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RESUMO

O presente trabalho trata de um estudo avaliativo do nivel de Motivagio e Satisfagdo dos
empregados do SETURN e teve como objetivo avaliar o nivel de Satisfagio e Motivagdo dos
funcionarios da empresa de transportes urbanos da cidade do Natal. Para tanto, buscou-se
identificar os fatores responsaveis pela motivago ou desmotivagdo, bem como os fatores de
msatisfagdo ou satisfacdo dos funcionarios. A populagio alvo foi definida como sendo os
funcionarios do SETURN, com o plano amostral do tipo amostragem aleatéria simples com
nivel de confianca de 95% e erro amostral de 5%, resultando em uma amostra de tamanho n =
#4. A coleta de dados foi realizada pelo pesquisador, através da distribuigio de questionarios
estruturados e composto em sua totalidade por questdes abertas e fechadas, preenchido pelos
entrevistados de forma individual. De acordo com os resultados, os fatores considerados de
Motivacao segundo Herzberg, encontram-se baixos, ou seja, com relagdo aos da Natureza das
Tarefas pode-se concluir que sdo os fatores desmotivadores: os demais apenas estdo
eliminando a insatisfagéo.

PALAVRA-CHAVE: Satisfagdo; Motivagio; Etica.
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1 INTRODUCAO

A motivacgdo ¢ definida por muitos autores em Psicologia como desejo de adquirir ou
alcancar algum objetivo. Ou seja, a motivagdo resulta dos desejos, necessidades ou vontades.

Muitas teorias foram criadas para identificar as perspectivas das pessoas nas
organiza¢des: Teoria das Necessidades, Teoria ERC, Teoria dos Dois Fatores, Teoria dos

Esforgos, Teoria da Equidade e Teoria da Fixagdo de Metas.

Segundo Herzberg (apud Spector, 2002, p.203).

A forma de motivar os funcionarios ¢ oferecer niveis apropriados de fatores de
motivagdo, uma vez que fatores de higiene nio promovem a motivagio. nio importa
o quanto eles sejam favoraveis, e que fatores motivacionais podem levar a
satisfacdo. mas a sua auséncia leva apenas a falta de satisfago.

Devidos, as grandes mudangas no mercado atualmente, as empresas estdo mais
exigentes e optando por pessoas mais qualificadas, tornando-se importante estabelecer metas
e objetivos e trabalhar o comportamento motivacional. Muitas organizagdes tém aplicado os
principios da teoria do reforgo para influenciar o comportamento de seus funcionarios, e

esses esforgos tém envolvido o desempenho no trabalho e também outros comportamentos.

1 1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO E OBJETO DE ESTUDO

O SETURN - Sindicato de Transportes Urbanos por 6nibus da Cidade do Natal, foi
constituido para fins de estudos, defesas, coordenagdo e representacdo legal da categoria
economica das empresas de transportes urbanos de passageiros do municipio do Natal,
comercializar e controlar todos os tipos de bilhetes utilizados no servigo de transportes
publicos de passageiros por 6nibus do Natal — STPPO/Natal.

O sindicato foi denominado desde o inicio de SETURN, iniciando suas atividades em

27 de julho de 1998. Durante todo esse tempo tem procurado melhorar cada vez mais.

oferecendo um servigo de qualidade aos seus clientes, usuarios do transporte coletivos,
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investindo em pessoal qualificado e numa estrutura totalmente informatizadas, com 10
postos de vendas espalhados pela cidade e 28 pontos de atendimento (caixas). Os postos
localizam-se na Ribeira, Mirassol (Via Direta), Felipe Camardo no terminal da Conceigdo,
Centro na Av. Rio Branco, Santa Catarina no Supermercado Nordestdo, Zona Norte na
Fundagio Augusto Severo, Cefet, Rodoviaria Nova, Alecrim e a Central de Tele-vales.

O SETURN planeja mais uma op¢ao de pagamento, mais seguro para o usuario dos
transportes coletivos: o uso do cartdo inteligente. O uso do cartdo nido acabara com a fung¢ao
do sistema de recolhimento do dinheiro movimentado ao longo do dia. O cartdo inteligente
tem capacidade para armazenar valores em real e permite que os créditos sejam transferidos
através de bilhetagem eletronica.

O investimento para a instalagdo da nova tecnologia chega a 2 milhdes de reais e sera
feito pelas empresas de transportes urbanos de passageiros do municipio do Natal, além de
representar um avango na qualidade do transportes, o novo sistema inibira assaltos, porque
as passagens ficardo armazenadas no leitor Gtico que s6 podera ser acionado pelo cobrador.
Neste primeiro momento, apenas pessoa isenta de pagamento de passagens utilizarao o
sistema, para isso sera preciso se cadastrar, mas o forte da empresa € o vale transporte e a
meia passagem para estudantes.

A diretoria ¢ composta atualmente por Marcelo Passos Sales (presidente), Fernando
Queiroz (vice), Agnelo Candido Nascimento (Diretor-tesoureiro), Gustavo Brandao
(Secretario). As empresas associadas atualmente sdo Viagdo Riograndense Ltda, Via Sul,
Transporte Guanabara, Santa Maria e Turismo, Reunidas, Transporte Nossa Senhora
Conceigdo Ltda.

O SETURN conta atualmente com 150 funcionarios e sua estrutura subdivide-se em
varios setores como: Presidéncia, Vice-Presidéncia, Diretor — Tesoureiro, Financeiro,
Expedigio, Comercializagdo, Gerente Administrativo, CPD, Gratuidade, Almoxarifado,
Gerente Comercial, AS.G, Secretaria Executiva, Contabilidade, conforme Organograma em

anexo.
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1.1.2 Politicas de Recursos Humanos

Constituem orientagdes administrativas para impedir que empregados desempenhem
fungdes indesejaveis ou ponham em risco o sucesso de fungdes especificas. As politicas
referemAse as maneiras pelos quais a organizagio pretende lidar com seus membros e por
intermédio deles atingir os objetivos organizacionais.

Cada organizagdo desenvolve a politica de Recursos Humanos mais adequada a sua
filosofia e as suas necessidades.

As politicas de Recursos Humanas abrangem: onde recrutar; quais os critérios de
selecao de Recursos Humanos e padrdes de qualidade para admissdo; como determinar os
requisitos basicos de forga de trabalho, critérios de planejamento; critérios de remuneragao,
tendo em vista a avaliagdo no mercado de trabalho.

Ea partir das politicas de Recursos Humanos que podemos definir os procedimentos a
serem implantados para guiar as pessoas na realizagdo dos objetivos da organizagdo. Estes
objetivos consistem no planejamento, na organizagdo, no desenvolvimento, na coordenagdo e

no controle de técnicas capazes de promover o desempenho eficiente dos funcionarios.

1.1.3 Politicas de Recursos Humanos do SETURN

O SETURN tendo como segmento a prestagdo de servigos, € hoje uma empresa em
crescimento, precisando se adaptar as exigéncias do mercado.

O Recrutamento € o processo de identificagdo e atragdo de um grupo de candidatos,
entre os quais serao escolhidos alguns candidatos para posteriormente serem contratados para
0 emprego. O Recrutamento é uma atividade de divulgagdo de chamada, de atencdo, de
incremento de entrada.

E importante atrair um grupo de pessoas qualificadas e motivadas para poder escolher
entre eles os futuros empregados.

A divulgac@o de vagas no SETURN ¢ feita através de seus proprios funcionarios, ou

seja, eles saem divulgando para pessoas conhecidas que por sua vez divulga a outras pessoas.
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Eles escolhem as pessoas mais qualificadas para fazerem alguns testes, as que
melhores se destacarem serdo recrutadas para uma nova selegio.

Enquanto a tarefa do recrutamento € o de atrair, os candidatos que possuem os
requisitos minimos ao cargo a ser preenchido; a selegdo de pessoal é o de escolher, entre os
candidatos recrutados os que melhores se destacaram e os que tenham maiores probabilidade
de ajustar-se ao cargo vago e melhor trabalha-lo.

Para uma organizagdo constituida de profissionais de elevada competéncia, € preciso
que se faga um exame de sele¢do para que se obtenha maiores informagdes possiveis sobre o
perfil dos candidatos.

A parte de selecio de pessoal ¢ realizada por um de seus associados (a empresa
Guanabara) localizada na parte oeste da cidade do Natal. E na empresa Guanabara onde se
realizam os exames psicotécnicos.

Para isso € preciso um profissional na 4rea de Recursos Humanos, hoje indispensavel
em qualquer empresa. E ele quem vai identificar o melhor ou melhores candidatos que irdo
integrar a empresa. Para isso é preciso que se verifique: a personalidade do(s) candidatos; a
adaptagdo do candidato na organizagdo; a capacidade de suportar situagdes complicadas;
flexibilidade para aceitar mudangas; espirito de companheirismo e cooperagio.

Para a empresa obter melhor desenvolvimento dos candidatos, ela deve lhes oferecer
treinamentos para compensar possiveis deficiéncias relativas ao cargo ocupado, evitar
candidatos de adaptagao dificil, trabalhar para que 0 mesmo desenvolva o melhor possivel
suas fungdes.

Hoje o mercado esta muito competitivo aumentando cada vez mais o numero de
pessoas qualificadas, e conseqiientemente aumentando o nivel das sele¢des no mercado. E
para poder ter uma chance de concorrer € preciso estar muito bem preparado.

A remuneragdo ¢ muito satisfatoria em relag@o ao que se paga no mercado. Também se
¢ depositado na conta de cada funcionario créditos de alimentag@o, sendo um beneficio a
mais. Os funcionarios contam ainda com um craché que da direito a passagem livre em todos
os transportes coletivo na cidade do Natal, durante 365 dias no ano.

A passagem gratuita também beneficia a idosos e deficientes (todos as deficiéncias)
que contam com um cartdo magnético que além de proporcionar a passagem gratuita da
direito a compras de remédios em toda a rede de farmécias credenciadas.

O SETURN conta com setor de tele-entrega de vales -transportes, onde mais de 15 mil

empresas estao cadastradas, para obter o servigo de entrega no seu estabelecimento A entrega.




porém tem uma taxa de R$ 2.50 para pedidos abaixo de 250 vales, sendo gratuita acima desta
quantidade.

O Tele-Vales ¢ hoje o setor onde mais gera lucros para a empresa, sendo responsavel
por 60% do seu faturamento mensal.

Apesar de ter uma boa infra-estrutura a empresa ainda enfrenta um grande problema
que sdo as filas que todo més aparecem em todos os postos, gerando desgaste para empresa. O
publico divulga para a imprensa que por sua vez mostra um lado negativo da empresa. Mas
este ¢ um problema que em breve sera solucionado com a abertura de mais alguns postos de
vendas.

Para manter toda essa estrutura com funcionamento de qualidade, o SETURN precisa
contar com o comprometimento dos seus funciondrios e, para tanto, € preciso que esses

estejam satisfeitos e motivados com a empresa.

Desta forma, buscou-se levantar a seguinte questdo para analise:

Como se configura a satisfacio e motivacio dos funcionarios do SETURN?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Geral

O presente trabalho tem por objetivo avaliar o nivel de satisfagdo e motivagdo dos

funcionarios da empresa de transporte urbano do Natal - SETURN

1.2.2 Especificos

v Verificar os fatores de insatisfacdo e satisfagdo dos funcionarios;

v Identificar fatores que estejam motivando ou desmotivado os funcionarios.
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1.3 JUSTIFICATIVA

O presente trabalho pretende avaliar como esta o nivel de satisfagio e motivagdo no
SETURN, de modo a identificar possiveis problemas que estejam impedindo o desempenho
dos funcionarios.

E importante que as empresas trabalhem no sentido de criar condigdes que motivem o0s
funcionarios, pois, ao trabalharem motivadas, as pessoas terdo melhor produtividade e
consequentemente conseguirdo alcangar seus objetivos, sejam eles pessoais ou profissionais.

Segundo Maslow (apud Spector 2002, p. 201) “Para que um desejo seja motivado, ele
ndo pode ser satisfeito ja que as pessoas sdo motivadas pelo nivel mais baixo de necessidades
ndo satisfeitas. Ou seja, se dois niveis de necessidades ndo sdo satisfeitos, o nivel mais baixo
ira prevalecer”.

Se os funcionarios trabalharem com metas, seus objetivos serdo alcangados, pois, eles
se empenhardo em cumpri-los, esperando possiveis recompensas, caso estas metas ndo sejam
alcangadas, servira de exemplos para que eles crescam e nao errem.

Partindo desses pressupostos, justifica-se estudar a motivago e satisfagio na empresa

SETURN, de modo que os resultados possam ser utilizados para melhoria de suas politicas de

Recursos Humanos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Foram estudadas varias teorias para explicar o mecanismo da motivagdo. Muitos
autores criaram modelos especificos na busca de explicar o que fazer para as pessoas agirem e
sentirem-se satisfeitos no seu trabalho. Entretanto, antes de descrevermos algumas delas, vale
resgatar pontos importantes que deram base para o desenvolvimento dos estudos até entio

feitos sobre o assunto.

2.1 ADMINISTRACAO CIENTIFICA

Frederick Taylor (1856 — 1915) nascido na Filadélfia, Estados Unidos, deu inicio a
Administragao cientifica. Ele comegou pér baixo, junto aos operarios no nivel de execugdo,
efetuando um paciente trabalho de analise das tarefas de cada operario, decompondo seus
movimentos e processos de trabalho, aperfeicoando — os e regionalizando - os
gradativamente.

A Administragéo Cientifica foi dividida em dois periodos. O primeiro Taylor dizia que
os empregados deveriam ser selecionados e colocados em seus postos com condigdes de
trabalho adequados, que deveriam ser treinados, que aperfeicoassem suas aptiddes e
cooperassem no ambiente de trabalho. No segundo Taylor dizia que a racionalizagdo do
trabalho do operario deveria ser acompanhada de uma estruturagcdo geral da empresa para
tornar coerente a aplicagdo dos seus principios.

Para Taylor (apud Chiavenato, 2000, p.33) “as industrias cometiam alguns erros como:
vadiagem sistematica dos operarios, desconhecimento pela geréncia, das rotinas de trabalho e
do tempo necessario para sua realizagio”. Apesar de sua atitude pessimista a respeito da
natureza humana, ja que considera o operério irresponsavel, vadio e negligente, Taylor se
preocupou em criar um sistema educativo baseado na intensificagio do ritmo de trabalho em
busca de eficiéncia empresarial e em um nivel, mas amplo. Ou seja, a melhoria da eficiéncia

de cada operario provoca a melhoria em toda a empresa.
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2.2 ADMINISTRACAO CLASSICA

A Administragdo Classica desenvolvida nos Estados Unidos, a partir dos trabalhos de
Taylor, tinha como objetivo melhorar a eficiéncia no nivel operacional, aumentar a atengio
para o desenvolvimento do trabalho, o tempo certo e os movimentos necessarios. Porem. em
contrapartida surgiu a corrente dos anatomistas e fisiologistas da organizagio, desenvolvida
na Franga por Fayol e tinha como preocupagio aumentar a eficiéncia da empresa.

A Administragdo Classica sofreu algumas conseqiiéncias geradas pela revolugio
industrial nos quais foram: o crescimento acelerado e desorganizado das empresas.
ocasionando uma gradativa complexidade na sua administragdo e exigindo uma abordagem
cientifica e mais apurada que substituisse o empirismo e a improvisagdo até entdo dominante:
¢ a necessidade de aumentar a eficiéncia e a competéncia das organizagdes com o intuito de se
obter o melhor rendimento dos recursos e fazer face a concorréncia e a competi¢do entre as

empresas,

2.3 TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

A Teoria das Relagdes Humanas nasceu da necessidade de corrigir a tendéncia a
desumanizagdo do trabalho surgido com aplicagio de métodos rigorosos, cientificos e
precisos. As Relagdes Humanas originaram de algumas teorias, e comegou a necessidade de

humanizar e democratizar a administragdo, ou seja, o desenvolvimento das Ciéncias

Humanas, as idéias da Filosofia pragmatica de John Dewey e as concluses das experiéncias
da Hawthorne.
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QUADRO 1: Comparagdes entre a Teoria Classica e Teoria das R. Humanas.

' TEORIA CLASSICA TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

| Trata da organizagdo como maquina Trata da organizagdo como grupos de pessoas
Enfatiza as tarefas ou a tecnologia Enfatiza as pessoas
Inspirada em sistemas de engenharia Inspirada em sistemas de psicologia
Autoridade centralizada Delegagio de autoridade
Linhas claras de autoridade Autonomia do empregado
Especializada e competéncia técnica Confiancga e abertura
Acentuada divisdo do trabalho Enfase nas relagdes entre as pessoas
Confianga nas regras e nos regulamentos Confianga nas pessoas

FONTE: Chiavenato (2000 p.78).

Resumindo e fazendo uma sintese entre as Teorias Classica e Cientifica, podemos
dizer que a teoria Cientifica € voltada para a énfase nas tarefas, na racionalizagdo do trabalho.
Pois, se fundamenta na analise do trabalho do operario. Na Administrag¢do Cientifica também
enfatiza o trabalho simples e repetitivo das linhas de produgdo e montagem, padronizando e as
condigdes de trabalho que assegurasse a eficiéncia.

Ja na Administragdo Classica, Henri Fayol deu énfase na estrutura, sua forma e o inter-
relacionamento entre essas partes. A teoria Classica restringe-se a organizagdo formal. Na
divisio do trabalho (verticalmente — niveis de autoridade, e horizontalmente —
departamentalizacdo). A Teoria Classica recebe varias criticais por se tratar de uma
organizagdo informal, recebeu o nome de Teoria das Maquinas, mas ndo deixou de nos dar

base para a Administra¢gdo Moderna.

2.4 COMPORTAMENTO HUMANO

2.4.1 Experiéncia de Hawthorne
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Nasceu da necessidade de se pesquisar a correlagdo entre iluminagdo e eficiéncia dos
operarios, medida por meio da produgao.

Na época, era desenvolvida o bem —estar dos operarios, mantendo salarios satisfatorios
e boas condig¢des de trabalho.

Na primeira fase da experiéncia foram escolhidos dois grupos de operarios que faziam
o mesmo trabalho, em condigdes idénticas: um grupo de observagdo trabalhava sob
intensidade de luz variavel, enquanto o grupo de controle tinha intensidade constante. Obtendo
como resultado o fator psicologico: os operarios reagiam a experiéncia de acordo com suas
suposigdes pessoais, ou seja, eles se julgavam na obrigagdo de produzir mais quando a
intensidade de iluminagdo aumentava e, o contrario, quando diminuia.

Comprovou-se a dominancia do fator psicologico sobre o fator fisiologico: a eficiéncia
dos operarios € afetada por condigdes psicologicas

Na segundo fase foram selecionadas seis mogas com o intuito de se realizar pesquisas
para avaliar o efeito das mudangas nas condi¢des de trabalho, ou seja, nos periodos de
descanso, lanches, redugdo no horario de trabalho.

Parem, por existir diferengas de atitudes entre as mogas, os pesquisadores foram se
afastando do objetivo inicial de verificar as condigdes fisicas de trabalho e passaram a se fixar
nos estudos das Relagdes Humanas. Em 1928, iniciou-se o Programa de Entrevistas que tinha
o intuito de conhecer melhor seus selecionados e, no ano seguinte, em 1929, criou-se a
Divisdo de Pesquisas Industriais para ampliar o Programa de Entrevistas.

Com estas experiéncias se permitiu o delineamento dos principios basicos da escola
das Relagdes Humanas. Ou seja, verificou-se que o nivel de produgdo ndo era determinado
pela capacidade fisica ou fisiologica do empregado, mas por normas sociais e expectativas
grupais: o comportamento do individuo se apoiava totalmente no grupo. Os trabalhadores nio
agem ou reagem isoladamente como individuos, mas como membros de grupos.

Constatou-se que operarios que produziam acima ou abaixo da norma socialmente
imposta perderam o respeito e consideragdo dos colegas. Os operarios preferiram produzir
menos — e ganhar menos — a por em risco suas relagdes amistosas com os colegas Enquanto os
classicos se preocupavam com aspectos formais da organizagio, os autores humanistas se
concentravam nos aspectos informais da organizagdo. Os individuos dentro da organizagio
participavam de grupos sociais € mantiam-se em uma constante interacio social.

A teoria das Relagdes Humanas nasceu da necessidade de corrigir a tendéncia a

desumanizagdo do trabalho surgido com a aplicagio de métodos rigorosos, cientificos e

precisos. As Relagdes Humanas originaram de algumas teorias, e comegou com a necessidade
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de humanizar e democratizar a administragdo, ou seja: o desenvolvimento das ciéncias
humanas, as idéias da filosofia pragmatica, ou seja, aplicagdes praticas de John Dewey, € as

conclusdes das experiéncias da Hawthorne.

2.5 TEORIA COMPORTAMENTAL

A Teoria Comportamental representa um desdobramento da Teoria das Relagdes
Humanas, sobre a qual se mostra critica e severa, sendo assim a Teoria Comportamental surge
no final da década de 1940, como uma redefinigéo total dos conceitos Administrativos, e para
poder estudar 0 comportamento humano nas empresas tornou-se necessario o estudo também
da motivagdo humana, ou seja, conhecer as suas necessidades, contribuindo para uma melhor

qualidade de vida no trabalho.

2.6 MOTIVACAO NO TRABALHO

Motivo € uma palavra usada freqiientemente para representar a busca do processo de
pensamento com o qual a pessoa age. Numa organizagdo, a eficiéncia do desenvolvimento so
sera positiva se houver um bom clima organizacional, ou seja, um clima onde haja satisfagio
das necessidades de seus membros e, a0 mesmo tempo, encaminhar esse comportamento
motivado na dire¢do dos seus objetivos, Kolb (1990, p.70 - 76).

A motivagdo € um sentimento que leva as pessoas a sentir a necessidade de realizacio
profissional e pessoal, levando muitas vezes a competi¢do no trabalho. De certa forma, a
competi¢do para a organizagdo ¢ benéfica, pois fara com que as pessoas realizem seus
trabalhos, porém o clima muitas vezes acaba ficando insuportavel, ocasionando muitos
problemas.

Por isso € bom que se faga um trabalho em cima dessas pessoas para que ndo ocorra

desentendimento grave que possa comprometer o funcionamento do trabalho.
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Segundo Rodrigues (1997, p. 79)

A motivagio é baseada nas necessidades de crescimento. E um motor interno. e seus
beneficios aparecem em um longo periodo de tempo. Ja que a recompensa final da
motivagdo € o crescimento pessoal. as pessoas ndo precisam receber recompensas
incrementais.

Analisada de forma diferente, a motivagao refere-se ao desejo de adquirir ou priorizar
algum objetivo, ou seja, a motivagdo resulta dos desejos, necessidades ou vontades. Algumas
pessoas sdo altamente motivadas a ganhar dinheiro, e presume-se que esse alto grau de
motivagao pode afetar o comportamento para tal aquisi¢ao.

E muito dificil compreender o comportamento das pessoas e mais dificil se ndo
tivermos um bom conhecimento da Motivagao.

A Motivagdo é um estado de espirito que nos impulsiona, estimula, e faz acreditarmos
no nosso poder de crescimento. Porém, varia de pessoa para pessoa, pois, existem aquelas
com poucas necessidades e outras com grandes necessidades.Ou seja, muitas pessoas
trabalham para preencher seu tempo, outras para seu proprio sustento e de suas familias.

Muitos autores criaram suas proprias teorias sobre motivagdo, mas muitos constataram
que a motivagdo € passageira, pois sempre que conseguimos solucionar um problema que
esteja causando algum desconforto, ou problema, aparece outro e assim sucessivamente.

As pessoas estdo continuamente empenhadas no processo de ajustamento a uma
variedade de situagdes no sentido de satisfazer suas necessidades.

Porém, as empresas precisam contribuir para que ocorra essa satisfagdo, procurando

entender as necessidades de seus funcionarios, sendo elas de nivel pessoal ou profissional.
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2.7 TEORIAS DA MOTIVACAO NO TRABALHO

2.7.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow

Segundo Maslow (apud Chiavenato 2000, p.253) “as necessidades humanas estao

organizadas e dispostas em niveis, numa hierarquia de importéncia e influéncia que pode ser
visualizada como uma pirdamide”.Ou seja, que as necessidades de nivel mais baixo de um
funcionario precisava estar satisfeitas, antes que ele quisesse se interessar pelos de nivel mais

alto.

FIGURA 1: Piramide que representa a hierarquia das necessidades, segundo

Maslow.

0 ——  Necessidades de Auto realizaqéo\

Necessidades

> Secundarias
' ——  Necessidades de Estima

C—————""=  Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranga

—— i Beiga i
Necessidades
Primanas
———>  Necessidades Fisiologicas e —

FONTE: Chiavenato (2000p. 253-254).
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2.7.2 Principais Necessidades de Auto-Realizacdo

a) NECESSIDADES FISIOLOGICAS: Seria as necessidades de alimentagio (fome e
sede), sono e repouso, abrigo, desejo sexual. Estas necessidades estdo relacionadas com a
sobrevivéncia do individuo e com a preservagdo da especie.

b) NECESSIDADES DE SEGURANCA: Seria as necessidades de seguranga ou
estabilidade, busca de protegdo contra a ameaga ou privagdo, fuga ou perigo. Estas
necessidades funcionam como elementos organizadores do comportamento.

c¢) NECESSIDADES SOCIAIS: S3ao as necessidades de associagdo, participagao,

aceitagdo por parte dos companheiros, troca de amizades, afeto e amor. Quando estas

necessidades ndo estdo suficientemente satisfeitas o individuo torne-se resistente,
antagonico e hostil com relag@o as pessoas que o cercam.
d) NECESSIDADES DE ESTIMA: Envolvem a auto-apreciagdo, autoconfianga,

necessidade de aprovagdo social e de respeito, de status, prestigio e consideragdo. Incluem

ainda o desejo de adequagdo, confianga, independéncia e autonomia.
e) NECESSIDADES DE AUTO — REALIZACAO: Estio relacionados com a realizacdo
do proprio potencial e do autodesenvolvimento continuo. Essa tendéncia se expressa

através do impulso que a pessoa tem para torna-se sempre, mas do que €.

2.8 TEORIA X E TEORIA Y DE McGREGOR

2.8.1 Teoria X

A Teoria x € a concepgdo tradicional de administragdo e baseia-se em convicgdes
erroneas e incorretas. Nela o homem € indolente e preguigoso por natureza; evita o trabalho,
falta-lhe ambigdo; ¢ basicamente egocéntrico e seus objetivos pessoais opdem-se as suas

proprias naturezas levando-o a resistir as mudangas. A teoria x busca limitar a iniciativa

individual, aprisionar a criatividade e estreitar a atividade de profissional através do método e
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da rotina de trabalho. A Teoria ainda for¢a as pessoas a fazerem exatamente aquilo que a
organizacdo pretende que elas fagam independente de suas opinides ou objetivos pessoais.

Na Teoria X o homem € primordialmente motivado por incentivos econdmicos
(salario), sendo com esses incentivos controlados pela organiza¢do. O homem também € um
agente passivo que precisa ser administrado, motivado e controlado pela organizagdo. Na
Teoria X as emogdes humanas sdo irracionais e ndo devem interferir no auto-interesse do
individuo. As organiza¢des podem e devem ser planejadas de tal forma que o sentimento e as
caracteristicas imprevisiveis possam ser neutralizadas e controladas.

Para Mcgregor (apud Chiavenato, p. 131).

Essas pressuposigdes e crengas ainda moldam o aspecto humano de muitas
organizagoes onde se acredita que as pessoas tendem a comporta-se conforme as
expectativas da Teoria “x”: com indoléncia, apassividade, resisténcia ds mudancas,
falta de responsabilidade. inclinagdo a acreditar em demagogia. solicitagio excessiva

de beneficios econdmicos e etc.

28.1.2 Teoria Y

A Teoria Y baseia-se em concepgdes e conclusdes atuais e sem preconceitos a respeito
da natureza humana. Nela as pessoas ndo tém desprazer inerente em trabalhar, pode ser uma
fonte de puni¢ao. As pessoas ndo sdo positivas ou resistentes as necessidades da empresa, elas
tém motivacdo, potencial de desenvolvimento, padrdes de comportamento e capacidade para
assumir responsabilidades.

Enquanto a Teoria X ¢ a administragdo através de controles externos impostos as
pessoas a teoria Y ¢ a administragdo por objetivos que real¢a a iniciativa individual. E esta
(Teoria Y) € aplicada nas empresas através de um estilo de direcdo baseado em medidas
invasoras e humanistas.

Na Teoria Y o controle externo e a ameaga de punigio ndo sio os Unicos meios de
obter o esforco de alcangar os objetivos organizacionais. O homem deve exercitar a
autodiregdo e o autocontrole a servico dos objetivos que lhes s3o confiados. Confiar objetivos
¢ uma fung@o de premiar, associativa com seu alcance efetivo. As mais significativas dessas
recompensas, como a satisfacdo das necessidades do ego, sdo produtos diretos dos esforgos

dirigidos quanto aos objetivos organizacionais.
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Na Teoria Y a tarefa da administragdo € a motivagédo, o potencial de desenvolvimento,

a capacidade de assumir responsabilidades, de dirigir o comportamento para os objetivos da

organizagio, todos estes fatores estdo presentes nas pessoas. Estes fatores ndo sdo criados, as

pessoas ja nascem com elas, e o papel de criar condigdes para que isto ocorra e desenvolva

nas pessoas ¢ da administragdo. Administrar € um processo de criar oportunidades.

Segundo Mcgregor (apud Chiavenato, 2000, p, 134) a Teoria “Y” propde um estilo de

administra¢do francamente participativa e democratica, baseado nos valores humanos.

QUADRO 2: Teoria x e Teoria y e suas diferentes concepgdes sobre a natureza humana.

PRESSUPOSICOES DA TEORIA Y

PRESSUPOSICOES DA TEORIA X

As pessoas sdo preguigosas e indolentes

As pessoas sdo esfor¢adas e gostam de Ter o

que fazer.

As pessoas evitam o trabalho

O trabalho é uma atividade tdo natural como

brincar ou descansar.

As pessoas precisam ser dirigidas, controladas a

fim de se sentirem mais seguras.

As pessoas podem ser automotivadas e

autodirigidas.

FONTE: Chiavenato (2000 p.405).

2.8.2 TEORIA DO DOIS FATORES DE HERZBERG

Segundo Herzberg (apud Chiavenato, 2000, p.256) “o comportamento humano é

explicado através de dois fatores que sdo: fatores higiénicos e fatores motivacionais”.

2.8.2.1 Fatores Higiénicos

1
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Localizam-se no ambiente que rodeia as pessoas e abrange as condigdes dentro das
quais elas desempenham seu trabalho. Como essas condigdes sdo administrados e decididos
pela empresa, os fatores higiénicos estdo fora do controle das pessoas. Os principais fatores
sdo: salarios, beneficios sociais, tipo de chefia ou supervisdo que as pessoas recebem de seus
superiores quando os fatores higi€nicos sdo precarios, eles provocam a insatisfagdo dos
empregados, estes fatores foi chamado por Herzberg de profilaticos e preventivos por que

apenas evitavam a insatisfagdo, mas nd3o provocavam a satisfagdo.
2.8.2.2 Fatores Motivacionais

Estdo relacionados com o conteudo do cargo e com a natureza das tarefas que a pessoa
executa. Estes fatores estdao sob o controle do individuo. Pois, estdo relacionados com aquilo
que ele faz, e desempenha. Envolve sentimentos de crescimento individual, reconhecimento
profissional e auto-realiza¢do e depende das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho.

Tradicionalmente as tarefas e os cargos eram arranjados e definidos com a
preocupagdo de atender aos principios de eficiéncia e economia, eliminando o desafio e a
criatividade individual.

O efeito dos fatores motivacionais sobre as pessoas é profundo e estavel, quando os
fatores motivacionais s@o 6timos, eles provocam a satisfagdo nas pessoas, porém, quando sdo

precarios eles evitam a satisfagdo.

QUADRO 3: Hierarquia dos F. Motivacionais e F. Higiénicos.

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
SATISFACIENTES INSATISFACIENTES

1- O trabalho em si 1- As condigdes de trabalho
2- Realizagdo 2- Administragdo da empresa

3- Reconhecimento

3- Salario

4- Progresso profissional

4- Relagdes com o supervisor

5- Responsabilidade

5- Beneficios e servigos sociais

FONTE: Chiavenato (2000 p.257).
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2.8.3 Teoria do Reforgo:

Por ndio se tratar exatamente de estados de motivagdo, a Teoria do Reforgo ndo ¢é
tratada como tal, porém, retrata o processo de comportamento que os empregados tem no
trabalho e seus esfor¢os na realizagdo das tarefas. Ou seja, o trabalho é realizado com mais

dedicagdo se existir recompensas, e parado se descobrirem que ndo existem gratificagdes.

2.8.4 Teoria da Expectativa

A Teoria da Expectativa busca explicar como as recompensas levam a determinados
comportamentos, focalizando estados cognitivos interiores que provocam a motivagao. A
Teoria do Reforgo afirma que ele leva a um comportamento especifico e a Teoria da
Expectativa explica quando e porque 1sso acontece.

Ela explica também porque muitos empregados continuam desmotivados apos um
aumento salarial. E porque isto ndo os motivam, deixando-os confusos no sentido de que se,
se esforgam porque eles ndo tém oportunidades de crescimento, ou se eles se preocupam com
seu bem estar. O trabalho s6 ganha maior impulso se o funcionario vir que sera recompensado
e que seu trabalho valera a pena. Pois, caso contrario € deixado de lado.

A expectativa € a probabilidade pessoal que uma pessoa tem sobre sua capacidade de
adotar um tipo de comportamento.

A Teoria da Expectativa também pode prever a escolha de comportamento de uma

pessoa entre duas ou mais opgoes.
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2 8.5 Teoria da Auto — Eficacia.

A Teoria da Auto-Eficacia explica o quanto as pessoas podem ser eficientes e
mostrarem seu trabalho.

Ela também mostra que as pessoas tém habilidades necessarias e que os limites quanto
ao desempenho ¢€ insignificante.Ou seja, a medida que o individuo experimenta o sucesso em
tarefas, cada vez mais aumenta sua auto-eficacia. A auto-eficicia tem definigdes muito
parecidas com a da Expectativa.Porém, difere no sentido de que, na expectativa o trabalho so
tem maior impulso se houver recompensas, ja na auto-eficicia, quando o funcionario tem

éxito seu trabalho progride consideravelmente.

2.9 SATISFACAO NO TRABALHO

A Satisfagdo no trabalho esta relacionada com salarios justos, bons ambiente de
trabalho, reconhecimento, ou seja, os empregados tendem a optar por trabalhos que lhes déem
oportunidades de usar suas habilidades e de crescer profissionalmente na empresa. Receber
um salario mais justo, e de acordo com seu cargo, que seria um 6timo estimulador; porém
nem todo mundo busca dinheiro, muitas pessoas estdo dispostas a aceitar menos dinheiro para
trabalhar num local preferido ou num local que exija menos horas de trabalho.

Uma opg¢do para o bom desempenho dos funcionérios seria criar um local de descanso
para os funcionarios relaxarem no intervalo de almogo. Pois, além de melhorar em 50% seu
desempenho ¢ um bom estimulante para o trabalho, isto comprovado por especialistas.

Outro fator que determina a Satisfagao no trabalho € ter colegas amigaveis e que déem
apoio, chefes que elogiem seu trabalho, isto deixa o funcionario mais disposto a trabalhar.

Geralmente a empresa avalia seus funcionarios através de questionarios, com
perguntas Obvias, mas a satisfagao vai muito, além disso. A empresa teria melhores resultados
se propusessem um balcdo de sugestdes, ou promovesse programas de incentivos como: visdo
promocional, cursos preparatorios, planos de saude, seguranga no trabalho, orientagdo sobre a
ocupa¢do. Ou seja, os funcionarios que obtivessem melhores resultados e desempenho
ganhariam uma gratificago, seja, em dinheiro ou em brindes.

Porém, a empresa deve ter cuidado em saber destingir as necessidades e os objetivos

de seus funcionarios.
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De acordo com Charles Perrow (apud FIORELLI, 2000, p. 108) “a Satisfagdo no
trabalho acompanha a liberdade de a¢do apenas em certos casos, pois se uma pessoa vem de
um ambiente ou tem antecedentes que ndo valorizem muito a liberdade de agdo, ou seja, se a
liberdade de agdo origina grande dose de tensdo, entdo o grau de Satisfagao diminuira quando

se tiver liberdade de agio”.

Segundo Hersey (1986 p. 17).

As pessoas diferem nio s6 pela sua capacidade, mas também pela sua vontade de
fazer as coisas. isto ¢, pela motivagio. A motivagio das pessoas depende da
intensidade dos seus motivos. Os motivos podem ser definidos como necessidades.
desejo ou impulsos oriundos do individuo e dirigidos para objetivos. que podem ser

conscientes ou subconscientes.

Ja Maslow (apud HERSEY, 1986, p. 17) diz que uma necessidade satisfeita deixa de
motivar o comportamento. Quando uma necessidade muito intensa for satisfeita, podemos
dizer que ela esta “saciada”, ou seja, essa necessidade foi satisfeita no sentido de que agora
uma outra necessidade positiva ¢ mais intensa.

Os funcionarios s6 se sentirdo motivados para empenhar-se mais profundamente no
trabalho se perceberem que as expectativas exigidas de seus gerentes forem objetivas e
alcangaveis, caso contrario, se for estimulados a lutar por objetivos dificeis de se realizar,
acabardo desistindo e escolhendo objetivos com niveis de sua real capacidade.

Ainda que a satisfagd@o no trabalho seja um elemento de ordem individual, individuos
procuram trabalhos que tenham aspectos relacionados com seus proprios sistemas de valores.

Segundo Herzberg (1968, apud CHIAVENATO, 2000, p. 59) “o enriquecimento do
cargo proporciona oportunidades para o desenvolvimento psicologico do empregado, ao passo
que a ampliagao do cargo simplesmente torne, um cargo estruturalmente maior™.

Para Mcgregor (1980, apud RODRIGUES, 1994, p.42) o trabalho, com base na
Administragdo Cientifica, atende as necessidades basicas do individuo, mas oferece poucas
oportunidades de satisfagdo das necessidades egoistas principalmente para as pessoas situadas
nos niveis inferiores da hierarquia, a ndo oportunidade da satisfagdo das necessidades egoistas

tem graves consequéncias comportamentais.
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A proposta de Mcgregor (1980, apud CHIAVENATO, 2000, p.47) “¢ explicar por que
o trabalho ndo precisa ser um mal. E a teoria y foi a encontrada para operacionalizar sua
proposta”.

Uma empresa quando tem funcionarios satisfeitos ela tera indices mais baixos de
rotatividade e funcionarios faltosos. Ou seja, a Satisfagdo no trabalho € imprescindivel, pois,

resulta em maior produtividade devido a menos interrupgdes causadas por falta ou demissdes.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa foi do tipo descritivo exploratorio.

Segundo Best (1972, apud LAKATOS, 1999, p.22) pesquisa descritiva, delineia o que
¢, ou seja, aborda quatro aspectos: descrigdo, registro, analise e interpretagdo de fenomenos
atuais, objetivando o seu funcionamento presente.

Para Selltiz (1972, apud LAKATOS, 1999, p.22) “a pesquisa exploratoria enfatiza a

descoberta de idéias e discernimentos”.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

¥
e

L

A populagdo — alvo foi definida como todos os funcionarios do SETURN, posto
Ribeira, num total de 50 funcionarios. O plano amostral sera do tipo amostragem aleatoria
simples com nivel de confian¢a de 95% e erro amostral de 5% resultando em uma amostra de
tamanho n = 44.

O universo ou populagdo de uma pesquisa do assunto a ser investigado, e a amostra,
porgdao ou parcela do universo, que realmente sera submetida a verificagio (LAKATOS, p.
43).

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Como instrumento de coleta de dados, foi utilizado nesta pesquisa um questionario
estruturado € composto em sua totalidade por questdes fechadas, dividido em trés blocos
sendo: Perfil do Funcionario, Fatores Higiénicos e Perfil Motivacional.

Neste caso foi adotado o modelo técnico de Herzberg na elaboragdo do questionario

que servira de comparagdo com a realidade.
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3.4 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada pelo pesquisador, através da distribuigdo de
questionarios dado aos funcionarios do SETURN (empresa pesquisada). O questionario era
composto de 25 questdes onde cada grupo de 5 equivalia a um fator de motivagdo e satisfagdo
no trabalho, totalizando 5 fatores. Destes 3 se relacionavam aos Fatores Higiénicos e 2 aos

fatores Motivacionais conforme a teoria dos dois fatores de Harzbeg.
3.5 TRATAMENTO DOS DADOS

Para Best (1972, apud LAKATOS, 1999, p.36) “analise e interpretacdo dos dados
representa a aplicagdo logica dedutiva e indutiva do processo de investigagdo”. A

importancia dos dados esta ndo neles mesmo, mas no fato de proporcionarem respostas as

investigagdes.
Na analise foi utilizado, para o processamento dos dados coletados, um

microcomputador do tipo Sansung Syncmaster 551v — 2002, ¢/ 40Gb de D, 260 Mb de

memoria.

Para a tabulagdo e analise de dados foram utilizados os softwares Excel, Word, para

elaboragdo das estatisticas, tabelas e graficos. O Word para a digitagdo e a formatagdo do

plano, bem como o Power Point para a geragao de slides de apresentacio do resultado final.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta parte da Monografia serdo apresentados e analisados os resultados obtidos apos
aplicac¢do dos questionarios quando considerado os Fatores Higiénicos e Motivacionais de
Herzberg que influenciam na Satisfagao e Motivagao.
4.1 PERFIL DO FUNCIONARIO

4.1.1 Faixa Etaria

GRAFICO 01 - Faixa etaria dos entrevistados do SETURN/RN , out /2003.

=

5% :
14% i 23%

@ De20a 25
@ De254 30
O De304a 35
0O De 354 40
E Ded0a 45
Acima de 45

7%

1%

40%

FONTE: Pesquisa realizada na Empresa SETURN-Sindicato das Empresas de Transportes
Urbanos por Onibus da cidade do Natal / 2003.

De acordo com o grafico acima, se pode verificar que 42% dos funcionarios
entrevistados se encontram com idade entre 25 e 30 anos. Em segundo lugar, destaca-se a
faixa etaria de 20 a 25 anos. Com 14% estdo os funcionarios com faixa etéaria entre 40 e 45
anos, seguidos dos que tém de 30 e 35 anos, que representa 12%.Por fim, verifica-se que os

menores percentuais sao os de idade entre 35 e 40 anos com 7%, e os de idade acima de 47

anos com 5%. Este grafico nos mostra que a uma variagdo nas idades dos funcionarios
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4.1.2 Nivel de Escolaridade

GRAFICO 02- Nivel de escolaridade dos entrevistados do SETURN/RN, out /2003.

8%

@1 Grau completo
B 1 Grau incompleto
02 Grau completo
02 Grau incompleto
@ 3 Grau completo
O3 Grau incompleto | 1

FONTE: Pesquisa realizada na Empresa SETURN — Siﬁdicato das Empresas de Transporte
Urbano por Onibus da cidade do Natal /2003.

O grau de escolaridade dos funcionarios esta representado no grafico 02 acima. O
maior percentual dos entrevistados equivale a 44% da amostra, que possui segundo grau
completo; (28%) possui terceiro grau incompleto; (10%) possui segundo grau incompleto.

Pode-se verificar ainda que 5% possui primeiro grau incompleto, e 5% possui terceiro grau

completo. Porem, 8% possui primeiro grau completo. |

De acordo com esta analise podemos ver que, a empresa possui funcionarios com boa

formacao escolar.
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' 4.1.3 Estado Civil
GRAFICO 03 — Estado Civil dos entrevistados do SETURN/RN, out /2003.
II |
O Separado !
) Divorciado 31

FONTE: Pesquisa realizada na Empresa SETURN - Sindicatos dos Transportes Urbanos por
Onibus da cidade do Natal/2003.

Observamos que, a maioria dos funcionarios entrevistados (53%), sdo casados, 8% solteiros,
7% separados e 2% divorciados, vilivos ou outros.
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4.1.4 Tempo de trabalho na Empresa

GRAFICO 04 — Tempo de servigo dos entrevistados do SETURN/RN, out /2003.
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FONTE: Pesquisa realizada na Empresa SETURN — Sindicato de Transportes Urbanos por
Onibus da cidade do Natal/2003. '

“
Os dados revelam que 89% dos funcionarios entrevistados trabalham na

Empresa entre 01 a 05 anos, e 7% dos entrevistados trabalham a mais de 05 anos. Existe uma

minoria 2% que trabalham na empresa entre 06 e 03 meses, respectivamente.
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4.1.5 Remuneragdo

GRAFICO 05 — Remuneragdo dos entrevistados do SETURN/RN, out /2003.
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FONTE: Pesquisa realizada na Empresa SETURN - Sindicatos das Empresas de Transportes
Urbanos por Onibus da cidade do Natal/2003.

Com relagdo a remunerag¢@o, a pesquisa revelou que 56% dos entrevistados
recebem de 01 a 02 salarios minimos, e que 33% recebem de 02 a 04 salarios minimos. Sendo

que apenas 11% dos funcionarios recebem acima de 05 salarios minimos.




4.1.6 Renda Familiar

GRAFICO 06 — Renda Familiar dos entrevistados do SETURN/RN, out /2003.
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_FONTE: Pesquisa realizada na Empresa SETURN - Sindicato dos Transportes Urbanos por 4
Onibus da cidade do Natal/2003.

Os dados revelam que (62%) dos entrevistados tem uma renda familiar de menos de
05 salarios minimos. Enquanto que (31%) dos funcionarios possui uma renda de 05 a 10

salarios minimos, e apenas 7% dos entrevistados tem renda superior a 10 salarios minimos.
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4.2 FATORES HIGIENICOS OU INSATISFACIENTES

4. 2.1 - Relacionamento com os colegas

Tomando como base este grafico 07, abaixo se pode analisar o grau de satisfagdo dos

varios tipos de relacionamento que os entrevistados tem com os colegas de trabalho.

GRAFICO 07 — Grau de satisfagio dos entrevistados do SETURN/RN em relagio ao
relacionamento com os colegas de trabalho, out /2003.

-

Totalmente Satisfeito |

-

Muito Satisfeito [

Satisfeito [ ~—161%

. ew ow

-

Indiferente [

Insatisfeito | |

Grau de satisfagdo
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FONTE: Pesquisa realizada na Empresa SETURN - Sindicato dos Transportes Urbanos por
Onibus da cidade do Natal/2003.

Os dados coletados mostram que 61% dos funcionérios entrevistados estdo satisfeitos
quando falam em cooperagdo dos colegas. Porém, existem 14% que dizem estarem
indiferentes, e 13% estarem insatisfeitos. Mesmo assim 10% afirmam estarem muito
satisfeitos com o grupo de trabalho.E (1%) dos entrevistados estdo totalmente satisfeitos
muito insatisfeitos ou totalmente insatisfeitos.

Com estes dados verificou-se que ha um 6timo relacionamento entre os funcionarios,

com isso melhorando o relacionamento interpessoal.
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4.2.2 Salarios

GRAFICO 08 — Grau de satisfagdo dos entrevistados do SETURN/RN, com relagdo ao
salario na Empresa, out /2003,
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FONTE: Pesquisa realizada na Empresa SETURN — Sindicato das Empresas de Transportes
por Onibus da cidade do Natal/2003.

Um indice elevado de colaboradores entrevistados 48% revelou estarem satisfeitos
com os salarios comparados com as fungdes desempenhadas por eles. No entanto, 22%
disseram estarem insatisfeitos e indiferentes, respectivamente Enquanto 7% estdo muito
insatisfeitos, e 0,5% revelou estarem muito satisfeitos e totalmente insatisfeitos
respectivamente. Sendo 0% os totalmente satisfeitos.

Com este fator se pode analisar que o salario € satisfatorio para os funcionarios

entrevistados.




4.2 3 Relacionamento com a chefia

GRAFICO 09 — Grau de satisfacdo dos entrevistados do SETURN/RN, ao relacionamento
com a chefia, out /2003.
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FONTE: Pesquisa realizada na Empresa SETURN - Sindicato das Empresas de Transportes
Urbanos por Onibus da cidade do Natal/2003.

No grafico acima se constatou que 43% dos entrevistados estdo satisfeitos com

a chefia, sendo bem competente. Sendo que 33% se dizem indiferentes, 14% encontram-se

insatisfeitos. No entanto, 6% encontram-se muito satisfeitos, 3% totalmente satisfeitos, e (1%)
muito insatisfeitos.

Com estes resultados constatou-se que apesar de haver satisfagio dos funcionarios

quantos ao reconhecimento do trabalho, ainda € alto o nivel funcionarios indiferentes e

insatisfeitos a este fator.




4.3 FATORES MOTIVACIONAIS OU SATISFACIENTES

4.3.1 Natureza das Tarefas

GRAFICO 10 — Grau de satisfagio dos entrevistados do SETURN/RN, com relagdo &
natureza das Tarefas, out /2003.
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FONTE: Pesquisa realizada na Empresa SETURN - Sindicato de Transportes Urbanos da
cidade do Natal/2003.

O resultado da pesquisa neste fator revela que 33% dos funcionarios entrevistados
afirmaram estarem satisfeitos com as tarefas que realizam, 31% indiferentes e 26% disseram
que estdo insatisfeitos.No entanto, 7% afirmaram que estdo muito satisfeitos, 2% muito
insatisfeitos, e apenas (1%) encontram-se totalmente satisfeitos.

O indice de Satisfagdo ¢ mais elevado apesar de ainda haver uma quantidade

consideravel de pessoas insatisfeitas com a tarefa que executa.
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4.3.2 Promogdes

GRAFICO 11 — Grau de satisfagio dos entrevistados do SETURN/RN, com relagdo as
promogoes, out/2003.
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FONTE: Pesquisa realizada na Empresa SETURN — Sindicato dos Transportes por Onibus
da cidade do Natal/2003.

Dos funcionarios entrevistados 47% estdo insatisfeitos quando falam dos critérios que
levam as promogdes. Os dados revelam ainda que 25% encontram-se indiferentes a este fator;
20% encontram-se satisfeitos com as fungdes que executam. Porém, 3% estio muito
insatisfeitos; seguidos dos muito satisfeitos com percentual de 2%.

Observou-se que (1%) dos entrevistados estdo totalmente satisfeitos, e (1%)
totalmente insatisfeitos respectivamente.

Tomando como base este fator se pode analisar que o grau de insatisfagdo com relagio

as promogodes € muito alto.
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5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Chegou-se a conclusdo com o estudo sobre a analise do processo de Motivagdo e
Satisfagdo dos funcionarios do SETURN - Sindicato das Empresas de Transportes Urbanos
por Onibus da cidade do Natal, que esta sendo praticada.

E como resultado das analises foi percebido que a maioria dos funcionarios estdao na
faixa etaria entre 25 e 30 anos; na sua maior parte € casada. Com relagdo ao tempo de trabalho
detectou-se que 89% estdo na empresa a mais de 05 anos.

Atendendo aos objetivos deste trabalho e, de acordo com a teoria de Herzberg,
verificou-se que com relagdo aos fatores Higiénicos de Herzberg, o nivel de satisfagao no
fator relacionamento entre colegas € muito satisfatoria (61%). No fator relacionamento com a
chefia houve um elevado grau de satisfagdo (43%). Porém, quando se fala no fator promogao,
identifica-se que o grau de insatisfagdo é muito alto.Verificou-se também que em relagdo ao
fator salario, apesar de existir um alto grau de Satisfagdo, ainda nota-se um elevado grau de
insatisfagao, confirmando as Teorias de Herzberg quando fala que o salario satisfaz mais ndo
motiva.

Dentre os fatores Higiénicos verificou-se no fator Relacionamento com a chefia que
apesar de existir um elevado nivel de indiferenga, nota-se elevado indice de Satisfacdo; ja com
relagdo ao fator Relacionamento com os colegas verificou-se um nivel de Satisfagdo alto; da
mesma forma no fator Salario, notou-se um nivel consideravel de Satisfagao.

Com relagdo aos fatores Motivacionais, no fator Natureza das Tarefas existe um indice
da Satisfacdo bastante elevado, apesar de ainda haver uma quantidade consideravel de pessoas
insatisfeitas com a tarefa que executa. No fator Promogdes, verificou-se que 76% dos
funcionarios entrevistados encontram-se totalmente insatisfeitos, com as oportunidades de
crescimento pessoal e profissional.

Portanto, os totalmente Satisfeitos sdo o Relacionamento com os colegas; o
Relacionamento com a chefia, apesar de existir um elevado indice de pessoas indiferentes.

Como os fatores considerados de Motivagdo segundo Herzberg, encontram-se baixos,
ou seja, os de Natureza das Tarefas e Promogdes pode-se concluir que sdo os fatores

desmotivadores. Os demais apenas estdo eliminando a insatisfagdo.

Sugere-se a empresa SETURN melhorar o sistema de Promogdes. Pois, existe um

nivel muito alto de desmotivagdo neste setor. A empresa precisa investir mais em

}|

T 4 L
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treinamentos e qualificacdo profissional de seus funcionarios, pois dentro da visdo de
desenvolvimento organizacional € uma empresa que trabalha com presta¢do de servigos, e que

tem em seus funcionarios o cartdo de visita, deve também estar buscando um processo de

melhoria e qualidade.
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ANEXO A: QUESTIONARIO

QUESTIONARIO

Este questionario visa colher informagdes a respeito da motivagao e satisfagdo no
ambiente de trabalho.Sua colaboragdo é fator indispensavel ao éxito deste trabalho,
portanto pedimos que as questdes sejam respondidas na maneira mais sincera possivel. Os
dados sdo confidenciais e por isso vocé ndo deve ter nenhum tipo de preocupagio. Basta
entdo seguir as instrugdes abaixo.

Dados Sécio-demograficos

Fungio: Setor:
Sexo: M ( ) F(. )

Faixa Etaria: ( )20a25( )25a30( )30a35( )35a40( ) Acima de 40 anos
Escolaridade: ( ) 1° Grau Completo () 2° Grau Incompleto ( ) 2° Grau Completo
Estado Civil:

Solteiro ( ) Casado ( ) Separado ( ) Divorciado ( ) Outros ( )

Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa:

( )03 meses( )06 meses( )OI ano a 05 anos ( ) mais de 05 anos
Qual a sua remuneracio:

( )01 a 02 salarios minimos

()02 a 04 salarios minimos

() mais de 05 salarios minimos

Qual a sua renda familiar:

() menos de 05 salarios minimos

( )05 a 10 salarios minimos

( ) mais de 10 salarios minimos
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As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho. Indique o
quanto vocé se sente motivado e satisfeito ou desmotivado e insatisfeito com cada um
deles.

De suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase aquele
numero (de 1 a 7), que melhor representa sua resposta.

1 Totalmente insatisfeito
2 Muito insatisfeito

3 Insatisfeito

4 Indiferente

§ Satisfeito

6 Muito satisfeito

7 Totalmente satisfeito

NO MEU TRABALHO ATUAL SINTO-ME...

) Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho

) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim

) Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho

) Com a quantidade de amigos que tenho entre meus colegas de trabalho
) Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho

) Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho

) Com o meu salario comparado com a minha capacidade profissional
) Com o meu salario comparado ao custo de vida

) Com a quantia em dinheiro que recebo no final do més

) Com o meu salario comparado com os esforgos no trabalho

) Com 0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor

) Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho

) Com o entendimento entre eu e o meu chefe

) Com a maneira como o meu chefe trata-me

) Com a capacidade profissional do meu chefe

) Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam

) Com a capacidade de meu trabalho absorver

) Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu fago

) Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho

) Com a variedade de tarefas que realizo

) Com o0 numero de vezes que fui promovido nesta empresa

) Com a maneira como a empresa realiza promogdes de seu pessoal

) Com as oportunidades de ser promovido pela empresa

) Com o tempo que eu tenho de esperar por uma promogio nesta empresa
) Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido
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ANEXO B: ORGANOGRAMA DA EMPRESA SETURN
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