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RESUMO

Este trabalho analisa as relagdes entre funcionarios e a empresa em estudo, aliando os conceitos
obtidos de motivagdo com a utilizacdo na pratica. Além disso, lista os elementos referentes ao
comportamento humano que motivam o individuo a buscar na empresa a realizacdo profissional,
ndo somente um meio de subsistir, ressaltando os pontos positivos encontrados. Também apresenta
uma descricdo dos motivos que levam os funciondrios a desanimar e/ou ndo confiar na resolucao
dos problemas que afetam seu desempenho profissional. Através da investigagdo em
questionamentos aleatorios, observamos as percepgdes dos funciondrios sobre o lado relacional da
empresa, focando na resolu¢do de problemas surgidos no ambito profissional, e dos representantes
da empresa acerca da visdo relacionada ao comportamento dos empregados nessas situagdes.
Finalmente, ¢ feita uma avaliacdo sobre o que pode ser ajustado ou implantado como forma de

apoio na melhoria da confianca dos funcionarios em sua relagdo com a empresa.

Palavras-chave: motivacao, satisfacdo, confianga.



RESUME

Cet article analyse la relation entre les employés et l'entreprise a 1'étude, obtenue en combinant les
concepts de motivation a utiliser dans la pratique. En outre, la liste des éléments liés au
comportement humain qui motivent l'individu & rechercher réussite professionnelle dans
l'entreprise, non seulement un moyen de survivre, mettant en évidence les points positifs trouvés.
Fournit également une description des raisons pour lesquelles les employés se découragent et/ou ne
font pas de confiance a la résolution des problémes qui affectent leur rendement au travail. Grace a
la recherche sur des questions aléatoires, observer les perceptions des employés sur le coté
relationnel de l'entreprise, en mettant I'accent sur la résolution de problémes dans un contexte
professionnel, et des représentants de I'entreprise sur le comportement 1i¢ a des employés dans ces
situations vision. Enfin, une évaluation est faite sur ce qui peut étre ajusté ou déployé a l'appui a

l'amélioration de la confiance des employés dans leur relation avec I'entreprise.

Mots-clés: motivation, satisfaction, confiance.
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1 INTRODUCAO

1.1 Apresentacio

O estudo de caso foi desenvolvido na Empresa Brasileira de Correios ¢ Telégrafos —
ECT, sendo os dados coletados com funciondrios de algumas unidades de tratamento, coleta e
distribui¢do do Parand e representantes da empresa, lotados em Curitiba. Foi avaliado como
ocorrem as relagdes de trabalho entre funcionario, gestor e empresa, a cultura organizacional e
motivacao dos funcionarios. Causas do surgimento de situagdes-problema de natureza pessoal
ou profissional e como os funcionarios procuram soluciona-las, quem procuram, como e se
sdo resolvidos, se hé algum feedback, se a empresa procura a resolucao dessas situagdes.

Foram analisadas teorias de motivacdo de Maslow, Hezberg e McGregor, dentre
outros pesquisadores, a partir das quais se desenvolveu um estudo que considera as
necessidades € motivos que trazem insatisfacdo e inseguranga aos estudados e impactam
diretamente nas relacdes entre individuo e ambiente profissional. A pesquisa baseou-se em
entrevistas, analise de documentos, descricdo de atividades e relato sobre o comportamento
dos envolvidos, tendo como objetivo auxiliar no entendimento e melhoria das relagdes no

trabalho, ao identificar pontos relevantes de satisfacao e insatisfagdo dos funcionarios.

1.2 Objetivo Geral

Desenvolver proposta de alternativas para os funcionarios resolverem os seus

problemas junto aos 6rgdo internos da empresa e melhora do clima organizacional.

1.3 Objetivos Especificos

Realizar uma pesquisa bibliografica sobre as principais causas de problemas nos
relacionamentos de trabalho.

Identificar os principais problemas realizando uma pesquisa no ambiente de trabalho.



Elaborar propostas para a melhoria do ambiente organizacional sem a interferéncia de

orgados externos.

1.4 Justificativas do Objetivo

A empresa em estudo tem apresentado problemas de relagdes no trabalho com
interferéncia de o6rgdos externos quando a mesma dispde de setores com atribuicdes
especificas para atender essas necessidades. Com esse estudo pretende-se identificar as causas
e desenvolver uma proposta de modo a conciliar a teoria com a pratica.

Cabe o destaque de que, mesmo atuando como representantes, as respostas e/ou
solugdes aos problemas, serdo norteados pelas normas e leis vigentes, tendo obrigatoriamente
que contatar a ASGET — Assessoria de Gestao das Relacdes Sindicais e do Trabalho, para que
as situacdes sejam encaminhadas aos gestores ou setores responsaveis, visando obtencao das

solugoes ou esclarecimentos, conforme o caso.

2 REVISAO TEORICO-EMPIRICA

2.1 Teoria de Maslow

Segundo Abraham Harold Maslow, psicologo e consultor, a motivagdo surge a
partir das necessidades humanas ou seja, ninguém € motivado por outra pessoa, a motivagao
¢ individual e surge de acordo com a caréncia dessas necessidades.

Essas condi¢des sdo dispostas hierarquicamente (pirdmide de Maslow), tendo em sua
base as fisiologicas consideradas iniciais e no topo da pirdmide a autorrealizagdo, necessidade
final que somente ¢ alcancada quando todas as outras necessidades forem supridas.

- Necessidades fisiologicas (fome, sede, sono, sexoe outras relacionadas ao
organismo)

- Necessidades de seguranca (protecao, estabilidade, abrigo, etc)

- Necessidades sociais (amizades, integragao, carinho...)

- Necessidades autoestima (amor proprio, consideragdo, reconhecimento...)



- Necessidades de autorrealizagdo (crescimento, prestigio, autodesenvolvimento,
realizagao pessoal, etc)

As cinco necessidades de Maslow sdo divididas por niveis de importancia, as
primarias - relacionadas a existéncia fisica e as secundarias voltadas para a vida social.

Cada um desses fatores age diretamente na motivagdo e contribui na realizacdo da
pessoa, impulsionando-a galgar mais um ponto na piramide das necessidades, ou seja,
enquanto algo lhe falta, o individuo se preocupara em alcancar seu objetivo, quando essa
condi¢do estiver satisfeita, se concentrard em atingir outro objetivo.

Nao se pode desejar que o individuo esteja motivado, se ndo estiver integralmente
satisfeito em suas necessidades basicas. Como a motivacdo estd diretamente ligada a uma
finalidade, ¢ esse o objetivo que leva o ser humano a esforcar-se até que o mesmo seja
atingido. E, sendo "o homem um animal desejante e que raramente atinge um estado de
completa satisfagdo exceto por curto periodo de tempo", logo precisard de novas motivagdes
que representardo melhorias em sua vida. Enquanto as necessidades nao forem satisfeitas, o

individuo se sentira frustrado refletindo desinteresse, até que seu desejo seja alcancado.

2.2 Teoria de Hezberg

A teoria dos dois fatores - higiénicos e motivacionais, desenvolvida por Frederick
Herzberg, tinha como objetivo identificar os fatores que causavam satisfacdo chamados de
"motivadores" e insatisfacdo denominados "de higiene", aos empregados no ambiente de
trabalho. Para isso, questionou os entrevistados sobre o que os agradava e os desagradava nas

empresas em que trabalhavam.

Considerados como fatores higi€nicos o ambiente de trabalho, clima organizacional,
salario, beneficios, os quais nao motivam, mas que podem gerar desmotivagdo quando
inexistentes ou ndo suficientes.Os fatores motivacionais sao atividades desenvolvidas no
trabalho, cargo, grau de responsabilidade, objetivos profissionais a serem alcancados,

promogoes.

Para que o funcionario ndo ficasse insatisfeito no trabalho as causas de higiene que o
incomodam deveriam ser resolvidas, e independente de remediadas, ndo significaria que seria

o suficiente para gerar satisfacdo. Para Herzberg, o contrario de satisfacio ndo ¢ a



insatisfacdo, mas auséncia de satisfacdo e o oposto de insatisfagdo ndo ¢ a satisfacdo, sim

inexisténcia de insatisfagao.

Concluiu que mesmo apos reparados os fatores apontados como causas de insatisfagcdo
(higiénicos), ndo havia satisfagdo (motivacionais). Para tanto, seria necessario que ambos o0s

fatores fossem atendidos.

2.3 Teoria X e Y de McGregor

A teoria X e Y de Douglas McGregor, também conhecida como teoria
motivacional, diz que existem dois tipos de comportamento humano que consistem em
pensamentos opostos. Analisa natureza e personalidades diferentes, definidas sob a visdo de
gestores, sendo necessdrio utilizar duas espécies de administracdo, uma para cada

comportamento.

A teoria X (conhecida como hipotese da mediocridade das massas) diz que os
funcionarios tém aversdo ao trabalho e se este ¢ visto como desagradavel, ¢ necessario que
sejam controlados e compelidos a produzir e desenvolver suas tarefas. Ao funcionario, falta
ambicdo e vontade de trabalhar, ¢ um sujeito que nao aceita facilmente mudangas no ambito
profissional, ndo gosta de responsabilidades profissionais e considera o trabalho como simples
forma de subsisténcia. A empresa e os gestores estardo voltados a processos e procedimentos
que incentivem a produgdo. Utilizardo recursos como elogios, premiagdes, pressdo, punigdes,
para o trabalho seja desenvolvido. A profecia auto-realizavel, de acordo com McGregor, dita
que a baixa expectativa leva ao desempenho baixo e o desempenho baixo reduz ainda mais a
expectativa, que reverte em pior desempenho, e na consequente perda de qualidade e

produgao.

Seguindo os trés principios da teoria X, o individuo:

- sempre que possivel evitara o trabalho;

- s0 trabalham sob pressao;

- evita responsabilidades e ¢ preguicoso



Na teoria Y, o trabalho ¢é visto como agradavel, os funcionarios sdo competentes € nao
precisam ser estimulados, pois tém satisfacdo em trabalhar. O reconhecimento e possibilidade
de ascensdo sdo pontos fortes no apoio a esse comportamento. A empresa tem que se
preocupar somente em fornecer condigdes necessarias e convenientes para que o funcionario

possa desenvolver suas atividades e que possa sempre melhorar seu desempenho profissional.

Os principios basicos da teoria Y sdo:

- esforco fisico e mental no trabalho sdo naturais;

- 0 esfor¢o em atingir objetivos esté ligado as recompensas decorrentes;

- aceita e procura responsabilidades no trabalho;

- criatividade na busca de solucdo aos problemas da empresa;

- ndo necessitam de amegas ou puni¢des para que busquem atingir os objetivos da

organizagao;

- ndo faz aquilo que ndo acredita, e exige beneficios para desempenhar atividades

desagradéveis

2.4 Teoria das Relacdes Humanas — Mayo

A teoria das relacdes humanas, ¢ o resultado das experiéncias de Elton Mayo, no
intuito de estudar o cansaco, desinteresse, efeito das condigdes fiisicas sobre a produtividade,
conflitos e demais fatores que influnciavam na convivéncia e produgdo. A experiéncia foi

dividida em 4 fases:

1* fase: grupos de funciondrios foram observados sob iluminac¢des diferentes,
constando-se que a produ¢do diminuia em condi¢des de iluminacao variavel, tendo influéncia

sobre o fator psicologico dos pesquisados.



- 2% fase: grupo de funcionarios em outro local de trabalho com melhorias como pausa
para descanso, lanches, redug¢do de horario. Verificou-se aumento na produgdo, pois os
funcionarios trabalhavam satisfeitos.

- 3% fase: os funciondrios foram entrevistados para verificar como era a relagdo entre
eles e os supervisores. Perceberam que se organizavam de forma a se protegerem do que
consideravam como ameagas da administracdo ao bem-estar geral

- 4* fase: os pesquisadores analisaram essa organizagao informal, fazendo pagamentos
conforme a produg¢do do grupo, notaram solidariedade entre os operdrios. Ao atingirem
determinada producdo, diminuiam o ritmo e deixavam o restante para compensar a eventual

falta de trabalho em outro dia.

Concluiu que:

- o nivel de producao ¢ determinado pela integracdo dos funcionarios, independente da
capacidade fisica.

- objetivam reconhecimento, recompensas e inexisténcia de sancdes.

- a empresa € composta por grupos informais, age e reage como membro desse grupo.
O comportamento do individuo ¢ o espelho do comportamento do grupo.

- atividades simples e mecanicas tornam-se cansativas, reduzindo a produtividade.

Para Mayo (1933), a questdo dos problemas pessoais podem interferir no rendimento
dos funcionarios. Se suas necessidades ndo estiverem satisfeitas, nao havera produtividade.

Ainda segundo Mayo "o conflito ¢ uma chaga social e a cooperacdo ¢ o bem-estar
social", logo, a empresa deve aproveitar e organizar essa cooperagdo, pois os funcionarios s6
cooperam quando concordam com os objetivos. As relagdes sociais e confiabilidade entre os

funcionarios, evitaram conflitos.

Apos esse estudo, verifica-se que o individuo € controlado por regras sociais e suas
atitudes s3o condicionadas por necessidades biologicas, psicologicas e sociais. O

comportamento estd vinculado a valores sociais.



2.5 Estudos de outros pesquisadores

Para Cecilia Bergamini, as acdes das pessoas estdo diretamente ligadas aos
seus valores pessoais. Em termos profissionais, ndo havera satisfacio no desempenho de

tarefas, se ndo estiverem condicionadas a importancia emocional que o individuo lhes atribua.

Gostar de seu trabalho, sentir-se satisfeito com o que faz, com a equipe em que esta
inserido, contribuem para que haja confian¢a no ambiente organizacional. A parte profissional
da vida existe, e passamos uma grande parte de nossos dias com os colegas de trabalho. Sendo
assim, devemos tornar nossos dias mais leves, para que o trabalho ndo seja visto como uma

tarefa ardua a ser desempenhada.

Nas palavras de Eda Fernandes, “ndo se pode falar em qualidade de produtos e
servigos se aqueles que vao produzi-los ndo tém qualidade de vida no trabalho ““. Considerada
como indispensavel a produtividade, a qualidade de vida no trabalho ajuda a medir os niveis
de satisfagdo dos empregados que cada vez mais exigem boas condi¢des para trabalhar, que
satisfacam suas necessidades, o que vaiao encontro das teorias de Maslow, Hezberg e
McGregor, ja citados neste trabalho. Para suprir tais exigéncias devem haver mudancas no
modo de gestdo envolvendo mais os trabalhadores nos processos, visando maior participagao,
interesse e comprometimento. A insatisfacdo e consequente animosidade resultardo em menor
produtividade ou mé qualidade, pois Bargante e Castro (1995) destacam que deve-se
"transformar o funciondrio em um parceiro". Para tanto, os gestores e empregados devem ser
treinados, estes para despertar o interesse em contribuir com suas ideias, aqueles na analise e

aceitacdo de sugestoes.

Como ha niveis motivacionais diferentes, a participagdo dos trabalhadores deve ser
progressiva pois na maioria das empresas os empregados ndo estdo acostumados a
participacdo ativa. E constatado que os trabalhadores reclamam das condi¢des de trabalho
inadequadas, de que seu potencial ndo ¢ devidamente aproveitado, gerando mais insatisfagao,
que consequentemente reverte em absenteismo devido a saude fisica e mental dos
funcionarios, reclamacgodes, greves e falta de rendimento. Fatores organizacionais, ambientais e
comportamentais influenciam na qualidade de vida no trabalho, elevando a satisfacdo e a

produtividade.



Em equipes maiores, observa Katzenbach e Smith (1994, p.43), “h4d maior
probabilidade de surgirem problemas na interagdo construtiva como grupo, pela dificuldade
de trabalhar as diferengas individuais, funcionais e hierdrquicas e também para manter-se

conjuntamente responsaveis pelos resultados.”

Confiarmos na capacidade dos profissionais que nos acompanham corporativamente,
também ¢ uma pratica a ser desenvolvida por todos, principalmente se o profissional em

questdo seja um gestor, pois sua equipe nao ficard insegura quando surgirem novos desafios.

Fatores como remuneracdo baixa, condi¢des de trabalho, climatizagdo, dentre outros,
contribuem para a insatisfacdo profissional, mas o simples fato de aumento de salério, ou
melhorias de ambiente, ndo reverterio esse sentimento de descontentamento. E necessario
incluir metas, avaliacdo de resultados, padrdes e envolver os funcionarios no desenvolvimento
desses meios, para que sintam-se diferenciados e reconhecidos. De acordo com a assertiva de

Yoshio Kondo:

“..a motivagdo ¢ uma condicdo fundamental e indispensavel para o alcance dos

objetivos do trabalho” (1994, p.6)

Pilares da motivagao

(Motivagao Humana, p.202)

O incentivo ao aprendizado, a educacdo, ao crescimento profissional e intelectual
contribuem para o clima organizacional e desenvolvimento dos funciondrios. Segundo
Ekeren, se ndo temos esperanca ou pretensdo futura, continuamos obcecados e focados no

passado.



3 METODOLOGIA

Inicialmente foi feita uma pesquisa bibliografica para conhecer o assunto motivagao
no trabalho, analisando e considerando teorias de diversos estudiosos do assunto que
enumeram causas de insatisfagdo correlatas.

A pesquisa do presente trabalho foi constituida através de estudo caso, utilizando o
método qualitativo, que leva em consideracdo os aspectos mais relevantes como opinides €
comentarios dos entrevistados. Para Antonio Carlos Gil (2002, pg. 141), "como o estudo de
caso vale-se de procedimentos de coleta de dados os mais variados, o processo de analise e
interpretacdo pode, naturalmente, envolver diferentes modelos de anélise. Todavia, ¢ natural
admitir que a andlise dos dados seja de natureza predominantemente qualitativa". Foram
entrevistados seis representantes da empresa e doze empregados das areas de tratamento,
distribuicao e coleta (nomes sugeridos pela area de relagdes de trabalho, por haver historico
de contato para resolucao de problemas, através de meios externos), reunindo dados através
de entrevistas semi-estruturadas e direcionadas, em que os entrevistado respondia as
perguntas, sem que houvessem respostas prefixadas.

Ainda segundo Gil o estudo de caso é um estudo intenso e exaustivo de poucos
objetos, permitindo seu amplo conhecimento, sendo possivel na maioria das pesquisas, definir
etapas:

- formulagdo do problema, onde seja possivel a verificacdo do problema formulado,
através de caracteristicas da populacao ou correlagdo entre variaveis;

- definicdo da unidade-caso, refere-se a um ou grupo de individuos em casos
temporais ou espaciais;

- determina¢do do ntimero de casos, podendo ser constituido de um tUnico, quanto de
multiplos casos;

- elaboracao do protocolo, ¢ a forma de acesso e delimitacdo das informagdes;

- coleta de dados, consiste na forma como se obtém as informacdes;

- avaliacdo e andlise dos dados, a natureza metodoldgica para interpretagdo dos dados.

- preparagdo do relatério que pode ser caracterizada por um grau de formalidade
menor, podendo ser por narrativa, capitulos ou topicos separados.

Em seguidaa coleta de dados, foi feita uma analise das causas que levam os
funcionarios da instituicdo referenciada, a procurarem Orgdos externos que o representem
frente & empresa; objetivando apresentar uma proposta de solugcdo para a melhoria do

relacionamento interno no trabalho da ECT.
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4 A ORGANIZACAO

4.1 Descri¢cao Geral

A Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos — ECT teve sua origem no Brasil em
25 de janeiro de 1663 e, desde entdo, vém se modernizando, disponibilizando servigos e

solugdes que permitam a conexdo de pessoas, instituigdes € negdocios.

Seus valores: ética, meritocracia, respeito as pessoas, compromisso com o cliente,
sustentabilidade. Dentre os quais, destacamos a meritocracia, pela valorizagdo dos

empregados por seu conhecimento e competéncia.

“Os Correios do Parana possibilitaram a seus empregados a participacdo em Cursos
de Especializacdo, entre eles o de gestdo para chefias operacionais dos correios e
especializagdo em administragdo — desenvolvimento dos executivos do futuro”, mediante

convénio com a UFPR e a FUNPAR, conforme mencionado por Siqueira (2011, p.166)

Em agosto de 2013, seu efetivo contava com um total de 124.470 funcionarios no

Brasil, destes, 6.791 lotados no Parana.

Na ECT existem normas e manuais internos, além do Coédigo de Etica, que
apresentam a preocupa¢do da empresa em sempre manter o didlogo com os empregados e ex-
empregados, proporcionando, através da Area das Relagdes Sindicais e de Trabalho —
ASGET, um relacionamento de trabalho equilibrado e respeitoso, primando pelas praticas de
relacdes humanas que favorecam a solugdo de eventuais conflitos, pelas vias de negociacdo e

conciliagdo, de forma a fortalecer as relagdes de trabalho.

Segundo o Capitulo IIT Art. 3° Dos Principios Fundamentais do Cédigo de Etica, os

Correios valorizam, dentre outros:

2. o respeito aos seus empregados,

3. a ética nos relacionamentos;

4. a competéncia profissional;

9. a iniciativa, o espirito de participagdo e a criatividade;

10. o aprendizado constante, como forma de gerac¢do de conhecimento,
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11. o desenvolvimento profissional e pessoal;

14. a observancia a legislagdo vigente.

Também no Manual de Pessoal Mod.2 Cap.5, a ECT demonstra o respeito e valor
dispensados a seus colaboradores, intensificando esforcos na busca de boas condi¢des de

trabalho:

CAPITULO IV
Das Relacoes no Ambiente de Trabalho
Art. 4° Os Correios, seus empregados e colaboradores devem contribuir para a

criagdo e a manutengdo de um ambiente de trabalho seguro e saudavel.

Art. 5° Os profissionais dos Correios devem exercer as suas tarefas com cortesia,
lealdade, dedicagdo, honestidade, espirito de justica, cooperagdo, responsabilidade e zelar
pela imagem da Empresa, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade, condig¢do

social ou quaisquer outras formas de discriminagdo.

Art. 6°. Os Correios consideram que a vida particular dos seus empregados e
colaboradores é assunto pessoal destes, e ndo deve sofrer interferéncia, desde que nao cause

prejuizo a imagem e as atividades da Empresa.

Art. 7° A preserva¢do da intimidade, da privacidade, da lealdade, da honra, da
imagem dos colegas de trabalho e superiores hierdrquicos, é fundamental ao adequado

relacionamento interpessoal e profissional.

Art. 8°. Os profissionais dos Correios devem respeitar os compromissos assumidos
entre si e com a Empresa, ndo se deixando influenciar negativamente em suas decisoes, nem

privilegiando relacionamentos pessoais.

Art. 9° Aqueles que trabalham nos Correios tém o direito de saber como é
considerado o seu desempenho, devendo buscar, de forma continua, o aprimoramento e a

atualizag¢do dos seus conhecimentos profissionais.

Art. 10. Os profissionais da Empresa que assumem o papel de gestores necessitam ter
sempre em vista o bem-estar e o progresso funcional das pessoas, trati-las com retidao,

Jjustica e humanidade e estimular o espirito de equipe.
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4.2 Diagnostico da Situacio Problema

A presente pesquisa busca trazer contribuicdes explicativas no trato das relagdes do
trabalho, entretanto o estudo de caso ndo visa proporcionar o conhecimento preciso, sim uma
visdo geral do problema e fatores que influenciam.

Durante o processo de pesquisa, foram analisadas as situagdes apresentadas, em que os
empregados buscaram a resolucdo de seus problemas junto aos representantes do sindicato e
equipe da ASGET.

Houve também, entrevistas com funcionarios, em que foram investigadas a aceitacao
quanto aos representantes da empresa, a abertura e proximidade do colaborador com os
gestores e suas expectativas.

No caso de estudo adotado, as conversas foram norteadas pelo comportamento,
duvidas, necessidades e anseios do empregado que procura ou € visitado em sua unidade, por
essa assessoria.

Com aspectos diferenciados, devido ao direcionamento das perguntas para
representantes da empresa e aos funcionarios, os dados foram coletados a partir da segunda
quinzena de outubro até final de novembro, havendo contratempos pelo periodo de greve por
causa do acordo coletivo, seguido de acimulo de carga a ser trabalhada e inicio da operagao
de final de ano; a pesquisa ocorreu de forma que ndo houvesse prejuizo a empresa, no
desempenho das atividades diarias dos funcionarios entrevistados. A amostra dos
empregados, foi relacionada a quantidade de atendimento em contato por meio externo, numa
média trimestral equivalente a 30%, os representantes da empresa equivalem a 85%. Todos os
questionamentos foram apresentados de forma aberta, incentivando os entrevistados a
discorrerem sobre os assuntos.

No questionario destinado aos representantes da empresa, as perguntas foram
destinadas a conhecer melhor o setor, as atividades, os procedimentos adotados e a visdo
acerca dos funciondrios da empresa. As perguntas destinadas aos empregados foram
relacionadas a percep¢ao da popularidade, aceitacdo e confiabilidade do setor, dos gestores e
da empresa em geral pelos funciondrios que mais apresentam problemas e identificar quais as
causas do surgimento desses aborrecimentos.

Almejando possibilitar o confronto entre os percentuais de respostas, utilizou-se a
representacdo grafica de acordo com o grupo respondente (exceto das respostas relacionadas a

procedimentos), das quais obteve-se dados que possibilitaram analisar os questionamentos.
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Para efeitos de tabulagdo, o ntimero de respostas de igual sentido foi transformado em
percentual, o que possibilitou as consideragdes dos resultados obtidos.

Apresenta-se, inicialmente, no questionario aplicado aos representantes da empresa. As
perguntas 1,4, 5, 6,9, 10 e 11 foram destinadas a somente um dos entrevistados, por se tratar
de definicdo geral ou padrio de procedimentos. As questdes 2,3,7, 8 ¢ 12 a todos os
entrevistados por se tratarem de experiéncias individuais e regionais.

Com a pergunta 1 obtém-se uma descri¢ao explicativa sobre o setor, quadro funcional,
papel desempenhado na empresa e atribuicdes.

Na questdo 2 buscou-se o parecer da empresa quanto ao conhecimento do empregado e
clareza das informacdes disponibilizadas sobre o setor. Foram atribuidos trés padrdes as
respostas: sim, ndo e em parte, que apds analisadas foram dispostas graficamente em um

procedimento tabular (Questao 2).

Questio 2

Dados -

33%

o Contar de sim
B Contar de ndo
O Contar de em parte

A questdo 3 possibilitou a cada entrevistado enumerar, considerar e opinar sobre os

atendimentos mais frequentes, bem como as possiveis causas, apresentados sequencialmente.

Questan 3 Otrarsferéncia de unidade
| aszédio moral
0O ambiente fis ico
29% 29%

42%
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Questdao 3 - Principaisfatores O nsatefagio com gestor
B motivos pessodis e famliares

O ambients fizico

O des motir ag 3o

Nas perguntas 4, 5 e 6 houve uma explanacdo sobre o roteiro que se segue quando
surge uma situacao-problema. As questdes 9, 10 e 11 investigam os procedimentos quando o
meio de apresentagdo ¢ através do sindicato.

As questdes 7 e 8 sdo relacionadas as visitacdes nas unidades, como sdo feitas,
periodicidade, abrangéncia, confianga, receptividade dos funcionarios, liberdade e confianga
na exposicdo do que lhes incomoda; sdo informagdes e pareceres do ponto de vista dos
representantes da empresa, que possibilitam ao pesquisador uma visdo mais ampla quanto ao
atendimento individual e o comportamento dos envolvidos.

Finalizando essa etapa, a questdo de niimero 12, examina a percep¢do dos integrantes
da assessoria sobre o julgamento que os empregados tém a respeito da ASGET, enquanto

auxiliar na obten¢ao da resolugdo de seus problemas.

O sim
| D
O em patte

Guestio 12

14%

A seguir, os dados obtidos dos funciondrios nos questionarios visavam, na questdo 1,

identificar o grau de conhecimento que os mesmos possuiam sobre a ASGET.
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@ sim
| hiéo
O em pate

Cuestio 1 {empregados)

As questdes 2, 3, 4, 5 e 6 refletiam as experiéncias que tiveram com a assessoria e a

confianga . Explorado também, se o contato foi direto ou através de representante externo.

Questdes 26 (impressiolopiniio) oF ositivo
m M egativo

Igualmente ao indagado aos integrantes da assessoria de relacdes do trabalho, as
questdes 7 e 8 sdo voltadas as visitagdes nas unidades, abordagem aos funcionarios, satisfagao
com a atitude dos representantes, liberdade e seguranca nas conversas, agora no angulo do
empregado, que concedeu dados sobre suas experiéncias no contato com os representantes da
empresa, dentro de seu ambiente de trabalho.

Na pergunta 9 os entrevistados tiveram a oportunidade de expor o quanto confiam na

eficiéncia da assessoria.

Gluestio 9 (eficiéncia) msim

=N

26%
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As perguntas 10 e 11 ao mesmo tempo que averiguam os motivos da procura de ajuda
externa, esclarecem que os caminhos serdo os mesmos, mas com aumento na demora da

resolucao.

Guestio 10 (recorreu ao sindicato) o sim

W nED

0%

100%

O IMRior Seguranca

m receio de represélia
ondo conhecia a ASGET
O outros

Guestio 10 (motiveos)

29%

Os questionamentos 12 e 13 trazem as expectativas concernentes a atuacdo da

assessoria, em defesa dos interesses individuais e coletivos dos funcionarios.

GQuestdes 12 e 13 (expectativas) mresolug des
W Fapider

ooriertagdes
Ojustic a
Wimparcialidade

imparcialidade; 10 resolugdes; 12

rapidez; &

justiga; 12 orientag des; 3
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Através dos questionamentos procurou-se incentivar os entrevistados para que
discorressem sobre os assuntos, focando nos motivos que os impulsionavam a ndo recorrer
aos representantes da assessoria ou diretamente a seus gestores.

Para a andlise dos resultados, utiliza-se pontos em comum entre os pensadores
Maslow (pirdmide de Maslow), McGregor (teoria X e Y), constatada intensificacdo dos
fatores higi€nicos e motivacionais de Herzberg. Identificou-se como motivagdo o trabalho, a
ascensao, reconhecimento e como insatisfacao - também o trabalho, o relacionamento com os
colegas, com os gestores, ambiente fisico, salario e problemas pessoais.

Isolando as entrevistas destinadas aos representantes da empresa, salientou-se a teoria
de Herzberg, visualizada com énfase na falta de satisfacdo. Ressalte-se que a pesquisa foi feita

tomando como base os empregados que mais apresentam problemas em busca de resolucao.

4.3 Consideracoes apos analise das repostas

A preponderancia de resposta favoravel sobre o conhecimento dos funcionarios em
relacdo a assessoria de relagdes sindicais e do trabalho, nos questionamentos, demonstra haver
uma boa divulgagdo do setor dentro da empresa, mas ainda ha diversos empregados, tanto
mais novos, quanto mais antigos “de casa” que ndo conhecem ou nao sabem qual a finalidade
da ASGET, sendo necessaria maior comunicagao.

A insatisfagdo com os gestores e a falta de reconhecimento surgiram em diversas
pontos da conversa, podendo ser fator importante na falta de credibilidade quanto a resolugao
dos problemas. Também o ambiente fisico, tem influenciado bastante na insatisfacdo dos

funcionarios em algumas unidades dos Correios.

5 PROPOSTA

5.1 Desenvolvimento da Proposta

E necessaria maior divulgagdo acerca da assessoria que tem como objetivo primar
pelas relagdes do trabalho. Esse conhecimento/divulgacdo pode dar-se através dos meio

internos de comunicacdo e de intensificagdo nas visitas as unidades, especialmente aquelas em
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que ha mais funcionarios recém contratados. A possibilidade de comunicacdo verbal e visual
transmite maior confianga para contatos futuros.

A viabilizagdo de cursos aprofundados de lideranca e gestdo de pessoas destinados aos
gestores e de motivagdo aos funciondrios, visto que grande parte das queixas sdo

desenvolvidas por motivos emocionais e de descontentamento.

5.2 Plano de Implantacao
Notas informativas em meios internos de comunicacao dos Correios, sobre a ASGET,
mostrando fotos de visitas dos representantes da empresa, descri¢cdes de atividades, contatos.
Intensificacao das visitas, aproximando os funcionarios € a empresa.
Cursos de lideranga e gestdao de pessoas, destinados aos gestores.

Cursos motivacionais destinados aos funcionarios.

5.3 Resultados Esperados

Com aumento de satisfagdo dos funcionarios, esperamos que diminua o absenteismo,
cresga a produtividade, as atividades fluam com mais rapidez e haja melhora no clima

organizacional .
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CONCLUSAO

Confrontando-se os dados obtidos com os objetivos do presente trabalho, aponta-se
que o funciondrio sente-se mais protegido e acredita que por estar representado por outra
instituicdo, a resposta serd afirmativa, ¢ em prazo mais curto. Ressalte-se que os caminhos
serdo 0s mesmos, as normas € leis que nortearao as respostas e resultados, serdo igualmente
seguidas e os prazos provavelmente aumentardo, visto que ha um terceiro envolvido. Em
geral, o empregado, apesar de apresentar suas reclamacdes ou duvidas, ndo acredita que sua
situacdo seja resolvida sem a interferéncia de sindicato ou outro meio externo.

Em todos os casos, sdo apresentadas respostas, com a solugdo ou inviabilidade
(embasada com a devida explicacdo da impossibilidade — normas e leis) do alcance ao anseio
dos envolvidos.

Notadamente, o individuo, sente-se incomodado quando seu gestor esta proximo, ou o
v€ conversando com o representante da empresa, logo a proposta de cursos especificos aos
gestores.

O trabalho ¢ visto por algumas pessoas como uma tortura, um sofrimento, somente
uma forma de subsisténcia, resultando em manifestagdes de desagrado, em reclamagdes e
visdes distorcidas do ambiente corporativo. Devemos conduzir os funcionarios a satisfagao,
que aparece quando a relacdo entre o que se espera do trabalho e o que se obtém estdo
harmonizados. Estando nesse nivel os resultados produtivos serdo positivos.

Todas as pessoas da equipe devem sentir que cada uma delas faz a diferenga para que
o sucesso coletivo seja alcangado. E importante que gostem das atividades que desempenham
na empresa, profissionais que tém prazer no que fazem, tornam o dia a dia mais leve e
transmitem seguranca e confiabilidade a seus colegas, além de que estdo sempre em busca de
melhorias.

Fortalecer o senso de responsabilidade das pessoas, em relagao ao seu trabalho, deixar
que se ampliem as responsabilidades de cada um, aumentando o interesse comum, o que
facilita e promove o trabalho em equipe. A confianga aproxima as pessoas, resultando em
cooperacdo, mais comprometimento ¢ aumento de satisfacdo individual. Os cursos
direcionados a motivagdo dos empregados, contribui para que esses objetivos sejam
alcancados.

Indubitavelmente, faz-se necessdria maior divulgacdo sobre a assessoria, o beneficio
proporcionado com o contato direto, que acentuardo as relacdes do trabalho. Os meios de

comunicacdo internos da empresa, como boletim, email, jornal mural, revista periodica,
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dentre outros e visitas as unidades, podem contribuir amplamente na propagacdo dessas
informacdes. E importante que o funcionario seja incentivado a conhecer melhor esse setor,

que ¢ um facilitador dentro da empresa.
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APENDICES

Questiondrio - Representantes da Empresa

N o s

10.
1.

12.

Qual a funcao da ASGET?

Em geral, os funcionarios conhecem o setor, sabem para que serve, onde
fica?

Quais as situagdes mais freqiientes, em que os funcionarios buscam a
assessoria de relagdes do trabalho?

Quais os caminhos que a ASGET segue para a solugdo do problema?

E se por esses meios, ndo houver solucao?

Como ¢ dada a resposta aos funcionarios?

Com que frequéncia, os CORSINs ou ASGET visitam as unidades? E qual a
abrangéncia das visitas no Parana?

Como sdo abordados os funcionarios, durante a visitagdo, para verificagao
de problemas na unidade ou em situacdes individuais.

De que forma sdo apresentados os problemas, quando o meio buscado pelo
funcionario seja através do sindicato?

Qual o procedimento para a resolu¢do, quando o sindicato ¢ envolvido?
Como ¢ retornada a resposta aos funcionarios, quando a apresentacao do
problema ¢ via sindicato?

Os funcionarios acreditam que através da assessoria, terdo seus problemas

pontuais resolvidos?
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Questionario — empregados

NS A

*

Conhece a ASGET? Conhece sabe para que serve, onde fica? Os colegas de
trabalho mais proximos conhecem, ja comentaram a respeito?

Quais os motivos que te levariam a procurar a assessoria?

J& teve alguma situacdo em que teve que recorrer 8 ASGET?

Se sim, foi diretamente a assessoria ou recorreu ao sindicato?

Se sim, recebeu resposta ou solug¢ao para o problema?

O problema foi resolvido?

A unidade em que trabalha ja foi visitada por um CORSIN ou ASGET?
Vocé foi abordado? Se sim, como se deu a abordagem?

Sentiu-se tranquilo em apresentar queixas?

Acredita que através da assessoria, os problemas sdo mais facilmente e

rapidamente resolvidos?

10. J& recorreu ao sindicato para resolugdo de problemas, porque optou por ndo

ir diretamente a8 ASGET?

11. Vocé sabia que mesmo o sindicato, obrigatoriamente, deve contatar a

ASGET para busca da solucao de problemas ou respostas, relacionados aos

funcionarios?

12. O que vocé espera da assessoria?

13. Acredita que a ASGET sendo um setor da empresa, agird com

imparcialidade na procura da resolu¢do dos problemas dos funcionarios?
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