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RESUMO

Muitos empregadores estdo cada vez mais preocupados com a forma como seus
funcionarios se sentem no trabalho e, por causa disso, passaram a investir em praticas
gerenciais e organizacionais voltadas para criar e manter uma forca de trabalho mais
feliz. Pode haver varias razfes para isso, como uma maior capacidade de atrair e reter
trabalhadores de alta qualidade, mas, pelo menos, uma das principais motivacoes € a
crenca de que trabalhadores mais felizes serdo mais produtivos. Quando pesquisados,
em torno de 79% dos gerentes dos EUA, por exemplo, relataram uma expectativa de
que a infelicidade em sua forca de trabalho € a provavel causa de reducédo da
produtividade. Embora esse foco na felicidade dos funcionarios possa parecer recente,
a relacdo entre felicidade e produtividade tem sido, de fato, o foco agucado de
pesquisadores e profissionais por muitas décadas (ver, por exemplo, Fisher e Hanna,
1931; Hersey, 1932, para exemplos iniciais). Uma razao para esse interesse de longa
data € a de que o relacionamento tem implicacGes potencialmente importantes sobre
como as empresas gerenciam seus funcionarios e organizam o trabalho (Edmans,
2012; Wright e Cropanzano, 2000). No entanto, o efeito causal da felicidade na
produtividade continua sendo um desafio empirico, particularmente em ambientes de
transportadoras de carga. Apesar de varias naturezas de pesquisa sobre o tema, a
literatura tem sido recheada por achados inconsistentes (la_aldano e Muchinsky, 1985;
Judge et al., 2001; Tenney, Poole e Diener, 2016), de tal forma que as afirmacdes em
torno dos beneficios organizacionais da felicidade do trabalhador tém sido

frequentemente recebidas com ceticismo (Wright e Cropanzano, 2000).

Palavras-chave: transporte rodoviario de cargas; felicidade; motoristas.
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1 RESUMO EXECUTIVO

1.1 Problemade Pesquisa

Este trabalho tem o objetivo de estudar o contexto e 0 mercado dos motoristas
carreteiros, como forma de propor solugdes para o problema da baixa retencdo de

motoristas na empresa Alfa.

1.2 Justificativa do problema a ser trabalhado e a relevancia do projeto para a

organizacao

No segmento de transporte rodoviério de cargas existe um problema com relacéo
a forca de trabalho — em especial, os motoristas de caminh&o. O setor enfrenta uma
escassez de trabalhadores, devido ao envelhecimento da forca de trabalho e da baixa
valorizacéo da profissdo. Além disso, a alta rotatividade dos profissionais, a dificuldade
para encontrar motoristas jovens e capazes, e a atracdo de novos profissionais também

afetam o setor.

Esse problema que, recentemente, vem se agravando no campo, pode estar
ligado a alta carga horaria enfrentada pelos trabalhadores e ao baixo convivio familiar.
Consequentemente, as empresas sao afetadas por isso, uma vez que perdem
qualidade do servico prestado; assim, elas precisam treinar constantemente novas
pessoas. Em relacdo ao setor, ocorre uma reducdo da oferta de servicos e, por
consequéncia, um aumento dos custos tanto para o ambito quanto para os

contratantes.

Dado o contexto descrito acima, e o fato de que o bem-estar e a felicidade do
motorista € algo pouco tratado no setor, a abordagem sobre a felicidade do motorista
pode gerar uma melhora para as empresas de transporte rodoviario de cargas. No
ambito econdmico, ocorreria uma reducao dos custos de desligamento e de contratacéo
dos motoristas, a vista de que a retencéo seria maior, além de uma menor necessidade
de treinamento. Além disso, o impacto de uma maior felicidade pode impactar na

seguranca das estradas.

| 10|
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

O objetivo do presente trabalho é entender como os motoristas percebem a
felicidade na sua profissao e, a partir disso, propor uma solucéo que gere uma melhora
na qualidade de vida dos motoristas e garanta uma maior retencédo e engajamento dos

motoristas da empresa Alfa.

1.3.2 Objetivos especificos

e Avaliar a percepgéo dos motoristas em relacdo a felicidade no trabalho;

e Analisar os principais fatores que influenciam na desmotivacao da atividade;

e Estudar os benchmarkings existentes para promocdo da felicidade no
trabalho;

e Propor um programa que promova o0 engajamento e a retencao dos talentos
na empresa Alfa;

e Elaborar a andlise de viabilidade do modelo;

e Elaborar plano de implementacdo do modelo.

11
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2 BASES CONCEITUAIS
2.1 O Transporte no Brasil

2.1.1 O Desenvolvimento no Transporte do Brasil

O desenvolvimento do transporte no Brasil teve seu inicio no comeco do século
XIX com a chegada da Familia Real ao Brasil, com a transferéncia da Corte Portuguesa
durante a invasado francesa em Portugal. Estima-se que cerca de 15 mil portugueses
vieram para o Brasil no comeco do ano de 1808, resultando em um aumento
consideravel do consumo e da necessidade de transportar 0os bens que seriam
consumidos. Inicialmente, grande parte do transporte era feito por meio do modal
maritimo, ja que era o método disponivel para realizar as trocas entre Portugal e suas
colénias. O crescimento do mercado interno fez com que fosse necesséario buscar

novas formas de transportar os bens dentro do pais.

No ano de 1845, foi construida a primeira estrada de ferro do Brasil, a Estrada
de Ferro Maua, localizada na Baia de Guanabara, idealizada por Dom Pedro Il e pelo
Bardo de Maua. Durante seu reinado, o principal esforco de Dom Pedro Il voltado ao
transporte foi o desenvolvimento de estradas de ferro, tendo sido construidas mais de
10 mil quildmetros de estradas (DOS SANTOS, 2012). Contudo, a economia brasileira
era altamente dependente da exportacdo, principalmente de café. Dado isso, as
ferrovias brasileiras tinham como principal funcao escoar os produtos primarios para 0s
portos, para que estes fossem comercializados com os demais paises. Esse modal de

transporte continuou sendo o0 mais relevante para o pais até a Segunda Guerra Mundial.

A Segunda Guerra Mundial foi responsavel por alterar a dindmica das trocas
comerciais no mundo e, como grande parte da Europa estava destruida, o Brasil
comegou um processo de industrializacdo, visando um crescimento do mercado
interno. Além disso, a industria automobilistica vinha ganhando forca e os veiculos se
tornavam mais acessiveis a populacdo, o que favorecia desenvolvimento de rodovias.
Foi nos governos de Washington Luis (1926-1930) e Getulio Vargas (1932-1945 e
1950-1954) que o modal rodoviario recebeu grandes investimentos e, com isso, se

tornou o principal modal de transporte brasileiro. Washington Luis tinha como principal

12 ]
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lema de governo “Governar € abrir estradas” e atrelava o povoamento do territorio
brasileiro a construcdo de estradas (PEREIRA, 2014). Ele foi responsavel pela
construcdo da rodovia Rio-Séo Paulo, atual via Dutra, e também a Rio-Petropolis, atual
Washington Luis. Getulio Vargas colocou em pratica as ideias de Washington Luis,
expandindo as rodovias e a distribuicdo do territério brasileiro, povoando regides
inabitadas. O principal exemplo disso foi a mudanca da capital do Brasil, trocando Rio
de Janeiro por Brasilia. Além disso, foram criados o6rgdos para controle e
regulamentacao das rodovias brasileiras, como o Departamento Nacional de Estradas
de Rodagem (DNER), o Fundo Rodoviario Nacional (FRN) e o Plano Rodoviario
Nacional (PRN), que auxiliavam nos investimentos e controle da infraestrutura
governamental (PEREIRA, 2014). Essa expansao territorial por meio das rodovias fez
com que muitas montadoras multinacionais decidissem investir na producdo de
veiculos no Brasil, vendo o potencial mercado. Consequentemente a esse
desenvolvimento rodoviario, os demais modais, principalmente, o ferroviario e o
maritimo, acabaram ficando obsoletos e recebiam poucos investimentos, tanto para a
construcdo quanto para a manutencdo. O principal fator que fez com que o
desenvolvimento rodoviario fosse priorizado no Brasil foi seu baixo custo de
implantagdo por quildmetro, quando comparado com os demais modais, e pela
possibilidade de aumento de capacidade a partir das necessidades que iam surgindo
(ROCHA, 2015).

Trazendo para 0s tempos mais atuais, o foco do transporte continuou sendo o
rodoviario, por meio de novas concessdes de rodovias e construcdo de estradas
estaduais. Foi no final do segundo governo de Lula (2002-2010) e durante o governo
Dilma (2010-2016) que o excesso de crédito barato disponibilizado pelo BNDES para a
aquisicdo de caminhdes, conhecido como PSI (Programa de Sustentacdo de
Investimento), gerou um excesso de oferta de caminhdes independentes de
aproximadamente 288 mil caminhdes. No recente governo Bolsonaro (2018-2022)
foram priorizados, também, os investimentos em infraestrutura por meio do Programa
de Parceria em Investimentos (PPIl), que voltaram os investimentos em portos e
ferrovias. Além disso, o Marco Legal do Transporte Ferroviario tende a aumentar os
investimentos privados na ferrovia. Pode-se ressaltar, além disso, a assinatura da BR
do Mar, que incentiva a cabotagem e a Medida Proviséria 945, que simplifica o

arrendamento de terminais portuarios.

|13
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2.1.2 A Matriz de Transporte Brasileira e a Relevancia do Transporte Rodoviario
de Cargas

A matriz de transportes brasileira ainda retrata a dependéncia histérica frente ao
foco no desenvolvimento rodoviario. Foram aprovados, recentemente, projetos que
permitem e facilitam os investimentos em outros modais; entretanto, € necessario,
ainda, tempo para que ocorra uma alteracdo relevante na movimentacdo de cargas no

Brasil.

A partir de dados da CNT e do ILOS, é possivel observar a representatividade
dos modais de transporte na movimentacéo de cargas considerando TKUSs, tonelada-
quildmetro util, no ano de 2019. Temos a rodovia sendo responsavel por 61% das
cargas movimentadas, algo muito superior aos paises mais desenvolvidos e de grande
extensdo, como EUA (43%), China (35%), Australia (27%) e Canadéa (19%). A ferrovia
representa, por sua vez, 21%, enquanto a cabotagem tem 12% de participacao.
Existem, ainda, os transportes dutoviarios e hidroviarios, com 4% e 2%,
respectivamente. Na figura abaixo segue uma representacao da distribuicdo das cargas

movimentadas no Brasil.

Grafico 1 — Participagdo por TKU’s movimentados

4% 2%

= Rodoviario = Ferroviario = Cabotagem Dutoviario = Hidroviario

Fonte: Gréfico de criacéo propria (2022), de acordo com dados disponibilizados pelo ILOS (2019)

|14 |
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Quando comparado com os demais paises (informagdes disponiveis no proximo
grafico), é possivel perceber como somos dependentes do transporte rodoviério, e que
nao ficamos muito para trds nos demais modais, mas que ainda é possivel equilibrar

essa relacao.

Grafico 2 — Comparacao de participacao por TKU’s movimentados entre paises

100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
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0%

Brasil lapdo Unido China Australia Canada
Européia
B Rodoviario M Feroviario M Cabotagem Dutoviario Hidroviario

Fonte: Gréfico de criacéo propria (2022), de acordo com dados disponibilizados pelo ILOS (2019)

O sentido do transporte rodoviario de cargas € o transporte em pequenas e
médias distancias, até 400 quildmetros, deixando para as ferrovias — e também a
cabotagem — os transportes de longa distancia e de produtos que ocupam um maior
espaco e tém menor valor agregado. Além disso, segundo dos Santos (2012), o
transporte rodoviario deveria ser auxiliar aos demais modais, sendo utilizado,

principalmente, para integra-los e ndo tendo uma fungé&o principal.

Em uma pesquisa realizada no ano de 2019 pela Fundacdo Dom Cabral, foi
demonstrado que, no ano de 2018, 75% da producado do pais foi escoada pela malha
rodoviaria e em outra pela CNT. O territorio brasileiro era compreendido por 1.720.700
quildmetros de rodovia, com aproximadamente um terco sendo localizado na regido
Sudeste, sendo que apenas 12,4% sdo trechos pavimentados. Além disso, 94,7% das
rodovias sédo estaduais e municipais e, apenas, 5,3% sao federais. Voltando a tratar
sobre o transporte rodoviario de carga, dados da Agéncia Nacional de Transportes
Terrestres (ANTT) de 2019: havia mais de 1,1 milh&o de veiculos de carga registrados

|15 |
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e, segundo lideres de classe dos motoristas, havia, aproximadamente, 2 milhdes de

motoristas no Brasil.

2.2  Perfil da Empresas de Transporte Rodoviario de Cargas

O transporte rodoviario de cargas (TRC) é um tipo de transporte caracterizado
por sua agilidade, adaptabilidade e flexibilidade em relacéo a infraestrutura disponivel
e a geografia do territorio brasileiro. Além disso, quando comparado aos demais
modais, esse mercado € considerado desregulamentado e requer um menor
investimento inicial para entrantes, caracterizando o setor como de facil acesso e com
um grande niumero de empresas e motoristas atuantes. Ao longo dos anos, o setor teve
uma participacdo importante para o desenvolvimento do pais, contribuindo para a
ocupacdo e o abastecimento do territério brasileiro, desenvolvimento de novos

negocios e a expansao das infraestruturas.

Atualmente, no setor de transportes, operam cerca de 260 mil empresas, 847 mil
transportadores autbnomos e, ainda, 519 cooperativas. Isso compreende uma frota
total de mais de 2,5 milhées de veiculos, compostos por veiculos automotores e
implementos rodoviarios. Ainda, € importante ressaltar que nos ultimos 15 anos a frota
cresceu cerca de 70%, demonstrando o crescimento e desenvolvimento da atividade
do TRC.

A Confederacdo Nacional do Transporte (CNT) realizou no ano de 2021 uma
pesquisa do perfil das empresas que compdem o setor do transporte rodoviario de
cargas, trazendo informagOes sobre os aspectos gerais das empresas, da frota,
operacionais, de gestéo e financeiros. O objetivo dessa pesquisa foi expor a relevancia
do TRC para o desenvolvimento nacional e identificar os problemas enfrentados pelas

empresas.

Sobre as caracteristicas gerais das empresas, a CNT (2021) observou que nesse
setor predominam as empresas que atuam ha mais de 20 anos, totalizando 59,3%, e
apenas 3,7% de empresas com até 5 anos no setor, fator que pode ser relacionado ao
aumento recente no preco dos equipamentos necessarios para realizar a operacéo. Os

principais fatores da motivacéo, por parte dos empresarios, para atuar no setor foram

| 16 |
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as oportunidades de mercado, principalmente entre as pequenas empresas, € a
atividade familiar, predominante entre as grandes empresas. Ainda, 79,2% das
empresas estao sob gestdo familiar. Quanto ao porte das empresas, destacam-se as
empresas de grande porte, com mais de 100 funcionarios, e as empresas de pequeno
porte, entre 10 e 49 funciondrios, que detém 44,2% e 27,4% do mercado,
respectivamente. Ressalta-se que das grandes empresas, apenas 5,2% (dos 44,2%)
possuem mais de 1000 empregados. Em relacdo a distribuicdo geografica das
empresas, a maioria delas opera em apenas uma area de abrangéncia geografica. As
matrizes das empresas estdo localizadas, em sua maioria, nas regides Sudeste e Sul
do pais, destacando-se os estados de Minas Gerais, Sao Paulo, Santa Catarina e
Parand — as regides juntas detém 71,5% das matrizes das empresas de transporte.
Ainda, 68,5% das empresas possuem filiais, podendo essas serem no mesmo estado

da matriz ou em estados diferentes.

Os empregados e motoristas sdo fundamentais para a realizagdo e 0
desempenho da atividade do transporte. Como citado no paragrafo acima, existe uma
predominédncia das empresas de pequeno e grande porte nesse setor. Olhando
somente para 0s motoristas, existem poucas empresas com um grande numero de
motoristas — apenas 5% das empresas possuem mais de 500 motoristas —, enquanto
51,9% das empresas possuem entre 10 e 99 motoristas em sua folha. Ainda, temos
que 44,6% das empresas desse setor tém vagas abertas para a contratacdo de

motoristas. Nas empresas, temos um baixo tempo de permanéncia dos motoristas.

As principais dificuldades citadas quanto a contratacdo de pessoal séo o pouco
tempo de experiéncia na atividade, a falta de capacitacdo e de treinamentos
direcionados ao setor rodoviario de cargas, a baixa qualificacdo de profissionais e a
baixa atratividade da profissdo. Em relacdo aos cargos com maior caréncia no mercado,
destacam-se motoristas, mecanicos (ou profissionais de manutengdo) e gerentes
operacionais. Além dessas dificuldades, a rotatividade é algo relevante nas empresas
do setor, visto que acarreta em custos extras, tanto rescisorios quanto para contratacao
de novos motoristas. Nas empresas desse setor, temos que, em 56% delas, o tempo
médio de permanéncia dos motoristas € de, no maximo, 5 anos e apenas 5,2% tém um
tempo de permanéncia médio superior a 10 anos. Quanto ao salario médio dos

motoristas das companhias, temos as faixas entre R$2.201,00 a R$ 3.300,00 e
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R$3.301,00 a R$4.400,00 a maior participacao, com 32,8% e 23,9% respectivamente.
Apenas 1,5% das empresas pagam aos motoristas um salario proximo ao salario

minimo.

Os veiculos utilizados sao também fundamentais para a realizacéo da atividade
das empresas. A CNT classifica os veiculos utilizados para a atividade em quatro tipos:
caminhdo, caminhdo-trator (destinado a tracionar outro veiculo ou implemento),
semirreboque (implemento que se apoia na unidade tratora ou ligado por meio de
articulacéo) e reboque (engatado atrds de um veiculo automotor). Os resultados da
pesquisa mostraram que as empresas tém, em média, 78,7 caminhfes e 74,1
caminhdes-tratores, com a idade média de 5,6 e 5 anos. Além disso, constatou-se que
a maior parte das empresas adquire novos caminhdes anualmente. Ainda foi observado
que guanto maior o porte da empresa, menor a idade média dos veiculos e implementos
de carga. Quanto ao tipo de combustivel utilizado pela frota das companhias, 99,7%
dos veiculos sdo veiculos movidos a diesel e somente 0,3% s&do movidos por gas
natural veicular (GNV), e 55% das empresas possuem locais proprios de

abastecimento.

No ambito operacional das empresas, temos que a grande maioria das empresas
trabalha com carga lotacdo, ou seja, deslocamentos em que existem apenas um
embarcador e, provavelmente, apenas um destino final, e que as mercadorias ocupam
toda a capacidade disponivel do veiculo. Os principais tipos de carga transportados
pelas empresas sdo cargas gerais, graneis solidos, cargas perigosas, graneis liquidos
e cargas frigorificadas, com sua participacéo referente a ordem citada. Ainda, sobre a
capacidade e carga dos caminhdes, as empresas entrevistadas relataram que 89,2%
das viagens sao realizadas com a capacidade completa e que a média percentual de
viagens de retorno realizadas sem carga (carga vazia) € de 33%. No que diz respeito
as viagens realizadas, o tempo médio para entrega das cargas € de 59,7 horas, sendo
gue esse tempo compreende as etapas de carga, deslocamento e descarga, e o tempo
meédio gasto somente com a espera das operacdes de carga e descarga é de 5,2 horas.
Quanto a qualidade das entregas, entre as empresas entrevistadas, tem-se um baixo
percentual de avarias nas cargas; 31,3% das empresas responderam que as cargas
nao sofrem avarias, e 33% responderam que até 1,5% das cargas sofrem esse tipo de

prejuizo, o que é um percentual baixo dada a infraestrutura rodoviaria do pais. Deve-
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se ressaltar, ainda, sobre a seguranca dos motoristas e dos equipamentos durante as
viagens, onde temos que 62,5% das empresas ja foram alvos de roubo de carga.

A secdo de caracterizacdo da gestao das empresas trata sobre o gerenciamento
de riscos, seguranca da carga e veiculo, utilizacéo de sistemas de rastreio, entre outros.
Para isso, obteve-se que os softwares de rastreio séo utilizados nos veiculos de 91,6%
das empresas, enquanto as cargas sao rastreadas em 35,3% delas. Além disso, 39,7%
das empresas utilizam de algum sistema de roteirizacdo dos transportes. Quanto a
utilizagéo de sistemas de videomonitoramento, apenas 22,4% utilizam esses sistemas
para acompanhar as viagens. Ainda, em relacdo aos seguros de veiculos e de carga,
74,8% das empresas contratam esse tipo de servico para toda sua frota; entretanto,

12,9% preferem ndo contratar nenhum tipo de seguro.

Por fim, sobre os aspectos financeiros, em 81,6% das empresas é utilizada
alguma ferramenta de precificacdo do frete, podendo ser algum software ou
desenvolvido de forma independente pela empresa (essa tem maior relevancia no
método de precificacdo). Ainda, o reajuste do valor do frete é negociado com uma
periodicidade variavel em 50% das empresas, enquanto em 27,4%, faixa com maior
relevancia, a periodicidade dos reajustes € anual. Na revisdo do valor do frete, as trés
principais variacdes utilizadas para basear o reajuste sdo 0 aumento no preco do diesel,
o indice Nacional da Variacdo de Custos do Transporte Rodoviario de Carga Lotac&o
(INTCL) e o indice Nacional de Precos ao Consumidor Amplo (IPCA). Por fim, em
relacdo aos custos das empresas, 0s custos operacionais de maior impacto no negocio
sdo o combustivel, m&o de obra e a manutengdo dos veiculos. Existem, também, outros
fatores que sobrecarregam 0s custos operacionais do transporte. Na pesquisa, foi
observado que os principais fatores foram a falta de estrutura de apoio nas estradas,
formacdo de méao de obra, acdes trabalhistas, restricdes a circulacdo e de carga e

descarga, horas extras e tecnologias de seguranga contra roubos.

2.3 Perfil dos Motoristas de Caminhao

Para o transporte rodoviario de cargas ainda € essencial a presenca do
caminhoneiro para que o servico seja prestado. Mesmo com a forte dependéncia

historica das rodovias e do transporte por meio de veiculos de carga, € recente o
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registro e a regulamentacdo dessa profissao na Lei Brasileira. Dado isso, por muito
tempo, a profissdo do motorista de cargas foi associada a um trabalho precario, que
nao respeitava os direitos sociais e trabalhistas do trabalhador — esses aspectos foram
responsaveis pela ma percepcéao desse oficio aos olhos da sociedade e a consequente
baixa atratividade para os jovens. Entretanto, no ano de 2012 e 2015, as leis
12.619/2012 e 13.303/2015, respectivamente, regulamentaram a profissdo com
descanso entre jornadas de trabalho e condicGes para o exercicio da funcédo. Depois,
em 2015, foi passada a Lei 13.303/2015, que definiu legalmente a profissdo de

motorista, exigindo formagéo profissional e exercendo determinada fung&o econémica.

A CNT realizou em 2019 uma pesquisa para entender o perfil dos caminhoneiros.
Para realizar a pesquisa, foram entrevistados, durante o periodo aproximado de um
més, 1.066 caminhoneiros em todo territorio nacional, sendo 67% desses autbnomos e
33% empregados de frota de empresas (seguindo regras CLT). Os resultados obtidos
pela pesquisa indicaram que a média de idade dos caminhoneiros € de 44,8 anos,
99,5% deles sédo do sexo masculino; quanto a escolaridade, apenas 2,2% tém ensino
superior completo e 29,9% tém segundo grau colegial completo. Em relacdo a situacéo
financeira, a renda mensal liquida média é de R$4.609,35 — os pesquisados tém, em
média, 2,5 dependentes em casa; além disso, 67,8% deles tinham outra profissdo antes
de se tornarem caminhoneiros e 55,7% deles disseram que a situacdo financeira

melhorou ao trocar de profisséo.

No que diz respeito aos aspectos e as percepg¢des mais direcionados a profissdo
exercida, foram relatados quais 0s pontos positivos e negativos eram mais relevantes
para eles, qual € a imagem que a populacdo tem deles, além da visdo do futuro da
profissdo e principais reivindicagbes. Os principais pontos positivos foram a
possibilidade de conhecer novas cidades/paises, possibilidade de conhecer pessoas,
horério flexivel, desafios e aventuras, e, por fim, ser financeiramente rentavel. Alguns
ainda citam que percebem que sao vistos como importantes economicamente para o
pais. Quanto aos pontos negativos, 0s principais citados foram a profissdo ser
perigosal/insegura, desgastante, o convivio familiar ter sido comprometido e a solidao.
Os caminhoneiros percebem que as pessoas 0s enxergam com pouca valorizagao, isto
é, relacionando-os como usuario de drogas, imprudentes no transito, irresponsaveis e

sem instrucdo. Quanto ao futuro da profisséo, 43,6% acham que a profissédo sera pior
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daqui 10 anos, e as principais causas disso sdo o baixo ganho, baixa qualidade de
infraestrutura das estradas, auséncia de qualificacéo profissional adequada e o avanco
da tecnologia de veiculos autbnomos. Por fim, as principais reivindicacbes dos
motoristas sdo a reducdo do valor do diesel, maior seguranca e infraestrutura nas

rodovias, melhores condic¢des de financiamento de veiculos e melhora no valor do frete.

Na pesquisa também foram tratadas as questdes da saude do motorista, ou seja,
sobre quais problemas ja sofreram e/ou trataram e, também, sobre acompanhamento
psicoldgico. Os principais problemas de saude citados foram: presséo alta, problema
de visdo, dores de cabeca e de coluna, estresse, problemas nas pernas/joelhos,
gastrite, problemas nos bracos, diabetes, obesidade e problemas cardiacos. Quanto a
saude mental, 96,4% falaram que ndo tiveram ou ndo se trataram de problemas
psicoldgicos. Aqueles que responderam que ja se trataram, os problemas mais comuns

foram depressao, irritabilidade constante, baixa autoestima e esquecimento constante.

2.4 A Felicidade e Bem-Estar Subjetivo

A felicidade por definicdo € um estado emocional duravel caracterizado por
sentimentos de alegria, satisfacdo, contentamento e realizagcdo. Contudo, um
importante fator que a torna dificil de ser mensurada € sua subjetividade, ja que
depende de aspectos especificos do individuo, como suas perspectivas pessoais,
culturais, econdmicas, dentre outras. Ryan e Deci (2001) e Snyder e Lopez (2009)
mostram em seus estudos que tedricos tém diversas ideologias e pontos de vista
guanto ao conceito de felicidade. Alguns defendem que a felicidade € a busca por
prazer e satisfacdo, enquanto outros a entendem como a auséncia de dor e sofrimento.
Ainda, existem pensadores que definem a felicidade como a busca do equilibrio, com

o individuo vivendo em um ambiente prospero, onde tenha paz.

Dada essa falta de consenso em torno da definicdo do termo felicidade, ela
acaba sendo pouco tratada em publicacdes e trabalhos cientificos. Dessa forma, muitos
pesquisadores acabam utilizando o conceito de bem-estar subjetivo como um sinénimo
de felicidade (SNYDER E LOPEZ, 2009). Contreras e Esguerra (2006) e Paschoal,
Torres e Porto (2010) definem que tanto a felicidade quanto o bem-estar subjetivo séo
uma emocao positiva e duradoura em um ambiente estavel. Kim-Prieto et al. (2013)
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também utilizam dessa analogia, ja que o bem-estar subjetivo pode ser mensurado e
pesquisado pelo entendimento das emocgdes e convicg¢des de eventos passados, sendo
ele determinado por meio da percepcao individual e de sua interpretacéo positiva ou

negativa, além de categorizar as experiéncias como felicidade ou infelicidade.

Um outro ponto de vista, que parte do campo da Psicologia Positiva, proposto
por Seligman (2012), defende que existem diferencas entre a felicidade e o bem-estar
dos individuos, sendo o ultimo uma definicdo mais ampla que a felicidade. A felicidade
é definida por meio das emoc6es positivas, engajamento e sentido na vida: o primeiro
esta relacionado aos sentimentos percebidos de forma positiva, como o prazer, conforto
ou entusiasmo; 0 engajamento diz respeito ao estar envolvido em uma determinada
atividade; por fim, o sentido na vida se relaciona as vivéncias do individuo conforme

seu proposito, por vezes até de forma altruista.

Por sua vez, o bem-estar, no entendimento de Seligman (2000), compreende
esses aspectos da felicidade, mas também engloba pontos, como a realizacao
individual e relacionamentos benéficos. Esse entendimento parte do principio de que
um individuo ndo para de buscar coisas novas somente porque tem uma vida prazerosa
e com significado — a propria natureza humana faz com que ele almeje mais coisas
gue venham a lhe dar prazer. Sendo assim, o bem-estar pode ser definido como a
“possibilidade que os sujeitos tem de avaliar suas vidas através das realizacdes de
projetos pessoais e da qualidade das relagbes que construiu ao longo de sua histéria,
mesmo que por vezes nao tenha sentido emogodes agradaveis e positivas” (FIDELIS et
al., 2018, p. 4).

Relacionando com o setor de transportes, os dados sobre o bem-estar subjetivo
mostram que os funcionarios que trabalham na area pontuam bem abaixo da média em
satisfacdo com a vida e satisfacdo no trabalho (DE NEVE E WARD, 2017).

2.5 indices de felicidade

E possivel mensurar a felicidade? Em contraponto & dificuldade de estabelecer
um consenso sobre a definicdo de felicidade em si, identificamos uma série de esfor¢os

para constatar e quantificar esse sentimento que tem estado cada vez mais em
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evidéncia nas pesquisas, discussfes académicas e, recentemente, no ambiente

corporativo.
2.5.1 Relatorio Mundial da Felicidade

O Relatério Mundial da Felicidade, desenvolvido pela Rede de Solucbes para o
Desenvolvimento Sustentavel da ONU, mostra as pontuacdes médias de felicidade de
146 paises, utilizando-se de critérios, como: suporte social oferecido pelo Estado,
expectativa de vida, liberdade, valor do PIB, condicbes de saude, percepcao de

corrupgdo, entre outros.

Em uma escala de 0 a 10, o nivel médio de felicidade mundial é 5,6. O Brasil
ocupa a 38?2 posicdo do ranking, com uma pontuacao de 6,3, sendo considerado o

segundo mais feliz da América do Sul, perdendo apenas para o Uruguai (6,5).

Figura 1 - Relatério Mundial da Felicidade, 2022
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2.5.2 Gross National Happiness Inde

Segundo Mello (2021, p. 20), a metodologia foi desenvolvida

pelo Center for Buthan Studies, visando mensurar o nivel de bem-estar geral
da populacdo daquele pais. Segundo Santos (2015, p. 36), o Gross National
Happiness Index vem a ser um indexador de um namero apenas, resultante de
nove dominios distintos: “(i) o bem-estar psicolégico; (i) a saude; (i) a
educacéo; (iv) o uso do tempo; (v) a diversidade cultural e a sua resiliéncia; (vi)
o bom governo; (vii) a vitalidade da comunidade; (viii) a diversidade e a
resiliéncia ecoldgicas; e (ix) os parametros de vida”. Esses dominios, por sua
vez, sdo suportados em 33 indicadores.

Figura 2 - Gross National Happiness Index (Paises Mais Felizes do Mundo, 2021)
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2.5.3. Happy Planet Index

O indice Happy Planet Index (2016), € uma inciativa da New Economics
Foundation e destina-se a mensurar, globalmente, o nivel de bem estar
sustentavel. Para a elaboragdo deste indice sdo analisados quaro aspectos
dos paises avaliados: quéao felizes sdo a populagdo, expectativa de vida em
anos, nivel de desigualdade social e o quanto de recursos do planeta é
consumido por cada um deles.

Figura 3 — O Happy Planet Index, 2016

Fonte: Happy Planet Tindex (apud MELLO, 2021, p. 22).

2.5.3 Reflexao sobre os indices e indicadores pesquisados

Fazendo uma reflexdo sobre os dados apresentados acima, podemos afirmar
gue a dimenséo trabalho (questdes relacionadas a emprego, vida profissional, renda,
etc.) tem sido frequentemente consideradas na constru¢ao de uma visdo conceitual de
bem estar e felicidade, entretanto nos da pistas de que a dimenséao felicidade no
trabalho precisa considerar também outras dimensdes da vida do profissional, indo

além de questdes como remuneracao e bem-estar.
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Ao longo deste Projeto iremos conhecer algumas iniciativas que ja possuem uma
nova abordagem, com propostas que estdo sendo positivamente reconhecidas nas

empresas.

2.6 Felicidade no Trabalho

A importancia da analise da felicidade no trabalho ocorre devido a felicidade
estar relacionada a forma como os individuos vivem e avaliam suas vidas; além disso,
durante a vida, a maior parte do tempo dos individuos é gasto em ambientes de
trabalho. Dado esse fato, o interesse pelo tema da felicidade no trabalho vem
aumentando entre os estudiosos (Salas-Vallina et al., 2017). A felicidade no trabalho,
assim como o proprio termo felicidade, € muito complexo para ser entendido e definido
devido a sua subjetividade, sendo analisado e interpretado de forma diferente pelos

autores, por meio de distintos construtos.

Edmunds e Pryce-Jones (2008) descrevem a felicidade no trabalho como o
prazer de uma relacdo de trabalho agradavel e o desenvolvimento da carreira, em
conjunto com a sensacao de ser valorizado e bem tratado no ambiente. Enquanto isso,
outros autores baseiam a felicidade em conceitos como o bem-estar (Hills e Argyle,
2001) e engajamento (Schafeuli e Bakker, 2004). Fisher (2010), por sua vez, definiu a
felicidade no trabalho como relacionado aos sentimentos felizes desenvolvidos no
ambiente de trabalho, as caracteristicas do trabalho e a organizacdo como um todo.
Define, ainda, que a felicidade carrega as caracteristicas de satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional. Assim, a satisfacédo no trabalho pode ser entendida
como um estado emocional positivo, gerada por uma avaliagéo da atividade laboral ou
dos acontecimentos recentes (HUANG et al., 2016). O comprometimento, entretanto, é
constituido por diversos fatores, como o sentimento de apego, lealdade e identificacéo
com a empresa (FIELD E BUITENDACH, 2011). Existem, ainda, trabalhos mais
recentes, como o de Joo e Lee (2017) e Salas-Vallina et al. (2017), que colocam o
engajamento dos funcionarios, a satisfacdo com a carreira, a satisfagdo no trabalho e
0 comprometimento organizacional afetivo como definidores da felicidade,

respectivamente.
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Por mais que existam diversos estudos buscando explicar e definir a felicidade

no trabalho, ha pouco consenso acerca de seu conceito. Saks e Gruman (2014)

qguestionam a falta de definicdo e consenso do que realmente seja a felicidade no

trabalho, mesmo com a criacdo de construtos, como Satisfacdo no Trabalho,

Engajamento, Comprometimento e Envolvimento, e sua dificuldade de mensuracao.

Esse impasse pode ser percebido a partir de uma analise feita por Sender e Fleck

(2017), que mostra os principais construtos utilizados na literatura associados a

felicidade.

Tabela 1 — Principais construtos da felicidade no trabalho, por volume de utilizagéo

Termos Referéncias Descrigio Citagies®
Job Hoppock (1935) Combinagio de circunstincias psicologicas, fisiologicas e 31.937 (67%)
Setisfaction ambientais que fazem o individuo se considerar satisfeito com
(satisfagio) o seu trabalho,

Locke {1969) Estado emocional resultante da avaliagio que o individuo faz

Well-being Danna & Griffin
(bem-¢star) {1999

Diener (1984)

Organizational  Mowday, Ponter
Conmiliment & Steers (1982)

(comprome-

timenio)

Emplayee Kahn (1990)
engagemem

(engajamento)

Work Gagné & Deci
motivalion {2005}
(motivagio)

Job Lodahl] &
Invalvement Kejnar (1965)

(envolvimento)

Flow state Csikszentmihal
(estado de wil (19591
fluxa)

do seu trabalho.

Pode ser chamado de bem-estar afetivo, de forma a distingui-
Lo da smidde fisica.

) bem-estar objetivo se relaciona as condigies fisicas tais
como conforto ¢ rigueza ¢ o bem-estar subjetivo reflete a
experiéneia do individuo e sua avaliago da propria condigdo,

A ligagio psicologica com a organizagdo leva o individuo a
internalizar os objetivos da empresa ¢, de forma voluntiria, a
ter um comportamento que favoreca alcanga-los.

O funciondrio engajado ¢ agquele atrelado 2o desempenho dos
seus papéis no trabalho, de forma fisica, cognitiva ¢
emocional.

A motivagio influencia o comporiamento do individuo no
ambiente de trabalho, podendo esta  ser intrinseca
(comportamento ¢spontaneo devido ao interesse na atividade
por 81 5d, como no estado de lixo) efou extrinseca (percepgio
de consequéncias tangiveis da atividade, como recompensas
maferiais ou verbais).

Relaciona-se ao graw com que o individuo se identifica
psicologicamente com seu trabalho, ou & importincia do
trabalho para a sua auto-imagem.

Estado de completa absorgio do individuo pela tarefa que ele
executa = sendo este estado uma experiéncia positiva,

6.645 (14%)

4.807 (10%)°

2.402 (5%)°

1.084 (2%)°

643 (1%)

500 (1%)¢

Motas: (a) Pesquisa realizada na base de dados Elsevier (www .scopus.com), em 30 de agosto de 2016, selecionando
apenas artigos ¢ utilizando os campos Title, Abstract ¢ Key-words; (b) Messes termos foram acrescidas as palavras
work, job, erganizational efou emplovee; (¢) Foram utilizados também o8 termos state of fTow & flow experience,
além de acrescentado o nome do autor & busca (em todos os campos), pois b outros termos semelhantes.

Fonte: Sender, G. & Fleck, D. (2017). Mensurando a Felicidade no Trabalho: um Estudo Comparativo.
VII Congresso Brasileiro de Administracdo e Contabilidade, 19-21 de Outubro, Rio de Janeiro (p.3)

Locke (1970) define a felicidade no trabalho como uma série de emocdes

positivas que resultam da percepcao dos empregados com o seu local de servico, além

das experiéncias positivas ou negativas que eles tém enquanto realizam as atividades
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laborais. Sendo assim, o sentimento da felicidade ndo é nada mais que um reflexo
positivo dos sentimentos do colaborador dentro do ambiente corporativo, e este existe
diante das percepcdes, valores, e outros sentimentos, que levam o individuo a estar

contente e satisfeito com sua atividade no ambito corporativo.

De Neve e Ward (2017) concluem em seu estudo que a felicidade do individuo
esta diretamente relacionada ao tipo de trabalho realizado por ele. O principal resultado
obtido por eles, em dados de todo o mundo, € que existe uma diferenca significativa na
forma como os trabalhos manual e ndo-manual, muitas vezes atribuidas a atividades
mais administrativas, estdo relacionados a felicidade, e mesmo considerando as
variaveis comuns relevantes entre esses tipos de trabalhos, tem-se que o trabalho

manual esta sistematicamente correlacionado com uma menor felicidade no trabalho.

2.7 Construtos Relacionados a Felicidade

Como demonstrado por Sender & Fleck (2017), na tabela acima, existem na
literatura diversos construtos que foram utilizados como base para explicar a felicidade
no trabalho. Além de serem utilizados para explicar a felicidade, muitos desses

construtos ainda tém relacao entre eles.

2.7.1 Engajamento

O inicio da discusséo sobre engajamento no trabalho deu-se no ano de 1990,
desenvolvida por Kahn, por meio do termo personal engagement. Kahn (1990) definiu
0 engajamento como “0 emprego simultaneo do eu preferido de uma pessoa em
comportamentos de tarefas que promovem conexdes com o trabalho e com os outros”.
Ao longo do tempo esse conceito foi se desenvolvendo, ja que novos pesquisadores
buscavam determinar também o conceito de engajamento. Maslach e Leiter (1997)
explicam o termo de acordo com trés dimensdes — energia, envolvimento e eficacia —
, concluindo que trabalhadores engajados tém uma conexdo com sua atividade
profissional e sdo capazes de lidar com suas atribuigbes de trabalho. Schaufeli et al.
(2002), por sua vez, define como um estado mental positivo e gratificante relacionado
ao trabalho, caracterizado por vigor, dedicacao e absorgéo. Para eles, o engajamento

nao é algo momentaneo, tendo um efeito cognitivo mais persistente e difuso, sem ter
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foco em algo particular. Harter et al. (2002) inclui a satisfacdo no conceito do
engajamento, determinando-o como o envolvimento e a satisfagdo do individuo, com
entusiasmo, pelo trabalho. Saks (2006) prop6e um conceito que parte de uma
perspectiva relacional, separando engajamento no trabalho e 0 engajamento
organizacional. O engajamento no trabalho reflete o quanto um individuo se percebe
como parte da organizacdo; enquanto 0 engajamento organizacional depende da
relacdo entre empregado e empregador, que ocorre a partir de trocas econémicas.
Schuck (2011) enxerga o engajamento no trabalho como um estado mental positivo —
influenciado por fatores contextuais e interpessoais. Truss et al. (2013) conceitua o
engajamento como um subsistema de praticas de gestdo estratégica de pessoas —
caso essas praticas sejam promovidas pela companhia, os trabalhadores poderéo ficar

motivados.

No estudo de Camdes e Gomes (2021) € tratado sobre como o engajamento se
diferencia de demais construtos utilizados para determinar a felicidade. Os conceitos
de engajamento e satisfacdo no trabalho podem ser facilmente diferenciados. A
satisfacdo no trabalho se da por meio de julgamentos positivos ou negativos sobre o
trabalho ou uma determinada situacdo, sendo algo mais instantaneo e se referindo as
condicbes do ambiente laboral, enquanto o engajamento trata mais sobre as
experiéncias individuais resultantes do trabalho (CHRISTIAN et al.,, 2011). A
diferenciacéo entre o engajamento e o comprometimento ndo ocorre da mesma forma.
O comprometimento no trabalho € definido na literatura por trés diferentes formas:
afetivo, de continuidade e normativo. “O comprometimento afetivo € o apego emocional
do empregado, identificagao e envolvimento na organizagao” (Camdes e Gomes, 2021,
p. ). Meyer & Allen (1991) definem o comprometimento de continuidade como a
“conscientizagao dos custos associados a saida da organiza¢ao”; e o afetivo é definido
como a percepcao do individuo de permanecer na organizagdo. A partir dessas
definicdes, a diferenca entre os conceitos se da, principalmente, ao apego que o
individuo tem em relagdo a empresa em que ele trabalha, e ndo com sua funcao

desempenhada, como no engajamento (SAKS, 2006).
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2.7.2 Satisfacao

No que diz respeito as definicbes de satisfacdo no trabalho, alguns se
concentram na resposta afetiva global ou atitude que um individuo tem em relacéo ao
trabalho (LOCKE, 1969; PRICE, 2002); enquanto outros abrangem tanto a natureza,
como os diferentes aspectos de um trabalho em relacdo as expectativas e percepcdes
de uma pessoa sobre os componentes do ambiente de trabalho (SPECTOR, 1997).
Essas definicbes posteriores consideram quais fatores fazem um trabalho satisfatorio
ou néo e examinam diferentes aspectos do trabalho que podem produzir satisfagédo ou
insatisfacdo (LU et al., 2012, 2005). Lu et al. (2012) ainda determinaram, por meio de
um trabalho aplicado, que os principais fatores que levam a satisfacdo no trabalho
podem ser agrupados em trés grupos: fatores individuais, como idade, experiéncia,
nivel de escolaridade; fatores empregaticios, como nivel de exigéncia do trabalho e

autonomia; e fatores organizacionais, como a equipe e o ambiente de trabalho.

A satisfacdo no trabalho diz respeito ao quanto as pessoas gostam de seus
empregos. A importancia no reconhecimento no nivel de satisfacdo nas empresas se
da por diversas razbes — os resultados dessa satisfacao afetam tanto a vida dos
trabalhadores quanto das organizagfes. Do ponto de vista dos trabalhadores, as
pessoas gostam de ser tratadas de forma justa, com respeito, além de serem pagas de
acordo com o que lhes foi prometido. No ponto de vista organizacional, um bom nivel
de satisfacao por parte dos trabalhadores pode levar a um melhor desempenho que,
consequentemente, levara a empresa a ter melhores resultados (Smith et al. 2020). Al
& Anwar (2021) tratam a satisfagdo no trabalho como o motor para a retencdo e a
produtividade dos funcionarios, sendo ela uma pré-condicdo para o aumento da
produtividade, da capacidade de resposta, da qualidade e do reconhecimento. A
satisfacdo é afetada tanto por fatores individuais quanto por fatores externos (ambiente
organizacional), como qualidade da supervisao, relagdes com os grupos de trabalho e
demais colaboradores; e 0 sucesso ou fracasso nas atividades que sao designadas ao
trabalhador. Acredita-se que os comportamentos que levam a empresa a ser bem-
sucedida tem maior probabilidade de ocorréncia quando os funcionarios estao
motivados e comprometidos com a organizagdo, e também quando o trabalho
executado por eles gera um alto nivel de satisfacdo. Riyadi (2020), por meio de seus

estudos, encontrou que os principais fatores que afetam a satisfacdo de um individuo
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no trabalho séo oportunidades de carreira, influéncia no trabalho, trabalho em equipe e

0s desafios propostos.

2.7.3 Motivacao

A motivacdo € um conjunto de aspectos, podendo estes serem intrinsecos ou
extrinsecos, que fazem com que um individuo realize seu trabalho. Além disso, esses
aspectos estdo diretamente relacionados com a forma, intensidade e duragdo que o
trabalho sera realizado (RASMI et al., 2017). A motivacdo extrinseca se refere,
usualmente, a comportamentos que sao resultado de uma possivel recompensa ou
punicdo; enquanto a motivacao intrinseca é um comportamento determinado pelas
caracteristicas pessoais do individuo, em que ele busca sua satisfacdo individual,
podendo realizar uma atividade por mera curiosidade ou pelo desafio de uma nova
experiéncia. A motivacao € essencial, pois ela leva ao sucesso e inspira as pessoas a

agir, sendo a forca motriz do comportamento do individuo (Madsen, 1974).

A teoria dos dois fatores de Herzberg, Motivation-Hygiene Theory, publicada em
1959, buscava determinar os fatores que afetavam o ambiente de trabalho e se estes
causavam satisfacdo ou insatisfacdo no trabalhador. Para isso, os fatores foram
divididos em duas categorias, sendo a primeira 0os motivadores, associados ao
crescimento e a realizacdo pessoal, e a segunda aos fatores chamados higiénicos
(extrinsecos), associados a evitar o descontentamento do individuo. Os fatores
motivadores, ou intrinsecos, sdo mais complexos e subjetivos, sendo mais dificeis de
serem mensurados. Neles, compreendem a realizag&o, o reconhecimento, o trabalho
em si, a responsabilidade, o avanco e a possibilidade de crescimento. Os fatores
higiénicos, ou extrinsecos, somente previnem a insatisfacdo do trabalhador — eles
funcionam como se fossem um requisito minimo, determinado pelas necessidades do
individuo, para que ele trabalhe em determinado local. Esses fatores incluem as
politicas e a administracdo da empresa, 0 relacionamento com supervisores, as
relacdes interpessoais com os demais individuos, as condigdes de trabalho e o salario,
sendo mais faceis de medir do que os fatores motivadores. Herzberg (1971) defende,
ainda, que esses fatores higiénicos ndo tém a capacidade de motivar os individuos, e
guando séo utilizados com esse intuito acabam resultando em efeitos negativos a longo

prazo.
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No ambito empresarial, Wang et al. (2017) ressaltam que a motivacao do
funcionario € a chave para qualquer organizacdo bem-sucedida, porque eleva a
confianca dos funcionarios, aumenta a produtividade e faz com que as organizacoes se
mantenham competitivas no mercado. Kubica e Szarucki (2016) exploraram a
motivacdo dos funcionarios em uma empresa familiar da Pol6nia, que tinha 70% do
market-share em um setor especifico. Eles descobriram que a motivagdo dos
funcionarios era vital por meio de educacéo, treinamento e desenvolvimento de carreira.
Dessa forma, organizagdes que oferecem incentivos competitivos e feedbacks ajudam
a reduzir a intencdo do funcionario de deixar o emprego e, portanto, motivam 0s

funcionérios através de qualquer meio real para crescimento e desenvolvimento.

2.8 A Felicidade em Relagédo a Profissdo do Motorista de Caminhao

O estudo publicado por Winjgaards, Hendriks e Burger (2016) busca uma visédo
mais aplicada da felicidade, relacionando-a com a profissdo do motorista,
especialmente de caminhdes. O trabalho, realizado na Holanda, por meio de uma
pesquisa com 339 motoristas europeus, buscou entender qual é a relacdo entre as
caracteristicas e as percepc¢des individuais dos motoristas, juntamente com 0s recursos
e ambiente de trabalho, tém em suas respectivas felicidades, visto que os

caminhoneiros continuam a desempenhar um papel fundamental na economia mundial.

No entanto, devido a alta demanda de trabalho, os caminhoneiros estdo em alto
risco para o desenvolvimento de transtornos de ansiedade (APOSTOLOPOULOS et al.,
2016; DE CROON et al., 2004), depressdo (DA SILVA-JUNIOR et al., 2009) e fadiga
(BOYCE, 2016). De forma mais geral, os dados sobre o bem-estar subjetivo mostram
que os funcionarios que trabalham no setor de transporte pontuam bem abaixo da
média em satisfacdo com a vida e com o trabalho (DE NEVE E WARD, 2017). Baixos
niveis de bem-estar entre motoristas de caminhdo podem ter varios efeitos adversos,
incluindo menor produtividade no trabalho (STEWART et al.,2003), piora na saude
(APOSTOLOPOULOS et al.,, 2013) e reducdo da seguranca pessoal e publica
(APOSTOLOPOULOS et al., 2016). Aléem disso, devido a perspectiva de baixa
felicidade do caminhoneiro, as empresas de logistica tém dificuldades para atrair novos

talentos. Esses efeitos adversos sao particularmente pertinentes porque muitos paises
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ocidentais enfrentam, atualmente, uma escassez de trabalhadores de transporte por
causa de uma combinacdo de alta rotatividade (PROCKL et al., 2017; STAATS et al.,
2017), uma forca de trabalho em rapido envelhecimento (AMERICAN TRUCKING
ASSOCIATION, 2018) e dificuldades para encontrar motoristas jovens e capazes
(RAUWALD E SCHMIDT, 2012; SCHULZ et al., 2014).

Para o desenvolvimento do trabalho foram considerados aspectos relacionados
a atividade desempenhada (frequéncia, carga de trabalho, pausas para refeicdes e
descanso), exigéncias do trabalho, recursos do empregado (remuneragéo, apoio dos
colegas, flexibilidade de horas e variedade de tarefas), demandas de trabalho (dirigir),
e 0s recursos do emprego (equipamento utilizado e aspectos das rodovias
frequentadas). O presente trabalho conclui que os caminhoneiros sdo mais felizes
durante as atividades fora do trabalho do que durante as atividades de trabalho. Ainda,
0S caminhoneiros relataram mais felicidade momentanea durante atividades de
trabalho ndo relacionadas ao trabalho (por exemplo, pausas) do que durante as
atividades de trabalho relacionadas ao trabalho”. Além disso, o principal fator
responsavel pela reducdo da felicidade do motorista foi o congestionamento nas
estradas, enquanto demais fatores, como horas extras frequentes, inseguranga no
emprego, duracdo média de viagem e ma qualidade das estradas, ndo tiveram tanto
impacto, ja que sdo aspectos mais recorrentes. Os aspectos com maior influéncia no
aumento da felicidade dos motoristas foram o apoio social de colegas e variedade de
tarefas. Winjgards, Hendricks e Burger (2019) concluem que o apoio social dos colegas
e um horario de trabalho flexivel sédo recursos de trabalho essenciais para se sentir feliz
no trabalho, enquanto o congestionamento das estradas é um fator particularmente

importante, fator que prejudica a felicidade dos caminhoneiros no trabalho.

Em um outro estudo feito por Atan et al. (2021), dedicado ao setor de
hospitalidade (principalmente em hotéis), existe um reflexo a realidade dos motoristas
de caminhdo, dado que os trabalhadores desse setor também se sentem infelizes em
sua profissdo dado a alta carga de trabalho, mas condi¢des de trabalho e expedientes
de longa duracdo. Nele foi observado que o trabalho em si, a responsabilidade e o
reconhecimento, as relacdes interpessoais e as condicdes de trabalho afetam
positivamente o engajamento do trabalhador. O estudo revela que quanto melhores as

condicbes de trabalho entre os funcionarios de uma organizacdo, maior € a
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responsabilidade e o reconhecimento dado aos funcionarios, o que gera maior
engajamento. Contudo, o crescimento, a realizacdo e o salario ndo tém relacdes
significativas com o engajamento. Atualmente, a felicidade no trabalho € essencial para
que as organizacdes alcancem o emprego sustentavel da forca de trabalho e a

motivacdo é uma fonte essencial para o desenvolvimento da felicidade no trabalho.

2.9 Metodologia de Pesquisa

Pesquisas cientificas sao fundamentais para construcado de temas diversos, A
partir dessas premissas 0 desenvolvimento do material se daré por definicdes de sua
estratégia, que sdo explicitadas por Castro (2002) e Gil (1999) em trés tipos
fundamentais: Pesquisas exploratorias, Pesquisas descritivas e Pesquisas explicativas.
Baseado na pergunta cerne do grupo: “Como promover a felicidade no trabalho dos
motoristas que resulte no engajamento e retengéo de talentos?”, tomamos, como base,
as pesquisas descritivas para proporcionar o levantamento de dados com a descricédo
das caracteristicas de determinado grupo ou fendmeno, ou o0 estabelecimento de
relacdes entre as variaveis. Utilizamos, também, a estratégia de Pesquisa Quantitativa,
procurando, efetivamente, levantar o estabelecimento de relacdes e determinacgdes de
alguns fatos ou fen6menos da realidade social. A pesquisa com motoristas da empresa
RFM TRANSPORTES proporcionou grande experiéncia e aprendizado para o
desenvolvimento de ferramentas que contribuam com a ampliacdo do engajamento dos
motoristas visando sempre a melhoria continua no processo de transporte rodoviario
de cargas. A pesquisa desenvolve-se por um processo constituido de varias fases,

desde a formulacdo do problema até a apresentacao e discusséao dos resultados.

Na definicdo do método de pesquisa, segundo Castro (2002), ndo pode haver
uma escolha aleatoria, estando estritamente relacionada a natureza do problema
investigado. Ampliando a abordagem do método, observamos que o estudo de campo
seria 0 mais indicado, ja que tinhamos mapeado o Unico grupo a ser estudado — neste

caso, o grupo de motoristas de longo curso da RFM TRANSPORTES.

Para a coleta de dados, foi utilizado instrumentos que auxiliaram o estudo e

levantamento, baseado em nas seguintes observacoes indiretas:
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e Levantamento Documental: coleta dados de arquivos, registros estatisticos,
etc.;

e Questionario: coleta de dados de opinides, crencas, sentimentos, interesses
e expectativas;

e Entrevista: técnica mais utilizadas em pesquisas sociais pois permite a
interacdo do entrevistador e entrevistado, formulando perguntas e colhendo
dados e informacfes para a investigacao. Se possivel apresentar a estrutura

dos temas da entrevista.

De forma abrangente, o método em pesquisa significa a escolha de
procedimentos sistematicos para a descricdo e a explicacdo de fendémenos
(Richardson,1989),. Desta forma, todo trabalho de pesquisa deve ser planejado e
executado de acordo com as normas que acompanham cada método. Segundo Diehl
(2004), a escolha do método se dar& pela natureza do problema, bem como de acordo
com o nivel de aprofundamento. Foram utilizados a base desses conceitos para tracar

a melhor metodologia de pesquisa que se aplicasse ao estudo.

Desde 2002, séo adotadas no Brasil as normas da Associacdo Brasileira de
Normas Técnica - ABNR e, também, a NBR (norma brasileira) 14724, que estabelece
parametros para a producdo de trabalhos académicos, sendo constituida por cinco
etapas elementares da pesquisa cientifica. Estas sdo anteriores a producdo do texto
gue configura a concluséo do curso e servem de norte para esta etapa final do trabalho.

Abaixo temos o0 modelo esquematico das 05 etapas da pesquisa cientifica.
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Figura 4 - Metodologia de Pesquisa

Revisdo de literatura

Entrevistas exploratérias

Fonte: UNESP (2012)

Da pergunta de partida a elaboragédo da redacéo do relatorio temos um transito
intenso de idas e vindas entre a exploracdo do problema, a revisao de literatura e a
pesquisa de campo. A partir disso, entdo, saem os dados para obter conclusdes, plano

de acdes e estrutura para o andamento do projeto.

2.10 Levantamento e Analise das Informacdes

2.10.1 Anélise do setor

A escassez de caminhoneiros € uma grande preocupacao que atinge todo o
mundo. Mais de 2 milhBes de empregos de motoristas de caminhdo ndo foram
ocupados em 2021 (Organizacdo Mundial do Transporte, IRU apud EMERICH, 2022)
e, heste ano, muitos paises continuam com grande urgéncia em gerar contratacées no
setor. Neste contexto, a Inglaterra se encontra em uma situacdo mais critica, iniciada
pela crise no BREXIT e, também, prejudicada pela pandemia, que desacelerou
treinamentos e capacitagdes. Segundo Brusque (2022), sao 100 mil posicdes abertas
no Reino Unido. Outros paises da Europa declararam proporcdes surpreendentes no
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que diz respeito as vagas do oficio: 80 mil na Alemanha, 80mil na Polénia e 70 mil na

Roménia.

O Brasil tem alta dependéncia do modal rodoviario para escoar suas
mercadorias. De acordo com Emerich (2022), cerca de 2 milhdes de profissionais atuam

no segmento, que enfrenta um cenario de escassez.

O volume de profissionais que se habilita nessa categoria esta, mensalmente,
em queda. Pesquisas do Setcesp (Sindicato das Empresas de Transporte do Estado
de S&o Paulo) apontam numeros desanimadores para o transporte no estado: 81% das
empresas ja sofreram por escassez de motoristas e quase 40% tém algum caminh&o

parado por escassez de motoristas.

Saindo do olhar de posi¢des vazias e avaliando os profissionais que atualmente
estdo na carreira, sdo apontados diversos pontos criticos na atividade. Pesquisas
apontam que o salario € um grande detrator do interesse pela profissdo (BRUSQUE,
2020), porém outros aspectos sdo apontados nesse conjunto dos problemas; como:
perspectiva de cresimento, tempo longe de casa, riscos nas rodovias, pouco

reconhecimento e infraestrutura na estrada para acomodacgéao e alimentacgéao.

Apesar de muitos indicios que levam a acreditar em uma desvalorizacdo da
profissdo, ndo se pode generalizar que o momento € de abandono de carreira — esses

profissionais atingiram mais de 30% de turnover entre empresas.

Independente das variaveis que compdem o0 nédo interesse pela profissdo, é
consolidado que atualmente existem muitos obstaculos para manter e formar mais méao
de obra para o trabalho de motoristas de caminhdo, devido aos muitos desafios que
essa profissdo enfrenta. Como consequéncia, o descontentamento por parte dos

motoristas parece ser generalizado.

Tentando fazer uma comparacdo dos motoristas de caminhdo com a nova
geracao de profissionais de qualquer setor, pelas pesquisas citadas acima, percebe-se
gue eles se encontram descontentes por gargalos basicos de um emprego: salario,

seguranca e soliddo. A nova geracao de profissionais de outros segmentos comeca a
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trazer com mais veeméncia para suas escolhas o proposito antes mesmo da
remuneracdo (MENDES, 2018). E o que comenda Lucas Mendes, site Dinheirama,
2018.

Outra tendéncia também pouco provavel para a profissdo de motorista é a de
liberdade com responsabilidade. Diversas carreiras e empresas estdo adotando
agendas mais livres e deixando para os profissionais estabelecerem suas entregas. A
busca por oportunidades e pela carreira € 0 que move um compromisso silencioso por
resultados, mas que na logistica fica dificil de ser um futuro moderno. N&o sé os
profissionais estdo protegidos por algumas leis, como a prospecc¢ao de carreira € muito

baixa.

Dentre os quesitos citados acima como desanimadores da profissdo, aparecem
as necessidades basicas de seguranca, salario e saude, chama atencdo um pilar mais
adjacente que poderia ser denominado como saude emocional. Percebido em “tempo

fora de casa”.

O estudo “Perfil dos caminhoneiros", de 2019, apontou que os profissionais
motoristas passam, em média, 5,7 dias fora de casa. Do outro lado, eles tém, em média,
2,5 dependentes na residéncia. Como unir uma familia que lida com uma realidade téo

dura de estar quase uma semana fora de casa e tem uma familia?

Obviamente, nada se pode fazer para mudar a natureza da profissao.
Transportes de longa distancia, seja para caminhoneiros, pilotos de avido ou navio,
sempre terdo que lidar com a soliddo e com a falta do sentimento de volta para casa ao

anoitecer.
Entretanto, ha trés pontos a comentar:
Primeiramente o papel da lei do caminhoneiro (13.103), que estabeleceu

tempos de direcéo, repouso e descanso mais justos. E de extrema importancia que o

empregador e empregado conhegcam suas obrigacdes e direitos.
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Em segundo lugar, planejamento: em qualquer profissao, em especial, as com
sobrecarga de trabalho, é imprescindivel uma agenda para maximizar o tempo fora da

jornada.

O planejamento ajuda em dois pontos:

1) Paratrazer, como prioridade, o que € valorizado pelo motorista. Por exemplo,
se estar com a familia € sua prioridade, fica mais viavel encontrar um
equilibrio, quando se antecipa esse planejamento.

2) Melhorar sua produtividade. Quando se conhece, desenha e se estrutura o
plano de um més, tem-se menos chance de espagos 0ciosos, fretes sem

cargas etc.

Em terceiro lugar, o que pode ser feito além da lei. Afinal de contas, as
empresas trabalham com beneficios para serem mais atrativas. Beneficios vao além de
suas obrigacdes e tém como obijetivo a colheita de frutos através de investimentos que

sejam de valor do profissional.

Um trabalho da UNIVATES, de 2020, publicou uma pesquisa com 180
motoristas. Como resultado, atestou-se que a maioria dos respondentes aponta o
prazer de viajar como o maior motivador para a escolha da profissdo; enquanto em
outra questdo, a maioria menciona a saudade da familia como o sentimento mais
presente. Esses nimeros sugerem alguma dicotomia, em que o motorista gosta de
estar viajando, mas, ainda assim, sofre com a soliddo, ao mesmo tempo em que a
maioria gosta da liberdade de viajar. Existe, entdo, uma polarizacdo quanto a solidéo e
0 prazer.

Importante comentar que a profissdo de motorista também pode enfrentar uma
limitacdo de dialogo com o empregador. Aléem da natureza do trabalho, distante da
base, o perfil do motorista pode tender a ser mais fechado e, com isso, enfrentar
barreiras para encontrar uma boa administracdo do seu trabalho junto ao seu

empregador/lider. Procurando entender o que o profissional valoriza.

Atualmente, investir em relacdes interpessoais e na “escutativa” sdo ferramentas
de grande potencial de engajamento. E provavel que didlogos entre motorista e

empregador ndo sejam simples, pela tendéncia do perfil do motorista comentado acima,
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mas existem técnicas que embasam os diadlogos de maneira eficiente e relativamente

simples.

Relacdo de confianca € outro fator que pode ter influéncia na escolha do
empregador. Quando se encontra espaco para ser transparente, e isso resulta em apoio
e colaboracdo por parte da empresa, da-se uma espiral positiva na relagdo entre

empregador e empregado.

N&o menos importante, o sentimento de igualdade aparece nas relagcoes de
confianca e dialogos. Perspectiva do gestor, em que ele é acessivel, empatico e
disponivel para todos; e perspectiva dos funcionarios, com regras claras de beneficios

e meritocracia quando nao ha uniformidade entre todos.

Se considerarmos que a valorizacdo do profissional pode estar longe de ser
entendida na integra, planos de acéo, sem pesquisas prévias, podem ser um risco. Nao
apenas pelo empregador nao ter clareza do que o profissional valoriza, como também

sobre a realidade de uma empresa, que pode ser diferente de outras ja estudadas.

Portfélio de atuacdo das empresas.

Cuidar da qualidade das rodovias, minimizar riscos de assaltos ou abandonar
rotas de longa distancia sédo fatores pouco provaveis para serem explorados pelas
empresas. Entretanto, diversos fatores ligados a qualidade de vida podem ser

altamente explorados através de beneficios.

O ambito qualidade de vida, que aparece amplamente, tange ao tempo com a

familia, que ja citamos, mas também a saude.
Ha que se entender também o que esta por tras de alertas como: “Muito tempo

longe da familia”. Dessa forma, questiona-se: mais noites em casa solucionam o

problema? Ou suas aspiracdes estdo em levar a familia consigo?
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Em cuidados com a saude, o horizonte pode, também, ser grande: alimentagéo
durante os trajetos, boas condi¢des para dormir, acesso a programas de qualidade de

vida (academias, atividades em pargues) e, até mesmo, plano de saude.

Encontrar ferramentas e beneficios que cubram suas necessidades tenderia a

ser o0 sucesso para melhora a satisfacdo dos motoristas.

E esperado que a realizacdo de um motorista na profissdo seja movida por
atributos de valor. Porém, esses atributos ndo podem se perder em beneficios que
terminem nado resultando em sua satisfacdo e felicidade. Beneficios trazem
estabilidade, mitigam turnover, mas ndo necessariamente atingem o orgulho de

pertencimento.

A profissdo de motorista ndo vai deixar de existir, e a demanda por transporte
também ndo tem previsdo de cair. Dado isso, muitas empresas estdo procurando
ferramentas para minimizar a rotatividade e para fomentar contratacfes. Mas mais do
que isso € necessario conhecer e entender a 6tica do profissional sobre essa carreira.
O que faria, ele, satisfeito com suas escolhas? Quais 0s atributos que moveriam sua
felicidade a ponto de que a retengcédo e a motivagdo fossem uma consequéncia?
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3 BENCHMARKING

A preocupacdo das empresas em relacdo ao desafio de contratar e manter
motoristas carreteiros € uma realidade global e vem se agravando nas ultimas décadas,

sendo um assunto atual e altamente pertinente.

Analisando o mercado nacional através de artigos, estudos e entrevistas
qualitativas, identificamos iniciativas em relacdo a escassez deste profissional, com
foco na captacdo e formacdo de novos trabalhadores, mas nao identificamos,
especificamente, o topico abordado neste projeto: a felicidade do caminhoneiro.

Para fins de benchmarking, traremos diferentes iniciativas identificadas no
mercado com foco na felicidade no trabalho e que colaboraram trazendo insights para

a elaboracao das propostas deste projeto.

3.1 Diretor de felicidade ou chief happiness officer (CHO):

O conceito de um Diretor de Felicidade surgiu em 2003, ndo por acaso, na
Dinamarca considerado o pais mais Feliz do Mundo de acordo com o Gross National
Happiness Index (Paises Mais Felizes do Mundo, 2021) O papel deste profissional é
garantir que os funcionarios sejam felizes, com a funcdo de promover mudancas

positivas e duradouras no ambiente corporativo.

No Brasil, este conceito desembarcou em meados de 2017 e tem sido difundido
rapidamente, sendo possivel encontrar treinamentos e certificagcdes para CHO (chief

happiness officer ), de maneira on-line e presencial.
3.2 Ranking Love Mondays

A Love Mondays iniciou no Brasil em 2014 como uma plataforma onde os
funcionarios postavam comentarios sobre suas experiéncias no trabalho. A partir destas

avaliagcbes anoOnimas e espontaneas, ela elaborava um ranking nacional das

companhias citadas.
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O ranking considera a nota média de satisfacdo geral atribuida pelos usuarios,
sendo avaliados critérios como: remuneracdo e beneficios, oportunidade de carreira,

cultura da empresa e qualidade de vida, além da satisfacao.

O dltimo ranking foi divulgado em 2020 e teve como base um numero
aproximado de 150 mil avaliacdes andnimas dos usuérios da plataforma. Em 2020 a
Love Mondays foi vendida para a GlassDor e, desde ent&o, nao foi divulgado um novo

ranking.

Ranking Love Mondays de satisfacao profissional: as 10 empresas mais amadas

do Brasil.

Tabela 2 — Ranking Love Mondays

2019 2020

1  ThoughtWorks SAP

2 Escale ThoughtWorks

3  Creditas Google

4 QuintoAndar Takeda Farmacéutica

5  Takeda Farmacéutica Banco BV

6 Loggi MetLife

7  ClearSale Bain & Company

8 Souza Cruz Eurofarma

9 Braskem McKinsey & Company

10  Odebrecht NuBank

Fonte: Glassdoor (2022)

3.3 Ranking Great Place To Work: Melhores empresas para se trabalhar

De acordo com o site EXAL (2021, s. p.):

O Great Place to Work € um dos certificados mais populares, no que se refere
a gestdo de pessoas nas empresas. Ele existe desde a década de 80 e vem
ganhando cada vez mais reputacdo no mercado, indicando quais s&do as
melhores empresas, na perspectiva dos colaboradores, para trabalhar. Para
isso, a organizacgao realiza uma pesquisa com os colaboradores, na qual avalia
uma série de critérios relacionados ao ambiente de trabalho, clima
organizacional e gestéo de pessoas.

Na emisséo anual dos certificados as empresas participantes passam a fazer
parte de um ranking, que pode ser visualizado sob diferentes critérios. Entre estes
existe o critério “setorial” onde participam: agronegécio, instituicbes financeiras,

tecnologia, terceiro setor, industria, agéncias, saude e varejo. Observa-se que, apesar
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da relevancia do setor de transporte e logistica, o critério ndo tem representatividade
significativa no selo GPTW.

Analisando as listas divulgadas em 2022, sob diferentes filtros, identificamos
apenas uma empresa listada que pertence ao segmento de transporte e logistica, a
DHL Express.

O certificado Great Place to Work pode servir como benchmarking quando
utilizado para comparar o ambiente de trabalho de empresas que tém caracteristicas

similares.

Tabela 3 — Ranking great place to work 2022 — Ranking Nacional*

RANKING GREAT PLACE TO WORK 2022 - RANKING NACIONAL*

Posicdo Empresa Industria
1 Salesforce 11.3 Information Technology
2 Encora 11.0 Information Technology
3 HILTON 9.0 Hospitality
4 VISAGIO 15.3 Professional Services
5 Cisco 11.0 Information Technology
6 Mirum 15.14 Professional Services
7 ArcTouch 11.0Information Technology
8 DHL EXPRESS (BRAZIL) 19.3 Transportation & Storage
9 e-Core 11.0 Information Technology
10 |RD Station 11.3 Information Technology

* Brasil, empresas multinacionais, funcionarios entre 100 e 9.999

Fonte: Great Place to Work (2022)

3.4 Benchmarking: Loggi

A Loggi € uma empresa brasileira de logistica com know-how tecnologico. Ela
atua, principalmente, no setor e-commerce, foi fundada em 2013 e é considerada um
dos mais valiosos unicornios brasileiros, sendo avaliada em mais de US$ 2 bilhdes em
2020.

A Loggi esta presente na lista top 10 da Love Mondays, de 2019, como uma das

empresas com funcionarios mais felizes. A Loggi também figura na lista das empresas

certificadas pela Great Place to Work desde 2017, alternando em suas posic¢oes.
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Os quesitos que colaboraram para que a Loggi alcangasse este reconhecimento
entre seus funcionérios foram:

e Diversidade e incluséo;

e Remuneracao e beneficios;

¢ (Qualidade de vida.

Em entrevistas realizadas com funcionarios e confirmados com a empresa, foram
identificados, como exemplos de ag¢des que trazem “felicidade” para o funcionario da
Loggi, as seguintes politicas/beneficios:

1) Horérios flexiveis ou jornadas flexiveis, com possibilidade de trabalhar em

casa de acordo com funcdo e demanda;

2) Licenca maternidade e licenca paternidade estendida, auxilio-creche;

3) Cartdo Flash (pagamento de beneficios com cartdo que propicia flexibilidade

para escolher como gastar os créditos).

3.5 Benchmarking: DHL Express

A DHL é uma das maiores empresas de transporte e logistica do mundo e
chegou ao Brasil em 1978, atuando no transporte de mercadorias em todos 0os modais.
A empresa se descreve como “um dos maiores e mais inovadores empregadores do
mundo e que valoriza a diversidade através de uma atitude colaborativa e capacitadora.
E que oferece a vocé todo o suporte necessdario para tornar sua carreira a mais
gratificante possivel” (DHL, 2022).

Assim como se propdem, a DHL figura entre as mais bem avaliadas no Ranking
da GPTW, sendo, também, reconhecida pelos seus funcionarios nas avaliagdes

consideradas no Ranking Love Monday.

Os quesitos que colaboraram para que a DHL Express alcancasse este
reconhecimento entre seus funcionarios foram:

e Diversidade e incluséo;

e Remuneracao e beneficios;

e Cultura e valores.
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Em entrevistas realizadas com funcionérios, confirmadas com a empresa, foram
identificados como exemplos de ag¢des que trazem “felicidade” para o funcionario da
DHL Express as seguintes politicas/beneficios:

1) Previdéncia Privada, seguro de vida;

2) Condicoes flexiveis de trabalho (escala negociavel de folgas, transferéncia

para outras cidades, possibilidade de home-office);

3) Ambiente de trabalho descontraido, integrado, com salas de descompressao,

cozinha, vestiarios etc;

4) Programas de desenvolvimento que possibilitam mudar de é&reas e até

mesmo profisséo, reconhecido por dar oportunidades iguais aos funcionarios.

Figura 5 - A Vida na DHL

3.6 Reflexdo

Apés pesquisas e entrevistas percebemos que, embora recentes, a busca por
um ambiente de trabalho melhor, que traga mais felicidade para seus funcionarios, tem
ganhado espaco no mundo corporativo, especialmente em alguns setores. Em
contrapartida encontramos pouquissimas referéncias no setor de transporte e logistica.
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Se pensarmos especificamente do ponto de vista de projeto aplicativo, n&o
identificamos nenhuma empresa do setor com preocupacdes genuinas e similares em
relacdo a felicidade do motorista caminhoneiro — a que se propde este estudo —, da

mesma forma que néo localizamos um Diretor de Felicidade atuando no segmento.

3.6.1 A realidade atual da Empresa

A empresa estudada encontra-se em um momento bastante obscuro no que diz
respeito ao entendimento sobre a felicidade de seus motoristas. Imagina-se, entdo, que
ela ndo tenha refletido, com carinho, a respeito do tema.

A entidade, uma empresa familiar comecou em 2010 com pai e filho motoristas,
cada um dirigindo um caminhdo. Ao longo de 10 anos os dois caminhdes
transformaram-se em 50. Hoje se vé um alto indice de rotatividade na empresa — ela
precisa de 55 motoristas em seu quadro; sendo 50 para cada veiculo e 5 motoristas

folguistas.

No momento, tém-se 3 vagas em aberto e é bastante comum que o quadro de
motoristas, na empresa, ndo esteja completo. O tempo médio que um motorista fica no
local € de 1,3 anos. Considerando um quadro de 55 motoristas, sdo necessarios, ao
longo de 1 ano, 42 processos de contratacdo e rescisdo. Para contratar um novo
motorista, a empresa tem 0s seguintes custos:

e Exames médicos - R$358

e Processo interno - R$85

e Integracdo e Treinamento - R$1.522

e Uniforme - R$195

e Custo Total - R$2.160

O custo anual, relacionado a alta rotatividade, € de R$90.720. Nao foi
considerado o custo da rescisao, pois, em geral, ele existira em algum momento e é

diretamente proporcional ao tempo de trabalho que o funcionario tem na empresa.
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Tabela 4 - Tempo que cada colaborador esta trabalhando na empresa estudada.

Até 3 meses 12 23%
Acima de 3 e até 6 meses 15 29%
Acima de 6 e até 12 meses 8 15%
Acimade 1e até2anos 9 17%
Acimade 2 e até 4anos 6 12%

Acima de 4 anos 2 4%
Total 52 100%

Fonte: Dados obtidos da empresa Alfa em outubro de 2022.

A média salarial dos motoristas na empresa é de R$9.063, variando entre
R$6.300 (menor salario) e R$15.630 (maior salario). Essa variacdo se da pelo tipo de
caminhdo que cada motorista dirige, pela produtividade, horas extras etc. Porém, o
salario médio de mercado de motorista carreteiro € em torno de R$5.500,00. Desta
forma, fica evidente que o principal motivo da alta rotatividade dentro da empresa Alfa
nao seja uma questao financeira. Considerando a alta rotatividade, mesmo com bons
salarios, a empresa tem se perguntado o que fazer para contribuir com a felicidade de

seus motoristas.

Tabela 5 - Salario dos motoristas na empresa Alfa. O salario considerado para cada motorista é
referente a média recebida entre os meses de maio a outubro de 2022.

De 6.000 a 7.000 11 21%
Acima de 7.000 e até 5.000 18 35%
Acima de 9.000 e até 10.000 4 8%

Acima de 10.000 e até 16.000 19 37%
Total 52 100%

Fonte: Dados obtidos da empresa Alfa em outubro de 2022.

Anualmente, a empresa faz uma Pesquisa de Clima Organizacional. Esta é
realizada através da percepcdo dos funcionarios no que diz respeito aos seguintes
fatores: ambiente de trabalho, salarios e beneficios, capacitacdo e comunicacao,

saude, meio ambiente e seguranca.

A pesquisa € dividida em duas categorias: Motoristas e Funcionarios do

Escritorio. Apresentamos, abaixo, a pesquisa dos motoristas.
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No momento da pesquisa, tinhamos 53 motoristas registrados: 49 preencheram
a pesquisa. Dessa forma, tivemos um excelente indice de participagdo, ou seja, 92%.

Figura 6 - Pesquisa de Clima Organizacional motoristas — 2022 — indice Geral de Satisfacdo

m Péssimo  ® Ruim = Regular Bom = Excelente

Fonte: Relatério de RH — empresa Alfa (2022)

O indice de satisfacdo geral foi de 61%, considerando as avaliacbes “bom” e

“excelente”.

Figura 7 - Pesquisa de Clima Organizacional motoristas — 2022 — Ambiente de trabalho

2%

L

45%

m Pédssimo  ® Ruim = Regular Bom  ® Excelente
Fonte: Relatério de RH — empresa Alfa (2022)

O indice de satisfacdo, relacionado ao ambiente de trabalho, é de 80%,
considerando as avaliacfes “boas” e “excelentes”. Entende-se por ambiente de trabalho
na pesquisa dos motoristas 0s seguintes aspectos: veiculo automotor, local de
descanso, ferramentas, instalacfes fisicas da organizacdo e instalacdes fisicas dos
clientes.
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Figura 8 - Pesquisa de Clima Organizacional motoristas — 2022 — Salario e Beneficios

4%

53%

m Péssimo  ® Ruim = Regular Bom  ® Excelente

Fonte: Relatério de RH — empresa Alfa (2022)

7z

O indice de satisfacdo, relacionado a salarios e beneficios, é de 67%,

considerando as avaliacdes “bom” e “excelente”.

Figura 9 - Pesquisa de Clima Organizacional motoristas — 2022 — Capacitagdo e Comunicacdo

33%

m Péssimo  ® Ruim = Regular Bom  ® Excelente

Fonte: Relatério de RH — empresa Alfa (2022)

O indice de satisfacédo, relacionado a capacitacdo e a comunicacao, é de 43%.
considerando as avaliagbes “bom” e “excelente”. Entende-se por capacitagdo e
comunicacdo na pesquisa dos motoristas 0s seguintes aspectos: treinamentos,

comunicacao interna e comunicacao com o cliente.
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Figura 10 - Pesquisa de Clima Organizacional motoristas — 2022 — Salde, Meio Ambiente e Seguranca

49% 12%

® Péssimo Ruim Regular Bom ® Excelente

Fonte: Relatério de RH — empresa Alfa (2022)

O indice de satisfacéo, relacionado a saude, ao meio ambiente e a seguranca, é

de 59%, considerando as avaliacdes “bom” e “excelente”.

A pesquisa de clima organizacional teve um resultado relativamente bom, com
um indice geral de satisfacdo igual a 61%. A média salarial na empresa, para a funcéo
de motorista, é 65% acima da média e na pesquisa de clima 67% dos motoristas estédo
satisfeitos com os salarios. Entretanto, a retencdo segue muito baixa, pois 52% dos
motoristas ficam no maximo 6 meses na empresa e apenas 15% esta ha mais de dois

anos no local.

Baseados na realidade atual da empresa e a fim de compreender a causa do
curto tempo em que alguns motoristas trabalharam nela, realizou-se uma pesquisa
voltada para entender essa motivacao.

3.6.2 A Pesquisa

Buscamos com essa pesquisa compreender 0os motivos pelos quais 52% dos

motoristas trabalharam por, no maximo, 6 meses na empresa pesquisada; mesmo

recebendo salarios 65% acima da média salarial de mercado.

Com base na pesquisa, chegamos as seguintes conclusfes sobre a realidade

atual da empresa:
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Com relacéo a idade, 70% dos motoristas tém mais de 36 anos de idade, o que

sugere um desinteresse pelos mais jovens na profisséo.

No que diz respeito a estrutura familiar, 77% afirmaram ser casados e 94%

possuem filhos.

Considerando as relacGes de operacédo da empresa analisada, apenas 32% dos
motoristas ficam até sete dias fora de casa — 23% deles passam de 8 a 29 dias fora
de casa e 45% ficam mais de 30 dias longe de casa. Concluimos que esse tempo longe
da familia é algo critico para os motoristas, visto que 77% deles sdo casados.

Quando abordado sobre o tema felicidade, 98% deles relatam ser felizes em sua
profissdo e 81% em seus lares. E quando questionados sobre o que os deixa mais
felizes 85% deles relataram que é estar com a familia.

Quando questionados sobre o que os faria mais felizes trabalhando em uma
transportadora, o ranking foi o seguinte:
e Plano de aposentadoria — 36%
e Ter estabilidade financeira — 21%
e Ter um plano de carreira — 19%
e Ter boas condicdes de trabalho relacionadas a higiene, a salude e a
seguranca — 15%

e Auxilio psicologico — 9%

Também questionamos 0 que consideram mais negativo na profissao e tivemos
0 seguinte ranking:

e Convivio familiar comprometido — 70%

e Atividade perigosal/insegura — 17%

e Pouco rentavel financeiramente — 7%

e Descriminagéo — 4%

e Profissdo solitaria — 2%
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Questionamos, ainda, sobre o porqué da escolha na profissdao de motorista e

obtivemos as seguintes respostas:

Sinto orgulho de ser caminhoneiro — 37%
Amor dirigir caminhdo — 23%

Boa remuneragao — 19%

Sou muito bom no que faco — 17%

Estou seguindo os passos do meu pai — 4%

Considerando a pesquisa realizada, constatamos que, para aumentar a retencéo

dos motoristas, precisamos disponibilizar a eles mais tempo para o convivio familiar.

A pesquisa completa encontra-se no Apéndice.

|53



I
III
U
(2]

4 DESENVOLVIMENTO

4.1 Propostade Intervencao

Os estudos realizados, as pesquisas feitas com 0s motoristas da empresa Alfa
e a analise da empresa nos levou a concluir que nossos motoristas atuam nessa area
muito mais por opc¢ao que por necessidade. Eles estao, inclusive, satisfeitos com suas

respectivas remuneracoes.

Diante disso, acreditamos que um programa que promova um melhor
planejamento financeiro a longo prazo precisa ser criado. Além disso, constatamos que
0 mais importante e impactante sera a busca por alternativas que permitam

melhorar/aumentar o convivio com a familia.

A meta da organizacdo € aumentar de 1,3 para 3,0 anos o tempo médio de
trabalho dos motoristas dentro da empresa, através de iniciativas que promovam o
engajamento e, consequentemente, a felicidade deles dentro da organizagdo. Como
resultado positivo adicional, também se espera uma reducdo anual no nimero de

contratacdes, de 42 para 18, o que traria uma economia no periodo de R$51.840.

4.2 Anélise de Viabilidade

A pesquisa contribuiu para desmistificar algumas crencas que justificariam a
rotatividade, como baixa remuneragéo e o desprazer pela profissdo. Ao mesmo tempo,
nos ajudou a direcionar os planos de acdo sugeridos para aumentar a felicidade dos

profissionais e, consequentemente, refletir na retencéo dos funcionarios.

Cada caminhdo tem um lucro médio diario de R$986. Atualmente, a empresa
tem 23 motoristas que moram a mais de 300 km do local do trabalho. Nessa situagao,
além das férias, esses motoristas vao pra casa a cada dois meses e ficam dez dias no
convivio familiar. Sendo assim, o caminhao fica parado em torno de 60 dias por ano.
Esperamos, com as ac¢des propostas, reduzir esses dias de folga de 60 para 30. Com
isso, teremos uma economia anual de R$680.340 (23 motoristas x R$986 x 30 =
R$680.340).
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Para compreender os valores da economia da contratacao, ver o topico 2.4.3, “A

realidade atual da Empresa”.

Tabela 6 - Analise do retorno do investimento

Descrigao

Investimento + Custo 426.831 512.429 312.029 312.029 312.029 312.029 312.029 312.029 312.029 312.029

2025 2027 2030 2031

Economia contratacdo o 51.840 51.840 51.840 51.840 51.840 51.840 51.840 51.840 51.840
Economia ociosidade 680.340 680.340 §80.340 680.340 G680.340 680.340 680.340 620.340 680.340

Resultado

Fonte: Relatério de RH — empresa Alfa (2022)

Considerando as economias com contratacdo e ociosidade, custos anuais e

investimento inicial, a partir do terceiro ano, espera-se que a empresa obtenha

resultados financeiros bastante robustos. Entretanto, os melhores resultados estdo

voltados para a qualidade de vida dos motoristas da empresa Alfa. Com base em toda

pesquisa realizada, temos muita conviccdo de que as ac¢des propostas serdo aceitas

pelos motoristas. Dessa forma, supomos que atingiremos o objetivo proposto deste

trabalho, que é atuar na melhoria da felicidade dos motoristas na empresa estudada.

Pontos criticos e oportunidades percebidas na pesquisa

1)

2)

3)

4)
5)
6)
7

Faixa etaria concentrada de 36 a 60 anos. Explorar a atratividade para os
mais jovens?

Faixa de tempo na profisséo concentrada entre 4 e 14 anos. A rotatividade
sugere gque, apesar de deixarem seus empregos, 0S motoristas vao para
outras empresas, mantendo a atividade.

Apenas 17% dos motoristas dormem diariamente em suas casas, enquanto
68% ficam, no minimo, 8 dias fora de casa; e 45% passam mais de 30 dias
fora de seus lares.

Os motoristas, em sua grande maioria, sdo casados e/ou tém filhos.
Quase metade tém endereco com mais de 300 km de distancia do trabalho.
A maioria dos motoristas esta trabalhando na empresa ha menos de 1 ano.
Praticamente todos se declaram felizes com a profissdo e em sua vida

pessoal.
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8) Solidao, salario e discriminagdo ndo sao relevantes como pontos negativos
da profissdo. Tempo com a familia e seguranca dominam. E, praticamente,
todos se preocupam com suas respectivas saudes.

9) Desejos pessoais se dividem entre trocar de carro e viajar com a familia.

10) Um terco dos profissionais deseja ter seu proprio caminhdo, mas a maioria
prefere o registro com uma empresa.

11) Orgulho da profissdo e gosto em dirigir destacam-se como a escolha da
atividade.

12) Os valores da profissdo mais citados s&o liberdade e estabilidade
financeira.

Trabalharemos com 4 pilares de planos de acéo e projetos segmentados:

a) Proximidade com a familia:
e Projeto A - Viaje com seu acompanhante
e Projeto B - Viaje com a sua Familia - Motor Truck Home
e Projeto C - Col6nia de Férias

e Projeto D - Vila da Felicidade - Work Home
b) Estabilidade Financeira:

e Projeto A - Plano de previdéncia

e Projeto B - Gestéo Financeira
c) Reconhecimento e atracéo de profissionais:

e Projeto A - Programa de reconhecimento por tempo de casa

d) Cuidados com a Saude:

e Projeto A — Converse com um(a) nutricionista
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PROPOSTAS E INVESTIMENTO ESTIMADO

PROXIMIDADE COM A FAMILIA

PROJETO A - Viaje com seu acompanhante

Permite que um acompanhante viaje sempre com o profissional.

A empresa pagara integralmente o seguro de vida do acompanhante.

Pré-requisitos:
e Acompanhante deve ter mais de 18 anos;
e O cadastro do acompanhante deve ser feito em sistema com, no minimo, 48h

de antecedéncia;

e Motorista e acompanhante deverdo assinar um termo de responsabilidade.

Custo estimado:

e Considerando que a maioria tem filhos, estima-se a baixa adesao para esse
programa: considerando que 15% das viagens fossem feitas com
acompanhantes. Temos, em média, 5 viagens ao més por caminhao. Isso
daria 60 viagens ao ano. Com 50 caminhdes, estamos falando de 3.000
viagens ao ano, em média. Dessa forma, 450 viagens seriam feitas com
acompanhantes.

e Seguro de vida por viagem: R$5,20 - R$2.340

e Custo: R$2.340 por ano

PROJETO B - Viaje com a Sua Familia - Motor Truck Home

Empresa vai pagar integralmente o seguro de vida dos acompanhantes.

Pré-requisitos:

e O cadastro do acompanhante deve ser feito em sistema com, no minimo, 48h

de antecedéncia;
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e Motorista e acompanhantes maiores de idade deverdo assinar um termo de
responsabilidade;
e Motorista deverd fazer o cadastro no programa informando o interesse na

participacao.

Programa que consiste na customizacdo de trés veiculos adaptados para 5
pessoas, de forma que 0os motoristas possam viajar com suas familias (esposa e filhos).
Seria feito uma programacdo em que, pelo menos uma vez por ano, cada motorista

pudesse viajar com suas familias.

Dos 52 motoristas contratados atualmente, 13 deles néo tém interesse no projeto
— em geral, sdo os motoristas sem filhos e/ou solteiros. Os outros 39 motoristas
possuem interesse no projeto; para 14 deles, qualquer periodo do ano seria
interessante para que possam levar as suas respectivas familias; e para 25, € preciso
conciliar o projeto com o periodo escolar. Com trés veiculos, todos 0s motoristas
interessados poderiam viajar/trabalhar por, no minimo, 10 dias ao ano com suas

familias.

Custo estimado:

e A adaptacdo de cada veiculo custa, aproximadamente, R$80.000 cada,
somando R$240.000,00;

e Seguro de vida;

e 3 caminhdes x 60 viagens x 3,2 acompanhantes, em média x 5,2 (valor do

seguro diario por acompanhante) = R$2.995
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Figura 11 - Motor Truck Home

Fonte: Mercado Automotivo (2018)

Figura 12 - Motor Truck Home

Fonte: Mercado Automotivo (2018)
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Figura 13 - Motor Truck Home

Fonte: Mercado Automotivo (2018)

Figura 14 - Motor Truck Home

Fonte: Mercado Automotivo (2018)
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PROJETO C - Colbnia de Férias

Fim de semana com a familia.
Empresa vai buscar, para coparticipacdo, Hotéis Fazenda ou Hotéis com

recreacgao da regido.

Pré-requisitos:
e Programa exclusivo para profissionais com mais de 1 ano de casa;
e 1 viagem por ano, com 2 noites, para 2 adultos e até 3 criancas, 100%

subsidiada pela empresa.

Custo estimado:

e 33% do quadro elegivel — custo da diaria: R$500 para a familia.
e 52 motoristas; destes, 17 elegiveis;

e R$1.000 por familia elegivel;

e R$17.000/ano.

PROJETO D - Vila da Felicidade - Work Home

Pré-requisitos:

e Motorista e visitantes maiores de idade deverdo assinar um termo de
responsabilidade;

e Motorista devera fazer o cadastro no programa informando o interesse na
participagao;

e Ter, no minimo, 6 meses de trabalho na empresa;

e Residir a, no minimo, 100 km de distancia da empresa.

A Empresa Alfa tem uma particularidade: os proprietarios séo de Santa Catarina;
entretanto, a sede da empresa € em Sao Paulo, onde os proprietarios também residem.
Existe uma preferéncia pela contratacdo de motoristas de Santa Catarina. Inclusive,
dos oito funcionérios que estdo ha mais de dois anos na organizagéo, sete sao de Santa

Catarina. De acordo com a nossa pesquisa, 66% dos motoristas residem ha mais de
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100 km da empresa. Assim, o projeto Vila da Felicidade - Work Home foi pensado para

atender a essa parcela de motoristas.

Esses motoristas, apesar de estarem na empresa, pelo menos, 3 vezes por més,
na maioria das vezes, ficam 2 meses sem ir pra casa, justamente por morarem muito

longe.

Programa:

e O projeto consiste na construcdo de uma pequena vila com trés casas
container. O local ficara alocado em uma éarea disponivel no terreno da
prépria empresa — isso pode ser visualizado no croqui abaixo (Figura 16).

e As instalacdes da empresa Alfa estdo marcadas com a cor vermelha; e, em
amarelo, seria implantada a vila, uma area com 1.000 metros quadrados,

com, aproximadamente, 100 x 50 metros.

Figura 15 - Croqui

Fonte: Autoria prépria (2022)
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Figura 16 - Casa Contéiner do Projeto Vila da Felicidade

Fonte: Locares (2022)

e Cada casa tera 6 x 4,88 metros = 29,28 metros quadrados

e Dois Containers de 6 x 2,44 metros cada

Na casa, serdo fornecidos energia elétrica, internet, gua potavel e gas pela

empresa. Demais despesas, como alimentacdo e limpeza, ficardo por conta do
motorista.

O periodo maximo de cada estadia sera de 30 dias. Cada motorista podera

utilizar a vila uma vez por ano, exceto se houver disponibilidade.

Temos 52 motoristas, sendo que 66% deles séo elegiveis, isto €, 35 motoristas.

Calculamos, entédo: 12 estadias ao ano por casa x 3 casas = 36 estadias ao ano

Custo:
e Construcao da vila

e Casa Container - R$60.000 cada - R$180.000
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Moveis e utensilios - R$10.000 cada - R$30.000
Ambientacdo e area comum da vila - R$30.000
Investimento inicial total - R$240.000

Custos mensais:

Energia - R$450

Internet - R$120

Gas - R$160

Agua - R$220

Total - R$950 - Anual - R$11.400

ESTABILIDADE FINANCEIRA

PROJETO A - Plano de Previdéncia

Pré-requisitos:

Todos os colaboradores podem contribuir com a previdéncia privada apés o
periodo de experiéncia. A parte aplicada pela empresa somente podera ser
resgatada pelo funcionario que permanecer por pelo menos trés anos na

empresa.

Programa:

O profissional pode direcionar até 5% de sua renda mensal para investir em
uma previdéncia privada. A empresa vai contribuir adicionalmente com o
mesmo valor nominal. Ambos 0s montantes serao investidos em aplicagbes
de baixo risco;

52 motoristas: Saléario médio = 9.063,00; 5% do salario médio arredondamos
para 450,00 ao longo de 12 meses. Consideramos que metade dos
funcionarios sairdo antes de completar trés anos, assim:

52 x 450,00 x 12 x 0,5 = R$140.400

Custo: 140.000 (assumindo 100% de aderéncia e 50% das saidas com mais

de 3 anos).
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PROJETO B — Gestao financeira

Pré-requisito:

Todos os funcionarios.

Programa:

Uma aula semestral com conceitos e aconselhamentos de gestéo financeira,

Custo: 5 mil/ ano.
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Projeto A - Programa de reconhecimento por tempo de casa com

bonificacao

Elegiveis: Trabalhadores que estdo ha 3, 5 e 10 anos na empresa.

Programa:

e O programa consiste em premiar os motoristas que fizerem trés, cinco e

dez anos de casa. Eles serdo premiados em trés ambitos: financeiro,

operacional e pertencimento, conforme tabela abaixo:

Tabela 7 - Reconhecimento dos Motoristas

Periodo ] ] ]
. . Financeiro Operacional Pertencimento
Beneficio
Buzina especial, Kit bronze da casa
3 Anos 0,5 acessdarios inox Camiseta + boné
tangques e bateria personalizado
L Kit prata da casa
L Roda de aluminio i
5 Anos 1 5alario Camiseta + bolsa de
cavalo ) ]
viagem personalizada
Kit ouro da casa
L Bancos de couro + Camiseta + garrafa
10 Anos | 2 Salarios o . )
customizacac interna| términa e copo inox
personalizados

Fonte: Autoria propria (2022)
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Custo:

Figura 17 - Modelo da Camiseta Personalizada

<>

Ouro da

(asa

Fonte: Autoria propria (2022)

e Custo anual do projeto: R$128.294.

Tabela 8 - Relagéo de Custos Programa de reconhecimento por tempo de casa com bonificacdo

Periodo

. . . . % Mot. Custo
. . Financeiro  Custo Operacional Pertencimento Custo CustoTotal | |, Qtd. Mot.
Beneficio atingird LUUE]
Buzina especial, Kit bronze da casa
3 Anos 0,5 RS 4.532 acessorios inox 2.072 Camiseta + boné RS 110 | RS 6.714 | 40% 55 RS 49.232
tangues e bateria personalizado
L Kit prata da casa
L Roda de aluminio .
5Anos | 1%aldrio | RS 9.063 cavalo 6.312| Camiseta+bolsade | RS 210 | RS 15.585 | 28% 55 RS 48.002
viagem personalizada
Kit ouro da casa
L Bancos de couro + Camiseta + garrafa
10 Anos | 2 Saldrios | RS 18.126 o 9.850| | ) RS 260 | RS 28.236 | 20% 55 RS 31.060
customizacgao interna teérmina e copo inox
personalizados
Total 128.254

Fonte: Autoria propria (2022)
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CUIDADOS COM A SAUDE

PROJETO A — Converse com um(a) nutricionista

Elegiveis:

e Todos os funcionarios.

Programa:

e Palestras com nutricionista a cada 3 meses.

Custo:
e R$5.000/ano.

A tabela demonstra um resumo dos oito projetos apresentados, bem como o

investimento inicial e o custo anual de cada projeto.

Tabela 9 - Custo total dos oito projetos apresentados

Projeto

Investimento
inicial

Custo Anual

Fonte: Autoria propria (2022)

Proximidade com a | Projeto A - Viaje com o seu
N RS - | RS 2.340
Familia acompanhante
Proximidade com a | Projeto B - Viaje com a sua
N o R5 240.000| RS  2.995
Familia Familia - Motor Truck Home
Proximidade com a . . .
- Projeto C - Colénia de Férias| RS - | RS 17.000
Familia
Proximidade com a Projeto D- Vilada
N . R5 240.000| RS 11.400
Familia Felicidade - Work Home
Estabilidade Projeto A - Plano de
. . . RS - | RS 140.400
Financeira previdéncia
Estabilidade Projeto B - Gestdo
. . i . RS - | RS 5.000
Financeira Financeira
Reconhecimentoe | Projeto A- Programa de
atracdo de reconhecimento por tempo | RS - | RS 128.294
profissionais de casa
Cuidados com a Projeto A — Converse com
. . RS - | RS 5.000
Saude um nutricionista
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A proposta é realizar todos os projetos em um periodo de dois anos, entre janeiro

de 2023 e dezembro de 2024. Teremos um investimento inicial de R$480.000 ao longo

do tempo estipulado. Em 2023 teremos um custo aproximado de R$146.831; e de
R$312.029 em 2024. A partir do terceiro ano, o custo anual sera de R$312.029.

Proximidade com
a Familia

inicial
Projeto A- Viaje com seu 0
acor

Proximidade com
a Familia

Projeto B - Viaje com a sua

. 240.000
Familia - Motor Truck Home

Proximidade com

Projeto C - Coldnia de Férias

a Familia
Proximidade com | Projeto D - Vila da Felicidade
a Familia Work Home
Estabilidade Projeto A-Planc de
Financeira previdéncia
Esfab‘“d_ade Projeto B - Gest3o Financeira
Financeira

Reconhecimento
e atragdo de
profissionais

Projeto A - Programa de
reconhecimento por tempo de
casa

Cuidados com a

Saude

Projeto A— Converse com
nutricionista

Investimento  Custo

Tabela 10 - Cronograma de Implantacédo

Anual

2340

128.254

o

Fonte: Autoria propria (2022)

2850

140400

5.000

0

11.400

140.400

5.000

128.294
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5 CONCLUSOES

O projeto aqui apresentado buscou abordar, de forma clara e objetiva, as
dificuldades que as empresas do segmento de transporte rodoviario de cargas tém em
manter motoristas carreteiros na organizacdo, além do alto turnover implicar em altos

custos para o setor e depreciar a qualidade do servico.

O objetivo deste trabalho foi entender as raizes dessas dificuldades e elaborar
solugcdes que ajudassem a resolvé-las, garantindo um melhor aproveitamento e
diminuicao do turnover da organizacdo. Dessa forma, uma pesquisa foi realizada para
servir como base ao entendimento das necessidades pessoais que ainda ndo haviam
sido correlacionado aos ambientes de transportadoras e ao bem-estar no trabalho,
tentando entender as raizes das insatisfacdes, de maneira a buscar solucdes que
ajudem o motorista a melhorar seu nivel de felicidade no trabalho. Constatou-se, assim,
gue a remuneracao nao foi levantada como ponto determinante para a felicidade na
profissdo e que a falta do convivio familiar foi identificada como um dos principais

fatores de insatisfacédo no oficio.

Foram elaboradas propostas inovadoras e disruptivas para tentar reduzir os
pontos de insatisfacdo, mostrando que € possivel (e necessario) atuar nesse segmento
abordando as soluc¢des que satisfacam as necessidades individuais de cada pessoa. A
vista disso, este publico aumentara o nivel de engajamento com os resultados
esperados pela empresa, por entenderem que uma parcela do que se espera € de suas
respectivas responsabilidades — pois isso € uma atividade que denota muito gosto e
apreco pelo que produzem. A maioria dos motoristas sente orgulho da profissdo, além
de ter amor em dirigir nas estradas. Esse enfoque traz a tona a clareza para cada nivel
e aumenta a satisfacdo com o seu trabalho. Assim, ao perceber que cumpriu seu papel
de forma positiva, 0s motoristas se sentirdo mais satisfeitos, diminuindo os fatores de

estresse, que sao naturais da atividade; porém, com menor intensidade.

As propostas aqui apresentadas se propdem a aumentar a felicidade no trabalho,

além da reducéo do turnover dos motoristas ter se mostrado rentavel financeiramente.
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Sabe-se que motoristas atuam nessa area mais por prazer do que por
necessidade. Dessa forma, esse posicionamento ajuda a formatar algo que aumente o
engajamento, a fidelidade e a produtividade, sendo sempre importante competir por
meio do desempenho individual, tracando ganhos vinculados aos itens que mais
importam aos motoristas, tais como o aumento do convivio familiar e o aumento na

remuneracao, dado que o grande cerne da atividade € vinculado do amor a profissao.
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7 APENDICE

7.1 Apéndice 1: Pesquisa Realizada

1. Qual sua idade?

2. Trabalha a quanto tempo na fungdo de

3. Costuma ficar quanto tempo fora de casa quando esta

motorista? trabalhando?
Opgdes - Respostas |~ % v Opgoes - Respostas | * % v Opgoes - Respostas |~ % v
18 a 25 anos 5 11% Menos que 2 anos 3 17% ou todos os dias pra casa 8 17%
26a 35 anos 9 19% Entre 2 e 4 anos 8 17% Entre 1 e 3 dias 3 6%
36a45anos 15 32% Entre 5 e 9 anos 16 34% Entre 4 e 7 dias 4 9%
46 a 60 anos 12 26% Entre 10 e 14 anos 11 23% Entre 8 e 29 dias 11 23%
Acima de 61 anos 6 13% Acima de 15 anos 4 9% Mais de 30 dias 21 45%
Soma 47 100% Soma 47 100% Soma 47 100%
4. Vocé tem filhos? 5. Qual seu estado civil? 6. A que disténcia vocé mora do seu trabalho?
Opgoes hd Respostas |~ % Opgies hd Respostas |~ %[ Opgies hd Respostas | ™ %
Sem Filhos 3 6% Casado 36 T7% Até 10 Km =1 13%
1 ou 2 Filhos 34 72% Solteiro 4 9% Entre 11 & 50 Km 9 19%
3 ou 4 Filhos 3 17% Vidvo 2 4% Entre 51 e 100 Km 1 2%
Mais de 5 Filhos 2 4% Separado 4 9% Entre 101 & 300 Km 10 21%
0% Outro 1 2% Acima de 300 Km 21 45%
Soma 47 100% Soma 47 100% Soma 47 100%
7 Aquanto tempo vocé trabalha em suz atual 8. Vocé é feliz com a sua profissgo? 9. Vocé é feliz em sua casa?
empresa?
Opgdes h Respostas | ¥ % v Opgdes h Respostas |~ % v Opgdes h Respostas |~ % v
0 a3 meses 9 19% Sim 46 G98% Sim 38 81%
4312 meses 22 47% N&o 1 2% N&o 9 19%
1a3anos 11 23%
43 10anos 4 9%
Mais de 10 anos 1 2% . .
Soma 47 100% Soma 47 100% Soma 47 100%

Muito F

10. O gue te deixa mais feli

eliz Pouco Feliz

Passear com a minha familia 18 :38%| 22 (47%]| 5 [ 11% 2% 0 i 0%
Levar minha familia para viajar comigo 5 (11%| 2 | 4% 2 1 a% 0 i 0% 0 | 0%
Estar na presenca dos meus amigos 17% | 5 (11%| 12 {26%| 10 {21%| 11 | 23%
Receber um caminhdo 0Km da empresa para trabalhar 12 126%| 13 28% | 20 :43%| 3 6% | 5 11%
Comprar um carro novo 4 i 9% 5 i11%| 8 (17%| 33 [ 70%| 31 | 66%
47 100%| 47 100%| 47 100%| 47 100%| 47 (100%
11. O gue vocé considera mais importante para aumentar sua [[QVjiga=1{F Pouco Feliz
felicidade? 2
Passear com a minha familia 22 147%| 25 i53%| 5 (11%| 1 i 2% 0 i 0%
Trocar de profissdo 2 4% 0 : 0% 2 4% | 19 40%| 27  57%
Ganhar mais dinheiro 13 128%| 5 (11%| 10 :21%| 7 i15%| 13 | 28%
Trabalhar um pouco menos 6 13%| 5 (11%| 22 47%| 18 : 38% 11%
Ter mais tempo para descansar 9% | 12 (26%| 8 (17%| 2 | 4% 4%
47 100%| 47 (100%| 47 100%| 47 100%| 47 (100%
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12. O que vocé julga que te faria mais feliz trabalhando em  [{EIERlnlslelgE1ghd=

uma transportadora na funcio de motorista? 2 4

Plano de aposentadoria 17 :36%| 25 :53%| 5 :11%| 0 : 0% 0 : 0%

Auxilio psicologico 4 9% 2 4% | 10 | 21%| 15 ! 32%| 26 :55%

Ter um plano de carreira 9 (19%| 3 | 6% 6 (13%)| 7 {15%| 1 | 2%

Ter estabilidade financeira 10 ;21% | 12 ;26%| 10 ;21%| 6 ;13%| O | 0%

Ter boas condigdies de trabalho relacionadas a higiene, saude

e seguranca 7 i15%| 5 (11%| 16 :34%| 19 :40%| 20 ; 43%
47 100%| 47 (100%| 47 ;100%[ 47 :100%| 47 :100%

13. Com relagdo aos pontos abaixo, 0 que

vocé considera mais negativo em sua 14. 0 que & mais impaortante para vocé? 15. 0 que & mais importante para vocé?
profissdo?
Opciies |~ Respostas | % | wt Opcies - Respostas | % v Opcies - Respostas | ~ %
Convivio familiar
comprometido 33 T0% Descansar 12 26% Estar com a familia 45 96%
perigosa/finsegur
a B 17% Trabalhar 35 T4% Estar com os amigos 2 4%
Pouco rentavel "
financeiramente 3 7% 0% 0%
Descriminagdo 2 4% 0% 0%
Profissdo solitaria 1 B W6, 0,
Soma 47 100% Soma 47 100% Soma 47 100%
16. 0 que & mais importante para voce? 17. 0 que & mais importante para voce? 18. 0 que voce prefere?
Opgbes |~ Respostas | « % - Opcies A Respostas | + % - Opges A Respostas | + % -
Ter ser proprio caminhdo e
Salde 40 85% Trocar e carro 21 45% trabalhar como autdnomo 14 30%
Trabalhar em um empresa
Dinheiro 7 15% Viajar de férias 26 55% como motorista registrado 33 0%
0% 0% 0%
0% 0% 0%
D% | D% | D% |
soma a7 100% Soma 47 100% Soma 47 100%

20. 0 que vacé mais valoriza na profissdo

19. Porque vocé escolheu ser motorista? ~ .
de caminhoneiro?

Opgies |~ Respostas| v %l Opgbes - Respostas | ~ %/ .|
Sinto orgulho de r
ser caminhoneiro 17 37% Liberdade 32 6B
Amaor dirigir Estabilidade
caminhdo 11 23% financeira 13 2B%
Conhecer novos
Boa remuneragao g 19% lugares 2 4%
Sou muito bom
no que faco 8 17% 0%
0s passos do
meu pai 2 4% 0%
Soma 47 100% Soma a7 100%
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