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“N&o partilhe sempre o mesmo caminho,
passando somente onde outros ja passaram.
Abandone ocasionalmente o caminho trilhado
e embrenhe-se na mata. Certamente
descobrira coisas nunca vistas,
insignificantes, mas ndo as ignore. Prossiga
explorando tudo sobre elas, cada descoberta
levara a outra. Antes do esperado, havera
algo que merece reflexdo” (Alexandre
Graham Bell).
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RESUMO

A monografia trata de um tema relevante para a vida da organizacdo: a motivacao
de seus colaboradores e como seus lideres devem atuar para que esses nao
desmotivem. A partir de pesquisa bibliografica e um estudo feito com os agentes de
estacdo do Metrd - DF, aos quais foi aplicado um questionario, pode-se perceber,
gue no mundo globalizado, exige-se cada vez mais pessoas eficientes,
multifuncionais e criativas. Por outro lado, a organizacdo deve manter-se atenta a
todos que fazem parte dela, dos gerentes e lideres aos colaboradores.

Cada vez mais percebe-se o surgimento de uma nova necessidade na vida
organizacional: levar-se em conta o capital humano. A sua singularidade, sem
perder de vista o comunitario. As suas emocdes, aliadas a inteligéncia racional. A
integracdo que gera energia de todos em prol de um objetivo comum e motivacao.
Os novos tempos demandam mudancas na gestdo das pessoas. O ser humano
precisa encontrar o seu verdadeiro espaco na dimensao profissional. Ele deve sentir
a sensacdo de pertencimento no todo, e ndo s6é mais uma peca do sistema. Para
tanto, a lideranca deve se preparar para tais transformagcdes no gerenciamento
organizacional. Ela atua como facilitadora que percebe as individualidades de seus
seguidores, canalizando-as em prol da equipe que, por sua vez dirige a sua energia
para o todo da organizagao.
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1 INTRODUCAO

A motivagado no trabalho tem, antes de tudo, sua origem no modo de ser do
individuo, no ambiente que o cerca e na situacdo do pais e do mundo. E fato, a
economia nacional exerce forte pressao gerando inseguranga e insatisfacdo no
trabalhador. O assunto tdo sério podendo gerar até complicacbes no estado de
saude do individuo, tanto fisica quanto psicoldgica.

Neste contexto surge entdo a figura do lider, que podera com sua influéncia
propiciar um ambiente em que o individuo possa confiar e se desenvolver como
pessoa, como parte de um todo dentro da organizagcdo, como colaborador e como
cidadao.

Percebe-se entdo, que varios aspectos interferem nos estados motivacionais
gue podem ter reflexos no modo de producéo. Entretanto se forem tomadas atitudes
simples nas relacdes de trabalho, a satisfacdo e a motivacdo por certo virdo a
contribuir para o bom desempenho profissional.

A proposta de trabalho implica ndo a dar resolugdo aos problemas, mas a
descrever qual a importancia do lider na motivacdo dos seus colaboradores, bem
como o papel da lideranca em busca do bem estar do individuo e da empresa. O
problema central € saber como até as minimas relacbes pessoais, dentro da
organizagao se encontram e como essas interferem na desmotivacgéo individual.

O objeto de estudo foi direcionado ao Metrd - DF, que é uma Empresa Publica
de Direito Privado, vinculada a Secretaria de Transporte do GDF, mais precisamente
a sua area operacional. O foco desta monografia € comprovar por meio de
guestionéarios aplicados aos agentes de estacdo, que um dos fatores da falta de
motivacao, € a influéncia da lideranca. E também, qual a situacdo da instituicdo em
relacéo ao assunto tratado.

O estudo do tema é relevante devido a sua relacao, individuo X organizacao,
ou seja, as organizacdes ndo existem sem os individuos, e esses nao se
desenvolvem no ambito social sem as organizagdes. As organizacbes e 0S
individuos constituem a base fundamental para o crescimento de cada um. O ser
humano deve ter a sensagcdo de pertencer a um todo e ndo se sentir uma peca
desconectada da maquina, que é a organizacdo. Para tanto, a lideranca deve se
preparar para servir e nao apenas ser servida.

Essa monografia € dividida em quatro partes na seguinte composicao:
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A primeira parte tem por finalidade, dar definicdo de motivagdo, bem como
relatar a importancia desta na realizagcdo do trabalho, quais aspectos e objetivos
esta possui. A abordagem histérica e as teorias de conteldo da motivacdo. Na
segunda parte, o estudo tratara da definicdo de lideranca. A busca nesse capitulo é
esclarecer mais uma vez, a importancia desse tépico, seu envolvimento direto com o
colaborador (motivacao) e sua real funcdo. Ai também, procura-se realizar a ligacao
entre a motivacdo e lideranca. Mostrando ai, sua importancia nesses novos tempos.
Na terceira parte, tém-se como elementos fundamentais os resultados da pesquisa
de campo realizada, onde objetivou-se saber a opinido e a compreenséo do agente
de estacdo do Metrd - DF, em torno do tema que é estudo neste trabalho (foi
aplicado questionario aos servidores operacionais da organizacdo em questdo).
Nesse capitulo, tém-se os resultados quantitativos e qualitativos dos dados

coletados através do questionario e de fontes secundarias.
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2. EMBASAMENTO TEORICO

2.1 Histérico da Motivacao

Segundo Cecilia Witaker Bergamini, no livro Motivacdo nas Organizacdes
p.19, até 1780 e 1840 periodo em que houve grandes mudancas ndo sé na
Inglaterra como no mundo inteiro, motivar era 0 mesmo que punir. Sendo assim
levou-se muito tempo para que a preocupacao com o comportamento humano nas
mais diferentes ocupacdes (profissdes), fosse objeto de estudo.

Depois desse periodo entdo, buscou-se destinar cuidados especiais acerca
da atuacdo de gerentes e administradores, destinando pessoas adequadas para
determinados cargos.

Os partidarios da Administracdo Cientifica abordados por Taylor por volta de
1911, usavam de formas de controle para que seus subordinados atingissem metas
pré-estabelecidas. A rotina do trabalho passou cada dia a ser mais simples. Ao invés
da punicao, passou-se a motivar o trabalhador através da gratificacao.

Os tedricos pensaram ter encontrado a chave para a solucao do problema: a
conduta humana.

O inusitado aconteceu. Os trabalhadores descobriram que quanto mais
trabalhassem mais ganhariam, entretanto um nimero menor de trabalhadores fariam
0 mesmo trabalho, mas que poderiam nao ter com isso o0 sustento garantido.

Surgiu a idéia de que o trabalhador deveria ser considerado por inteiro. Ou
seja, valorizar o individuo de tal forma que reconhecesse o valor de cada um
levando-o a ter suas necessidades satisfeitas no ambito do trabalho e da sociedade.

Para a Escola de Relagbes Humanas, o bem estar dos trabalhadores era a
coisa mais importante. Os supervisores deveriam deixar clara a preocupacao com 0s
problemas de seus subordinados. Entretanto de alguma forma continuaram a ser
dominados.

Os trabalhadores deveriam saber de todos os problemas sobre a
organizacgao, tudo oportunidade para manifestar-se sendo que a premiagado viria
para o grupo e nao individualmente.

Se no inicio do século XX, o desafio era descobrir o que fazer para motivar as

pessoas, hoje o enfoque é outro. Sabe-se que cada pessoa, dependendo da
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situacao pode encontrar motivacdo ou ja estar motivada para desempenhar o seu

papel dentro de uma empresa ou no seu préprio negaocio.

2.2 A Motivacao Humana

A motivacdo humana é a forca ou o impulso que leva o individuo a agir de
uma forma especifica. Cada individuo € motivado de uma maneira, e a pessoa
motivada se torna mais criativa, entusiasmada, o que é muito importante para uma

organizacdo, pois o trabalho ndo sera mais considerado um fator de obrigacgéo,

~

cobrancas, mas sim um local que ao mesmo tempo provem a subsisténcia, sera

provedor também de prazer, felicidade e satisfacéo.

A motivagdo constitui um importante campo do conhecimento da natureza
humana e da explicacdo do comportamento humano. De modo geral,
motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma
ou, pelo menos, que da origem a um comportamento especifico. Esse
impulso a acdo pode ser provocado por estimulo externo (provindo do
ambiente) e pode também ser gerado internamente por processos mentais
do individuo. (CHIAVENATO, 1989, p.99).

Em um ambiente de trabalho o lider tem um papel muito importante, ele
devera ser um exemplo para os seus colaboradores, conhecer os valores de cada
pessoa, as suas habilidades, e assim delegar as tarefas de acordo com a habilidade

de cada um, e de ser extremamente cuidadoso com as palavras e agoes.

As teorias da motivacdo mudaram com o0 tempo para se ajustar a
mudancas da natureza das func¢des dos administradores. Os primeiros
administradores lidavam com subordinados que executavam tarefas
relativamente sem complicacdo: ao passo que muitos ou mesmo a maioria,
dos administradores de hoje lidam com pessoas que executam trabalhos
mais complicados. Também observamos que o entendimento dos métodos
eficazes e ineficazes de administracdo e a importancia das forgcas sociais
no local e trabalho aumentaram com o passar do tempo. Isto também
afetou o desenvolvimento do pensamento administrativo. (STONER 1995,
p.300).

A motivacdo € uma das preocupacdes dos empresarios e dos gestores desde
0s primeiros administradores, quando se percebeu a existéncia dos grupos informais
dentro das empresas, significando que a produtividade n&o decorria apenas da
qgualidade técnica e da eficiéncia dos processos, mas também das pessoas em
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relacéo as tarefas que Ihes eram solicitadas.

A motivacdo ndo é uma influéncia no nivel de desempenho de uma pessoa.
Dois outros fatores envolvidos sdo as capacidades do individuo e sua
compreensdo dos comportamentos, necessarios para se conseguir um
otimo desempenho; este fator chama-se percepcéo do papel. A motivacao,
as capacidades e as percepcdes do papel estdo inter-relacionadas. Assim
se qualquer fator for baixo, o nivel de desempenho provavelmente sera
baixo, mesmo que os outros fatores estejam em nivel elevado. (STONER
1985 p. 300).

O profissional ndo se faz somente a partir da técnica e do conhecimento,
se faz também com emocao e talento, e tudo isso s6 é possivel quando existe
emocao. O profissional motivado tem maiores condigbes de satisfazer e encantar

seus clientes.

E necessario que as empresas procurem ndo desmotivar seus
colaboradores, para que a mesma obtenha sucesso, € preciso haver uma
comunicacdo sadia entre os funcionéarios, desde o presidente ao faxineiro. Todos

tém que se coordenar e aprender a falar e principalmente a ouvir.

A motivacao no trabalho propde o enriquecimento de tarefas, que consiste
em deliberadamente ampliar a responsabilidade, os objetivos e desafios do cargo,
ou seja, dar oportunidade e responsabilidade para os colaboradores traz motivacao
pessoal, tornando o colaborador mais responsavel por suas atividades
desempenhadas dentro da organizacéo.

Herzberg (CHIAVENATO, 1989: p. 100), que também sugere algumas
respostas para questdes sobre como motivar pessoas no trabalho e como o
processo de motivacdo ocorre criou a “Teoria de Eqlidade”. Sua peca central € a
norma de equidade, a crenca compartilhada, especialmente em sociedades de
pequena distancia do poder, em que a honestidade no tratamento, incluindo
recompensas individuais, é um direito a ser procurado. Uma pesquisa que utiliza a
Teoria da Equidade concentra-se em dois aspectos: a existéncia da norma de

equidade e como as pessoas reagem ou resolvem a iniquidade.

Herzbeg também concluiu que a satisfacdo e a insatisfacdo no trabalho
decorrem de dois conjuntos separados de fatores. Essa teoria foi chamada de teoria
dos dois fatores. Entre os fatores de insatisfacdo ( fatores higiénicos) estavam o
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salario, as condi¢cBes de trabalho e a politica da empresa, todos eles afetavam o
contexto em que o trabalho era realizado. O mais importante desses fatores é a
politica da empresa, que segundo muitos individuos pode ser uma grande causa de
ineficiéncia e ineficacia. Os pontos positivos atribuidos a esses fatores nao levavam
a satisfacdo no trabalho, mas meramente a auséncia de insatisfacdo. Entre os
fatores de satisfacdo (fatores motivantes) estao a realizacdo, o reconhecimento, a
responsabilidade, e o progresso, todos eles relacionados ao contetdo do trabalho e

as recompensas ao desempenho profissional.

Pesquisas evidenciam a idéia de que as pessoas realmente comparam seu
trabalho com as tarefas organizacionais e recompensas dos outros. Elas preferem
equidade ou honestidade e quando percebem a iniquidade experimentam a
dissonancia cognitiva ou, neste caso, desarmonia entre o que elas véem e o que

acreditam ser direito.

Se as pessoas sentem que estdo sendo mal remuneradas e que pouco
podem fazer, diretamente, para mudar essa situacdo, elas estdo propensas
a ficar insatisfeitas, trabalhar menos e se ausentar mais freqientemente
do que quando sentem que estdo sendo tratadas com equidade.
(HAMPTON 1990, p.178).

Maslow, importante psicélogo americano, procurou compreender e
explicar o que motiva o individuo a agir: o que energiza, dirige e sustenta o
comportamento do ser humano. Para ele, o comportamento é motivado por
necessidades a que ele deu o nome de necessidades fundamentais. Tais
necessidades sdo baseadas em dois agrupamentos: deficiéncia e crescimento. As
necessidades de deficiéncia séo as fisiologicas, as de seguranca, de afeto e as de
estima, enquanto que as necessidades de crescimento sdo aquelas relacionadas ao

auto-desenvolvimento e auto-realizagéo dos seres humanos (HUITT, 1998).

Maslow prega que as pessoas sao influenciadas pela necessidade, que
séo classificadas em prioridades e hierarquias de acordo com o grau de importancia
para cada pessoa. (LEMOS 2000, p.86).

Alguns fatores séo considerados desmotivadores, analisados sob a luz da
Hierarquia das Necessidades conforme Maslow: a falta de perspectiva na empresa;
a falta de beneficios basicos, como planos de saude, vale transporte, etc, muita

individualidade na area, Layout ruim, distante dos gerentes com quem trabalham e a
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falta de treinamento basico. (LEMOS 2000, p.87)

7

O individuo procura realizar sua necessidade que para ele é mais
importante. Satisfeita essa necessidade, ele parte para a necessidade seguinte que
séo:

a) Necessidades Primarias

Fisiolégicas: referem-se as exigéncias basicas do corpo, como nutricdo, agua,
abrigo, temperaturas moderadas, descanso e sono.

Seguranca: incluem o desejo de estar seguro tanto em relagdo a danos fisicos
guanto a danos emocionais. Qualquer trabalho altamente causador de estresse

pode frustrar a necessidade de seguranca emocional.
b) Necessidades Secundarias

Sociais: sdo as necessidades de amor, de se fazer parte de um grupo e de

associacao com as pessoas.

Estima: refletem o desejo das pessoas de serem vistas por si mesmas e pelos
outros como alguém de valor. As ocupacbes com status sdo uma fonte
fundamental para a satisfacdo das necessidades de estima. Os administradores
podem ajudar os empregados a satisfazer suas necessidades de estima

elogiando a qualidade de seu trabalho.

Auto-realizacdo: se relacionam ao desejo de atingir o proprio potencial. Elas
incluem as necessidades de auto-satisfacdo e de desenvolvimento pessoal. A
verdadeira auto-realizacdo € um ideal a ser perseguido, mais do que algo que
deriva automaticamente da ocupacao de uma posicao desafiadora. As pessoas
realizadas sdo aquelas que estdo se tornando tudo o que sdo capazes de

serem.

Essas necessidades sdo demonstradas através de uma piramide,
chamada “Piramide de Maslow”, onde as necessidades primarias, respectivamente
fisiolégicas e seguranga, ocupam as duas primeiras faixas da base da piramide e as
secundarias, respectivamente sociais, auto-estima e auto-realizacdo ocupam as trés

faixas seguintes da piramide, no sentido vertical de baixo para cima.

Para Maslow estas necessidades apresentam-se numa hierarquia de

importancia e preméncia, conforme ilustrado na Figura 1.
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NECESSIDADES
Necessidades SECUNDARIAS
de
Auto-realizacéo

Necessidades de estima

Necessidades sociais

Necessidades de seguranca NECESSIDADES
PRIMARIAS

Necessidades fisioldgicas

Figural: A hierarquia das necessidades humanas, segundo

Se todas as necessidades estdo insatisfeitas e o organismo é dominado
pelas necessidades fisioldgicas, quaisquer outras poderdo tornar-se
inexistentes ou latentes. Podemos entdo caracterizar o organismo como
simplesmente faminto, pois a consciéncia fica quase inteiramente
dominada pela fome. Todas as capacidades do organismo servirdo para
satisfazer a fome... (CHIAVENATO, 1989:342).

2.3 A Motivacao No Brasil

Segundo Laurence e Lorsch, no livro Desenvolvimento Organizacional:
diagnéstico e acdo, pode-se ter uma melhor no¢cdo de como comegou a se pensar
em motivacdo no Brasil: a seguir tem-se um historico:

A motivacdo é definida pela capacidade de empenho e mobilizacdo dos
recursos, falando do comportamento humano em face de uma situacdo. O ser
humano fica condicionado a certos comportamentos decorrentes de habitos e
costumes de nossos ancestrais. Certos habitos sdo rotineiros na vida social, o que
vem constituir modelos comportamentais.

O homem tem necessidade de ser estimado por seus semelhantes, levando-o
a agir conforme os valores sociais. Por isto a educacédo e o ambiente familiar séo

importantes para a auto estima e a confianca na formacéo do jovem.
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Assim, a primeira motivacdo nasce na familia, & motivacdo para a vida. O
jovem é encorajado para estudar, para comprar seu carro, para coseguir o primeiro
emprego... Ele passa depois de adulto a pertencer a varios grupos: sociais, escola,
trabalho, igreja. Nos grupos, consegue comunicar-se com maior facilidade, pois
encontra ambiente de apoio para a maioria de seus problemas.

Nas primeiras fabricas, os operarios encontravam um ambiente de trabalho
onde se produzia e ndo se tinha nenhum direito. Essa situagdo o0s tornou
insatisfeitos, com os sentimentos reprimidos, passaram a valorizar as minimas
oportunidades em que pudessem externar o outro lado, o lado humano, dai a
motivacdo para formar grupos informais, formados espontdaneamente sem disciplina
rigida e onde se sentiam aceitos.

Estes fatos, encaixam-se no perfil do trabalhador brasileiro que € bastante
sensivel e emotivo, valoriza a convivéncia, chegando a renunciar a uma série de
vantagens para usufruir da convivéncia protetora dos pequenos grupos.

Ha casos de operarios que rejeitaram promocdes para ndo sair do aconchego
protetor dos grupos de convivéncia. Geralmente ocorrem essas resisténcias, pelo
fato de o remanejamento provocar a desarticulagdo dos grupos.

Percebe-se, que o supervisor que estiver concentrado nos interesses do
grupo, obtém melhores resultados. Os operarios rendem mais quando encontram no
chefe uma pessoa interessada em seu trabalho e em seus problemas.

Sabe-se entretanto, que ha vérias linhas de acdo dependendo das
circunstancias e do perfil da equipe que esta sendo administrada.

O operério brasileiro pode carecer de participacdo, por razdes psicoldgicas e
histéricas, pois ha muito tempo submete-se a um regime autocratico e centralizador.

O conflito com as chefias tem aumentado nos ultimos tempos. Ha um
aborrecimento generalizado com a figura do chefe. A maioria dos desligamentos tem
suas raizes nos conflitos com a chefia imediata.

H& um consenso de que um dos estilos de maior efeito na motivagdo e na
produtividade no trabalho é a participacao, isto €, a possibilidade de o empregado
colaborar, de sentir-se membro da organizagdo e ndo apenas uma simples peca do
sistema.

Ha de notar-se, que ndo se pode implantar um programa motivacional,

guando outros fatores como remuneracao e a vida social do trabalhador estiverem
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ruins, ndo consegue-se retorno, isso pode ser tomado como ofensa por parte do
colaborador.

No Brasil, a concentracdo de renda € alta, a empresa deve priorizar as
guestdes salariais e de beneficio, para depois pensar em fatores de motivacao. Por
outro lado, ndo afasta a decisdo de atender a outras necessidades do homem, pois
a motivacgao visa atingir o homem integralmente.

Nota-se que o0 empregado ao ingressar numa empresa, leva consigo
potencialidades e disposicdo para o trabalho, muita vontade de realizar e de
progredir. Essa disposicdo nem sempre € estimulada, sendo comum o individuo ter
seus passos tolhidos por limitaces e exigéncias da prépria estrutura formal.

A organizagao, que deveria funcionar como meio de o empregado dar vazao
as suas qualidades, torna-se uma fonte de bloqueio para sua capacidade de
realizagdo. E comum a empresa contratar uma pessoa talentosa, mas aproveitar o
minimo de sua capacidade, porque a maior parte da potencialidade é bloqueada
pelo ambiente de trabalho.

Segundo o mesmo autor, outro fator de motivacdo é a filosofia da empresa
em relacdo ao trabalho, ou seja, a postura da direcdo em relagcdo ao trabalhador.
Quando a direcado tem uma imagem negativa do quadro de pessoal, as decisdes e
as préaticas administrativas também sdo negativas.

Entretanto, se a imagem é positiva, com o homem acreditado e avaliado por
seu valor, por sua potencialidade, por sua capacidade de progredir e de
desenvolver-se, as decisdes e as atitudes da direcdo com relacdo aos recursos
humanos sao positivas.

A motivagdo ndo implica apenas nas influéncias da organizacdo. O homem é
também responsével por sua produtividade no trabalho. Quando o individuo esta
fortemente motivado consegue superar qualquer obstaculo.

A motivacdo do trabalhador, ndo € apenas produto das circunstancias
individuais e da organizacdo, mas € resultado também da conjuntura sécio-
econdmica em que se encontra a empresa.

A mao-de-obra ressente-se quando o regime politico é autoritario e instavel.
Quando a situacédo social é dificil, notam-se também, os efeitos no estado de espirito
do povo e, por consequéncia no trabalhador.

Nota-se no caso da classe média no Brasil. Com o aumento da inflacdo, essa

parcela da populacdo gradativamente sente dificuldade de manter o mesmo padrao
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de vida de alguns anos atras. A consequéncia disso é que as pessoas se tornam
violentas, agressivas, deprimidas, com reflexos negativos no desempenho e na
produtividade.

Portanto, o meio ambiente da empresa, interno ou externo, tem uma
influéncia marcante na conduta do empregado, chegando a limitar ou a libertar a
capacidade motivacional da forga de trabalho.

As empresas tém buscado a aplicacéo de programas de Qualidade de vida no
trabalho, que buscam o bem-estar psicologico e fisico dos trabalhadores visando a
eficiéncia organizacional.

A motivacdo tem sido alvo de muitas discussdes. No campo clinico, quando
se estudam doencas como a depressédo; na educacao, voltada para os processos de
aprendizagem e nas organiza¢des, buscando obter um maior rendimento dos
profissionais que formam o quadro de uma corporacgao.

E possivel compreender a motivagdo como resultado da busca pela
satisfacdo das necessidades e desejos naturais dos ser humano.

Ha quem defenda a idéia de estimular o ser humano de forma intrinseca, ou
seja, de dentro para fora. Desta forma, ndo se cria a limitagdo imposta por reforcos
externos.

Segundo o mesmo autor, em breve reflexdo, pode-se perceber a importancia
de todos os pontos de vista, uma vez que a motivacdo deve ser espontanea. O
equilibrio entre a motivagao interna e a externa deve ser a base na educacao infantil

e na reeducacéao do adulto.

2.4 A Motivacao nas Pessoas

Acredita-se que a Administracdo de Recursos Humanos tenha uma das mais
dificeis missbes existentes dentro das empresas: atrair pessoas e ter compromisso

com a satisfacdo e a motivacao do elemento humano das empresas.

A empresa e o trabalho tém de significar algo melhor para o futuro das
pessoas, pois, caso contrario, elas ndo se integrardo e ndo se entregardo
de forma total e irrestrita. (BOTELHO 1993, pag. 19)

Os efeitos motivacionais de altos salarios sdo um assunto controvertido.
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Alguns estudos mostram que as pessoas acreditam que altos salarios aumentam a
motivacdo; as pessoas aumentardo suas producdes para compensarem as
remuneracdes generosas que estdo recebendo. Mas, contudo o salario sozinho nao
motiva, pois existe um conjunto de necessidades a serem supridas, como por
exemplo, estabilidade, beneficios, ambiente, qualidade de vida, auto realizacao,

entre outros.

Uma organizacdo nao necessita apenas de pessoas boas; precisa de gente
gue se aprimore através de formacdo adequada, que sO pode ser propiciada pelo
treinamento. Toda e qualquer pessoa deseja que outras procedam da maneira por

ele pretendida.

A personalidade do individuo influencia tanto a maneira pela qual um estimulo
€ percebido quanto o grau do impulso para satisfazer determinada necessidade. Por
isso, 0 mesmo estimulo dado pelo administrador para fazer determinado trabalho
pode ser negativo (sentir como imposicéo ou fonte de aborrecimento por quem néo é
auto-pressionado para realizar) e positivo para outro que deseja aprender,

desenvolver-se e fazer coisas interessantes.

A motivacdo real comeca com a ferramenta de uma idéia diferencial. Em
seguida, a chefia desafia seus subordinados a fazer com que isso floresca, no

desenvolvimento de produtos, na engenharia e no que quer que seja.

Ter um bom diferencial ndo é suficiente. A organizacdo deve saber como agir,
unindo ferramentas para seus colaboradores ndo percam sua motivacdo. Ha varias
formas de incentivar: fixacdo participativa de metas tangiveis, verificaveis e
mensuraveis; programas de reconhecimento de funcionérios; Programas de
envolvimento dos funcionarios; Programas de remuneracdo variavel, Plano de
remuneracao por habilidade e Beneficios flexiveis, enfim existem diversas formas de
acdo dos lideres, para que esses nao desmotivem seus funcionarios, mas o
fundamental, € que ndo se esqueca de que sdo pessoas com vontades, desejos,
sonhos.

A motivacao é considerada agora como um aspecto intrinseco as pessoas;
ninguém pode por isso mesmo, motivar ninguém, sendo que a motivagao
especifica para o trabalho depende do sentido que se da a ele.
(BERGAMINI 1997, pag.24)
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Em suma os gestores podem nao desmotivar equipes de varias formas, o
ideal é que o gestor realmente conheca o perfil de seu colaborador, saiba
exatamente suas habilidades, para que a delegacéo de tarefas seja direcionada de
acordo com estas habilidades, e com isso atingir os pontos motivacionais desses.

2.5 Motivacao Para a Qualidade

A maior parte das barreiras que sao encontradas na pratica da qualidade é o
problema da Motivacdo, ou seja, ndo consegue-se motivar o colaborador todos os
dias, nem sempre eles estao dispostos a exercer suas funcdes dentro da empresa,
sempre falta algo para motiva-los, nunca estdo satisfeitos. Se a empresa nao esta
disposta a fazer, dia apés dia, 0 que precisa ser feito; se os subordinados nédo estao
dispostos a fazé-lo; ou se, a qualguer momento, desanimam em sua disposi¢do, a

execucao de planos entrard, facil e rapidamente, em declinio.

Existem diferentes formas de estimulo, empiricos ou cientificos, utilizados por
pessoas e empresas na tentativa de motivar, a fim de obter uma 6tima qualidade,

como o negativo fisico o negativo psicolégico e o estimulo positivo.

E evidente que nenhum desses processos € capaz de produzir resultados
efetivamente duradouros. Isso porque a motivacdo, na realidade, depende da
existéncia de objetivos (externos ao individuo) em sintonia com os motivos (internos)
particulares de cada individuo, capazes de gerar comportamentos (a¢cao) em direcao

a conquista, ao gozo dos objetivos e a consequliente satisfacdo dos motivos.

A maior parte dos comportamentos de cada pessoa tende a ser ditada pelo
desejo de satisfazer sua necessidade mais intensa e a intensidade das
necessidades sentidas variard em raz&o inversa a sua satisfacdo (quanto menos

satisfeita, maior a necessidade de satisfazé-la).

Para atingir os niveis de satisfacdo capazes de tornar uma organiza¢cao num
bom lugar para se trabalhar, € fundamental investir na qualidade do relacionamento
entre as pessoas, procurando incentivar a confianca e o respeito entre todos, seja

qual for seu nivel hierarquico. Assim, é importante existir uma politica de
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comunicacao clara dentro da empresa, garantindo que todos os funcionarios tenham

acesso as informacdes de que necessitam.

A organizacdo deve estar interessada nas pessoas e demonstrar isto através
de suas acodes. Todos trabalham com mais confiangca quando sabem que podem
contar com seus superiores, verbalizar suas davidas e expor sua individualidade. As

condutas rigidamente padronizadas tolhem a criatividade dos colaboradores.

Motivacédo e lideranca, quando trabalhadas como que uma fazendo parte da
outra, ou melhor, uma sendo dependente da outra, é considerada como sendo "uma
injecdo de animo, um resgate de energia’. Abordando assuntos intimamente
relacionados com os Profissionais da area operacional do Metrd — Df e suas

respectivas atividades, este trabalho apresenta a visdo de quanto a empresa é
capaz de potencializar.

3. LIDERANCA

3.1 Historico de Lideranca

Segundo Cecilia Witaker Bergamini, no livro Psicodindmica da Vida
Organizacional, p. 320 o termo lideranca apareceu, por volta do ano 1300 da era
cristd, embora venha sendo utilizado aproximadamente ha duzentos anos na lingua
inglesa.

Lendo a Republica de Platdo, ja se percebe a preocupacdo em preparar
lideres politicos. Como € um assunto estudado ha tanto tempo e que tem contado
com tantos trabalhos, é natural que muitas vezes se encontrem anotacdes que
evidenciem pontos de vista bastante diversificados a seu respeito.

Logo no inicio da historia dos lideres, acreditava-se que o seguidor deveria
sofrer passivamente a influéncia do seu lider. Assim, em primeiro lugar procurou-se
estudar liderancga principalmente buscando conhecer aquilo que o lider é. De inicio,
o grande interesse foi tentar encontrar tracos e motivacdes especiais que
descrevessem o retrato do lider ideal.

Considerando ainda o seguidor como aquele que era passivo a influéncia do
lider, surge ja na década de 40, principalmente no pds-guerra, pesquisadores das
unidades de Ohio e Michigan, que analisaram tarefas desenvolvidas pelos lideres
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classificando-as em parametros diferentes. Separaram as atividades ligadas as
pessoas e a producdo. Neste caso, ja ndo se esta preocupado com aquilo que o
lider €, mas com aquilo que o lider faz.

Surgem estilos de lideranca que eram modos particulares de comportamentos
dos lideres, uns mais consideradores das pessoas e outros mais centrados na
execucao das tarefas.

No caso das teorias dos tracos e das motivacdes, acreditava-se que 0
potencial de lideranca era inato, no caso das teorias dos estilos, passou-se a
acreditar que os lideres poderiam ser treinados de modo a conseguirem exercer
suas atividades com eficécia.

Com o passar do tempo, comeca-se a perceber que o seguidor ndo € tao
passivo a acao do lider, como até entdo se pensava.

Por outro lado, o lider passou a ser visto como alguém que pode trazer
beneficios, ndo somente para o grupo em geral, mas também para cada membro
desse grupo em particular. Quando se percebe o lider de maneira positiva, havera
uma tendéncia natural em devolver ao lider seu reconhecimento e aceitacdo como
forma de lhe conferir a autoridade da qual necessita para desempenhar seu papel de
dirigir pessoas.

Segundo a mesma autora, a partir de 1964, Hollander, tendo em mente a
importancia da motivacao do seguidor, propde a “Teoria das trocas” destacando que
um importante fator na eficacia da lideranca é o equilibrio que deve haver entre as
expectativas de um subordinado e as respostas comportamentais oferecidas pelo
seu lider.

Com isso, pretende sugerir que a aceitacdo de um lider, sera tanto maior
guanto mais ele for considerado como agente facilitador da concesséo daqueles
objetivos realmente almejados pelos seus subordinados.

Hollander e House, apresentam também a Teoria do “Caminho-Objetivo”. O
lider ndo deve s6 conhecer os objetivos almejados por seus comandados, mas
também desempenhar o papel de facilitador do percurso que os leva até esses
objetivos. Portanto, o lider sera tanto mais eficaz, quanto mais facilite a chegada
aquilo que pretendem seus seguidores.

Uma terceira teoria, surge com o trabalho de Fiedler. Ele apresenta a
possibilidade de que além do estilo do lider, das expectativas dos seguidores, as

caracteristicas do ambiente representam novo elemento a ser também considerado,
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combinando o estilo do lider com os aspectos que delineiam a situa¢éo, de maior ou
menor favorabilidade. A situacdo € mais favoravel quando as relacdes com os
subordinados sdo boas e a menos favoravel para o lider, ocorre quando as relacdes
com os subordinados séo ruins, a tarefa nao é estruturada e a posicdo de poder do
lider é fraca.

Com as proposices de Fiedler desaparece a figura do lider ideal, capaz de
ser seguido por qualquer grupo independente da situacdo enfrentada por este

ultimo.

3.2 Técnica, Chefia E Lideranca

Antes de falar sobre lideranca, deve-se falar de lider, aquela pessoa que vai a
frente para guiar ou mostrar o caminho.

O primeiro fato a considerar na definicdo de lider, € o destaque. Ele aparece
no grupo, é colocado em evidéncia. Pode acontecer também, que ele esteja entre os
liderados e ndo em destaque.

A influéncia é a verdadeira esséncia do lider. Alto ou baixo, 0 homem pode
influenciar os outros elementos do grupo, esse € o lider.

Para compreender o significado da palavra lider, é necessario observar e
sentir que ele ndo vai apenas se destacar do grupo, mas influencia-lo.

Lideres tém o desejo de fazer com que algo aconteca, de mudar o jeito das
coisas, de criar algo que ninguém criou antes. Mas ele tem que ser um artifice, pois
terd de fazer com que aceitem a trilhar o caminho por ele tragado.

Define-se lideranga como sendo, segundo Kouzes e Posner, no livro O
Desafio da Lideranca, p.33, a arte de mobilizar os outros para que estes queiram
lutar por aspiracées compartilhadas.

A liderangca € um esforco coletivo, ndo existe lider isolado. Os lideres
exemplares procuram obter o0 apoio e a colaboracdo das pessoas.

Eles sabem que ninguém se esforca para produzir, quando se sente fraco,
incompetente ou alienado. O senso de propriedade os faz sentir bem. Quando as
pessoas tém maior poder de decisdo, mais independéncia, elas utlizam suas
energias para produzir resultados inesperados.

Lideranca é relacionamento baseado na credibilidade e na confianca. Esses

fatores sdo primordiais para que as pessoas se arrisquem, assumindo riscos para
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galgarem mudancgas. Segundo Kouzes e Posner, no mesmo livro, p. 13, os lideres
apontam o caminho pelo exemplo pessoal e pela dedicada execucdo de suas
tarefas.

E necessario que o lider seja coerente em acgdes, pois o discurso muitas
vezes ndo convence. Deve mostrar propostas claras, objetivos definidos. Fornecer
feedback, cumprir cronogramas, adotar acées corretivas quando necessario.

O caminho para a culminancia é cansativo, as pessoas cansam ficando até
frustradas. Ai é que aparece a figura do lider, para encorajar, estimulando a
perseveranca. Um gesto simples, como uma mensagem de otimismo, um cartéo,
podem reverter um quadro de desanimo.

Os lideres podem atrair seguidores por sua fé na capacidade do homem de
se adaptar, crescer e aprender.

A visdo € a mercadoria do lider, pois é através dela que ele consegue

arregimentar, integrar, congregar pessoas em torno de si e de sua “bandeira”.

Numa boa organizagdo, o0s gerentes estardo sempre atentos aos problemas
ligados a necessidade de conseguir de cada homem que dé o melhor de si
mesmo. (MAIA E SOUTO MAIOR 1966, p.113).

O verdadeiro lider ndo deve ser ausente, deve percorrer com freqiiéncia o
ambiente de seus colaboradores. A sua presenca nao deve ser com a intencdo de
fiscalizar e sim de animar o ambiente. Ele ouve mais do que fala, procura elogiar
mais do que criticar.

N&o menospreza as iniciativas. Quando ha lideranca, as pessoas ndo tem
medo de correr riscos e de expor suas idéias e opinides. Antes de ficar controlando
0 uso do tempo dos seus colaboradores, tem o controle do tempo.

Ele tem uma visédo diferente, mais audaciosa, procura sempre modificar o
ambiente que o cerca, entusiasmando-se pelas vitdérias. Com habilidade e
competéncia, pode dar ao trabalho um significado mais intrinseco. Levando assim,
as pessoas a entender que nao se trabalha s6 por dinheiro, mas pelo prazer de
superar obstaculos.
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3.3 Fatores Essenciais da Lideranga

Existem fatores que algumas pessoas julgam essenciais na funcdo de um
lider. Segundo Smith (1943), no livro Rela¢gbes Humanas na Inddstria, 156,
apresentou uma lista de seis qualidades necessarias para ser um verdadeiro lider: a
inteligéncia e o raciocinio, a compreensdo imaginativa, o temperamento bem
equilibrado, o interesse em ser justo, o talento de aceitar responsabilidades e o
senso de humor.

Sir Walter Puckey (1944), no mesmo livro, apresentou outra lista. Segundo
ele, lider é aquele que possui: a capacidade de manifestar um objetivo comum, uma
imparcialidade O6bvia, o apreco,a compreensdo, a capacidade de delegar, a
capacidade de coordenar, um juizo astuto de carater, forca e firmeza, o poder de
refletir o progresso do grupo e o senso de humor.

E possivel que essas “listas” podem ter excecbes. Nem todo lider possui
essas qualidades. E bom ressaltar, que as liderancas podem variar de grupo para
grupo e que as qualidades que agradam a uns, ndo agradam a outros.

Um elemento muitas vezes € conduzido a condicao de lider, por habilidade
técnica, ndo possuindo as caracteristicas inerentes a liderangca de um grupo.

Seria oportuno que qualquer lider, antes de ser escolhido, fosse observado
ante a natureza do grupo a ser liderado e os objetivos propostos.

O primeiro item entdo a ser observado, seria a aceitacao do grupo, sem este,
o lider ficaria numa situacao complicada para cumprir a sua missao.

Pode acontecer rejeicdo por parte do grupo. O que fara entéo o lider?

Segundo Ferro, no livro Relagdes Humanas na Indulstria Moderna, na
pag.159, diz que neste caso: “o lider precisard compreender a natureza e 0sS
objetivos, bem como os habitos do seu grupo, podendo até ter de pedir conselho
daqueles que ja fazem parte deste ha mais tempo”.

Isso pode parecer 6bvio ao chefe de uma empresa, mas € necessario
também ao lider, conhecer profundamente o seu grupo. Saber das suas
necessidades, dos seus sonhos e de seus objetivos, pois diante das dificuldades,
terd mais chance de ajuda-los e compreendé-los.

Os lideres poderao exercer a lideranca e aprender mais ainda ao liderar os
obstaculos. Ele deve dirigir pelo exemplo e ndo pelo discurso. Saber que, mais
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importante do que suas palavras, sdo 0s seus procedimentos, pois estes podem ser
seguidos pelos seus colaboradores.

Fazer com que todos tenham interesse em trabalhar para o grupo, é fruto da
capacidade de persuasdo e sensibilidade do lider. Este, também deve criar
condicOes para a realizacao desse trabalho.

3.4 Melhorando o Desempenho

O individuo na funcdo de lider, se quiser desenvolver a sua habilidade e
aprender com seus erros, tera de refletir sobre a influéncia que o seu
comportamento exerce sobre o grupo.

Se ele tratar bem, tudo leve a crer que sera respeitado, embora alguns ou a
maioria ndo concordem com determinada postura. Se tratar mal, certamente sua
atitude sera repudiada e ainda pior, ficara descrente, pois ndo confiardo mais nele.

Por outro lado, existirda a possibilidade das pessoas boas e responsaveis,
sentirem-se fracas ou brandas por cederem diante de determinada situacdo e
preocuparem-se achando que o grupo liderado ou algum elemento esta tentando
tirar proveito ou até com zombarias, 0 que seria insuportavel.

O lider entdo, devera encarar o fato de que isso vai acontecer sempre, e que
o melhor serd aceitar com paciéncia porque sempre alguns tentardo se aproveitar
dos acontecimentos, sobrepujando outros. E que tera, apesar dos fatos, estimular a
gue se comportem bem.

Segundo Smith, no livro, Relagdes Humanas na Industria, 161, o lider precisa
ter interesse em ser justo.

E louvavel que a lideranca seja exercida imparcialmente. Se o lider puder
fazer uma introspeccado de seu comportamento, podera mais claramente perceber as
necessidades do seu grupo, evitando buscar alguém para levar a culpa e dessa
forma semear a desunido ao invés de uni-los.

A sensibilidade é um sentimento que deveria estar presente no lider, pois ele
pode pela posicdo que ocupa, amenizar um grande mal causado a um elemento,
somente ouvindo e compreendendo.

Numa grande industria o lider podera descobrir que a producdo sera
melhorada dependendo da sua influéncia positiva. Nesse momento cabe falar que a
lideranca podera adotar a concepcao de companheirismo e camaradagem. Uma vez
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gue a lideranca conquistar os seus subordinados, as barreiras para uma linha de
producéo serao por certo transpostas.

O lider podera ainda levar a cada membro uma mensagem de encorajamento,
ao dedicar um tempo para conversar pessoalmente sobre a qualidade do trabalho, a

filosofia e as metas tracadas para alcancar os objetivos.

Como um lider, porém, vocé deve partilhar o sentido de responsabilidade
tanto quanto possivel. A chave para desenvolver a responsabilidade €
expandir os limites da confianga. (GENOVEZ 1989, p.145)

3.5 Motivacao X Lideranca

O homem é insatisfeito por natureza. Quando deseja obter algo, trabalha
incansavelmente até consegui-lo, uma vez conseguindo descobre no seu intimo que
aquilo ndo o satisfez plenamente. Em seguida, parte em busca de outro sonho para
saciar a sua ansiedade. Quando esse sonho parece impossivel de alcancar sente-se
desmotivado para o trabalho e assim segue a sua rotina: um dia motivado, outro
nao.

A empresa ocupa-se entdo de investir nos lideres os quais por sua vez devem
nao desmotivar seus colaboradores de trabalho, buscando maneiras de satisfazer
seus anseios espelhando-se no comportamento, na reacao diante das mais variadas
situacOes, tendo um bom relacionamento e acima de tudo, tendo e passando

confianca.

Lideranca é relacionamento fundado na credibilidade e na confianga. Sem
esses dois fatores, as pessoas ndo se arriscam. Sem gue assumam riscos,
ndo ha mudancas. Sem mudancas, tanto as empresas como 0S
movimentos perecem. (KOUZES E POSNER 1997, p.13).

Com a globalizagéo cada vez mais ativa, as empresas conseguem descobrir
gue o seu bem maior € a forca humana, e que para ser competitiva e lucrativa, deve
investir no seu grande capital: 0 homem. Que deve melhorar sempre as condi¢des
de trabalho. Que o ser humano, para progredir precisa de ter suas necessidades
satisfeitas, que este estado certamente vai se refletir no comprometimento de seu
trabalho com a empresa, pois isto 0 motivard por ter as suas necessidades

satisfeitas.
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Como lider vocé deve ser capaz de fazer com que O grupo e Seus
membros progridam — ou manté-los em progresso _ na direcdo desejada.
Esta habilidade geral para progredir e suscitar os outros a agir € agora
chamada de motivagcdo. Os sujeitos de sua atividade motivadora serdo a
equipe e o individuo. Por extensdo, passardo a incluir também a
organizacdo. (GENOVEZ 1989, p.138).

Este grau de satisfacdo s6 é possivel quando a empresa consegue investir
como ja foi escrito, no seu potencial humano. Proporcionar ndo s6 condi¢cdes
materiais dentro da empresa, mas preocupar-se com a salde e com as suas
expectativas para a vida.

E imprescindivel a presenca de um lider que esteja atento a todas estas
guestdes, sabendo que esta diante de seres humanos e ndo de maquinas. Que eles
produzirdo, mas precisam antes, de ter sonhos, precisam acreditar em seus anseios
e juntos entdo poderao tracar metas, tracar objetivos.

Pode acontecer o contrério.

Segundo Bergamini, no livro Lideranca, A Administracdo dos Sentidos, as
pessoas entram motivadas na organizacdo e acontece que pela falta de uma boa
lideranca, mas condi¢Bes de trabalho, falta de qualidade no relacionamento humano
e principalmente auséncia de expectativas promissoras, elas véo ficando
desmotivadas. Assim, pode-se concluir: a pessoa motivada ndo € aquela que tem
um bom lider, mas o profissional de quem um mau lider ndo tirou a motivacéo inicial.

O homem pode encontrar condicdes adversas no trabalho. Pessoas
desanimadas, mas condicGes de trabalho, falta de lideranca, desentendimentos...
Tudo isso pode levar a desmotivacdo e ai o trabalhador tem que ser muito convicto
para ndo deixar vencer-se pelo meio que o esta influenciando. N&o seré influenciado
se tiver um ideal. Se existir uma pessoa capaz de lutar diante das condi¢des
indesejaveis, de ndo se deixar abater e ainda conseguir que outros ndo desanimem,

este serd o verdadeiro lider.
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4. METODOLOGIA
4.1 Metodologia Do Trabalho

Os dados mencionados foram obtidos por meio de analise documental e na
intranet da empresa, bem como por meio de um questionario aplicado aos
funcionarios da area operacional do Metr6 — DF. Esta pesquisa académica possuli
objetivos exploratoérios e descritivos, que foram alcancados através de levantamento
bibliogréafico, observacdes e levantamento de informagfes na intranet de empresa
em questdo. O trabalho foi elaborado através de informagfes histéricas e
comparativas entre os temas, Motivacdo e Lideranca, e suas influéncias, de livros
sobre o0 assunto e dados coletados com o0 questionario aplicado aos agentes de

estacao.

Questionario: E uma técnica de coleta de dados que nos possibilita recolher, por
meio de respostas do informante, dados imprescindiveis para a pesquisa;
(Cervo, 2002. 27).

4.2 Método de Abordagem

O método de abordagem utilizado foi o dedutivo, onde buscou-se contrastar
as diversas abordagens sobre o tema, Motivacdo e Lideranca. A exposi¢cdo das
teorias e a constatacdo dos fatos permitiram a analise dos assuntos relacionados a

essa influéncia.
4.3 Método de Pesquisa e Procedimentos
Foi realizada pesquisa descritiva sob a forma de estudos exploratérios,

guestionarios, andlise documental, levantamento de dados inerentes ao assunto

tratado.
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5 IDENTIFICACAO DA EMPRESA

Dados Oficiais

A Companhia do Metropolitano do Distrito Federal, Metr6 - DF foi criada pelo
Decreto 15308, de 15 de dezembro de 1993, conforme autorizagdo da Camara
Legislativa, pela Lei 513, de 28 de junho de 1993, sendo uma Empresa Publica de

Direito Privado, vinculada a Secretaria de Transportes do GDF.
Fonte: METRO — DF - intranet

Missao do Metr6-DF

Oferecer a populacao transporte coletivo de qualidade, com eficiéncia,
conforto, limpeza, regularidade, rapidez e seguranca, seguindo o0s preceitos da
prevaléncia do coletivo sobre o individual e da preservacdo da vida, do meio-
ambiente e do patriménio cultural.

O Metr6 - DF é o maior empreendimento desde a construcdo de Brasilia e
traz arraigado o mesmo espirito transformador, de pioneirismo e coragem. Em
abordagem mais ampla, vem retomar o ordenamento do DF, preservando e
restabelecendo para o futuro as caracteristicas que fizeram de Brasilia Patrimbnio
da Humanidade, unindo e reconciliando as quatro escalas de Lucio Costa:

Monumental, Residencial, Gregéria e Bucdlica.
Fonte: METRO — DF — intranet

Capital Intelectual

A constante interface entre as mais diversas areas e a reunido de
profissionais talentosos geram um conjunto sistematizado de experiéncias e
conhecimentos superior ao simples somatério de cada contribuicdo de forma
isolada. Trata-se da formacédo do capital intelectual da Companhia, que agrega

engenheiros, arquitetos, projetistas, desenhistas, técnicos, programadores,
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analistas, administradores, economistas, contadores, advogados, psicélogos,
comunicadores, médicos, equipe de apoio e da area operacional, como agentes,
segurancas, pilotos, as equipes da Coordenadoria e do Brasmetr6 e toda uma
miriade de profissionais trabalhando para a concretizacdo e o desenvolvimento do

Metro-DF.
Fonte: METRO — DF — intranet

5.1 Levantamento de Dados

O presente trabalho teve como base, um questionario aplicado aos agentes
de estacdo do Metrdé — DF. A partir desse, pode-se obter dados que comprovassem
0 estudo feito sobre a bibliografia proposta.

A empresa em questao foi escolhida por ser o local de trabalho da autora
desde janeiro de 2006, e pela oportunidade de aprofundar os estudos nessa éarea,
tendo-se notado a grande desmotivacdo dos funcionérios da area operacional e pela

constante busca destes em melhorias e crescimento.

5.2 Apresentacgéo dos Dados

Foi aplicado a esses agentes de estacdao, um breve questionario, composto
de 6 perguntas a cerca de o que é mais importante para esses agentes no quesito
trabalho; suas prioridades de vida; o que Ihes é oferecido pela organizacéo e o que é
considerado vital; se a empresa favorece a acao dos lideres e 0 que € visto nesse,
como sendo uma caracteristica consideravel.

Na organizacdo em questdo, a area operacional conta com 654 pessoas,
subdivididas em diversos setores, sendo, porém, este questionario feito com os
agentes de estacdo, que no momento sdo de 260. A funcdo, agente de estacédo, €
de atender aos usuéarios que freqlentam o Metrd- DF: informando, vendendo
bilhetes, auxiliando no transporte, conduzindo, prestando primeiros socorros, enfim

orientando as pessoas que usam esse meio de transporte.
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5.3 Andlise dos Resultados

Com a aplicacdo do questionario, pode-se perceber e reforcar a idéia, de que
na vida organizacional de todo trabalhador, ndo é somente importante a questédo do
salario, e sim, todo o envolvimento do colaborador com a organizacédo da qual esse
faz parte e sua relagdo com seu supervisor direto, influenciando-o diretamente.
Como resultado da primeira questdo: Qual a sua prioridade em relacdo a trabalho?
obteve-se 0s seguintes nimeros:

Para 60% dos agentes, o trabalho é para a satisfacdo de necessidades

primarias — fome, moradia, vestimenta.

Para 20% desses, o trabalho € uma forma de fazer carreira.

Para 6%, auto-realizagéo.

Para 4%, como reconhecimento.

Na segunda questéo, quando o agente foi questionado sobre o que este considerava
mais importante, notou-se:

Empatado em primeiro lugar, como mais votado, estavam 0s seguintes itens,

com 20% cada: seguranca no emprego, possibilidade de progressao

(oportunidade) e salario.

Em segundo lugar, com 15%, ficou o item, boa lideranca.

Com 8,46%, o item informagdao interna.

Com 7,69%, satisfacao, prazer, alegria derivados do trabalho.

Com 5%, respeito, valor pessoal, dignidade.

E com 3,85%, participacdo (consciéncia).

Na terceira questdo, foi perguntado, o que era considerado mais importante em
relacdo ao qué a organizacdo pode oferecer a seus colaboradores, e como
resultado:

Em 1° lugar, com 55% , condi¢6es favoraveis de trabalho.

Em 2° lugar, com 17,31% , perspectivas promissoras.

Em 3° lugar, com 12,31% , programas de qualidade de vida.

Em 4° lugar, com 9,62% , bons salarios, e.

Em 5° lugar, com 5,77% , clima organizacional.
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Na quarta questéo, foi perguntado qual seria o item mais importante, como facilitador
do trabalho do lider, e o resultado foi:
Em 1°lugar, com 47,69%, condi¢des gerais de trabalho, seguranca e saude.
Em 2°lugar, com 18,46%, dialogo.
Em 3°lugar, com 13,85% , respeito.
Em 4°lugar, com 10,38% , plano de carreira.
Em 5°lugar, com 8,46%, salarios e beneficios.

Em 6°lugar, com 1,15%, clima organizacional e cultura organizacional.

E na dltima questdo, o qué mais caracteriza o éxito de um lider, registrou-se:
Com 62,69% , seria o carisma.
Com 20,38% , a autoridade.
Com 12,31% , apego a missédo da organizacao.

E com 4,62%, dominio especialista.

Observou-se com os resultados do questionario: que os agentes de estacao,
trabalham para satisfacdo de necessidades primarias, consideram itens de
importancia: seguranca no emprego, possibilidade de progresso salario, boa
lideranca; que a organizacao deve oferecer condi¢des favoraveis de trabalho, planos
de carreira; que o trabalho do lider é facilitado se a organizacdo conceder condicdes,
didlogo, respeito e que para ter éxito, o lider precisa ter carisma. Pode-se perceber,
gue para os agentes de estacdo, salario nao € o item mais importante, que é preciso
ter um plano de carreira, que as pessoas nao se sentem pertencentes a organizacao
e essa deixa a desejar no quesito condi¢cdes de trabalho e saude, que falta apoio
aos lideres, e assim esses ndo conseguem ter bons relacionamentos com seus
colaboradores.

Pode-se observar que a organizacdo, Metr6-DF, ainda deixa a desejar, em
alguns pontos. Os lideres da area operacional, ndo tém ferramentas, nem respaldo
para conseguir de seus colaboradores &nimo e vontade de vestir a camisa da
organizacdo. Pois estes estdo ligados tanto a area administrativa — recebendo
ordens — e também a operacéo.

Com o questionario feito aos agentes de estacdo, pode-se reafirmar tudo isso.
Os agentes sentem que ndo fazem parte da organizacao, e quem na verdade € visto
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pelos usuarios. Se essas pessoas de frente da organizacdo, ndo estiverem em com
suas necessidades basicas respeitadas, como € que serdo tratados oS usuarios?
Como falar em atendimento ao cliente, se seus colaboradores sdo mal tratados?
Considera-se, que para que se consiga obter das pessoas que fazem parte da
empresa um bom servico, é preciso, antes de tudo, fale a mesma lingua e tratem as
pessoas com respeito, favorecendo assim, o trabalho dos lideres, e estes assim
conseguirdao evoluir no relacionamento com seus agentes e manter um servico de

boa qualidade a populacéo.

Com esse estudo, pode-se perceber e confirmar, que na situagcao atual em que
as organizacgOes estdo inseridas, que os colaboradores ndo mais como no passado,
guando eram usados como verdadeiras maquinas, querem muito mais do que
simplesmente trabalho e salario, precisam de condi¢des de trabalho, para que assim
possa ser diminuida a incidéncia de casos de estresse e acidentes de trabalho,
melhora na qualidade de vida e consequentemente mais produtividade e melhora no

convivio dentro das empresas.
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6. CONCLUSAO

Com a pesquisa, pode-se perceber, que hd uma diversidade imensa de
histérias de sucesso acerca de lideres em todos os setores de trabalho organizado.
Em empresas com ou sem fins lucrativos, na industria e na prestacédo de servicos,
nos setores privado e governamental, de educacéo e de entretenimento, no trabalho
assalariado e no servico comunitério. Os lideres se encontram em todas as cidades
e todos os paises, em todos os cargos e todos os lugares. S&o funcionarios e
voluntarios, novos e velhos, homens e mulheres.

A lideranca desconhece limitacdes de qualquer espécie, preocupa-se com 0
individuo, estimulando-os a dedicar o melhor de si. Acreditando que produtos e
servicos de qualidade s6 podem ser produzidos por pessoa especiais.

A contribuicdo basica do lider pode consistir em reconhecer as boas idéias, e
adotar o espirito desafiador diante do estabelecido, mesmo sabendo que a
experimentacédo, a inovagao e a mudancga envolvem risco e fracasso.

Enfim, lideranca é um dos temas que mais atencao tem chamado por parte de
administradores e pesquisadores. Pois, o lider dotado de sensibilidade procura
descobrir as verdadeiras necessidades dos seguidores para ser 0 elemento
facilitador que ajuda atingir os objetivos.

Ja a motivacdo, ainda que complexa, € inerente ao ser humano, devendo ser
cultivada por uma compreensado profunda a respeito das caracteristicas naturais da
existéncia.

S&0 a mente e o coracdo que determinam a vontade de realizar algo e néo a
norma escrita e a imposi¢cao que o fazem. A Unica coisa que se pode fazer para
manter pessoas motivadas € conhecer as suas necessidades e oferecer fatores de
satisfacdo de tais necessidades.

O desconhecimento desses aspectos irA fazer com que se consiga
desmotivar as pessoas. Por conseguinte, a grande preocupacdo, ndo reside em
adotar estratégias que motivem as pessoas, mas principalmente criar um ambiente
de trabalho no qual o trabalhador mantenha-se motivado.

As organizacdes e os individuos constituem a base fundamental para o
crescimento de cada um.

Diante desta afirmacao, observa-se que os resultados obtidos no desenrolar
da pesquisa foram os melhores, foi possivel ter a oportunidade de desenvolver um
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trabalho académico e com isso aprender e enriquecer o conhecimento para a vida

profissional.
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APENDICE A

QUESTIONARIO

1) Qual a sua prioridade em relacao a trabalho?
( ) satisfacdo das necessidades primarias(fome, moradia,vestimenta)
() oportunidade de fazer carreira
() reconhecimento
( ) auto-realizacao

2) O que vocé considera mais importante?
( ) boalideranca
() informacéo interna
( ) seguranca no emprego
() respeito, valor pessoal, dignidade
( ) consciéncia de pertencer a uma organizacdo, dela participando
como uma parte importante do seu éxito(participacao)
( ) satisfagédo, prazer, alegria derivados do trabalho
() possibilidade de progredir(oportunidade)
() salério

3) O que vocé considera mais importante em relacdo ao qué a organizacdo pode
oferecer aos seus colaboradores?

() bons salarios

() condicdes favoraveis de trabalho

() Clima organizacional

() programas de qualidade de vida

() perspectivas promissoras

4) Qual o item, em sua opinido, mais importante como facilitador do trabalho do lider
para a motivagéo dos colaboradores:

() plano de carreira

() condicdes gerais de trabalho,seguranca e saude

() clima organizacional ( aberto, agil, participativo) e cultura organizacional

aberta a criatividade e a comunicacao

() salérios e beneficios

( ) didlogo

() respeito

5) o que mais caracteriza o éxito de um lider?
() carisma
( ) apego a missdo da organizacao
() autoridade
() dominio especialista
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LISTA DE GRAFICOS

GRAFICO 1 — Relacionado & 12 questio do questionario aplicado aos agentes de
estacdo do Metr6 - DF.
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Fonte: Representacdo grafica dos dados da 12questdo do questionario, aluna AMANDA
PORTES GOOD em monografia académica, maio de 2007.

GRAFICO 2 — Relacionado & 22 questio do questionario aplicado aos agentes de
estacdo do Metr6 — DF.
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Fonte: Representacdo grafica dos dados da 22questdo do questionario, aluna AMANDA
PORTES GOOD em monografia académica, maio de 2007.
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GRAFICO 3 - Relacionado a 32 quest&o do questionario aplicado aos agentes
de estacéo do Metr6 — DF.

O 32questéo
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Fonte: Representacdo grafica dos dados da 32questdo do questionario, aluna AMANDA
PORTES GOOD em monografia académica, maio de 2007.

GRAFICO 4 — Relacionado & 42 questio do questionario aplicado aos agentes de
estacdo do Metr6 — DF.
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Fonte: Representacdo grafica dos dados da 42questdo do questionario, aluna AMANDA
PORTES GOOD em monografia académica, maio de 2007.
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GRAFICO 5 — Relacionado & 52 questio do questionario aplicado aos agentes de
estacdo do Metr6 — DF.

1°%ugar 2%ugar 3°lugar 4°ugar

Fonte: Representacdo grafica dos dados da 52%questdo do questionario, aluna AMANDA
PORTES GOOD em monografia académica, maio de 2007.
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