de opinido nas respostas. Verifica-se que 25
concordam plenamente, 22 ndo concordam nem discordam da afirmacgéo, o que
pode significar um certo descontentamento com os colegas de trabalho, questéao
essa bastante abordada na questdo aberta 35, onde 0s respondentes criticam
algumas atitudes dos companheiros de trabalho. Ainda, na tabela 3, na questéo 17,
observa-se que 35 respondentes tém um bom relacionamento com os colegas de
outros setores, fato esse que também chama a atencédo, pois mostra que alguns se
relacionam melhor com funcionéarios de outros setores e nem tanto com aqueles do
préprio setor. Percebe-se que isso pode acarretar consequéncias relacionadas aos
sentimentos de companheirismo na organizacao, a percepcao de ajuda mutua entre
0s colegas, 0 modo como as pessoas sao tratadas na empresa e a prevaléncia de
boas rela¢cées no ambiente de trabalho.

De acordo com Robbins (2005, p. 138), a teoria das necessidades de
MacClelland enfoca a importancia que deve ser dada a necessidade de associacao
“‘necessidade de relacionamentos interpessoais proximos e amigaveis”. Pessoas
orientadas por essa necessidade buscam a cooperagcdo em vez de competicado e

desejam um alto grau de compreensao mutua.
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Tabela 3 - Relacionamento com os colegas

Area ltens a Avaliar Pontos N&o sei
responder
1 3 5 6
16- Relacionamento entre os colegas do seu 22 25
setor é bom
Relacionamento  17- Relacionamento com os colegas dos outros 12 35
com colegas setores é bom

Ao analisar as questdes referentes a area de estilo de lideranca, buscou-se
verificar as atitudes da chefia durante a execucdo de suas atividades junto aos
colaboradores. Analisando as respostas, € possivel perceber que a chefia tem ampla
capacidade de orientar seus colaboradores, pois 45 entrevistados concordam
plenamente com esta afirmacdo, 37 respondentes concordam plenamente que a
chefia reconhece, avalia e da retorno sobre o desempenho de seus colaboradores, o
que comprova que a maioria esta motivada a exercer suas fun¢des, mesmo que 10
dos entrevistados ndo concordam e nem discordam dessa afirmacédo. 40 dos
respondentes concordam plenamente com a afirmacdo que a chefia estimula o
trabalho em equipe e 38 entrevistados concordam plenamente que a chefia tem
capacidade de delegar tarefas e responsabilidades, conforme pode ser visualizado
na tabela 4. Nesse contexto, percebemos que a Teoria de Herzberg, que afirma que
“os fatores intrinsecos — como progresso, o reconhecimento, a responsabilidade e a
realizacdo — parecem estar relacionados a satisfacdo no trabalho”, esta inserida na

organizacdo em questao.

Tabela 4 - Estilo Lideranca

Area Itens a Avaliar Pontos N&o sei
responder
1 3 5 6
18- A chefia da orientacéo clara de como 2 45
desempenhar o meu trabalho corretamente.
19- A chefia reconhece, avalia e me da retorno 10 37

sobre 0 meu desempenho.

20- A chefia estimula o trabalho em equipe 6 40

21- A chefia tem capacidade em delegar tarefas e 1 8 38
Estilo Lideranca responsabilidades

=
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Quando questionados em relagcdo ao relacionamento com a dire¢cdo da
organizacdo, 39 funcionarios concordam plenamente que a dire¢cdo da o devido
retorno as sugestdes, opinibes e problemas dos colaboradores, 34 concordam
plenamente que a direcdo comunica as decisdes e 32 responderam que concordam
plenamente que as ideias novas e produtivas sdo colocadas em pratica na empresa.
De acordo Herzberg (apud ROBBINS, 2005, p. 135), “a satisfagdo no trabalho esta
relacionada com as condicdes em que o trabalho é realizado de acordo com a
supervisao”, sendo assim, torna-se necessario que o lider, para gerar motivacao,
faca uma administracdo participativa, aceitando sugestbes, tendo atitude positiva,
entusiastica, sendo sensivel as necessidades da equipe, tendo paciéncia e, acima
de tudo, sendo realista.

O que pode ser visualizado na tabela 5 é que a direcdo e os colaboradores,
em sua maioria, estdo buscando um comprometimento visando 0 sucesso da

organizagao.

Tabela 5 - Relacionamento com a direcéo

Area Itens a Avaliar Pontos N&o sei
responder
1 3 5 6
22- A diregdo dé retorno as sugestdes, opinides e 8 39
problemas aos Colaboradores.
23- A dire¢do comunica decisdes 13 34
Relacionamento 24- As idéias novas e produtivas sdo normalmente 15 32

com adirecdo  colocadas em pratica aqui ha empresa.

Quando questionados sobre a visdo que cada colaborador tem com a
empresa a qual presta servicos, 42 respondentes concordam plenamente que a
empresa estimula o conhecimento e o fortalecimento das relagbes com os clientes e
fornecedores internos, 42 colaboradores concordam plenamente que os resultados
dos programas de treinamento sdo percebidos na pratica, 43 funcionarios
concordam plenamente que a empresa em questao busca atender as necessidades
dos seus clientes com produtos e servi¢os de qualidade. Quando questionados se a
empresa esta fazendo mudangas necessarias para competir no mercado, 43
entrevistados concordaram plenamente. Na questao 29, que indagava se a empresa
possui credibilidade junto aos seus funcionarios, todos os 47 responderam que

concordam plenamente e, na questdo 30, que questionava se a empresa €
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respeitada e bem vista na comunidade a qual esté inserida, 44 dos colaboradores
concordaram plenamente.

Analisando a tabela 6, percebe-se, através das respostas dos respondentes,
que a empresa estimula o conhecimento e as relacbes entre os clientes e
fornecedores internos. Verifica-se que os resultados de treinamentos sao percebidos
na pratica, que a organizagdo busca atender as necessidades dos clientes com
produtos e servicos de qualidade, que a mesma esta fazendo melhorias para
competir no mercado e, com essas atitudes, obtém o respeito da comunidade local
onde esta inserida. Na questdo 29, todos os respondentes deram um parecer
favoravel a organizacdo e foram unanimes em afirmar que a organizacdo tem

credibilidade junto aos seus colaboradores.

Tabela 6 - Como eu vejo a minha empresa

Area Itens a Avaliar Pontos N&o sei
responder
1 3 5 6
25- A empresa estimula o conhecimento e o fortalecimento 5 42
das relacBes entre clientes e fornecedores internos.
26- Os resultados dos programas de treinamento séo 5 42
percebidos na pratica.
27- A empresa busca atender as necessidades dos seus 4 43
clientes com produtos e servi¢os de qualidade.
28- A empresa esta fazendo as mudangas necessarias 4 43
para competir no mercado.
29- A empresa possui credibilidade junto aos seus 47
Como eu vejo funcionarios.
minha 30- Sinto que a empresa é respeitada e bem vista pela 3 44

empresa comunidade.

Na area de comunicacdo, ao serem questionados se a empresa comunica
aos colaboradores sobre os assuntos que |he dizem respeito, obteve-se 31
entrevistados concordando plenamente com a afirmacao. Na questdo da seguranca
em relacdo a estabilidade do emprego na organizacdo, 39 entrevistados disseram
concordar plenamente.

Conforme a Teoria de Herzberg que toma “o meio social e a organizagéo,
como fonte motivadora do individuo, toma o individuo como meio e transforma seus
desejos na necessidade da organizagdo” (ROBBINS, 2005, p. 135), a empresa visa
motivar os funcionarios que se relacionam diretamente com o trabalho que executam

e esta conseguindo resultados positivos, pois, de acordo com a tabela 7, fica claro
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gque a empresa tem uma boa comunicagdo com seus colaboradores e que a

estabilidade do emprego nao é sentida com medo ou receio.

Tabela 7 - Comunicacéo

Area ltens a Avaliar Pontos N&o sei
responder
1 3 5 6
31- A empresa comunica os Colaboradores sobre os 6 31
assuntos que lhe dizem respeito.
32- Sinto-me seguro em relacdo a estabilidade do meu 7 39 1

Comunicacdo emprego.

Ao serem questionados sobre a satisfacdo pessoal de trabalhar na
organizacgédo, 45 respondentes disseram concordar plenamente com a afirmagéo e
45 dos entrevistados igualmente concordam que trabalhar nesta empresa
proporciona realizacdo profissional, 0 que comprova que seus funcionarios estao
motivados a dar continuidade aos servicos que executam diariamente, conforme
andlise dos resultados da tabela 8. 45 colaboradores da Medianeira Transporte
estdo satisfeitos e realizados por fazerem parte deste grupo.

Tabela 8 - Oportunidade de crescimento

Area Itens a Avaliar Pontos N&o sei
responder
1 3 5 6
33- Trabalhar na empresa me proporciona satisfacao 2 45
Oportunidade pessoal
de 34- Trabalhar na empresa me proporciona realizacéo 2 45

Crescimento profissional.

Na questdo 35, foi dado aos respondentes um espaco para que fizessem
qualquer tipo de comentario, relatando o que seria necessario para que o grau de
satisfacdo fosse valor 5 (concordo plenamente) em todos os itens e foi constatado
que apenas 07, do total de 47 entrevistados, fizeram alguma colocacdo, mas
nenhuma de grau elevado. Na verdade, expressaram desejos pessoais e nada que
viesse a agregar fundamento a esta pesquisa.

De acordo com as respostas dos 47 entrevistados, a Medianeira Transporte
da oportunidade de treinamento e qualificacdo profissional aos seus colaboradores,

paga salarios compativeis com o mercado, estimula o uso do uniforme, oferece
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equipamentos de seguranca de qualidade, se preocupa em eliminar agentes que
possam causar acidentes e doencas no trabalho e visa o aproveitamento interno dos
colaboradores.

As condicdes fisicas do ambiente sdo consideradas boas e os veiculos e
equipamentos utilizados também sdo bem avaliados pelos respondentes. No que
tange ao relacionamento com os trabalhadores do mesmo setor, 0s entrevistados
sugerem que os colegas sejam mais companheiros para que tenham boas relacées
no ambiente de trabalho. No que diz respeito a essa relacdo de grupo, é importante
observar a relevancia da comunicagdo para o bom desempenho das atividades,
especialmente para esses colaboradores da area operacional da empresa.

Para motivar seus colaboradores a Medianeira Transporte costuma realizar
atividades estruturadas em programas, ja vistos no histérico da empresa, e que
levam em consideragdo diversas teorias de motivacdo. A organizacdo estudada
mantém varios programas que visam beneficiar o quadro de colaboradores que, em
contrapartida se sentem motivados e satisfeitos em prestar seus servicos para a

empresa.
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4 CONCLUSOES

Ao longo desse trabalho, procurou-se verificar, com base nas teorias
apresentadas, quais os fatores de motivacdo e desmotivacdo dos colaboradores da
empresa Medianeira Transporte. Além disso, quando se trata de gestao de servicos,
um dos aspectos mais importantes a serem trabalhados pelas organizacdes diz
respeito a gestdo de pessoas, pois, a maneira como os colaboradores se sentem em
relacdo a empresa tera um reflexo direto sobre a motivacdo do mesmo.

As teorias apresentadas possibilitaram o entendimento de que é possivel
perceber que os atributos relativos a motivacdo estdo sendo bem trabalhados na
organizacao, entretanto, deve ser verificada a area de comunicacao interna entre os
colaboradores. A explicacdo reside no fato de que a organizacdo atua no ramo de
servigos, ao contrario de outras empresas, que ndo tem um intervalo para reunir 0s
colaboradores e a integracdo ndo ocorre com frequéncia.

No que tange ao relacionamento interpessoal, foi possivel observar que o
relacionamento entre pares no interior da organizacao precisa ser observado na
empresa para manutencao do bem estar entre as pessoas. Assim, como sugestao,
deve-se propiciar maior integracdo entre os colegas de mesma fungao, buscando a
melhoria da comunicacao interna.

Em relacdo a motivacdo e reconhecimento, os resultados encontrados
apontam que o sistema de remuneracado, beneficios e possibilidades de promocéao
da empresa tem reflexo na satisfagdo dos colaboradores, ndo provocando,
necessariamente, motivacdo nos mesmos, pois muitos trabalham por estimulos
externos, 0 que ndao é um comportamento motivado, mas sim condicionado a
obtencéo de algum beneficio.

Na é&rea de lideranca e diretoria, ficou evidente que os lideres sao
responsaveis pela organizacédo do trabalho e pelo sentimento de justica no interior
da empresa. Sem um gestor que ratifiqgue e incentive, de maneira sistematica, seus
subordinados, a empresa tende a ser vulneravel, ndo sendo o caso da empresa
estudada, jA que os seus colaboradores estdo plenamente motivados com a
lideranca e isto reflete diretamente no sucesso da organizacgao.

Pela andlise apresentada, verificou-se que o salario constitui-se o principal
fator de motivacdo dos colaboradores, ja que a empresa é considerada uma das

organizacdes que melhor remunera no setor.
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O reconhecimento também é outro fator de motivacéo, pois os colaboradores
percebem a possibilidade de serem valorizados pela chefia e, assim, obter uma
promocao.

Para concluir, fica como principal sugestdo para a empresa Medianeira que,
quando for procurada por universitarios que necessitam realizar seus Trabalhos de
Concluséo de Curso, estes sejam atendidos com presteza e que seus dirigentes e
funcionarios fornecam corretamente as informacdes solicitadas pelos mesmos.
Desta forma, tanto os estudantes poderdo efetivamente cumprir essa importante
etapa, sem prejuizo algum de contetdo, bem como a empresa podera beneficiar-se

de preciosos subsidios.
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APENDICE A
QUESTIONARIO APLICADO

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL k‘!
ESCOLA DE ADMINISTRACAO

CURSO DE GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO UFRGS
MODALIDADE A DISTANCIA - 2010/1

UBWERLISADE EDTRAL
DO HI0 GFANGE 0O S8

Prezado (a) Colaborador(a):
O presente instrumento de pesquisa faz parte do Trabalho final de Conclusdo do Curso de
Administracdo, da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Porto Alegre - Modalidade a
Distancia, cujo tema versa sobre “Pesquisa de Satisfagdo dos Colaboradores da Empresa Medianeira
Transporte Ltda., da cidade de ljui-RS”.

Solicitamos sua colaboracdo no sentido de responder com precisdo e prontiddo as questdes
elaboradas. Cabe enfatizar a importancia da sua participacdo, bem como informar que o questionario
sera considerado estritamente confidencial e as respostas ndo serdo tratadas de modo
individualizado. Desde j4, agradecemos a sua valiosa contribuicdo.

Académica do Curso de Administracdo da UFRGS: Izabel Cristina Gamin

Coordenador: Sr. Marcos Saccol

Colaboracéo: Srta. Tais Simone Schwenke

PRIMEIRA PARTE: PERFIL DO ENTREVISTADO
Marque um X ao lado de cada questao no paréntese que corresponder a sua resposta:
1- Sexo: 1( ) Feminino 2( ) Masculino

2- Qual a sua idade? anos

3-Qual seu estado civil?

4- Quantos filhos vocé tem?

5- Qual a sua escolaridade?

1( ) Ensino Fundamental Incompleto  5( ) Ensino Superior Incompleto

2( ) Ensino Fundamental Completo  6( ) Ensino Superior Completo
3( ) Ensino Médio Incompleto 7( )P6s-Graduagdo. Qual?
4( ) Ensino Médio Completo

6- Qual o seu setor?

7- Qual a sua fun¢édo?

8- Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa Medianeira  Transporte
Ltda.?
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Responda as questdes abaixo, marcando um X no nivel de concordancia ou discordancia que
melhor expresse sua opinido sobre a questdo. Ao preencher este quadro tenha em conta que o
grau de concordancia é:

1 = Nao concordo

Area

Servigos e
Beneficios

3 = Né&o concordo, nem discordo e 5= Concordo plenamente

Itens a Avaliar

9 - A empresa da oportunidade de treinamento e
qualificac8o profissional.

Pontos N&o sei
1 3 5 responder

10 -Os salarios pagos pela empresa sao
semelhantes aos salarios, de mesma funcéao,
oferecidos no mercado.

11 -Uniforme oferecido é adequado

12- A empresa oferece equipamentos de
seguranca de qualidade e se preocupa em
eliminar agentes que possam causar acidentes e
doencas no trabalho.

13- A empresa reconhece / promove
adequadamente as pessoas com melhor
desempenho.

Infra-estrutura

14- S80 boas as condicdes fisicas do ambiente de
trabalho, tais como limpeza, organizacgéo,
seguranca, ruido e luminosidade.

15- S&o boas as condi¢bes de uso das maquinas
da empresa

Relacionamento
com colegas

16 -Relacionamento entre os colegas do seu setor
€ bom

17- Relacionamento com os colegas dos outros
setores é bom

Estilo Lideranca

18- A chefia da orientacéo clara de como
desempenhar o meu trabalho corretamente.

19- A chefia reconhece, avalia e me da retorno
sobre 0 meu desempenho.

20- A chefia estimula o trabalho em equipe

21- A chefia tem capacidade em delegar tarefas e
responsabilidades

Relacionamento
com a direcdo

22- A direcdo dé retorno as sugestdes, opinides e
problemas aos Colaboradores.

23 -A direcdo comunica decisbes

24- As idéias novas e produtivas sdo normalmente
colocadas em pratica aqui ha empresa.

Como eu vejo
minha empresa

25- A empresa estimula o conhecimento e o
fortalecimento das relagdes entre clientes e
fornecedores internos.

26- Os resultados dos programas de treinamento
séo percebidos na prética.

27- A empresa busca atender as necessidades
dos seus clientes com produtos e servigos de
gualidade.

28- A empresa esta fazendo as mudancas
necessarias para competir no mercado.

29- A empresa possui credibilidade junto aos seus
funcionarios.

30- Sinto que a empresa € respeitada e bem vista
pela comunidade.




Comunicacdo

31- A empresa comunica os colaboradores sobre
0s assuntos que Ihe dizem respeito.

32- Sinto-me seguro em relagdo a estabilidade do
meu emprego.

Oportunidade de
Crescimento

33- Trabalhar na empresa me proporciona
satisfacdo pessoal

34- Trabalhar na empresa me proporciona
realizacdo profissional.
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35 - Nesse espaco vocé pode fazer qualquer tipo de comentario relatando o que falta para seu grau
de satisfacdo ser nota 5 em todos os itens. Fique a vontade.




