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1 RESUMO EXECUTIVO

Podemos afirmar que a caréncia de mao de obra qualificada tornou um

problema nacional, gerando gargalos e prejuizos em diversos estados e setores.

Vale aqui citar o que Ana Inoue, superintendente do Itau Educacéao e Trabalho,
diz: “Apesar da Constituicdo, no artigo 205, dizer que é responsabilidade da educagéo
basica formar para o mundo do trabalho, o pais nunca se preocupou devidamente

com a profissionalizagao dos Nossos jovens”.

https://valor.globo.com/brasil/noticia/2022/10/31/falta-mao-de-obra-onde-sobram-empregos.ghtml

CHIAVENATO (2004) diz que para desenvolver pessoas e torna-las
qualificadas é muito mais do que informar e treinar; mostra-se necessario ensina-las
novas atitudes, solugdes, ideias, conceitos para que estas, modifiquem seus habitos,

comportamentos e se tornem mais eficazes naquilo que fazem.

Em estudo recente do ManpowerGroup, publicado em 20/06/2022, este
problema ficou claramente evidenciado. O indice de escassez de talentos no Brasil

superou a média global, atingindo 81% em 2022. conforme grafico abaixo:

Grafico 1 — Escassez de Talentos

81%

A 7%
LU
52%
43%
34%

2012 2013 2014 2015 2016 2018 2019 2021

Fonte: https://blog.manpowergroup.com.br/escassez-de-talentos-no-brasil-e-no-mundo-quem-detem-
o-talento-detem-o-futuro
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Esta realidade n&o é diferente no setor de transportes, dados da Agéncia
Nacional de Transporte Terrestre — ANTT, mostram que 71,5% das empresas do setor
citam a falta de mao de obra qualificada como o principal problema, dessas, 19,4%
reclamam justamente da falta de experiéncia dos candidatos. Os dados apresentados

refletem a situacéo do pais como todo.

Inciativas em busca de solugdes para este problema estdo surgindo como a
divulgada em 8/05/23 em que o SEST SENAT assinou um acordo com o governo de
Mato Grosso do Sul, nessa terga-feira (2), voltado a qualificagdo de motoristas de
caminh&o e de 6nibus. Intitulado “Voucher Transportador”’, o programa vai capacitar
1.000 profissionais, dentro do projeto Escola de Motoristas Profissionais, bem como
custear a mudanga de CNH, para as categorias “D” e “E”. Os beneficiados s&o
moradores das regides de Campo Grande, Trés Lagoas, Dourados, Corumba,

Chapadao do Sul e Sdo Gabriel do Oeste. https://www.fetransul.com.br/sest-senat-vai-custear-

a-mudanca-de-categoria-da-cnh-para-profissionais-de-ms-por-meio-de-parceria-com-governo-

estaduall/

Afunilando mais nosso olhar para este problema, chegamos na regido
metropolitana de Belo Horizonte, onde a falta de m&o de obra no setor de transporte
coletivo de passageiros, especificamente na fungdo de motoristas, compromete
sensivelmente a qualidade da prestacao do servico. Na maioria das empresas existem
vagas abertas permanentemente, o que evidéncia como a contratagéao dessa méao de

obra é um dos maiores desafios para os departamentos de RH.

Diante do exposto, este presente trabalho pretende buscar na literatura e em
uma pesquisa exploratéria fatores qualitativos e quantitativos que visam mitigar os
impactos do problema da falta de motoristas no setor de transportes coletivo de
passageiros na RMBH. Entrevistas in loco para colheitas de dados foram feitas e
formularios (modelo em anexo) foram enviados as empresas de Transporte de
Coletivo Urbano da RMBH, que nos trouxeram fontes de dados reais que validaram
que fora constatado em pesquisas bibliograficas, além de trazer mais plausibilidade
aos estudos, saindo do campo das ideias e colecionando dados concretos como fonte.

|12



Apods revisdo da literatura serdo discutidos os seguintes tépicos: gestdo de
pessoas, atragdo de mao de obra, jovens X transporte coletivo de passageiros, mulher
no mercado de trabalho como motorista profissional de énibus urbano, a importancia
do recrutamento e selegdo, treinamento e desenvolvimento organizacional e de
pessoas, aspectos ocupacionais do motorista profissional do transporte coletivo,
turnover, retencdo da mao de obra, o papel da gestao de pessoas na promogao da

retengcdo da mao de obra.

Com o respaldo da revisdo bibliografica, do benchmarking interno e de
cooperacgao, de dados obtidos pela pesquisa exploratoria e de analisar o setor de
transporte coletivo urbano da Regido Metropolitano de Belo Horizonte; concluimos

que existem diversas possibilidades viaveis para promover mudangas concretas.

Ressaltamos o que o sistema esta passando por uma crise financeira, com
custos de operacéao elevados onde as tarifas cobradas n&o sao suficientes para cobrir
as despesas, e que, o modelo utilizado pelos 6rgaos gestores na RMBH é o modelo
que a remuneracdo vem somente da tarifa, sendo os subsidios escassos ou
inexistentes. Assim optamos por propor solugdes que sejam de facil implantagao e de
possivel viabilidade econémica. Para tanto, apoiamos em dois principais pilares que
sao fundamentais para equilibrar a mao de obra de motoristas necessaria para a
prestar um servigo de exceléncia, que sao: captacao e retengdo de méo de obra. Para
cada um foram feitas propostas de solu¢ao visando minimizar o problema central, com

custo baixo para as empresas, o0 que viabiliza a proposta.

Certamente durante a analise, surgiram questbes que n&o foram dissecadas
em sua totalidade, devido a amplitude do tema que se contrapde a dimensido do
presente trabalho. Sendo assim, ndo se tem a pretensao de esgotar a discusséo. Ao
contrario, o objetivo maior, € o de problematizar este objeto de estudo, para que ele
possa se configurar como estimulo para mais debates e investigacbes de maior

profundidade.

|13 ]



1.1 Problema de Pesquisa

Escassez de motoristas nas empresas prestadoras do servigo de transporte
urbano de passageiros na RMBH - Regido Metropolitana de Belo Horizonte.

1.2  Justificativa da escolha do problema a ser trabalhado

A falta de mao de obra no setor de transporte coletivo de passageiros,
especificamente na fungao de motoristas, compromete sensivelmente a qualidade da

prestacao do servigo.

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo Geral

Mitigar os impactos do problema da falta de motoristas no setor de transportes
coletivo de passageiros na RMBH.

1.3.2 Objetivos especificos
e Entender os motivos que contribuem para a escassez de motoristas
profissionais do transporte coletivo;
e Realizar estudo bibliografico com tematicas que contribuem para a
ampliacdo da compreenséo do problema apresentado;
e |dentificar programas e praticas para mitigagdo do problema;
e Com base nos estudos, propor melhores praticas, ou programas, que vao

contribuir para a mitigagao do problema;

| 14|



2 BASES CONCEITUAIS

21 Contexto Geral

Atualmente no contexto organizacional, a competitividade entre as empresas é
cada vez mais acirrada e a oferta de oportunidades de emprego esta cada vez mais
diversa. Devido ao acesso globalizado proporcionado pelo avango da tecnologia, a
busca e retencado de pessoas para atuar nas diversas posi¢des da organizacao se
torna fator de vantagem competitiva e questdo fundamental de sobrevivéncia.
Segundo Peter DrucKer, (1994:33), “toda organizagao esta sempre competindo por

seu recurso mais essencial: pessoas qualificadas e com conhecimentos”.

2.2 Gestao de pessoas

O mundo esta mudando com uma rapidez incrivel. E com a intensidade cada
vez maior. A mudanga sempre existiu na histéria da humanidade, mas ndo com o
volume, rapidez e impacto com que ocorrem hoje. Varios fatores contribuem para isso:
as mudangas econdmicas, tecnoldgicas, sociais, culturais, legais, politicas,
demograficas e ecoldgicas que atuam de maneira conjugada e sistémica, em um
campo dinamico de forgas que produz resultados inimaginaveis, trazendo
imprevisibilidade e incerteza para as organizagdes (ldalberto Chiavenato, 2018). Estas
mudangas, rapidas e intensas, tem obrigado as organiza¢des a buscarem cada vez

mais recursos humanos eficazes no cumprimento de suas tarefas.

Ainda de acordo com o autor, as organizagbes sSao como OS Sseres Vivos.
Quando elas sao bem-sucedidas, tendem a crescer ou, no minimo, a sobreviver. O
crescimento acarreta maior complexidade dos recursos necessarios as suas
operagdes, com o0 aumento de capital, incremento de tecnologia, atividades de apoio
etc., o que provoca o aumento do numero de pessoas, bem como a necessidade de
intensificar a aplicagdo de seus conhecimentos habilidades e destrezas
indispensaveis a manutencéo e competitividade do negécio. Tudo isso para assegurar
que os recursos materiais, financeiros e tecnologicos sejam utilizados com eficiéncia

e eficacia (Idalberto Chiavenato, 2018).
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2.3 Atracao de Mao de obra

Em um contexto marcado por mudancgas frequentes e estruturado em torno da
necessidade de inovacao constante, é a capacidade humana de criar, de lidar com a
incerteza e de persistir, que possibilitara o desenvolvimento sustentavel no tempo
(FADEL, 2014).

Esta reflexdo € necessaria ao setor de transporte publico de passageiros por
Onibus, ja que atualmente vimemos nesse setor, um ambiente de constantes
mudancas inovadoras e disruptivas. Portanto, temos que criar alternativas para atrair

a mao de obra necessaria para a continuidade do negocio.

Conforme Faissal (2015), atrair e selecionar novos empregados sao atividades
estratégicas para o provimento de competéncias necessarias a efetividade de um

negocio.

No contexto do transporte publico de passageiros, € fundamental a figura
exercida pelo motorista, pois é ele que, efetivamente, faz acontecer a prestacao eficaz

do servigo, ou seja, na falta dele ndo existe o negdcio.

Ainda conforme Faissal (2015), em lugar da pratica simplista e limitada de
apenas preenchermos uma vaga, caracteristicas do modelo tradicional de
recrutamento e selegéo, € necessaria visdo sistémica e integrada da organizagao e
de seus objetivos, dos candidatos e de suas expectativas, dos ambientes externos e
internos na busca conjunta do alcance dos objetivos organizacionais futuros. Portanto,
se pensamos no longo prazo, a preocupagao em escolher o melhor candidato

estende-se pela certeza de que devemos reté-lo.

Brown e Ryan (2003) ressaltam, no entanto, que muitas empresas agem
quando a fuga de talentos ja comegou. Em vez de esperar, elas deveriam identificar o

que os atraiu e o que os motiva a permanecer na empresa.

Elementos como respeito, confianga, condicdes de crescimento e

desenvolvimento, estabelecimento de desafios e relagbes positivas na empresa sao
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algumas das perspectivas que passam a ser enfatizadas, notadamente na medida em
que as pessoas se envolvem e se comprometem quando veem que suas expectativas
sdo alcangadas e suas necessidades atendidas, considerando o momento presente e
futuro (DUTRA, 2001).

Esses elementos se traduzem em ambiente de trabalho agradavel, condigbes
seguras, relacionamento interpessoal consciente e correto, deixando de ser diferencial
atrativo de mao de obra, passando ser condi¢bes basicas de atracdo e retencio.
Portanto, para se destacar na atracdo de profissionais, ha de se ter diferencial no

mercado que realmente traga valores concretos para o profissional.

2.3.1 Mao de obra Jovem

A atragdo de jovens para ocupar vagas disponiveis nas organizagdes € uma
realidade que ja se faz presente ha muito tempo, mas a falta de qualificagédo
profissional sempre foi uma barreira a ser superada. Atualmente, os jovens estao
tendo dificuldades de serem inseridos no mercado de trabalho pela falta de
qualificagdo profissional, levando em conta um cenario no qual o mercado exige
respostas rapidas e profissionais ja qualificados, porém observamos que existem
varias vagas de emprego abertas. Conforme site IBGE existem 9,5 milhdes
desempregados, o que representa 8,5% no terceiro trimestre de 2022, ou seja,
necessitamos de mao de obra e mesmo assim continuamos com um indice alto de
taxa de desemprego. Portanto, necessitamos de projetos nos quais utilizamos da

tecnologia para capacitagéo e insergéao dos jovens no mercado de trabalho.

O processo de reestruturagcdo econdmica e a adogdo de novas tecnologias
apresentam um novo desafio para os jovens. A nova forma de organizagdo da
producgao se caracteriza por ser ao mesmo tempo menos dependente de mao-de-obra
e demandante de uma maior capacitagado e experiéncia profissional de jovens em
busca de sua primeira experiéncia de emprego. Esses fatores constituem-se em
obstaculos a contratagdo da méao-de-obra jovem, postergando a formagao de novos
nucleos familiares e aumentando o periodo de dependéncia econémica em relagao
aos pais (CAMARANO et al., 2004).
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Analisando o atual cenario, em que passamos por um momento de recessao e
pandemia, os jovens foram impossibilitados de ter um ensino de qualidade. Ou segja,
retrocedemos e com isso sera necessario um investimento estrutural para que
possamos qualificar a mao de obra visto com o avango tecnoldgico e principalmente
na area de informagao, em que a nova geragao esta inserida e se identifica com os
novos modus operandi buscando trabalhos home office e melhor qualidade de vida.
Ainda existe o preconceito que é enfrentado por ser o primeiro emprego e pela falta
de experiéncia e qualificagao.

O mercado de trabalho atual esta cada vez mais competitivo e exigente.
Enquanto de um lado existe a necessidade de investir em formacgcdo para ser
qualificado o bastante em um ambiente que busca profissionais especializados, de
outro lado existem jovens perdendo oportunidades por ndo possuirem experiéncia

prévia na area em que desejam atuar (SALGADO, 2014).

Grafico 2 — Distribuigdo dos jovens de 15 a 29 anos conforme atividade desempenhadas por faixa

etaria.
%
80,0
67,8 67,2
440 46,0
4,0
227 0,3 1.8
16,6
3,0 15.1 14,9
10,2
55 7.8
J 32
0.0
Total 152 17 anos 18 a 24 anos 252 29 anos
. Somente estuda .Tranalna 8 estuds - Somente trabalha Nao trabalha nem estuda

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios 2013

Observando o grafico acima, nota-se que existe uma quantidade macica de
jovens que estdo trabalhando e nao estdo estudando, ou seja, entendemos a
necessidade de projetos sociais de incentivo ao primeiro emprego e a disponibilidade
de incentivo a insercdo de jovens ao mercado de trabalho objetivando o
desenvolvimento profissional e social. Temos que entender o cenario capitalista em

que vivemos, no qual o jovem ambiciona o0 primeiro emprego para conseguir
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concretizar os sonhos e até mesmo o investimento em estudos. Vive-se, atualmente,
inumeras transformagbes tanto politicas quanto tecnoldgicas. As inovagdes da
informacdo sao centradas como desafios para os individuos, que precisam de

capacitagdes, para acompanhar a sociedade e o mercado de trabalho (PAULA, 2012).

Grafico 3 — Grafico 02: Taxa de desocupagao das pessoas de 14 anos ou mais de idade, na semana
de referéncia dos bimestres terminados em dezembro — Brasil — (em%) — 2012/2020.

Taxa de Desocupago (%)

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenacgao de Trabalho e rendimento, Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilio Continua

Observando o grafico podemos verificar a quantidade de desempregados que
tivemos de jovens nos anos de 2019 e 2020, ou seja, um quadro ndo muito motivador
e como causa chave foi a pandemia, temos como desafio, a retomada e aquecimento

do mercado financeiro para obter um novo cenario apds a recessao.

Conforme podemos verificar, ja € recorrente a falta de oportunidade, pensando
no cenario atual em que viemos de uma pos pandemia, o mercado necessita de
resposta rapida, entdo ha necessidade iminente de se investir em qualificacdo dos
jovens, com objetivo de inseri-los no mercado de trabalho, fazendo que com que eles

possam competir de forma igualitaria aos demais candidatos.

Para especialistas, a gravidade dessa situagao vai depender de quanto tempo
0 pais vai levar para se reerguer da recessao. Imagine alguém que se formou no
ensino médio em 2015 e ndo encontra emprego até o fim deste ano. No inicio de 2017,
ele vai competir com quem tera acabado de se formar em 2016. Agora, imagine se a
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crise levar mais um ano. Havera o dobro de pessoas para concorrer. (MADALOZZO,
2016).

Segundo Schumann (2014), a vulnerabilidade ndo se resume simplesmente ao
individuo, mas ao meio ao qual o mesmo esta inserido: sociedade, ambito familiar e
cultural, podendo interferir diretamente em sua capacidade para estar apto para a

concorréncia para seu primeiro emprego.

Nao se refere a um individuo que é vulneravel, mas aos processos em que esse
individuo, familia ou comunidade estao inseridos, especialmente aqueles resultantes
da insergao social precaria em detrimento de processos econdmicos, sociais, culturais
e politicos excludentes (SCHUMANN, 2014).

Os jovens formam um dos grupos mais afetados pelo desemprego no Brasil.
Dos quase 14 milhdes de desempregados no quarto trimestre de 2020, cerca de 70%
eram pessoas na faixa-etaria entre 14 e 24 anos de idade, segundo dados
da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD), realizada pelo
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). Com a insercdo das novas
tecnologias, esse grupo encontra um mercado de trabalho cada vez mais exigente e

consequentemente com mais dificuldades para garantir novas oportunidades.

2.3.2 Jovens no mercado x transporte coletivo de passageiros

Conforme a necessidade de mao de obra no segmento de passageiros e a
necessidade socioecondmica das pessoas jovens, necessitando de emprego, com
uma oportunidade de diminuir a criminalidade entre esse grupo e formar profissionais
para suprir a necessidade do segmento, proporciona o crescimento profissional e

ascensao social, combatendo também a informalidade (SILVA, 2016).

Podemos aproximar das comunidades entorno das empresas prestadoras do
servico de transporte, buscando trazer oportunidades aos jovens proporcionando
educacao e qualificagdo trazendo equidade para que possam disputar espagco no
mercado de trabalho com formagdes académicas e técnicas. Desta forma, fechando

lacunas socioeconémicas e com isso trazendo mao de obra qualificada para o
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funcionamento das organizagbes, tendo como atrativo a sustentabilidade e
perenidade. No Brasil existem varios programas de incentivo como exemplo o “jovem
aprendiz” regulamentado pela Lei 10.097/2000, que determina que empresas de
médio e grande porte tenham entre 5 e 15% de colaboradores nessa modalidade,
visando o bom desempenho profissional e escolar.

Apesar do jovem ser parte importante da m&o de obra a ser empenhada no
transporte, optamos por focar nas oportunidades de captacédo e formacado da mao de
obra de mulheres motoristas do transporte publico.

2.4 Mulher no Mercado de trabalho como motorista profissional de 6nibus

urbano

A falta de mao de obra para a fungdo de motorista profissional, como ja
dissemos, esta afetando todo o setor de transporte publico urbano e metropolitano da
regidao de Belo Horizonte. Na maioria das empresas do setor existem vagas abertas,
tornando assim um dos maiores desafios para os departamentos de RH a contratagao

dessa mao de obra.

A partir desta constatacdo, a busca de novas possibilidades deve ser
ponderada, surge entéo a hipotese de langar um olhar sobre a raz&o de ter tdo poucas
mulheres nesta funcdo e o que fazer para proporcionar a elas a oportunidade de se

iniciarem nesse ramo. Com esse olhar, alguns fatores devem ser analisados:

2.41 Género

Género € uma percepcao sobre as diferengas sexuais, hierarquizando essas
diferengas dentro de uma maneira de pensar engessada e dual. Segue definigdo de
Scott, (1989, pag. 21):

Nucleo essencial da definigdo baseia-se na conexado integral entre duas
proposicdes: o género € um elemento constitutivo de relagbes sociais
baseado nas diferengas percebidas entre os sexos, e o género é uma forma
primeira de significar as relagées de poder.
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A classe género contribuiu para mostrar, que quando visto no ambito cultural,
reforca a necessidade de se identificar o que pode ser mudado na vida em sociedade,
sobre a desigualdade social entre os sexos e suas repercussdes no trabalho
designado a homens e mulheres, indicando um caminho onde agdes politicas s&o

necessarias, com o objetivo de diminuir estas diferencas.

Em uma entrevista para a CNT (2018) a doutora em sociologia pela UnB
(Universidade de Brasilia), Ana Liesi Thurler, relata que as rela¢cdes de género sao
sociais e culturais e foram construidas no interior da sociedade patriarcal, que

estabeleceu o lugar da mulher e o lugar do homem.

Myrrha, Queiroz e Campos (2021), apontam que no Brasil e outros paises o
machismo e o patriarcado permanecem como principais elementos na desigualdade
de género na sociedade. Cabe ao homem ser o provedor financeiro da familia e a
mulher o trabalho doméstico e cuidado com filhos. A atuacdo do homem na sociedade
€ reconhecida através da sua produtividade e remuneracgao.

Fraga, Gemelli e Oliveira (2019) destacam que, nas carreiras em que certo sexo
historicamente predomina no campo profissional, existe um padrao de masculinidade
ou feminilidade, evidenciando que o modelo ideal de profissional costuma carregar
caracteristicas e atitudes socialmente construidas como pertencentes aos homens e
as mulheres e, assim, implicitamente, restringe acessos para quem nao cumpre o

padrao esperado.

Na sociedade brasileira a mulher € associada, principalmente, a profissdes
ligadas ao ambito doméstico, no qual a preocupagado com a qualidade de vida das
outras pessoas € inerente, como por exemplo: empregada domeéstica, enfermeira,

secretaria, professora.
Ja as profissdes vistas como masculinas, estdo associadas a atividades que

necessitam de forga fisica e coragem, como lider, pedreiro, militar, mecanico,

motorista.
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No setor de transporte, os indicadores demostram o quanto esse padrdo é
nitido em todos os modais. Atualmente, o setor conta com cerca de 2,2 milhdes de
profissionais, sendo 17% do sexo feminino. A maior parte das mulheres possui entre
30 e 39 anos e ensino meédio completo. Os sistemas de trens e metrés, por exemplo,
possuem cerca de 7.000 empregadas mulheres, sendo que, segundo a ANPTrilhos
(Associacdo Nacional dos Transportadores de Passageiros sobre Trilhos), apenas
500 atuam como condutoras e maquinistas. Ja no modal aéreo, apenas 2,5% de todas
as licencas de piloto s&o obtidas por mulheres, sendo que a participagédo feminina na
cabine de comando dos avides comerciais € de 2,7%, de acordo com a Anac (Agéncia

Nacional de Aviagao Civil).

Os dados sédo da RAIS (Relagdo Anual de Informag¢des Sociais), do MTE
(Ministério do Trabalho e Previdéncia Social, 2018). O 6rgdo nao tem levantamento
do percentual de motoristas mulheres no Brasil, os nUumeros ainda sdo baixos, mas
corroborando com esses dados, ressalta-se que de um total de 3124 motoristas,
registrados em dois grupos de empresas de transporte urbano e metropolitano de BH

apenas 105 sao mulheres, o que equivale a 2,1%.

As mulheres representam 51% da populagdo brasileira, porém no setor de
transporte a presenga delas ainda é pouco representativa, visto que, na camara dos
deputados um projeto de lei 2493/22 de autoria do deputado Joceval Rodrigues esta
em tramitacdo, propondo uma reserva de 5% das vagas de motoristas profissionais
para mulheres, pois mais de 97% das habilitagbes para dirigir veiculos pesados

pertencem a homens; mulheres ocupam 0,3% das vagas de motoristas profissionais.

“Alguns setores profissionais sdo herméticos para a assimilagdo de mulheres”,
disse o deputado, ao defender a proposta. “Precisamos avangar na constru¢cao de
uma sociedade mais equanime e que, por meio de politicas publicas, fomente a
participacdo de mulheres em espacgos predominantemente masculinos”, avaliou
Joceval. Fonte: Agéncia Camara de Noticias reportagem: Ralph Machado Edigao:

Roberto Seabra)__ https://www.camara.leg.br/noticias/912458-proposta-reserva-a-

mulheres-5-das-vagas-para-motoristas-profissionais/
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O projeto tramita atualmente esta em carater conclusivo e sera analisado pelas
comissdes de Defesa dos Direitos da Mulher; de Trabalho, de Administragao e Servico
Publico, e de Constituicdo e Justica e de Cidadania. (22/10/22)
https://www.camara.leg.br/proposicoesWeb/fichadetramitacao?idProposicao=233509
8

Torna-se necessario entao, entender um pouco mais desse universo. Diversos
autores demonstram que o ambiente de motorista profissional é todo voltado para

homens.

A desproporcionalidade entre homens e mulheres motoristas de énibus, pode
ocorrer em virtude das determinagdes de género, (Velloso-2010). Fato constatado
também por (Oliveria & Pinheiro, 2007, p. 172) o trabalho de motorista é
tradicionalmente associado aos homens, pois “dirigir € um sinal de status, um simbolo

de poder e sexualidade”.

2.4.2 Preconceito

O fato de optar por um cargo considerado do universo masculino € um motivo
de preconceito, que dificulta a entrada de mulheres na profissido de motorista
profissional. O preconceito sofrido pelo género (ndo sé pelos colegas de profissao,
mas também por passageiros de ambos os sexos) € evidenciado através de relatos
das motoristas que a cada dez homens, dois tem preconceito, ouvem de passageiros
que estao nos pontos de embarque: — “ndo, com mulher eu ndo vou”. Outras frases

M Mk

como: -” Mulher no volante, perigo constante”, “Vai pro tanque”, “Vai pro fogao”, “Mete

marcha mulher”, “Anda”, “Fecha a porta.”

Bandeira e Batista (2002) analisam o preconceito como fonte de violéncia que
se faz presente nas relagdes sociais cotidianas. O preconceito, usualmente
incorporado e acreditado, € a mola central e a reprodutora mais eficaz da

discriminacao e da exclusao.

Conceito de preconceito por Alberto Dines (1996/1997, pag.46):

pré+conceito, o preaconceptu latino, € um julgamento prévio, sem ouvir as
partes, posicao irrefletida, pré+concebida, irracional. Também pode ser
entendido como um pré+juizo, tanto que em espanhol se diz prejuicio, em
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francés, é prejugé, em inglés, prejudice, e, em aleméo, vorurteil. Em todos os
casos, a mecanica etimoldgica € idéntica: o prefixo indicando antecipacéo e,
o resto, significando julgamento.... Em portugués, o preconceito também
significa dano, estrago, perda. Em outras palavras, a ado¢ao sumaria de uma
opinido ou critério, antes de passar pelo filtro de um julgamento equénime,
constitui um mal, ofensa moral.

Schlindwein e Bezerra (2018, Pag 212) descrevem o quanto as dificuldades
enfrentadas pelas mulheres no contexto do trabalho, os constrangimentos que sofrem

e as discriminacdes na contratacdo e nas promogdes:

A discriminagao de género no trabalho das mulheres motoristas de 6nibus
ndo esta, no entanto, presente somente em falas e atitudes de passageiros.
Ela também é expressa por parte dos colegas de trabalho homens. Porém,
neste caso, 0s preconceitos mostram-se velados nas brincadeiras. Por mais
que as relagbes sejam boas, por tras das brincadeiras e dos “olhares tortos”
(Hipacia), ha estigma, preconceito e violéncia no trabalho.

Para Silva (2010) a cristalizagcdo de muitos dos conceitos de que o direito
deveria estar a servico dos homens, serviram para construir falsas ideias e moldar
muitos dos preconceitos contra o sexo feminino. Pondera que os esteredtipos, os
preconceitos e a discriminacdo contra as mulheres precisam ser analisados,
estudados, pensados, repensados, proibidos, vigiados e punidos sob todas as formas,
nao obstante a diversidade multicultural em que vivemos até mesmo dentro de um
mesmo pais, e, acima de tudo, deve ser analisado o sentido irracional de se pensar
que um ser humano possa ser humilhado e desprezado por razdes de identidade de

género.

2.4.3 Seguranga

Segundo dados do aplicativo DeOnibus, quase 110 milhdes de pessoas que
compdem a sociedade brasileira sdo mulheres. Destas, 17 milhdes relataram ter
sofrido algum tipo de violéncia de género e 5,5 milhdes passaram por assédio em
transporte publico, como 6nibus, metré ou trem. No recorte de lugares e momentos
em que estas agressdes acontecem, 81% das mulheres relatam que acontecem em
seus trajetos diarios, sendo 55% em 6nibus. Sobre o problema assédio, a inovagao
tecnolégica deve ser mais explorada. Citamos aqui, como exemplo, o Botao de Panico

usado hoje no sistema municipal de BH, quando acionado este botdo, um sinal de
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alerta é enviado para que os gestores do sistema acionem a Policia Militar para que

eles abordem o veiculo em curto espaco de tempo.

Dez a cada dez motoristas profissionais certamente vao citar a sensagao de
insegurancga ao listar problemas que enfrentam diariamente. Os riscos de acidentes,
assaltos, sequestros, assédios e outras abordagens criminosas. Diante do exposto,
torna-se necessario que 6rgaos gestores e empresarios lancem um olhar para o fator
seguranga dentro dos Onibus, a fim de assegurar a saude mental e a vida destas
profissionais € mulheres passageiras. Leis que punem o assédio em locais e
transportes publicos precisam comecar a vigorar e serem aplicadas com rigor para

gue a sensacgao de inseguranga e impunidade nao deixe as cidadas intimidadas.

2.4.4 Equidade Salarial

Splitter, Silva e Barbos (2017) destacam que as oportunidades de entrada no
mercado de trabalho s&do diferentes entre homens e mulheres, tornando-se visiveis
através de acesso a empregos, segregacao de cargos, aumento de remuneragao e
oportunidade de promocgdes. Apesar disto, cada vez mais as mulheres buscam por
um espago na sociedade e igualdade de atuagdo no mercado de trabalho. Com o
passar das décadas, os diretos das mulheres apresentaram um progresso em respeito
a administragdo de bens, ocupando assim um lugar que antes era reservado aos

homens.

Um dos principais motivos para abragar a carreira de mulher motorista
profissional € a chance de ter exatamente as mesmas oportunidades de ganhos que
os homens. Nessa atividade, ndo ha o risco de receber menos apenas por ser do sexo
feminino. O salario em BH e regido metropolitana € a média do salario com base de
acordos, convengdes coletivas e dissidios coletivos com mengbes ao cargo de
Motorista de Onibus Urbano negociados por sindicatos e registrados na Secretaria da

Previdéncia e Trabalho do Ministério da Economia (antigo MTE).

Um Motorista de Onibus Urbano Nivel | ganha em média R$ 2.371,05, o Nivel
Il recebe cerca de R$ 2.609,98, ja o Nivel lll tem uma média salarial de R$
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3.761,14 mensais de acordo com pesquisa do (site Salario.com.br) junto aos dados

oficiais do CAGED de profissionais demitidos no mercado de trabalho.

2.4.5 Condicgoes de trabalho e consequéncias

A profissdo motorista de Onibus exige do profissional esforgcos fisicos e
emocionais, tendo como consequéncias; incOmodos, sofrimentos e altos niveis de
sobrecarga psiquica e cognitiva que a tarefa impde a esses profissionais, deixando o
trabalhador desprovido de controle sobre a sua ambiéncia de trabalho (SATO,1991).

A atividade realizada por esses profissionais normalmente se caracteriza por
turnos irregulares, com as consequentes repercussdes a saude. Segundo (MATOS,
Pag. 17)

As condigbes e a organizagéo do trabalho exercem significativa influéncia na
salde dos trabalhadores, sobretudo na saude mental. Estresse, neste
campo, nao pode ser estudado isoladamente das condi¢cbes de trabalho no
contexto do transito inconstante e da organizagdo do trabalho, as quais,

diretamente, influenciam as atividades de determinadas categorias
profissionais

O trabalho do motorista de transporte coletivo esta relacionado ao ambiente no
qual ele é realizado. Trabalham fora da empresa, assim apresenta aspectos negativos
e conflitantes como os congestionamentos, infraestrutura das ruas, a precariedade
dos veiculos e a violéncia urbana gerando medos de assaltos, assédio moral e sexual,
o estado emocional dos passageiros, as intempéries como o clima e o dever de

cumprir as normas do codigo brasileiro de transito.

A Associacao Nacional de Empresas de Transportes Urbanos considera que o
caos no transito nas cidades de grande e médio porte, constitui um dos fatores de
grande influéncia nos agravos a saude nas pessoas que trabalham e residem nessas

areas (Silva; Assuncgéao; Neves, 2013).
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Além do estresse, outro fator que as mulheres motoristas reclamam muito é
sobre as jornadas de trabalhos. Estas sao imprecisas, pois estdo atreladas as
condigdes do transito, ao numero de paradas para embarcar passageiros e a presséo
para realizar as viagens dentro do tempo estipulado pelo 6rgdo gestor. Esses fatores
levam as vezes a horas extras excessivas e falta de horarios definidos para sair da
empresa, gerando dificuldade em relagdo aos cuidados com a familia.

Em relacdo a gestdo do tempo, Almeida (2018, Pag. 61) analisa que o quanto

esse impacta sobre as mulheres:

Se para todos os motoristas de 6nibus a gestdo do tempo e o trabalho em
horarios irregulares se apresentam como fator de desgaste, para as mulheres
isso ganha outro aspecto quando consideramos a dupla jornada de trabalho.
A conciliagao entre trabalho doméstico e de motorista é dificil para todos, mas
para a mulher é que essa cobranga recai com mais forca.

2.4.6 Oportunidade de crescimento e liberdade financeira (mercado em

expansao)

Assim como em todas as outras unidades federativas do pais, a maioria da
populagdo mineira reside em areas urbanas (85,3%) e a populagdo que ocupa as
areas rurais corresponde a 14,7%, (site brasil escola). Diante do exposto, o transporte
urbano torna-se um setor com vagas de empregos seguros, pois € um servigco

essencial para a mobilidade da populagdo, como bem explica Siqueira.

Segundo Siqueira (1996:18),

merecem destaque as politicas urbanas para os transportes. Estes possuem
elevada essencialidade e responsabilidade social, ja que o consumo de varios
bens intimamente ligados as condi¢des de vida e aos direitos dos cidadaos
depende dos transportes. Habitagao, trabalho, saude, educagao e convivio
social pressupdem condicbes de locomocdo para sua satisfacdo. Os
transportes interferem na carga total de trabalho, afetando o chamado 'tempo
de indisponibilidade’, ou seja, o tempo que o trabalhador gasta para se
locomover da residéncia para o trabalho e vice-versa e que se agrega ao
tempo gasto no trabalho propriamente dito. Muitos trabalhadores aceitam
mas condi¢des de trabalho e de salario para ter trajetos mais curtos e menos
'tempo de indisponibilidade'. Por estas razdes, as politicas urbanas para os
transportes tém de estar em condi¢des de realgar sua capacidade de integrar-
se a melhoria das condigdes basicas de vida de todas as classes sociais.
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Hoje, devido ao crescimento e importancia do transporte rodoviario de cargas
e passageiros, existe uma caréncia de mao de obra de motorista no setor, tornando

importante a captagdo de mais pessoas para ocuparem esse cargo.

Diante do exposto acima, percebe-se que para as mulheres que estao
procurando uma qualificacdo em busca de uma profissdo melhor, a de motorista
profissional pode ser uma boa opgéo, pois segundo Bruschinl, (2007) o emprego
doméstico remunerado, é o nicho ocupacional feminino por exceléncia, no qual mais
de 90% dos trabalhadores sdo mulheres. A ocupagao de trabalhadora doméstica
ainda representa nos dias de hoje oportunidade de colocagao para mais de 6 milhdes
de mulheres no mercado de trabalho brasileiro e € considerada precaria em razao das
longas jornadas de trabalho desenvolvidas pela maioria das trabalhadoras, pelo baixo
indice de posse de carteira de trabalho (apenas 25% delas), além da baixa valorizagao

social da categoria profissional.

Para que consigamos mostrar as mulheres as oportunidades desta profisséo,
€ importante um chamamento motivador para que se matriculem em cursos de
transporte e se candidatem as vagas nas empresas. Neste momento, é importante o
engajamento das areas de recursos humanos e gestdo de pessoas das empresas
para provocar a mudang¢a de mentalidade, no momento de contratacdo e no dia a dia

corporativo.

Podemos citar os seguintes motivos pelos quais as mulheres estido se
decidindo pela profissdo de motorista profissional de 6nibus urbano: independéncia
financeira; liberdade; empoderamento; protagonismo e trabalhar na mesma cidade em

que reside.

Ainda que seja timida, a procura feminina pelos cargos de condugéo esta
despontando, segundo dados do projeto Habilitagdo Profissional para o Transporte —
Insercdo de Novos Motoristas, do SEST SENAT, que visa inserir motoristas
profissionais no mercado por meio da mudanga da categoria da Carteira Nacional de

Habilitacdo para C, D ou E.
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O projeto registrou a participacdo de 2.311 mulheres desde 2015 e em cinco
anos, a demanda feminina cresceu 60,4% nos cursos voltados para o transporte de

passageiros, de produtos perigosos e de transporte escolar da instituigao.

2.4.7 Rompimento de padroes

Nem sé os aspectos financeiro e profissional devem ser considerados pelas
mulheres quando decidem abracar a profissdo de motoristas. E também uma forma
de marcar uma posigao social, unir e mostrar que as mulheres tém toda a habilidade e

a disposicao que sdo necessarias para a funcgao.

Além de representar a forgca da mulher e seu real potencial de atuar em areas
consideradas masculinas, a presencga feminina na profissao de motorista de 6nibus e
caminhao € um passo para que, com o tempo, as dificuldades possam ser substituidas
por uma maior integracdo de toda mulher que deseje adentrar nesse ambiente, livre

de preconceitos e sem entraves para crescer na carreira.

As mulheres tém mostrado que podem transformar também, setores até entéo
impensados. Diversas pesquisas destacam as inovacdes e melhorias que lideres
femininas tém proporcionado as organizagdes. De acordo com o McKinsey Global
Institut, organizagdes que possuem mais mulheres na lideranga obtém um resultado
operacional 48% maior em relacdo a média da industria e um crescimento no
faturamento de 70%. Na area de transportes, fatos demostram maior prudéncia das
mulheres no volante e, por isso mesmo, se envolvem menos em acidentes. Os
acidentes em que elas se envolvem sdo de menor dano material e pessoal. Quando
elas se dispdem a entrar na disputa, correm o saudavel risco de serem eleitas as
melhores na area — justamente por uma caracteristica bem peculiar e que esta bem

atrelada as mulheres: sdo mais compreensivas e cautelosas (lcetran, 2020).

2.5 Recrutamento e Sele¢ao

O cenario atual no setor de Transporte Coletivo de Passageiros, abrangendo a
Regido Metropolitana de Belo Horizonte, com relagao a indisponibilidade de mé&o de

obra e ao grande turn over, em especial no que se refere a fungdo de motorista de
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Onibus coletivo, ressalta a necessidade de se desenvolver um programa robusto de
recrutamento e selecido de colaboradores, que contribua para o preenchimento
dessas vagas e saneamento das necessidades da comunidade. Portanto, faz-se
necessario entender a evolugdo dos processos de selegao de pessoal ao longo dos

anos.

Segundo Vecchioni Carvalho (2015),

desde os primordios da vida moderna, percebemos que o ser humano passa
por processos de selegdo para atender a alguma demanda para
preenchimento de vagas para execugédo de alguma tarefa. Ja nas grandes
demandas de conquistas de territérios 0os governantes viam a necessidade
de abarcar pessoas com caracteristicas especificas, para compor o0s
exercitos.

Na sequéncia, tivemos a revolucao industrial criando uma forma nova de aplicar
a mao de obra, ressaltada pelas obras de Adam Smith, Taylor e Fayol, onde a méao
de obra tornava-se robotizada e extremamente limitada no que diz respeito ao

conhecimento do processo como um todo.

Com o desenvolvimento da administracao cientifica, tivemos a necessidade de
mudanga do pensamento de procurar profissional ja pronto para uma nova
mentalidade, de desenvolver o profissional dentro de nossa prépria empresa. Entéo,
0 objetivo agora seria encontrar pessoas que desempenhassem a atividade mais

compativel com seu perfil, com suas habilidades.

Em meados da década de 1920 surge a escola de relagbes humanas,
fundamentando pela primeira vez, de forma sistematica e metddica, os aspectos

humanos da organizagéo.

Estudos de Elton Mayo, em Hawtorne entre 1927 e 1932, concluiram que a
integragéo social dos colaboradores tem mais influéncia em sua produtividade que as
questodes fisicas dos operarios e do local de trabalho, destacando-se 3 pontos chave:

e Aimportancia do espirito de grupo

¢ A necessidade de se dar status as pessoas
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e O estilo de lideranca baseado em consideragao, descentralizagdo e

participacao

Nesse contexto, destacam-se Maslow, Herzberg e McCleland, que
desenvolvem estudos que reforcam a teoria de que a motivacdo é a verdadeira

locomotiva que aumenta a produtividade nas empresas.

Maslow teoriza uma hierarquia das necessidades humanas, que sao ativadas
na medida que “subimos” em uma piramide de satisfacao.
Herzberg parte da teoria de Maslow para classificar essas necessidades em

fatores higiénicos (extrinsecos) e fatores motivacionais (intrinsecos).

McCleland defende a existéncia de um trinbmio realizacao-poder-afiliagao.

Essas teorias sobre a motivagdo se opdem ao pensamento anterior (Taylor
(1856-1915) e Fayol (1841-1925)), que desumanizava o trabalho, tornando-o
metddico e robotizado, propondo que a satisfagao do trabalhador gera eficiéncia e que
a gestdo da empresa precisa saber utilizar os mecanismos motivacionais para gerir

as pessoas.

Surge entdo a abordagem da teoria comportamental no final da década de1940,
linha de raciocinio que destaca a valorizagao do trabalhador e que o novo processo
de selecao deveria estar mais ligado ao relacionamento humano e a comportamentos
cooperativos em detrimento das questdes de ordem operacional, uma vez que esse
tema seria realizado dentro da empresa, com planos de carreira, capacitacao de
pessoal, maior autonomia, dentre outras atividades de desenvolvimento do ser
humano. Chiavenato (2000)

A antes definida como psicologia industrial, devido ao grande foco das
empresas no ramo da producgdo industrial, vé o surgimento da demanda de
desenvolver processos seletivos para atender a ao novo setor emergente, que era o
setor terciario (prestacdo de servigos), desenvolvendo-se entdo como psicologia

organizacional.
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Nao somente demandada para o recrutamento e selegdo, a psicologia
organizacional surge para atender as pressdes por melhores condigbes no ambiente
de trabalho, levando as organizagdes a considerarem aspectos mais complexos nas
relagdes de trabalho, envolvidas com a questao social e comportamental. Sena e Silva
(2004)

No Brasil da atualidade, estamos passando por um processo de quebra de
paradigmas, tendo em vista que a maioria das organizagdes ainda apresentam
estruturas extremamente hierarquizadas, com pouca agilidade e valor agregado baixo,
todavia ha um movimento forte para instalagdo de modelos de administracdo mais
ageis, com poucos niveis hierarquicos e foco no cliente. Rudy de Barros Ahrens
(2017).

Hoje os objetivos de recrutamento e selecdo sao mais amplos, buscando a
identificacdo de colaboradores que contribuam para a eficiéncia da empresa, cujo

potencial de crescimento tem mais valor que o préprio conhecimento técnico.

Em resumo, a mudanca no processo de recrutamento foi evoluindo a medida
que as mudancas aconteciam no mercado de trabalho:
e Coercao — Similaridade a escravidao;
e Divisdo do trabalho — Alienagao do trabalhador em decorréncia da limitagao
de conhecimento do processo como um todo (Taylor e Fayol);
¢ Fundacgao da administracéo cientifica;
e Escola de relacbes humanas;

e Recrutamento e gestdo por competéncias.
2.5.1 O Processo de recrutamento

E importante para qualquer empresa o desenvolvimento, a formalizagéo e a
efetivagcdo de um processo adequado de recrutamento, a fim n&o so6 de cobrir as vagas

existentes, mas também prover a empresa de talentos para uma evolugao profissional

do colaborador e da empresa.
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Segundo Chiavenatto, (2009),

“Pessoas e organizagbes convivem em um interminavel processo dialético.
As pessoas e as organizagdes estdo engajadas em um continuo e interativo
processo de atrair uns aos outros. Da mesma forma como os individuos
atraem e selecionam as organizagdes, informando-se e formando opinides a
respeito delas, as organizagbes procuram atrair individuos e obter
informagdes a respeito deles para decidir sobre o interesse de admiti-los ou
nao”.

Recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que visa a atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizagdo. E basicamente um sistema de informacdo, através do qual a
organizagao divulga e oferece ao mercado de RH oportunidades de emprego que
pretende preencher. Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um contingente de
candidatos suficiente para abastecer adequadamente o processo de selecgao.
Portanto, a funcdo do recrutamento € suprir a selecdo de matéria-prima basica

(candidatos) para seu funcionamento.

O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras de
recursos humanos da organizagdo. Consiste na pesquisa e intervengdo sobre as
fontes capazes de fornecer a organizagcdo um numero suficiente de pessoas
necessarias a consecucgao dos seus objetivos. E uma atividade que tem por objetivo
imediato atrair candidatos, dentre os quais serao selecionados os futuros participantes

da organizagéo.

O recrutamento requer um cuidadoso planejamento, que constitui uma
sequéncia de trés fases, a saber:

e O que a organizagao precisa em termos de Pessoas;

e O que o mercado de RH pode oferecer;

e Quais as técnicas de recrutamento a aplicar.”

As empresas devem ter bem definido, as 3 etapas do processo de
recrutamento:

e Pesquisa interna das necessidades:

e Levantamento Continuo das necessidades de pessoal a curto, médio e

longo prazo, bem como seus planos de desenvolvimento e crescimento.
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e Pesquisa externa do mercado:

¢ Objetivando sua segmentacéao e diferenciagao, bem como a identificagdo
da localizagao de fontes de recrutamento, as quais podem ser externas ou
internas.

¢ Definicao das técnicas de recrutamento a utilizar:
Recrutamento interno
Recrutamento externo
Recrutamento misto

Divulgacéo da vaga

Figura 1 — Fluxo de Recrutamento e selecao

Decisdes estratégicas de recrutamento
Técnicas de Recrutamento a utilizar

Apresentagdo
espontanea

Anuncios em
jornais

Anuncios de
recrutamento

Motoristas de

transporte
coletivo

Organizagdo ——T>|
Contratos com
entidades

Palestras e
conferéncias
Mercado dg Trabalho

Mercado de Motoristas
IndicagBes de [
funcionarios

| |
'II I |

Conjuntura Geral Mercado de RH

Decisbes operacionais de recrutamento
Perfil dos candidatos

Fonte: Adaptado Chiavenato, Idalberto, Recursos Humanos, (2009).

2.5.2 O Processo de selegao

Etapa fundamental no processo de suprimento de pessoal para a empresa, 0
processo de selegdo é complementar ao processo de recrutamento. Enquanto um
gera um fluxo de ofertas de candidatos, o outro trata de qualifica-los e classifica-los,

filtrando as melhores opcdes para o perfil da empresa.

Dessa forma, o processo seletivo trata de “eliminar” do processo, candidatos
que nao apresentam uma condicao adequada para os quadros de trabalho da

corporagao.
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Segundo Vecchioni Carvalho (2015), na etapa de selec¢ao, iremos analisar, com
mais propriedade, quais os candidatos recrutados apresentam as maiores
possibilidades de adaptagéo e produtividade, diante das estratégias, cultura, clima

caracteristicas da area requisitante e necessidades tecnoldgicas.

As formas de analise e avaliagao do perfil dos candidatos, portanto, devem ser
ainda mais criteriosas. Dai a importdncia de um processo de selegcdo por
competéncias, na medida em que esse permite fazer uma comparagao baseada em
fatores compativeis com as caracteristicas, necessidades e direcionadores

estratégicos de cada organizacgéo.

A conducgao desse processo devera ficar a cargo de pessoas com formagéao

adequada, ou seja, profissionais especializados na area comportamental.

A selecao adequada dos candidatos devera adotar a utilizacdo de testes que
munam o selecionador de informacdes robustas, que embasem a escolha assertiva

dos candidatos para preenchimento das vagas.

e Testes psicologicos
Os testes psicologicos fornecem ao avaliador, informagdes técnicas

embasadas no conhecimento cientifico, sobre o perfil comportamental do candidato.

Segundo Chiavenatto (2009),

“a selegao busca entre os candidatos recrutados, aqueles mais adequados
aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia
e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia da organizacéo.”

Sob esse ponto de vista, a sele¢ao visa solucionar dois problemas basicos:
e Adequagido do homem ao cargo.

e Eficiéncia e eficacia do homem no cargo.

No entanto, as organizagdes estdo deixando suas caracteristicas burocraticas

e adotando novos formatos de organizacao do trabalho. Departamentos e cargos séo
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decorréncias do velho modelo burocratico e estdo sendo substituidos por unidades de
negocios e por equipes. Assim, nem sempre € o cargo o elemento basico de
comparagao para escolher os candidatos. Muitas empresas adotam as competéncias
individuais como o critério de escolha dos candidatos.

Se todas as pessoas fossem iguais e reunissem as mesmas condigdes
individuais para aprender e trabalhar, certamente a selegdo de pessoal poderia ser
dispensada. Contudo, a variabilidade humana e enorme: as diferencas individuais
tanto no plano fisico (estatura, peso, compleicéo fisica, forca, acuidade visual e

auditiva, resisténcia a fadiga etc.)

Fatores psicologicos como temperamento, carater, inteligéncia, aptiddes,
habilidades mentais etc. levam as pessoas a se comportarem diferentemente, a
perceberem situagcdes de maneira diversa e a se desempenharem diferentemente
Com maior ou menor sucesso nas organizagoes. As pessoas diferem entre si tanto na
capacidade para aprender uma tarefa como na maneira de realiza-la ap6s a
aprendizagem. A estimacao a priori dessas duas variaveis - tempo de aprendizagem
e nivel de execucgao - € tarefa da selecao de pessoal. O processo seletivo deve
fornecer ndo somente um diagndstico, mas principalmente um prognostico a respeito
dessas duas variaveis. Nao apenas uma ideia atual, mas também uma prospecc¢ao de

como a aprendizagem e o nivel de execucao se situarao no futuro.

Nesse contexto, é de extrema importancia a utilizagdo de testes psicoldgicos
para compor os itens de avaliagcao para seleg¢ao de pessoas, identificando a aderéncia
de cada um dos candidatos, a politica e aos valores da empresa.

Para qualquer vaga existente, ha a necessidade de definigdo das habilidades
necessarias para sua execugao e, apesar de existir um processo de treinamento e
desenvolvimento fornecido pela empresa, algumas dessas habilidades devem estar
disponiveis tao logo ele seja contratado. Essas habilidades podem ser identificadas

através de testes:

e Testes de conhecimento:
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Conhecimento técnico, obtido através de provas, questionarios ou argui¢cao

oral;

Conhecimento situacional, com o objetivo de identificar se o candidato
consegue lidar com eventos variados e diferenciados. Estudos de caso séo
comumente utilizados para identificar o comportamento dos candidatos e sua

capacidade de planejamento, decis&o e adaptabilidade;

e Instrumento de perfil:

Utilizados tanto para o publico externo como para o interno, tém o objetivo de
identificar o perfil comportamental dos candidatos, tendo como principal vantagem o
fato de que as respostas nao sao especificamente certas ou erradas. Elas apenas

conduzem o instrumento para definicdo do perfil.

e Dinamicas de grupo:
Utilizadas para perceber a interagdo dos candidatos ao grupo, identificando
como ele se comportara em seus relacionamentos interpessoais dentro da

corporacao.

e Entrevista

A entrevista € um momento crucial no processo seletivo, tendo em vista que é
nesse momento que o entrevistador capta de forma subjetiva, sinais de adequacéo ou
nao do candidato as necessidades da empresa.

Por isso, a entrevista deve ser bem planejada, proporcionando ao entrevistador
uma forma de conduzir a conversa, mantendo-a em uma linha logica e alinhada com

0s objetivos da empresa.

Segundo Chiavenatto (2009),

“a entrevista propriamente dita constitui a etapa fundamental do processo, na
qual se intercambia a informagédo desejada por ambos os participantes: o
entrevistador e o entrevistado.”
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A entrevista envolve necessariamente duas pessoas que iniciam um processo
de relacionamento interpessoal com intensa interacdo e dinamismo. O entrevistador
provoca estimulos (perguntas) ao candidato, a fim de estudar suas respostas e
reagcdes comportamentais (retroagao), que Ihe permitam reelaborar novas perguntas
(estimulos), realimentando o processo, e assim por diante. Da mesma forma que o
entrevistador obtém as informagdes que deseja, deve também prestar as informacgdes
que o candidato necessita para tomar suas decisbes. Uma parte consideravel da
entrevista consistira em prestar ao candidato informacdes sobre a oportunidade
existente e sobre a organizagdo, com o intuito de transmitir-lhe uma imagem favoravel

e positiva e reforgar seu interesse.

O processamento da entrevista deve levar em conta dois aspectos - o material

e o formal - que sao intimamente relacionados.

O Conteudo da entrevista: constitui 0 aspecto material, isto €, o conjunto de
informagdes que o candidato fornece a seu respeito, sobre sua formagao escolar,
experiéncia profissional, situacdo familiar, condicdo socioeconbmica, seus

conhecimentos e interesses, aspiracdes pessoais etc.

O Comportamento do candidato: constitui o aspecto formal, isto €, a maneira
como o candidato se comporta e reage dentro da situagdo, sua maneira de
pensar, agir sentir, seu grau de agressividade, assertividade, suas motivagdes e

ambicdes etc.

O que se pretende neste aspecto e ter um quadro das caracteristicas pessoais

do candidato, independentemente de suas qualificacdes profissionais.

Todas essas ferramentas de sele¢éo nos proporcionam a capacidade de avaliar
a aderéncia do candidato as necessidades da empresa, possibilitando a devida
comparagao entre as caracteristicas esperadas pela empresa e as caracteristicas

apresentadas pelo candidato ao longo de todo processo.

A selecao devidamente estruturada e conduzida, tem uma grande chance de

fornecer a organizagéo, profissionais adequados, com o conhecimento das atividades
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a serem desenvolvidas e com o alinhamento adequado as crencas e valores da

empresa.

2.6 Treinamento e Desenvolvimento (T & D) Organizacional e de Pessoas

Diante das constantes mudancgas econémicas, politicas e sociais que afetam o
posicionamento de mercado das empresas modernas, € imperativo desenvolver
projetos e programas que ajudem a aumentar a viabilidade e competitividade das
organizagdes. Esse panorama modificou a atuagao da area de recursos humanos nas
instituicoes responsaveis pela formagao e aperfeicoamento dos profissionais, exigindo
condutas mais atentas e ponderadas dos individuos que trabalham em prol do
crescimento pessoal e profissional dos mesmos (MENESES, ZERBINI e ABBAD,
2010).

Portanto, as organizagdes precisam estar abertas para as mudangas se
quiserem manter sua posigdo no mercado competitivo. Ajustar-se e aperfeigoar
sistemas e processos torna-se uma questdo de sobrevivéncia. As técnicas de
aprendizagem adquirem uma grande e real importancia, pois as chances de uma
organizagdo mudar com sucesso dependem da capacidade dos funcionarios de
aprender, adquirir novos conhecimentos e habilidades (BECKER, MASKE e
MARTINS, 2015).

A maior parte dos setores da economia brasileira e mundial tem forte
correlagado, ou seja, o sucesso de um esta atrelado ao sucesso ou fracasso de outro.
Dessa forma, verifica-se no transporte rodoviario brasileiro uma ligagdo com quase
todos os setores e cadeias produtivas do pais, pois, segundo a CNT (Confederagao
Nacional Do Transporte, 2022), 64,9% das mercadorias ou riquezas produzidas no

Brasil rodam por esse modal de transporte.

N&o menos importante, o transporte de passageiros tem uma influéncia ainda
maior das rodovias e veiculos terrestres, pois 90,0% das pessoas se locomovem com
esse modal, segundo a CNT (2022). “Uma nagéao ficaria paralisada se houvesse
bloqueio de seu sistema de transporte” (TRANSPORTE, 2008 apud SCHMIDT, 2011),

portanto, quando um setor cresce, as empresas de transporte tendem a crescer junto
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€ as mais preparadas serao beneficiadas por sua capacidade de atender o cliente

prontamente.

Para o equilibrio no desenvolvimento das empresas de transporte publico
rodoviario, € necessario comprar 6nibus, investir em estrutura e esperar que haja
profissionais preparados para assumir seus postos. Esse ultimo detalhe (completar as
vagas abertas com motoristas capacitados) nem sempre é tarefa facil, criando
situagdes preocupantes para as duas pontas do negocio e sendo um limitador para o
crescimento. Na concorréncia direta, ou seja, quando o mercado ndo oferece méao de
obra, tende-se a buscar colaboradores nas empresas concorrentes. Dessa forma, é
necessario manter o bom profissional protegido dos assédios oferecidos (SCHMIDT,
2011).

Ainda de acordo com o autor, outra opgao, apesar de menos indicada, é
diminuir as exigéncias de contratagao, porém com a ciéncia de que os reflexos seréo
diretos na dirigibilidade e nos custos adicionais com manuteng&o, desvios de conduta

e passivos juridicos com maior probabilidade de acidentes (SCHMIDT, 2011).

Dados da Agéncia Nacional de Transporte Terrestre — ANTT, corroborados com
a pesquisa de 2008, divulgada pela CNT, mostram que 71,5% das empresas
entrevistadas citam a falta de mao de obra qualificada como o principal problema do
setor, dessas, 19,4% reclamam justamente da falta de experiéncia dos candidatos.
Os dados apresentados refletem a situagéo do pais como todo, e ja € uma questao
preocupante em diversas partes do mundo, pois verificam-se investimentos

crescentes para formacado e manutencao de profissionais nas empresas.

O T&D vem justamente para dar apoio estratégico as empresas, servindo como
ferramenta de aperfeicoamento do desempenho organizacional por exceléncia. Mas
para isso deve enfrentar alguns desafios, como, por exemplo: identificar talentos,
treinar e desenvolvé-los, patrocinar a criatividade, valorizar a atitude empreendedora
e fomentar avaliagées (REICHEL, 2008).

Resta ainda apontar, nessas consideragbes gerais, que as exigéncias aqui

discutidas nao dizem respeito apenas a nova mao-de-obra que ingressa no mercado
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de trabalho, mas também aqueles que nele ja se encontram, especialmente aos
ameacados em sua estabilidade pelas mudangas tecnoldgicas. Assim, 0 processo
educacional ndo ha de se preocupar apenas com a criagao de nova forca de trabalho
para as atividades existentes, mas também com a reciclagem daquela, até agora
mobilizada para atividades profissionais que se extinguem (BRASILEIRO, RIBEIRO e
ARAGAO, 1997).

2.6.1 Conceitos Importantesem Te D

Presume-se que o profissional de treinamento possua maior poder de deciséo
sobre por que, em que pontos, como, quando, onde e quanto destinar em treinamento
e qualificagao dos colaboradores da sua organizagao. A convicgao de que individuos
capacitados impulsionam as organizag¢des a alcangar niveis plausiveis e seguros de
competitividade deve ser reavaliada com urgéncia. E pressupde - se, previamente,
que sejam compreendidos os fundamentos dos conceitos tedricos correspondentes a
formulacédo de projetos e medidas de treinamento, educagédo e desenvolvimento de
pessoas. (MENESES, ZERBINI e ABBAD, 2010).

“Se até pouco tempo atras individuos e organizagdes contentavam-se com
treinamentos bem-organizados, ministrados por profissionais qualificados e
realizados em locais apraziveis, atualmente a mera concentragao de esforgos
em atividades executivas ndo parece mais suficiente. A acirrada competicao
entre organizacgdes elevou as taxas de investimento em ac¢des de T&D, e isso
aumentou a pressao para que tais recursos sejam adequadamente geridos”
(MENESES, ZERBINI e ABBAD, 2010, p.15)

Enquanto as empresas da era industrial davam énfase a capacidade fisica e
nao ao intelecto e desempenhavam tarefas sob supervisdo, as empresas da era da
informacéo enfatizam as fungdes analiticas. O individuo que trabalha na produgao e
prestacéo de servigos deve opinar, sugerir como melhorar a qualidade, reduzir custos
e diminuir ciclos. A forga de trabalho deve agregar valor pelo que esse individuo sabe

e pelas informagdes que pode fornecer (REICHEL, 2008).

As organizagdes de hoje estdo inseridas em um ambiente extremamente
dinamico e turbulento, que cada vez mais exige agilidade para adaptagao. Nesse

contexto, a capacidade da organizag&o para promover uma mudanga planejada de
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forma a adaptar-se a novas realidades é essencial para a criagcdo e manutengao de

vantagem competitiva.

A tabela a seguir apresenta o conceito de desenvolvimento organizacional

(DO), proposto por diferentes autores incluindo uma selegéo de palavras-chave:

Tabela 1 — Modelos de Desenvolvimento Organizacional —

Construindo Nova Abordagem

Autor Conceito de DO/ .\Iudanca Planejada

Beckhard Esfor¢o planejado. que abrange g ¢ administrado do alto, para

(1969) qu organizagdo através de intervencées planejadas
nos “procedimentos™ da organizagdo ¢ usando os conhecimentos fornecidos pelas
ciéncias do comportamento.

Bennis Resposta @ mudanga. uma complexa estratéeia educacional que tem por finalidade

(1972) mudar crencas, atitudes, valores ¢ a estrutura da empresa, de modo que clas

possam melhor adaptar-se aos novos mercados. tecnologias ¢ desafios ¢

ritmo vertiginoso da mudanca.

ao proprio

Lawrence &

Modificagdo que conduzird a um melhor ajstamento entre a organizacdo ¢ as

Lorsch demandas do seu ambiente e/ou a um melhor ajustamento entre a QLaNIzacio ¢ as
(1972:4) necessidades dos contribnintes individuais.

Zaltman &
Duncan
(1977:10)

&g_-;mmuhm;) do individuo ou grupo em [esposta a novos requerimentos
cebidos de uma determinada situagdo. exigindo agdo ¢ resultando em mudanga
mmmmn ¢/ou funcionamento m_mnammm

Robbins
(1999:404)

Termo usado para compreender um conjunto de intervengées de mudanga

plancjada construidas sobre valores democratico-humanistas que buscam
aprimorar a eficicia oreanizaci - 2N-¢ cmpreeado

Fonte: Liliana Vasconcelos Jacobson

Podemos resumir o conceito de desenvolvimento organizacional como: um
processo interativo de planejamento, agdo e avaliagdo, abrangendo toda a
organizagao, que busca, através do aprendizado, a adaptagédo a novas necessidades
do ambiente externo, resultando uma mudanca na estrutura e/ou cultura
O Objetivo final

Organizacional é fortalecer a melhoria continua organizacional e o bem-estar do

organizacional e sistemas sociais. do Desenvolvimento

empregado.

2.6.1.1 Aprendizagem, Treinamento, Desenvolvimento e Educagao

Segundo Pantoja e Borges-Andrade (2002 P&g., 35),

“aprendizagem é um processo psicologico pautado em informagdes que
ocorre a nivel individual, tratando-se de mudangas prolongadas no
comportamento que resultam ndo apenas da passagem do tempo, idade ou
fase da vida, mas também da influéncia do ambiente no individuo”.
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Retomando a distingado entre os conceitos de treinamento, desenvolvimento e
educacéo, visto que cada uma dessas propostas exige uma forma especifica de
atuacao do profissional, bem como apresentar o significado dos termos informacgéo e

instrugdo, também objetos de interesse da area de T&D.

Instrucdo, conforme afirma Rosemberg (2002), configura a organizagéo de uma
acao educacional elaborada pela equipe de planejadores instrucionais. De forma
especifica, Vargas e Abbad (2006) interpretam a instru¢do como um processo de
elaboracao de objetivos especificos e caracterizagdo de métodos de ensino com base

em unidades de conteudo.

Em relacdo aos conceitos de treinamento, desenvolvimento e educacao, a
diferencga critica refere-se ao fato de que a¢des de Desenvolvimento séo planejadas
e direcionadas para o crescimento pessoal do empregado, sem manter relagdes
estritas com o trabalho em determinada organizagdo. Educagao refere-se as
oportunidades dadas pela organizagao ao individuo visando prepara-lo para ocupar
cargos diferentes em outro momento dentro da mesma organizagcéo (SALLORENZO,
2000).

Por fim, se a educacdo for direcionada para atividades que serdo
desempenhadas em um futuro breve pelos funcionarios de uma organizagéo, é o
Treinamento que prepara os individuos para melhorar o desempenho no cargo atual
(ABBAD e BORGES-ANDRADE, 2004; SALLORENZO, 2000). Resumidamente e
ilustrados adiante na Figura 2.

Informagao: modulos ou unidades organizadas de conteudo.

Instrugdo: estabelecimento de objetivos instrucionais e execugdo de

determinados procedimentos de ensino.

Treinamento: acio direcionada para atividades atualmente desempenhadas.
Educagao: acao voltada para atividades que serdo desempenhadas em um

futuro breve.
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Desenvolvimento: agao orientada para o crescimento pessoal e profissional
do funcionario e sem vinculo estreito com as atividades, presentes ou futuras,

demandadas por determinada organizagao.
E perceptivel que o que identifica os conceitos de treinamento,
desenvolvimento e educacao é exatamente a finalidade a que se presta a acao

educacional sob analise.

Figura 2 — Relagao entre os conceitos.

Fonte: Carvalho (2003) e Zerbini (2003).

2.6.2 Processo de Treinamento

Alguns programas de treinamento possuem o objetivo de transmitir informacoes
ao funcionario sobre a organizagdo, suas politicas e diretrizes, regras e
procedimentos, missdo e visdo da organizagdo, produtos, servigos, clientes e
concorrentes. Outros possuem foco na capacitagao dos funcionarios para que eles
possam realizar suas atividades e assumir um determinado cargo da melhor forma
possivel (BECKER, MASKE e MARTINS, 2015). E imprescindivel ndo confundir

treinamento com a realizagao de cursos e oferta de informacgao.
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“Treinar significa atingir o nivel de desempenho almejado pela organizagao
através do desenvolvimento continuo das pessoas que nela trabalham”
(CHIAVENATO, 2004).

Um treinamento bem planejado e aplicado torna-se uma ferramenta eficaz para
geracao de melhorias e qualidade dos produtos ou servicos de uma organizagao.
Além da flexibilidade para mudancas, para que o treinamento tenha sucesso e traga
beneficios € necessario considerar algumas etapas. Seguindo e executando cada
uma dessas etapas € possivel alcancar os objetivos desejados e proporcionar
motivagao para todos da organizagdo (BECKER, MASKE e MARTINS, 2015).

Conforme Chiavenato (2004), essas etapas podem ser esquematizadas

através da figura 03 e definidas da seguinte maneira:

e Diagnéstico:

Nessa etapa sao identificadas as capacidades que uma organizagao precisa
desenvolver para alcangar seus objetivos, os conhecimentos, habilidades e atitudes
que um individuo deve apresentar para desempenhar sua funcéo, definindo aqueles
que necessitam de treinamento. Esse levantamento € realizado considerando trés

conjuntos de analises — organizacional, de tarefas e individual.

e Desenho:
Consiste na elaboragcdo ou planejamento do programa de treinamento,

definindo os objetivos que atendam as necessidades diagnosticadas.

e Implementacao:
Aplicagao e a condugao do programa de treinamento executadas com base nos
objetivos definidos, nos conteudos, na sequéncia do ensino e na escolha dos meios e

estratégias instrucionais mais adequados para se alcancar tais objetivos.

e Avaliacao:

A avaliacao de treinamento fornece ao sistema informacdes sistematicas sobre
lacunas na aprendizagem dos individuos e no desempenho dos instrutores; identifica
falhas no planejamento de procedimentos instrucionais; indica se o treinamento foi

positivo para os individuos e organizagbes em termos de aplicabilidade e utilidade;
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informa o quanto as habilidades aprendidas estao sendo aplicadas no trabalho ou na

vida profissional dos individuos e quais aspectos facilitam ou dificultam esse processo.

Figura 3 — Etapas do Treinamento

1. Levantamento
de necessidades
de treinamento a
serem satisfeitas

4. Avaliagao 2. Desenho do
dos resultados programa de
do treinamento treinamento

3. Aplicagdo

do programa
de treinamento

Fonte: Chiavenato (2004)

2.6.3 Desenvolvimento de Pessoas.

A gestdo de pessoas dentro das organizagbes € um processo que sofreu
diversas transformacgdes ao longo dos anos juntamente com as mudangas ocorridas
no mundo dos negdcios, devidos a fatores como desenvolvimento tecnoldgico,
globalizagao e busca pela qualidade. Associado a essas mudangas, as organizagoes
passaram a perceber que as pessoas eram 0O recurso mais importante para alcangar
melhores indices de produtividade e qualidade, ou seja, eram o grande diferencial das
organizagbes. E assim, o processo de gestdo de pessoas passou a ser um dos
processos mais importantes e também mais complexos dentro das organizagdes, uma
vez que as pessoas tém comportamentos diferentes e sdo motivadas de maneiras

diferentes. Assim, o setor de recursos humanos das empresas administra cada vez
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mais processos, e um dos mais importantes € o Desenvolvimento de Pessoas
(BECKER, MASKE e MARTINS, 2015).

Para Chiavenato (2004) o desenvolvimento esta estreitamente relacionado com
a educacgao, que significa extrair as potencialidades que o ser humano possui. O autor

complementa que:

"todo modelo de formacdo, capacitagdo, educacdo, treinamento ou
desenvolvimento deve assegurar ao ser humano a oportunidade de ser aquilo
que pode ser a partir de suas préprias potencialidades, sejam elas inatas ou
adquiridas". (CHIAVENATO, 2004).

Dessa forma, Chiavenato nos traz o seguinte conceito para o processo de

desenvolvimento de pessoas:

“Desenvolver pessoas ndao € apenas dar-lhes informagado para que elas
aprendam novos conhecimentos, habilidades e destrezas e se tornem mais
eficientes naquilo que fazem. E, sobretudo, dar-lhes a formacao basica para
que aprendam novas atitudes, solugdes, ideias, conceitos e que modifiquem
seus habitos e comportamentos e se tornem mais eficazes naquilo que
fazem. Formar € muito mais do que simplesmente informar, pois representa
um enriquecimento da personalidade humana. (CHIAVENATO, 2004,)”.

Diante desse conceito o autor explica que o processo de desenvolvimento de
pessoas envolve trés classes: o treinamento, o desenvolvimento pessoal e o

desenvolvimento organizacional, representado pela figura 4.

Figura 4 — As trés classes do Processo de Desenvolvimento.

Desenvolvimento
organizacional

Desenvolvimento
de pessoas

\ | Treinamento

Fonte: Chiavenato (2004)
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A figura anterior deixa claro que o processo de desenvolvimento de pessoas é

muito mais do que apenas o treinamento de pessoas. Conseguimos entender também

que tanto o treinamento quanto o desenvolvimento de individuos fazem parte de um

processo ainda maior: o Desenvolvimento Organizacional.

Junto com a abordagem moderna e o entendimento de que todos os individuos

devem ser treinados e desenvolvidos, surgiram inumeros métodos para desenvolver

as competéncias humanas. Chiavenato (2004 ) divide as técnicas de desenvolvimento

de pessoas em dois tipos: o desenvolvimento de habilidades pessoais no cargo e o

desenvolvimento de habilidades pessoais fora do cargo.

Os meétodos de desenvolvimento de pessoas no Cargo Atual, descritos por
Chiavenato (2004), sao:

Rotacdo de cargos: movimentando pessoas por varias areas da
organizagao;

Posicdes de assessoria: pessoas de potencial elevado trabalhando sob
supervisao de um gerente ou diretor;

Aprendizagem pratica: € o trabalho em tempo integral nas atividades em
que se deseja desenvolver;

Atribuicdo de comissdes: trabalhar em conjunto com comissdes
compartilhando ideias e tomadas de decisao;

Participacdo em cursos e seminarios: pratica de adquirir novos
conhecimentos e habilidades;

Treinamento fora da empresa: busca de novos conhecimentos,
habilidades, atitudes e comportamentos que nao existem na organizagao;
Estudo de casos: analisa a descrigdo de um problema organizacional para
busca de solucgdes;

Jogos de empresas: competicdo entre equipes da empresa em simulagéo
de situagdes reais na busca de solugdes;

Centro de desenvolvimento interno: expde gerentes e pessoas a exercicios
realisticos para desenvolver e melhorar habilidades;

Coaching: atuar como orientador, preparador, impulsionador junto a

pessoas e liderados;
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e Tutoria: promover a orientagdo e guiar pessoas na corporagao;
e Aconselhamento de funcionarios: ocorre quando surge algum problema,

dai a orientacado e o aconselhamento é necessario

De encontro ao que Lacombe (2011) registra, Chiavenato (2004) também vé a
aprendizagem a distancia com bons olhos. Ele cita que "modernamente, as
organizagbes estdo utilizando a tecnologia da informagédo para proporcionar a
aprendizagem a distancia, em que o facilitador pode estar em outro lugar, enquanto
sua apresentacdo € transmitida simultaneamente para varios lugares”
(CHIAVENATO, 2004).

2.7 Desenvolvimento Organizacional

O Desenvolvimento Organizacional (DO) representa um processo de mudancga
planejado, que envolve toda a organizagdo. Modifica valores, comportamentos,
estrutura e atitudes a fim de adaptar a organizagdo as demandas impostas pelo
ambiente. Torna-se, assim, uma ferramenta educacional, promovendo maior
comprometimento e motivagado dos colaboradores (BECKER, MASKE e MARTINS,
2015).

O surgimento do (DO) se deu em virtude da ocorréncia constante de
transformacdes sociais. Ferreira, Reis e Pereira (2011, p.67) afirmam que:

“Desenvolvimento Organizacional foi inicialmente reconhecido como uma
estratégia ou programa de acdo voltado para gerenciar o processo de
mudanga organizacional. Propondo um modelo de administragdo adequado
aos novos desafios ambientais e as demandas internas dos membros da
organizagdo, sua énfase recaia sobre a constante preocupagdo com a
renovagcdo e o reconhecimento das crises. Para tanto, cada funcionario
comegou a ser considerado como um ser dotado de ambigcbes complexas e
mutaveis, com competéncias e capacidades especificas”.

O DO tem grande énfase nas pessoas, considerando-as realmente como uma
parte importante das organizagbes. As empresas notam que somente com
colaboradores motivados e aptos a exercerem as suas funcodes, € que terdo sucesso
no complexo ambiente de mudangas que se estabelece no mundo organizacional
(FERREIRA, REIS E PEREIRA, 2011). Adequando-se a esse modelo, as
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organizagbes passam a abandonar o tradicional modelo autoridade-obediéncia e

passam a valorizar o desenvolvimento pessoal e um modelo muito mais participativo.

Dessa forma, Ferreira, Reis e Pereira (2011) propdem que as empresas devem
ser avaliadas e compreendidas através de trés aspectos, conjuntamente: estrutura,
tecnologia e comportamento. Quando um dos aspectos sofre uma mudanga, os
demais também sao afetados pois eles sdo altamente interdependentes e estdo em
continua interagéo. A figura 5 demonstra como acontece a interacdo entre essas

variaveis.

Figura 5 — Bases para o Desenvolvimento Organizacional.

ESTRUTURA

Envolve a hierarquia, 03
processos de trabalho intemo, o
Processo de comunicacso € a
definicdo da missdo, objetivos ¢
polticas da empresa

TECNOLOGIA COMPORTAMENTO

EnvoVe 05 SiStemas Operacionais, , S$80 035 procedimentos adotados
equipamentos, engenharis de NA gestio dos recursos humanos,
Processo @ produtos, ’ 305 conhecimentos, habilidades &
desenvolvimento de pesquisas ¢ atituces dos Individuos & ao seu
metodos de trabalho relacionamento interpessosl

Fonte: Adaptado de Ferreira, Reis e Pereira (2011).

A implantacdo de um processo de DO em uma organizagdo nao é uma tarefa
facil nem rapida. Nao € um método para resolver problemas emergenciais num curto

periodo de tempo. Mas trata-se de

"um projeto de mudanga abrangendo toda a organizagédo, com o objetivo de
melhorar sensivelmente o seu desempenho, atingindo niveis mais elevados
de eficiéncia na utilizagdo dos recursos disponiveis e de eficacia no
cumprimento da sua missdo e dos seus objetivos" (FERREIRA; REIS;
PEREIRA, 2011).
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Para resolver problemas no processo de implantacdo, no processo de
comunicagdo e na forma como acontece o processo, seguir algumas etapas é
essencial. Para isso existem as etapas do processo de implantagdo de um programa
de DO, que segundo Chiavenato (2011) sdo oito, as quais podemos visualizar na

figura 05.

Figura 6 — Etapas de Implantagdo de um Programa de DO.

1. Decisdo da 2. Diagnostico das
empresa de utilizar M necessidades pela _ 3. Obtencdo dos
o DO. Selecdo do direcao e pelo dados apropriados.

consultor consultor.

4. Retroacdo de
dados e
confrontacio,

5. Planejamento da
acdo e solucdo do s
problema.

6. Desenvolvimento

de equipes

-~

7. Desenvolvimento . 8. Avaliacdo e
intergrupal acompanhamento

Fonte: Chiavenato (2004).

Além de seguir estas etapas, € importante ressaltar a iniciativa, apoio e
participacao da alta administracdo, bem como a impossibilidade de implantacdo desse
processo num curto periodo de tempo. A implantagdo de um processo de DO leva
tempo e seus resultados serdo percebidos a longo prazo (FERREIRA; REIS;
PEREIRA, 2011).

2.8 Aspectos Ocupacionais do Motorista Profissional do Transporte Coletivo

O motorista de 6nibus coletivo opera, sob fortes pressdes, num esforco diario
para suprir a necessidade de deslocamento das pessoas, e “... estas pressdes tém

origens externas e internas”, (Hoffmann, 2000, pg151).
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No ambiente externo, pressdes externas, destacam-se as exigéncias do
transito, o respeito ao sistema convencional de normas — codigo de transito, os limites
de seu trabalho pelas impedancias impostas, ou sejam, sinalizacdo deficiente, os
niveis de trafego, semaforos n&o conjugados, congestionamentos, acidentes, as

condi¢oes adversas de clima e o estado das vias.

No ambiente interno, pressdes internas, destacam-se as condi¢oes
ergondmicas do veiculo: posicdo do motor, calor, ruido, vibragbes, precariedade

mecéanica, estado da estrutura da carroceria do 6nibus.

A atividade de dirigir € desgastante, causa fadiga e sua eficacia esta
relacionada principalmente a fatores ambientais do local de trabalho e a forma como
os motoristas desenvolvem estratégias de enfrentamento para lidar com esses
fatores. As condigdes de trabalho e de saude dos motoristas de transporte coletivo
urbano podem ser consideradas fontes dos disturbios organicos ou psiquicos que
acometem esses profissionais, (Battista et al, 2006).

Externalidades negativas do ambiente podem influenciar aspectos do trabalho

do motorista: nivel de satisfacido e penosidade decorrentes dos processos de trabalho.

Especificamente no caso dos motoristas do transporte urbano, esses devem
prestar o servico com cortesia e polidez, prestar informagdes aos usuarios e praticar
a direcao defensiva (FERRAZ E TORRES, 2004).

Segundo Chiavenato (2010), para bem atender ao cliente externo, a
organizagdo nao deve esquecer o cliente interno, ou seja, seus
colaboradores/funcionarios. Isto significa que, para satisfazer o cliente externo, as
organizagbes precisam antes satisfazer os seus colaboradores responsaveis pelo

produto ou servigo oferecido.

e Carga de trabalho.
A carga de trabalho é a relagao entre as exigéncias do trabalho e a capacidade
de desempenho e de enfrentamento do trabalhador. Sob condi¢cbes adversas, essas

exigéncias tendem a gerar sobrecargas sobre os sistemas fisico e psicoldgico.
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Segundo Frankenhaeuser (2001), “é preciso ainda distinguir a carga de

trabalho quantitativa da qualitativa”.

Os quantitativos se referem a quantidade excessiva de trabalho que deve ser
executado em um tempo determinado, e os qualitativos, a tarefas repetitivas
caracterizadas pela variedade e pela dificuldade. Algumas manifestagcbes podem se
apresentar: dores, tendinites — aspecto fisico; desatencao, irritabilidade - aspecto

psicoldgico.

¢ Posto de trabalho.
O posto de trabalho do motorista dos coletivos se resume ao espago que ocupa
ao dirigir o 6nibus, suas caracteristicas sdo desenvolvidas para o bem-estar e

conforto.

O posto de trabalho refere-se ao desenho do local e a uma série de
equipamentos dispostos neste ambiente que podem ser observados objetivamente
(Stokols, 2001).

A disposi¢ao dos instrumentos deve atender o campo de visdo e permitir
ajustes na posi¢ao do assento do motorista, sendo esses imprescindiveis a condugao

segura.

Segundo Millies (2001), “o posto de trabalho do motorista de dnibus, apesar do

tamanho do veiculo, resume-se a pouco mais de 1,5 m?’.

e Ruido.
Onibus com motor dianteiro gera maior nivel de ruido por estar ao lado do
motorista, o contato com esse risco se da durante as viagens e dura quase toda a sua

jornada.

Para Cavalcanti (1996), a localizagdo do motor expde os motoristas a risco
potencial de surdez ocupacional, pois o ruido do motor em decibéis € superior ao limite

estabelecido para evitar tal risco
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O motorista do coletivo, de forma geral, acostuma-se com o barulho e acredita
que se adaptou a esta caracteristica do motor dianteiro, o0 que na verdade pode vir a

ser efeito de sua capacidade de absorver o ruido nos seus primeiros anos de carreira.

Segundo Suter (2001), o fato de ndo produzir efeitos visiveis e, na maioria dos

casos, dor manifesta, torna o fator ruido subestimado nos ambientes de trabalho.

o Vibracgodes.
As vibracdes sao movimentos oscilatérios que sao transmitidas do
equipamento para o motorista - corpo, bragos e maos, e dele ao volante do veiculo,

que é fixo.

Segundo Griffin (2001), elas podem ser de corpo inteiro ou transmitidas pelas

maos.

As vibragdes de corpo inteiro ocorrem quando o corpo esta apoiado em uma

superficie vibrante: assento que vibra, pisando ou deitado sobre superficie vibrante.

Silva e Mendes (2005) estudaram a vibragdo de corpo inteiro a que esta
exposto o motorista e concluiram que os valores revelam situagao de risco, pois

superam em muito o limite estabelecido pela ISSO-2631 para oito horas diarias.

No entanto, apos a Portaria M.T.E n° 1.297 de 13 de agosto de2014, trouxe a
luz novos indices de limites de tolerancia mais razoaveis a realidade brasileira, tendo
em vista que somente havia referéncia da norma internacional. Com isto os requisitos
para enquadramento da insalubridade por vibracéo ficaram adequados e nao sao tao

discrepantes como eram em comparagdo com a norma internacional.

e Temperatura.
A temperatura é outro aspecto que pode interferir na atividade do motorista,
podendo alterar o seu estado emocional: desatencao e sonoléncia; irritabilidade e

agressividade.
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Segundo Pinto (2014), o calor exerce influéncia no sistema muscular e,

associado a alta umidade, pode gerar fadiga, causando o estresse.

e Posturas forcadas.

O numero de movimentos envolvidos na parada e posterior arrancada dos
Onibus é elevado, da mesma forma as conversdes, sendo que todos os movimentos
fisicos envolvidos ocorrem com o condutor sempre na mesma postura, ou seja,

assentado.

Segundo Tavares (2010), os motoristas sdo os principais sobrecarregados
devido as condi¢des ergondmicas dos equipamentos e as frequentes e simultaneas
tarefas exigidas no ato de dirigir, executadas em uma postura forgada do corpo e

expostos a vibracdes e barulho.

e Movimentos repetitivos de membro superior.

Os movimentos repetitivos sdo caracteristicos da atividade do motorista de
coletivo urbano, fatores psicolégicos e orgénicos podem ser percebidos na
sobrecarga, fadiga muscular, dor ou leséo.

Segundo a Comisséo de Saude Publica da Espanha (2000), movimentos
repetitivos € um grupo de movimentos continuos que, mantidos durante a jornada de

trabalho, implicam em fadiga muscular, sobrecarga, dor ou leséo.

Estudo de Caso Belém - PA, DAMASCENO, A. F. T. B. —2019.

O estudo investigou os principais fatores causadores de estresse ocupacional
dos motoristas e cobradores que trabalham nas linhas do terminal rodoviario da
Universidade Federal do Para. Foram entrevistados 35 cobradores e 34 motoristas,
as respostas foram tabuladas e tratadas, de forma agrupada e, em seguida, de forma
segmentada — facultando o uso do teste t de Student para compactar as médias. Na
analise agrupada, os principais fatores desencadeadores de estresse ocupacional
identificados foram o calor (média de 4,8), possibilidade de assaltos (média de 4,7),
engarrafamento / horario de pico (média de 4,4) e transito desorganizado (4,3). Os

fatores que menos desencadearam estresse ocupacional foram mal-estar ao dirigir
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(média de 2,2) e falta de intervalo entre viagens consecutivas (média de 2,3). Na
analise segmentada, detectou-se que 4 fatores sdo os mais relevantes para

desencadear estresse ocupacional, sendo: “desrespeito de usuarios”, “assaltos”, “dor
muscular/coluna” e “problema auditivo” (DAMASCENO, A. F. T. B. — 2019).

2.8.1 Da Qualidade de Vida no Trabalho — QVT

O termo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT - foi cunhado por Louis Davis
em 1970 para se referir ao bem-estar geral e saude dos colaboradores durante o

desenvolvimento de suas funcdes.

Chiavenato (2010) enuncia que a QVT assimila duas posi¢cdes antagodnicas: a
reivindicacao dos colaboradores quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho versus

o interesse das empresas para melhorar a produtividade e a qualidade.

2.8.2 Psicologia do Trabalho e Ergonomia

A Psicologia do Trabalho e a Ergonomia se situam como disciplinas cientificas
de um mesmo campo de estudo, o trabalho humano. Nas atividades de motorista de
Onibus coletivo, destacam-se como importantes aspectos a serem analisados quando
do estudo das condic¢des de trabalho, a carga de trabalho, o posto de trabalho, o ruido
e as vibracoes, a temperatura, as posturas forcadas e os movimentos repetitivos de
membro superior. Em torno desse campo se constréoi um modus operandi que cria
vinculos metodolégicos importantes sobre a analise do trabalho, subsidiados pelas
diversas perspectivas tedricas geradas pelas interfaces entre as ciéncias humanas e

as ciéncias aplicadas (Cruz, Alchieri, & Sarda, 2002).

O campo de estudos denominado de Psicologia do Trabalho foi construido,
historicamente, a partir de uma série de situag¢des praticas da atividade do trabalho,
calcadas em certo formalismo cientifico, por meio das teorias e técnicas de

intervengao (Cruz, 2001).
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A Ergonomia é considerada uma ciéncia do trabalho que atua de forma
especifica na prospecgao: condigdes de conforto, seguranga, eficiéncia e saude no

trabalho.

Para A. Wisner (1987 p.68),

“a ergonomia constitui o conjunto de conhecimentos cientificos relativo ao ser
humano necessario a concepg¢ao de ferramentas, maquinas e dispositivos
que possam ser utilizados com o maximo de conforto, seguranca e eficacia.

2.8.3 Perfil dos Motoristas de Onibus Urbanos — 2016.

O Perfil dos Motoristas de Onibus Urbanos - Pesquisa CNT 2017, revela
aspectos dessa profissdo, na amostragem, foram entrevistados 1.055 motoristas em

12 Unidades da Federacgao, entre os dias 6 e 19 de dezembro de 2016.

Os motoristas responderam a questdes sobre rotina de trabalho, tecnologia,
seguranga, saude, entre outros temas. As entrevistas foram feitas nas garagens das
empresas e em terminais rodoviarios e constatam que:

e 57% acham a profissdo desgastante, estressante ou fisicamente cansativa,

35,9% consideram perigosa e 19,8% arriscada — acidentes;

e 30,8% apontam que o principal problema de ser motorista € o risco de
assaltos e roubos, 30,3% alegam a fadiga e o estresse e 12,8% apontam
0s congestionamentos como principal problema da profissao;

e 77,6% avaliam o pavimento das ruas e avenidas que trafegam como
regular, ruim ou péssimo, 65,9% avaliam a sinalizagao das ruas e avenidas
que trafegam como regular, ruim ou péssima, 81,8% avaliam a fluidez das
ruas e avenidas que trafegam como regular, ruim ou péssima;

e 56,6% avaliam as infraestruturas de apoio aos motoristas como regulares,

ruins ou péssimas.
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2.8.4 O protagonismo solitario

O motorista de Onibus coletivo € o protagonista central de todo e qualquer
evento que envolva o seu veiculo ou a qualidade percebida de seus servigos junto aos

passageiros que compartilham com ele as experiencias nos deslocamentos diarios.

“tem passageiro que reclama do motorista, como se a culpa de ter
engarrafamento ou de alguém ter freado a frente fosse dele”, (Paes-Machado e
Levenstein — 2002, P.25).

Na vertente socioldgica o estresse interfere negativamente na relacédo do
individuo com demais membros da sociedade (PRADO, 2016).

Cooper et al. (1998) definem estresse ocupacional como um problema que
resulta de estratégias inadequadas de combate as fontes de pressao, trazendo

consequéncias negativas tanto no plano mental quanto no fisico do individuo.

Contudo, neste ambiente cadtico, de forma solitaria, toma decisdes a todo
tempo, executa suas atividades, assume as responsabilidades e faz a sua gestéao de

riscos.

Dejours (1992) observa que as estratégias coletivas de defesa funcionam
inteiramente desvinculadas de qualquer perspectiva libertadora e respondem
unicamente a necessidade de suportar a penosidade do trabalho e, acima de tudo, o
medo e a ansiedade.

A profissdo de motorista do transporte coletivo urbano e metropolitano, em
especial, nos médios e grandes centros das cidades brasileiras, convive com
inumeros fatores que podem causar riscos a saude fisica e mental, que estéo
associados diretamente aos efeitos internos e externos do ambiente de trabalho:
posturas forgadas, ruido, vibragao, riscos psiquicos e cognitivos e de acidentes de

transito que causam tenséo e estresse durante as jornadas diarias de trabalho.
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O motorista profissional do transporte coletivo trabalha fora das dependéncias
da empresa, suas interagdes dizem respeito ao cumprimento dos objetivos do trabalho
e a execugao das atividades, as quais estao sujeitas aos efeitos do contexto em que
ocorrem, e na reciprocidade entre o seu comportamento e 0 ambiente, visto que, as

reacoes do motorista afetam o ambiente e sdo por ele também afetadas.

2.9 Turnover

Um dos indices importantes em uma organizagdo trata-se do indicador
chamado turnover, que significa ou poderia ser substituido pela palavra renovagao.
A rotatividade de pessoal ou turnover é o resultado da saida de alguns colaboradores
para entrada de outros para substitui-los no trabalho” (CHIAVENATO, 2010, p. 88).
Esse indicador é a porcentagem de substituigdes de funcionarios em um determinado
periodo no qual esta sendo analisado. Matematicamente falando, trata-se de calcular
a quantidade de demissdes e admissdes dividido por dois sendo o resultado dividido
pela quantidade de funcionarios.

Sendo assim, esse indicador é capaz de medir a rotatividade ou renovagao dos
funcionarios em uma determinada empresa. De acordo com uma noticia pulicada
03/12/2022 pelo site G1.com.br, “o Brasil registrou 56% de aumento no turnover”, ou
seja, indica que normalmente os brasileiros tendem a trocar de empresa naturalmente

com uma maior facilidade.

Esse € o primeiro ponto no qual pensamos nas empresas de transportes:
quando se trata principalmente de motoristas, tendem a ter uma média contraria a
média nacional. O turnover nacional era controlado exclusivamente pelo CAGED —
Cadastro Geral de Empregados e Desempregos, que atualmente foi substituido pelo

atual Novo Caged que reune informagdes do eSocial, Caged e Empregador Web.

Levando em conta analise para empresas de transportes devemos pensar que
turnover tende a ser menor nesse tipo de ramo levando em conta que os motoristas
(o cargo de maior volume nessa area) trabalham longos anos da mesma empresa
realizando a mesma atividade. Entretanto, o que se mostra € um elevado nivel de

rotatividade entre os profissionais motoristas do transporte publico.
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Conforme estudo de caso dos motoristas da Empresa Viagcdo Andorinha, ao
realizar a entrevista na empresa concluiu-se que, em média, 20 motoristas séo
desligados da empresa todos os meses. Esse € um percentual muito relevante, dado

que a empresa emprega 400 motoristas de um total de 750 funcionarios.

Com os dados acima, pdde-se calcular o indice de Rotatividade dos motoristas
da empresa que chega a taxa de 0,05. Segundo Chiavenato (2010), cada empresa
deve encontrar a sua taxa de turnover ideal, ou seja, ndo € possivel estabelecer um
indice fixo ou uma porcentagem. Porém, existe um consenso na literatura de gestao
de pessoas de que uma taxa superior a 5% representa um grau de rotatividade que
nao é saudavel, refletindo um desequilibrio e uma falha da companhia em reter os
melhores profissionais e substituir aqueles que n&o apresentam o desempenho
esperado. Ao admitir que 5% dos motoristas se desliguem da empresa todos os
meses, temos 60% de 400 motoristas renovados em um ano. Em 20 meses, esse
percentual tera atingido os 100%, o que representa trocar completamente o quadro

de funcionarios, ( Varela, 2017)

Quando o indicador é elevado, temos que pensar quais foram os motivos que
levaram a esse indicador aumentar ou diminuir. Analises podem ser feitas de forma
geral ou separadas pelos tipos de rotatividade como:

e Rotatividade voluntaria (quando o proprio funcionario decide pelo seu
desligamento na empresa): nesta envolve fatores pessoais como mudanca
de residéncia, aceita uma nova proposta de emprego. Normalmente esta
atitude ligada aos motoristas podem ocorrer naturalmente mesmo que
ocorram com uma frequéncia menor, uma vez esses profissionais
normalmente ja tem uma média de idade e uma estabilidade familiar.

e Rotatividade involuntaria (quando a empresa decide desligar o
colaborador): esta geralmente € algo estratégico para empresa no qual o
funcionario ndo adaptou com a fungdo, ou ndo atingiu os resultados
esperados, comportamento fora dos padrdes, indisciplina, entre outros.
Nas empresas, esse tipo de rotatividade pode ocorrer em pontos cruciais
como na pandemia que houve a necessidade de redugédo de gastos por
parte das empresas, uma vez que houve redugao das linhas nas cidades.
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e Rotatividade disfuncional (quando o profissional bastante qualificado pede
0 seu desligamento): esse geralmente ligado aos cargos de taticos e
estratégicos, traz um grande impacto negativo na empresa uma vez que
seu desligamento demanda um grande esfor¢o para substituir tanto
temporario quanto financeiro. Quando uma empresa perde um gerente de
unidade do setor de trafego que ja entende toda a demanda operacional de
uma garagem de transporte urbano ou um coordenador de trafego, ha uma
demora na substituicdo desses funcionarios e uma nova readaptacédo do
trabalho para substitui-los.

e Rotatividade funcional (quando o profissional se desliga da empresa, mas
traz algo positivo para empresa): esse envolve quando o funcionario nao
se adaptou ou esta insatisfeito ou ja estava demostrando um resultado
abaixo do esperado se desliga ou pede para sair sendo facil sua
substituicdo. Na area de transporte, esta rotatividade ocorre de forma mais

leve.

A rotatividade ndo € uma causa, mas o efeito de algumas variaveis externas e
internas. Dentre as variaveis externas estao a situacao e oferta e procura do mercado
de RH, a conjuntura econbémica, as oportunidades de empregos no mercado de
trabalho etc. Dentre as variaveis internas estao a politica salarial e de beneficios que
a organizagao oferece, o estilo gerencial, as oportunidades de crescimento interno, o
desenho dos cargos, o relacionamento humano, as condigdes fisicas e psicologicas
de trabalho. A estrutura e a cultura organizacional séo responsaveis por boa parte

dessas variaveis internas, (Chiavenato, 2008).

210 Retencao da Mao de Obra

Olhando para o setor percebe-se que as empresas que atuam no ramo de
transporte de passageiros por 6nibus atualmente possuem um turnover elevado para
a funcdo de motoristas, por isso a preocupacao de reter seus melhores profissionais.
As empresas perceberam que a retengao é fonte de vantagem competitiva (ABREU
et al., 2003).
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Nessa mesma direcao, para Johnson (2000), a gestdo da retengao pode ser
definida como a habilidade de reter os empregados que se deseja manter, por mais

tempo do que seus concorrentes.

Ainda de modo similar, Mayo (2003) considera que, em mercados em que as
qualificagdes se tornam escassas, pessoas e grupos serao cortejados e seduzidos,

passando a representar um risco a perda de um profissional para um competidor.

Pessoas nas organizagdes se relacionam em um complexo sistema de
intercambios: as pessoas emprestam sua forga de trabalho a organizagéo e esperam
receber em troca algum tipo de recompensa. Para essa relagdo se manter frutifera,
sera necessaria a adog¢ao de algum sistema de recompensa que torne essa troca justa
e equilibrada. (Conte, 2020).

Para Maslow (1998), a motivagdo humana esta embasada na satisfagao das
necessidades humanas e as divide em cinco grandes grupos, nos quais a satisfagao
de uma necessidade impulsiona a satisfagdo da seguinte e assim sucessivamente,
até a satisfacao de todas elas. Mas, mesmo tendo satisfeito as necessidades mais
complexas, se alguma basica deixar de ser satisfeita, ela retorna como preponderante

e torna-se imprescindivel a sua satisfagao.

Figura 7 — Piramide da hierarquia das necessidades de Maslow.

Autorrealizacao: desafios no trabalho, autono-
> mia, desenvolvimento pessoal e profissional
v

= N\
Autoestima: reconhecimento, responsabilidade
por resultados, plano de carreira

Social: ambiente de trabalho harménico,
r_) camaradagem, bom relacionamento com lideres
J

Seguranca: remuneracao adequada, estabilida- )
r_) de, local de trabalho seguro

Fisiologicas: intervalo entre jornadas de
trabalho, alimentacao adequada, conforto fisico

fonte: Daniela Conte, SENAC, 2020
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Tendo como base esta teoria, podemos concluir que as recompensas
financeiras garantem as necessidades basicas dos profissionais, e as recompensas

néo financeiras garantiriam as necessidades mais complexas.

Nesse contexto, podemos pensar: Salario Motiva?

A primeira resposta é: Certamente! E quem ndo gostaria de ter um alto salario?
Porém esse fator ndo se sustenta por muito tempo, ndo garante a permanéncia do
profissional no ambiente de trabalho. Ter um bom salario € muito importante, pois é a
remuneragdo que garante o atendimento das necessidades basicas dos
trabalhadores, mas ndo podemos esquecer que, acima de tudo, as pessoas precisam
fazer o que gostam ou, pelo menos, em grande parte, desempenhar atividades
significativas profissionalmente. Além disso, é fundamental executar atividades que
nao firam seus valores e principios. Caso contrario a motivacao sera curta, e o prazer
pelo trabalho também. (Conte,2020).

Olhando para o setor de transporte publico de passageiros, mais
especificamente o profissional motorista, a recompensa financeira vem basicamente
do salario percebido, cujo mesmo é regulado por convengdo coletiva, mas se
extrapolarmos a abrangéncia do salario, e consideramos os beneficios, podemos
ampliar esse conceito, para esclarecer melhor a questdo podemos ilustrar com a figura

a sequir:

Figura 8 — Classificagdo das recompensas financeiras segundo sua natureza

f N
Salarios Remuneracao fixa: é atribuida ao empregado pela sua dedicagéo
Gratificacoes ao trabalho em periodo determinado em contrato e condizente a
A ionie um escopo de atividades previamente acordado
J
B ~ ( N
o_nu? R a0 varidvel: pag lado ao d penho do
Comissoes trabalhador, geralmente negociada e acordada em empregado e
PLR pregador para um d do periodo. Rep: ita uma
‘orma de incentivo para melhores performances
PPR i d t Ihi i
\ J
P I = N
Salarios Remuneracdo direta: corresponde a todas as verbas pagas pelo
Gratifi 96” empregador ao empregado, cujo destino cabe exclusivamente
R e ao profissional administrar. Em outras palavras é o que esta
descrito no holerite
\ J
ST Tes ( )
Assisténcia médica
Vale-alimentacao Remuneracéo indireta: os valores ndo sdo pagos diretamente
ValaTetaica ao trabalhador, séo previamente especificados. E, neste caso,
3 o profissional usufrui do servigo adquindo pela empresa e
Seguros deixa de desembolsar seus recursos monetarios
Previdéncia privada
\ J

Fonte: Daniela Conte, SENAC, 2020
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Para o setor de transporte de passageiros por Onibus ficaria insustentavel
aumentar continuamente os salarios portanto, novos modelos de recompensa devam
ser considerados e implantados visando atingir a fatia superior na Piramide da

hierarquia das necessidades de Maslow, (1998).

O alinhamento das necessidades dos trabalhadores a sustentabilidade
financeira das empresas é fundamental para a evolugdo dos sistemas de
recompensas. Por isso as empresas tém ido além dos métodos tradicionais de

remuneracgao, e implantando modelos como:

Remuneragao por resultados.

Conforme citado por Conte, (2020), nesse modelo as organizagdes alinham
seus ganhos as recompensas oferecidas aos trabalhadores, com estabelecimento de
metas mensuraveis e 0os recompensam periodicamente em funcdo do atingimento
dessas metas.

Para Marras e Neto (2012) esse modelo de remuneragdo apresenta as
seguintes vantagens:

1) Estimula os profissionais a qualidade de suas entregas.

2) Potencializa enormemente a produtividade.

3) Contribui para a redugéo dos custos organizacionais.

4) Reforga os valores organizacionais.

5) Incentiva o trabalho em equipe.

6) Acima de tudo, € um modelo autossustentavel.

Remuneragao por habilidades.

Para Conte, (2020), a remuneragao por habilidades tem por objetivo fornecer a
recompensa com base nas habilidades demonstradas pelos trabalhadores, e ndo com
base nos cargos ocupados. Nesse modelo as empresas devem estabelecer, quais sdo
as habilidades importantes para seu negocio e avaliar se os trabalhadores possuem
essas habilidades e a remuneracao pode ser estabelecida com base no conhecimento
formal (profissdo), ou com base nas habilidades capacidade de executar diferentes

atividades.
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Remuneragao por competéncias.

Na remuneragao por competéncias, as empresas fazem a gestédo do seu capital
humano baseado no mapeamento de suas competéncias, assim a organizagao
podera promover a ascensado profissional e a autorrealizacdo do funcionario

colaborador desenvolvendo-o nos aspectos profissionais e pessoais.

Figura 9 — Modelo de gestao por competéncias

Selecéo por
competéncias

Definicéo da misséo
organizacional

) Desenvolvimento
O TG ER das competéncias

competéncias humanas
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habilidades e atitudes) desempenho por
competéncias

Elaboracéo da estratégia,
da viséo e dos valores
0rganizacionais

Definicéo das
competéncias
essenciais ao negocio

Remuneragéo por

competéncias

Daniela Conte, SENAC, 2020

211 O Papel da Gestao de Pessoas na promogao da retencao da mao de obra

Proporcionar a organizagao pessoas bem treinadas e motivadas:

Quando um executivo diz que o propodsito da area de Recursos Humanos é
construir e proteger o mais valioso patrimbnio da empresa, as pessoas, ele esta se
referindo a esse objetivo da Gestdo de pessoas. Para melhorar e incrementar seu
desempenho, as pessoas devem perceber justica nas recompensas que recebem.
Isso significa recompensar bons resultados e ndo recompensar pessoas que nao se
desempenham bem. Tornar os objetivos claros e explicitar como sdo medidos e quais
as decorréncias do seu alcance (Chiavenato, 2008).

Aumentar a autoatualizagao e a satisfagao das pessoas:
Antigamente a énfase era colocada nas necessidades da organizagado. Hoje
sabe-se que as pessoas precisam se sentir felizes. Para que sejam produtivas as

pessoas devem sentir que o trabalho é adequado as suas competéncias e que estao

| 66 |



sendo tratadas equitativamente. Para as pessoas, o trabalho € a maior fonte de
identidade pessoal. As pessoas despendem a maior parte de suas vidas no trabalho,
e isso requer uma estreita identidade com o trabalho que fazem. Pessoas satisfeitas
nao sdo necessariamente as mais produtivas. Mas pessoas insatisfeitas tendem a
desligar-se da empresa, a se ausentar frequentemente e a produzir pior qualidade do
que as pessoas satisfeitas. A felicidade na organizagao e a satisfacao no trabalho séo

determinantes do sucesso organizacional (Chiavenato, 2008).

Desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho:

Qualidade de vida no trabalho € um conceito que se refere aos aspectos da
experiéncia do trabalho, como estilo de gestédo, liberdade e autonomia para tomar
decisdes, ambiente de trabalho agradavel, camaradagem, seguranga no emprego,
horas adequadas de trabalho e tarefas significativas e agradaveis. Um programa de
qualidade de vida no trabalho procura estruturar o trabalho e o ambiente de trabalho
no sentido de satisfazer a maioria das necessidades individuais das pessoas e tornar
a organizagao um local desejavel e atraente, (Chiavenato, 2008).

Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel:

Toda atividade de gestdao de pessoas deve ser aberta, transparente, justa,
confiavel e ética. As pessoas ndo devem ser discriminadas, e os seus direitos basicos
devem ser garantidos. Os principios éticos devem ser aplicados a todas as atividades
da gestdo de pessoas. Tanto as pessoas como as organizagbes devem seguir
padrdes éticos e de responsabilidade social ndo é uma exigéncia feita apenas as

organizagdes, mas também e principalmente as pessoas que nelas trabalham.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

A pesquisa cientifica € muito importante pois € responsavel pela aquisicéo e a

producao confiavel de conhecimento e é por meio dela que os pesquisadores

entendem o mundo e solucionam problemas que transformam o cenario em que

vivemos.

O que determina a metodologia da pesquisa?

Metodologia da pesquisa

g

O tema da pesquisal

3.1 Visao geral

Figura 10 — Elementos da metodologia de pesquisa

(tradugdo em + Aplicada (solugdo “como”) .
nimeros, técnicas  de problemas * Descritiva .
estatisticas) especificos) (descreve .

caracteristicas) .

* Explicativa (explica
o porqué das
coisas)

ABORDAGEM? NATUREZA? OBJETIVO? PROCEDIMENTO?
1 2 3 4
* Qualitativa *+ Basica (verdades e * Exploratoria * P. Experimental
(interpretagdo) interesses (explora o * P. Bibliografica
* Quantitativa universais) problema - * P. Documental

P. Ex-post-facto
P. Levantamento
Estudo caso

P. Participante
Pesquisa-agao

INSTRUMENTO?

Questionario
(pesquisador/respondente)
Entrevista
(pesquisador/pesquisador)
Formulario
(pesquisador/pesquisador)

* Documentos
* Observagao (“sentidos”)

Fonte: GIL, Antdnio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. Sdo Paulo: Atlas, 2007

3.1.1 Abordagem

Qualitativa e quantitativa

De uma maneira geral a pesquisa qualitativa busca fazer uma interpretagao do

fendbmeno que nao pode ser mensurada em numeros; e também quantitativa, onde
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traz a tradugcdo do fenbmeno em numeros a partir de técnicas estatisticas. Esse

trabalho de pesquisa utilizou as duas abordagens.

Figura 11 — Elementos da metodologia de pesquisa

—©- o o o o
* Qualitativa
v" Tudo que possui vinculo entre o mundo objetivo e a subjetividade do sujeito.
v" Aquilo que ndo pode ser traduzido em numeros
v Interpretagdo dos fendmenos e a atribuigdo de significados.
v" 0 ambiente natural é a fonte direta para coleta de dados e o pesquisador é o instrumento-chave.

GIL, Antdnio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. Sdo Paulo: Atlas, 2007

Figura 12 — Elementos da metodologia de pesquisa
-0 o o 0 e ‘

* Quantitativa:
v" Tudo que pode ser quantificavel.
v' Traduz em nimeros opinides e informagdes para classifica-las e analisa-las.
v" Envolve a coleta e andlise de dados numéricos.
v" Uso de técnicas estatisticas (percentagem, média, moda, mediana, desvio-padrdo, coeficiente de
correlagdo, analise de regressao etc.

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. Sdo Paulo: Atlas, 2007
3.1.2 Natureza

Esta pesquisa é de natureza aplicada, envolve solugéo do problema especifico

da falta de mao de obra no transporte coletivo urbano da RMBH.]

Figura 13 — Elementos da metodologia de pesquisa

v NATUREZA?
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Aplicada/empirica

* Esta intimamente relacionada a pesquisa basica!

* Objetiva gerar conhecimentos para aplicagdo pratica dirigidos a solugdo de
problemas especificos.

* Também baseia-se em um arcabougo tedrico

GIL, Anténio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. Sdo Paulo: Atlas, 2007

3.1.3 Objetivo

Quanto aos objetivos da pesquisa, ela € do tipo exploratéria, descritiva e
explicativa; pela complexidade e abrangéncia no setor de transporte de passageiro e
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por sua natureza aplicada. Portanto, envolve a exploragdo do problema — “como”;

descreve as caracteristicas e explica o porqué do evento: a falta de mao de obra no

transporte coletivo urbano da RMBH.

Figura 14 — Elementos da metodologia de pesquisa
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Exploratéria

O objetivo é proporcionar mais informagdes sobre o assunto que se vai investigar, possibilitando sua
definigdo e seu delineamento, isto é, facilitar a delimitagdo do tema da pesquisa

Orientar a fixagdo dos objetivos e a formulagdo das hipdteses ou descobrir um novo tipo de enfoque
para o assunto.

Exemplos de procedimentos: pesquisa bibliografica, estudo de caso, entrevista, observagao

Explicativa

Procura explicar os porqués das coisas e suas causas, por meio do registro, da andlise, da
classificacdo e da interpretacao dos fendmenos observados.
* Aprofundamento da realidade.

Descritiva

O pesquisador apenas registra e descreve os fatos observados sem interferir neles.
Descreve as caracteristicas de determinada populagdo ou fenémeno ou o estabelecimento
de relagdes entre variaveis.

Procedimento: Levantamento

Instrumentos: questionario e observagao

Ve - .
@ 3 . ®

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. Sdo Paulo: Atlas, 2007

3.1.4 Procedimento

Esta pesquisa teve como procedimentos a pesquisa bibliografica, pesquisa de

levantamento e estudo de caso.

3.1.5 Instrumentos

Foi utilizado um questionario feito pelos pesquisadores e respondido pelos

respondentes — pesquisador/respondente.
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3.2 Pesquisa Exploratoria

3.21 O queé:

A pesquisa exploratdria € um dos tipos de pesquisa cientifica. Tal tipo consiste
no método que busca uma realizagdo de estudos com o objetivo de familiarizagao do
pesquisador com o objeto/problema que esta sendo identificado na pesquisa. Nao
limita o pesquisador a apenas um cenario possivel para colheita de informagdes, ao
contrario, o desafia a buscar novas fontes de dados confidveis gerando material
conciso que estrutura de maneira l6gica a conclusao encontrada ao final da pesquisa.
Gil (2019).

Como dito acima, a pesquisa exploratoria € ampla permitindo ao pesquisador
escolher técnicas mais adequadas para o trabalho e da ao agente maior flexibilidade
ao estudo, o que nos leva a elencar como possibilidades para a efetivagao e utilizacao
adequada do método o levantamento biografico, as entrevistas e pesquisas de campo,

a analise de exemplos e casos praticos, dentre outros.

Apesar de consistir em pesquisa bastante flexivel quanto aos métodos de sua
aplicacdo, a maioria dos casos assume forma de pesquisa bibliografica ou de estudo
de caso, todavia, ainda que a utilizagao de tais métodos sejam as mais rotineiramente
utilizadas, destaca-se que a pesquisa exploratdria ndo se limita a esses métodos,

como ja ressaltado acima.

Esse tipo de pesquisa permite ao agente escolher dentre as técnicas possiveis
a mais adequada a sua pesquisa, facilitando com que ele possa decidir sobre
questdes que necessitem de maior atencdo durante a investigagdo. Através desta
pesquisa € possivel obter explicacbes dos fendmenos que inicialmente ndo eram
aceitos pelos demais pesquisadores, mesmo com as evidencias apontadas, além de
possibilitar a descoberta de novos fendbmenos e formular novas ideias e hipoteses,
pois uma das consequéncias da aplicacao de tal tipo de pesquisa € trazer maior
familiaridade com o problema apontado, tornando-o explicito ou construindo novas

hipoteses.

|71



3.2.2 Como usamos a pesquisa exploratoéria:

A pesquisa exploratéria, como explicado no tépico anterior, da ao pesquisador
uma grande possibilidade de utilizacdo dos mais diversos tipos de técnicas de
pesquisa, dentre elas o grupo escolheu a utilizagado de levantamento bibliografico e

entrevistas com colheita de dados.

O Levantamento Bibliografico ou Pesquisa Bibliografica consiste na
identificacdo e coleta das publicagdes, manuais, artigos cientificos, estudos
publicados sobre determinado tema e outras fontes de informagao previamente
publicadas. Os autores que ja trazem estudos e metodologias sobre o tema fonte de
pesquisa, direcionam o pesquisador e tracam o caminho a ser trilhado dentro do
processo de pesquisa inicial, onde ainda ndo ha material consistente elaborado pelo

agente.

Desta feita, o grupo usou da bibliografia citada ao final do estudo como fonte

de pesquisa, com o objetivo acima mencionado.

Ja as entrevistas com colheitas de dados, foram usadas como fonte de
pesquisa in loco, dando mais credibilidade ao que fora constatado em pesquisas
bibliograficas, além de trazer mais plausibilidade aos estudos, saindo do campo das

ideias e colacionando dados concretos como fonte.

Usamos formularios enviados as empresas de Transporte Coletivo Urbano, que
nos trouxeram fontes de dados reais que foram confrontadas com a perspectiva de
possivel resultado trazido pelo levantamento bibliografico o que nos deu uma certeza

apontada no presente trabalho.
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4 BENCHMARKING

E um processo que tem como objetivo realizar uma andlise estratégica das
melhores praticas usadas por empresas do mesmo setor que o seu, da concorréncia
ou com as tendéncias do mercado e compara-las com o desempenho atual de sua
organizagdo. O benchmarking traduz-se, entdo num processo através do qual se
observa, aprende e melhora, podendo ser aplicado a qualquer area de atividade

organizacional, desde o desenvolvimento estratégico (Watson, 1993)

Tipos de benchmarking:

e Benchmarking interno — é a analise de praticas que sao realizadas dentro
da prépria organizagao que levam algumas filiais a alcangarem resultados
melhores que outras para implanta-las em toda organizagao;

e Benchmarking de cooperagao — é compartiihamento de informacgdes, feito
através da cooperagédo de empresas de um mesmo setor, com o objetivo
de crescerem em conjunto através de melhores praticas e solugdes;

e Benchmarking competitivo — é a analise de praticas e estratégias eficazes
de empresas concorrentes, afim de supera-las em performance e
resultados;

e Benchmarking funcional — € a comparagao entre empresas, mesmo que

nao sejam do mesmo ramo.

4.1 Benchmarking de Cooperacao entre as Empresas Pesquisadas

Nesse estudo, usamos o benchmarking de cooperagdao e o interno para
identificar a causa de falta de mao de obra de motorista em Belo Horizonte e regido
metropolitana e descobrir se existe e quais sao ao boas praticas do setor voltadas
para a questdo da mao de obra. Importante destacar a baixa adesado das empresas

do setor em responder a pesquisa, visto que esse € um problema comum a todos.
4.1.1 Praticas de Ambiente de Trabalho Agradavel e Politicas Motivacionais.
Das empresas entrevistadas 66,7% declararam que o ambiente de trabalho

dentro da empresa é favoravel e que possuem politicas motivacionais voltadas para
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os motoristas. Porém os mesmos 66,7% declararam que ndo possuem nenhum tipo

de plano de carreiras com possibilidade de ascensio para os motoristas.

Apresentaram como praticas e politicas motivacionais as seguintes

experiéncias:

Campanhas com premiagdes em brindes e valores financeiros;

Programa “Conversa com a Diretoria”, para o qual os motoristas e demais
funcionarios se inscrevem para participar de uma roda de conversa com a
direcdo da empresa;

Premiacdo por condugao inteligente:, os motoristas sao premiados
periodicamente pelo seu desempenho na conducgio do veiculo;

Programa “Vida Saudavel”: os funcionarios da empresa, principalmente
motoristas, participam de um programa nutricional e de atividades fisicas
monitorado;

Programa de condugao econédmica com premiacgoes;

Premiacdo mensal e anual por desempenho na telemetria;

Existe um programa de qualidade, denominado “Trés Rotas”, que
Trimestralmente avalia todos os Motoristas, nos seguintes quesitos:
pontualidade, assiduidade, relagdo com os usuarios (reclamagéao ou elogio,
condugado preventiva, acidente, apresentagdo pessoal e etc.). Os
Motoristas séo divididos em grupos de 6 (seis). O programa consiste em
premiar, trimestralmente, o melhor grupo. No final do ano sao
premiadissimos os trés melhores do ano. Esse programa foi suspenso,

devido a pandemia. Ainda ndo retornamos com 0 mesmo.

Grafico 4 — Turn over x politica motivacional
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Fonte: elaborado pelos autores.
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Podemos perceber que nas empresas em que se declarou existir uma politica
motivacional o turnover ainda segue elevado, mais ainda do que nas que nao possuem
politicas de motivacdo para motoristas, ficando ainda acima da média total

pesquisada.

Ja nas empresas que responderam que praticam uma politica de plano de
carreiras para motoristas o turnover € menor do que a média no setor pesquisado,

como percebemos no grafico a seguir.

Grafico 5 — Turn over x plano de carreiras
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17,0%

16,5%
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Tunr over
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Fonte: elaborado pelos autores

4.1.2 Praticas na captacao da Mao de obra

Conforme a pesquisa entre as empresas da RMBH 75% das instituicbes tem
buscado o SEST / SENAT para captacao de mao de obra, mas 33% delas declaram
que o melhor canal para captagédo de mé&o de obra é através da porta da garagem, ou
seja, o proprio motorista é que se apresenta para o recrutamento na porta da empresa.
Nas empresas onde o SEST/SENAT é a preferéncia para a busca de profissionais o

Turnover é ainda menor chegando a 16,3%.
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Grafico 6 — Turn over x Sest Senat
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Fonte: elaborado pelos autores

58% das empresas entrevistadas n&o tem buscado nenhuma solu¢do para

minimizar a situacdo de escassez de mao de obra de motoristas, as que buscam

algum tipo de solugédo apontaram como praticas as seguintes experiéncias:

Promogao de manobristas e parceria com autoescolas do municipio;

Adotando praticas de propaganda em Outdoors e busdoors, para

divulgacao de vagas;

‘Roubando” das outras empresas;

tentamos contratar manobras e treinar internamente como motoristas;

Verificagdo de méao de obra capacitada do exterior (Venezuela);

Organizagao de republica para instalagéo de colaboradores do interior.

4.1.3 Praticas de captacao da mao de obra.

Realizamos um benchmarking na empresa Turilessa, empresa do segmento do

transporte de passageiros. Para captagdo de novos motoristas, como estratégia, ela

executa contratagdes de profissionais com pouca experiéncia e os coloca na fungao

de manobrista, posteriormente esse profissional € acompanhado visando a promogéao

0 mais breve possivel para a fungdo de motorista.

Também constatamos na pesquisa junto as empresas da RMBH que, as

empresas que fazem formacgao interna tém menor turnover, em relagdo a média total

de 17,6%.
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Grafico 7 — Turn over x Formagéo interna
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Fonte: elaborado pelos autores

Outra pratica da Turilessa esta alinhada com o SEST /SENAT, utilizando a
Escola de Motoristas, que trata-se de um projeto que promove capacitagédo e

atualizagcado de condutores de categoria C,D ou E.

A Contratagcdo de mulheres motoristas com carteira D e oferecer treinamento
para se tornarem motoristas de 6nibus urbano, também se destaca como uma pratica

da empresa Turilessa.

Nos momentos de recrutamento, o RH da Turilessa, ressalta, aos motoristas
todos os beneficios do setor e da empresa, como plano de saude, vale alimentacgéo,
atendimento odontolégico sem custo para toda a familia (dependentes legais),
pagamento em folha de adicional fungdo complementar de 20% sobre a hora realizada
(em substituicdo da auséncia de cobradores), os demais beneficios e campanhas

internas desenvolvidas pela empresa.

Na Empresa Sao Gongalo, outra empresa do segmento de transportes de
passageiros, identificamos oura pratica de captagdo de mao de obra, a divulgagao a
necessidade de contratacdo de motoristas em outdoors e busdoors, ressaltando os
beneficios que eram atrelados ao salario, conforme convencédo coletiva, como
percentual por cobranga de passagem, que elevam a remuneragao e, também, os

demais beneficios, como plano de saude, plano odontolégico e vale alimentagao, isso
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fez com que aumentasse a procura de profissionais para compor o quadro de

motorista da empresa.

Foi perguntado também as empresas da RMBH, se ha alguma restricdo para
contratagdo de mao de obra feminina ou de outros géneros, apesar da participagao
infima de mulheres e outros géneros entre os motoristas do setor, 83% das
entrevistadas responderam que nao ha nenhuma restricdo para contratacdo de

mulheres e outros géneros, uma empresa entrevistada alegou como restricao

¢ Na3&o ha estrutura ndo terminais para banheiros masculinos e femininos.

4.1.4 Praticas na retengao da mao de obra

Através da pesquisa junto as empresas observamos algumas boas praticas,
esse benchmarking, possibilitou eleger politicas de retengdo de talentos como
exemplo a do grupo Omnibus que tem um programa por nome sinal verde reconhecido
pela ABRHMG — Associacdo Brasileira de Recursos Humanos, no ano de 1999, o
profissional que se destaca com uma postura profissional exemplar € condecorado
conforme categorias bronze, prata, ouro, diamante, esmeralda e rubi. Investindo em
formacgao interna, dando a oportunidade ao time de buscar seu objetivo de ser
motorista profissional disponibilizando instrutor para treinar os funcionarios e

identificar o potencial em exercer a fungdo de motorista.

Outro programa a se destacar, que contribui para a retengédo de méao de obra,
€ o “Conducédo Inteligente”, da Empresa Sao Gongalo, esse programa visa o0
monitoramento constante do motorista, nos aspectos profissionais, como:
pontualidade no trabalho, numero de faltas, numero de ocorréncias disciplinares,
desempenho ao dirigir monitorado por sistema de telemetria que entrega os resultados
econdmicos e de desempenho do veiculo. Esses indicadores sdo monitorados durante
0 ano e de trés em trés meses ha uma reunido para apresentacio dos resultados, os
melhores eleitos sdo premiados com bonificacbes através de aportes no cartdo
alimentacao e com brindes diversos, ao final de um ano os 5 melhores motoristas

participam do sorteio de um carro.
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Outro programa, voltado para a saude, que é praticado pela Empresa Sao
Goncalo é o “Vida Saudavel”, esse, promove a pratica de esportes e da alimentagao
saudavel para todos os colaboradores, mas principalmente para os motoristas. O
programa se consiste em uma rede de academias e clinicas de nutricdo onde o
colaborador da empresa pode ser assistido na pratica de esportes como musculagao,
corrida, natagcao dentre outras modalidades. Os iniciantes no projeto recebem um
bdénus de 80% do valor por um periodo de 3 meses nas academias, apds a fase se
adaptacao, o colaborador paga apenas 50% do valor e a empresa arca com o restante.
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5 LEVANTAMENTO E ANALISE DE INFORMACAO DAS PESQUISAS
EXPLORATORIAS

Para a analise do setor de transportes e levantamento de informagdes, optamos
pela pesquisa exploratéria juntamente com levantamentos de fatos, dados
conseguidos através de pesquisa nas empresas do setor, que possam contribuir para

o0 embasamento do trabalho.

5.1 Analise do setor de transporte coletivo urbano da Regiao Metropolitano

de Belo Horizonte.

5.1.1 Contexto do setor

As empresas operadoras do transporte coletivo urbano por 6nibus na Regiéo
Metropolitana de Belo Horizonte (RMBH), prestam um servigo publico em regime de
concessao. Para os servigos metropolitanos Trata-se de concessdes comuns, regidas
pela Lei Federal n. 8.987/1995, com prazo de execucdo de trinta anos a contar da
ordem para o inicio da operagdo dos servigos (com termo esperado em 2038). Os
contratos tém como poder concedente o Estado de Minas Gerais, por intermédio da
SEINFRA, e sao fiscalizados pelo DER/MG, para os servigos municipais, cada

municipio da RMBH, possui seu contrato de concesséao individualizado.

O sistema metropolitano foi dividido em sete Redes Integradas de Transporte
(RITs), cujos territorios abrangem um ou mais municipios da RMBH. As RIT foram
licitadas como lotes distintos, sendo que cada uma delas conta com um consorcio
operador e um contrato distinto, ainda que todos os contratos contenham os mesmos
termos. Os consorcios operadores sao compostos por diversas empresas do ramo de
transporte coletivo, que somam 37 empresas no total.

Considerando os dois maiores sistemas de transporte publico por énibus, a
frota operante na rede de transporte metropolitana, gerenciadas pela SEINFRA, séo
de 2.905 veiculos, (Consorcio GPO-SYSTRA-CESCON-RHEIN, 2020), e no municipio
de Belo Horizonte a frota gerenciada pela BHTrans € de 2.895 veiculos (Relatério
Gerencial — Sistema de Transporte por Onibus Convencional e BRT, BHTRANS, 2019.

| 80 |



Elaboragao: Consorcio GPO-SYSTRA-CESCON-RHEIN, 2020), entdo somam-se

5.800 veiculos.

Pesquisamos 15 empresas componentes dos consorcios metropolitanos e
apos apuracao dos resultados, observamos que, o tamanho da frota das empresas

que compdem o consorcio é bastante distinto, com minoria entre 150 e 200 veiculos.

Grafico 8 — Tamanho da Frota

= acima de 200 veiculos; = até 50 veiculos;
de 151 a 200 veiculos; de 51 a 100 veiculos;

Fonte: elaborado pelos autores

5.1.2 Mao de obra de motoristas no setor

Para operar nesses dois sistemas de transporte, podemos considerar que é
necessaria uma for¢ca de trabalho de aproximadamente 9.860 motoristas. Mas se
somarmos também os sistemas gerenciados pelos outros municipios isoladamente,

certamente falaremos de mais de 10.000 trabalhadores, motoristas profissionais.
Nas 15 empresas pesquisadas, sdo necessarios 5074, profissionais motoristas,

para efetiva realizagcdo das operagdes de transporte, e como podemos verificar no

grafico a seguir a maioria esta alocada em empresas com porte acima de 200 veiculos.
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Grafico 9 — Demanda de Motoristas
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Fonte: elaborado pelos autores

5.1.3 Turnover

A Rotatividade de motorista profissionais nas empresas operadoras da RMBH
€ notada, e sempre foi uma caracteristica do setor. Apds pesquisa entre as empresas
operadoras do sistema de transporte publico por énibus da RMBH, observamos o

seguinte cenario de turnover:

Grafico 10 — Turn over x Tamanho de Frota
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Fonte: elaborado pelos autores
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A pesquisa demonstra o maior indice de turnover entre as empresas
consideradas de porte médio, com até 200 veiculos, somando -se 33,1%, enquanto a
média do setor é de 17,6%. Observamos também que as instituicbes onde ha restricao
de género na contratagdo de motoristas o turnover € maior que a média, chegando a
20%.

Grafico 11 — Turn over x restrigdo de género
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Fonte: elaborado pelos autores

5.1.4 Motivos dos desligamentos

O motivo predominante das demissdes de motoristas sdo os pedidos de

demissoes.

Grafico 12 — Motivo de Demissbes

= Acordo; = Pedido de Demissdo; = Sem justa causa;

Fonte: elaborado pelos autores
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Grafico 13 — Motivos de Desligamento
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Fonte: elaborado pelos autores

Percebemos que a maioria dos desligamentos tem como motivagao o estrese
da profissdo e a insatisfagdo, o salario aparece em terceiro lugar, juntamente com a

busca de novas oportunidades trabalhando por conta prépria.

Das 15 empresas entrevistadas, 8 responderam que fazem a entrevista de
desligamento, com o principal objetivo de entender os motivos que levaram ao

desligamento e de buscar oportunidades de melhoria.

Tomemos como base o Grupo Empresarial Saritur, que disponibilizou seus
dados. Trata-se de um grande grupo de empresa de transporte urbano que atua na
Regiédo Metropolitana de Belo Horizonte e passou por uma situagao parecida em 2022.
Com base em uma entrevista explorativa, além dos problemas atualmente
enfrentados pela empresa internamente, a captacdo de novos motoristas é
considerada uma dificuldade. Os indicadores do Grupo Empresarial entre 2020 e 2022

foram:
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Tabela 2 — Turnover

Empresa Ano 2020 Ano 2021 Ano 2022 Média
Autotrans 22,77% 14,96% 16,30% 18,01%
Turilessa 19,21% 24,19% 41,77% 28,39%
S&M Transportes 9,43% 15,74% 33,61% 19,59%

Fonte: Desenvolvidos pelos proprios autores

Pode-se perceber apés analise dos dados, que em 2020 que o turnover da
Autotrans foi acima da média pesquisada no setor, resultado devido a empresa adotar
reduc¢des no quadro de funcionarios (rotatividade involuntaria), enquanto na Turilessa
e SM Transporte houve uma estratégia diferente: conter a quantidade de funcionarios
utilizando do apoio do auxilio emergencial disponibilizado pelo governo em 2020
devido a pandemia de COVID-19. Ja em 2021, ainda em um ano que sentia os
resquicios da pandemia, o indicador comegou a aumentar nas empresas Turilessa e
SM Transportes no qual caracterizou uma variacdo natural em que a quantidade de
contratagcdes aumentou levemente, uma vez que a empresa necessitou fazer novas
contratagdes para as linhas urbanas que voltavam a operar normalmente. Ja em 2022,
o indicador teve um grande aumento: as admissbes aumentaram consideravelmente
por uma estratégia da empresa. Ja a demissao foi um reflexo de problemas internos
na empresa que diminuiu a satisfacdo dos colaboradores e alguns profissionais
sentiram uma necessidade de troca de empresa ou até mesmo mudar de area,

caracterizando uma rotatividade voluntaria.
5.1.5 Escassez da mao de obra de motoristas
Na pesquisa realizada entre as 15 empresas da RMBH, observamos um déficit

atual de 269 motoristas, necessarios para completar o quadro de funcionarios, o que

representa 5,3% da for¢a de trabalho de motoristas destas empresas.
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Grafico 14 — Déficit de Motoristas

= acima de 200 veiculos; = até 50 veiculos;
= de 151 a 200 veiculos; de 51 a 100 veiculos;

Fonte: elaborado pelos autores

A escassez de motoristas € mais agravada nas empresas com maior porte
como observamos no grafico a seguir nas empresas acima de 150 veiculos o déficit

chega a 6% do total de funcionarios.

Grafico 15 — Déficit %
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Fonte: elaborado pelos autores

A escassez de profissionais motoristas, para atuar no ramo de transporte
urbano, vem acentuando a rotatividade nas empresas, que nao conseguem completar

seu quadro funcional.

Conforme publicado no diario do transporte:

“A falta de motoristas qualificados € o novo desafio para o transporte
rodoviario de passageiros, que prevé contratar 18% novos profissionais”
(publicado em: 15 de dezembro de 2022).
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Diz a matéria do Diario do Transporte:

“A falta de profissionais qualificados hoje € um dos principais motivos de
preocupagao para as empresas de 6nibus, que tém a cada dia se deparado
com a crescente dificuldade em contratar”.

A FTTRESP (Federagdo dos Trabalhadores em Transporte Rodoviario do
Estado de S&o Paulo), que reune esses profissionais, comunga da mesma
preocupacao.

Esse problema néao se limita somente ao Brasil, conforme o secretario-geral da

IRU, (Unido Internacional do Transporte Rodoviario) Umberto de Pretto, disse:

“A crise de falta de motoristas na Europa esta se acelerando rapidamente,
representando uma grande ameaca ao continente se nada for feito. Os
caminhdes transportam 75% da carga da Europa em volume e 85% de seus
produtos pereciveis, de alto valor e médicos, como vacinas e alimentos. Os
servigcos de 6nibus, um dos modos de transporte coletivo mais utilizados sao
fundamentais para os objetivos de descarbonizagao da Europa.”

“Sem motoristas, a economia, a mobilidade social e o plano climatico da
Europa vao parar. Mas existem solu¢gdes comprovadas, especialmente se a
industria e o governo trabalharem juntos”,

acrescentou. A demanda por motoristas na Europa cresce 44% de janeiro a
setembro de 2022. Vale destacar também que, embora os desafios sejam grandes
para o segmento, o Sest Senat (Servigo Social do Transporte e Servigo Nacional de
Aprendizagem do Transporte), que tem atuagdo de destaque na formacdo e
qualificagdo desses profissionais para o mercado, registrou mais de 993 mil alunos

matriculados em cursos da instituicio.

No entanto, mesmo com numeros expressivos, a entidade também esta em
alerta para o problema do setor e vem desenvolvendo uma série de agdes e projetos
para auxiliar as empresas na contratacido de profissionais capacitados e, dessa forma,

reduzir o déficit de mao de obra.
Entre as iniciativas mais recentes, a entidade afirma que vem atualizando o seu

portfdlio de cursos para acompanhar novas tendéncias em busca de conteudos mais

dindmicos e inovadores e disponibilizou a plataforma Emprega Transporte (Link) na
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internet, fazendo a ponte entre o profissional que fez um dos cursos da instituicdo e

as empresas de transporte.

5.1.6 Perfil do profissional motorista de transporte urbano na RMBH

O perfil do motorista profissional nas empresas pesquisadas na RMBH, sdo de

na maioria homens de idade entre 43 a 58 anos, como percebemos no grafico a seguir.

Grafico 16 — Preponderancia de Faixa etaria
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Fonte: elaborado pelos autores

A participagao de mulheres ou outros géneros no setor, apontada pela pesquisa
e de 0,94%, ou seja menos de 1% de profissionais motoristas sdo mulheres ou se
declaram de outros géneros. O SEST/SENAT aposta também na oportunidade para
as mulheres, sendo essa uma possibilidade de preencher as vagas abertas para
motorista. A entidade assinou um acordo com o Ministério da Mulher, da Familia e dos
Direitos Humanos dentro do projeto Qualifica Mulher para garantir capacitagdo para
mulheres em situacéo de vulnerabilidade social e ampliar as oportunidades para elas

no segmento.

O grau de instrugédo predominante entre os profissionais motoristas é de ensino

médio.
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Grafico 17 — Grau de Instrugao
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Fonte: elaborado pelos autores
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6 PROPOSTA DE SOLUGAO

A fim de se propor solugdes para o problema posto, a escassez de motoristas
nas empresas prestadoras do servigo de transporte urbano de passageiros na RMBH
- Regido Metropolitana de Belo Horizonte, levamos em consideragao a atual situagao
do setor de transporte publico por 6nibus, que esta passando por uma crise que crise?,
em que os custos estdo elevados e as tarifas cobradas nao sao suficientes para cobrir
estes custos, e que, o modelo utilizado pelos 6rgaos gestores na RMBH € o modelo
que a remuneracdo vem somente da tarifa, sendo os subsidios escassos ou
inexistentes. Assim, optamos por propor solugdes que sejam de facil implantagao, que

através do Benchmarking em outras empresas constatamos a sua efetividade.

Para tanto, apoiamos em dois principais pilares que sao fundamentais para
equilibrar a mao de obra de motoristas necessaria para a prestacao do servico de

transporte publico por 6nibus na RMBH, que sao:

1- Captacado de mao de obra.

2- Retencao da mao de obra.

6.1 Captacao da Mao de obra

Algumas agdes de captacédo de mao de obra estdo sendo feitas com muita
efetividade dentro de algumas empresas pesquisadas. Separamos duas acgdes que
cujos resultados foram satisfatorios e que se implantadas podem contribuir para a

solucéo do problema.

6.1.1 Divulgacgao da vaga

Observamos que a divulgagdo das vagas para captagdo da méo de obra de
motoristas de transporte urbanos nas empresas € muito timida e muitas vezes nao é
nem feita. A captacido da mao de motoristas é feita simplesmente com a busca do
profissional pela vaga na porta da “‘garagem” ou com a busca pelo profissional no
SEST SENAT, ou em outros érgédos, como no SINE. E na maioria das vezes o

profissional que se propde a ser motorista de 6nibus urbano desconhece qual sera
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sua remuneragdo e quais o0s Dbeneficios oferecidos, por exemplo.
Divulgando melhor a vaga e os beneficios atrelados a ela, ha a possibilidade de captar,
nao so aquele profissional que ja atua como motorista, como outros profissionais que
se interessem a ingressar na profissao.

Citando novamente Chiavenatto, (2009),

“Pessoas e organizagdes convivem em um interminavel processo dialético.
As pessoas e as organizagdes estdo engajadas em um continuo e interativo
processo de atrair uns aos outros. Da mesma forma como os individuos
atraem e selecionam as organizacdes, informando-se e formando opinides
a respeito delas, as_organizacdes procuram atrair_individuos e obter
informacgdes a respeito deles para decidir sobre o interesse de admiti-los ou
nao”. Grifos nossos.

Entdo, empresas do setor de transporte tém que atrair os profissionais

motoristas para dentro, reforcando a tese do fluxo do recrutamento e selegao:
Grafico 18 — Figura 01: Fluxo de Recrutamento e selecao

Decisdes estratégicas de recrutamento
Técnicas de Recrutamento a utilizar

v

Apresentagdo
espontanea

Anuncios em
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Anuncios de
recrutamento Motoristas de

Organizagao T

transporte
coletivo

Contratos com
entidades

| Palestras e
conferéncias
Mercado de Motoristas
IndicagSes de [
funciondrios
Mercado de RH
Decisdes operacionais de recrutamento
Perfil dos candidatos

Fonte: Adaptado Chiavenato, Idalberto, Recursos Humanos, (2009).

Mercado de Trabalho

Conjuntura Geral

Uma excelente experiéncia, de divulgagao de vagas, foi buscada na Empresa
Sao Gongalo, cuja mesma atua na RMBH, ao se deparar com o problema de escassez
de motoristas, passou a divulgar amplamente as vagas, com destaque para os

beneficios e remuneracdo. Com a adog¢ao desta agdo, houve um crescimento
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exponencial de 120% na procura pela vaga de motorista nos canais disponibilizados

pela empresa.

A divulgacéo das vagas abertas se deu através de outdoors espalhados pela
cidade nas areas de interesse da empresa, pois também queria profissionais que
morassem perto do local da sede. Utilizou-se também a divulgacdo través de
busdoors, nesta outra campanha, utilizou-se os proprios veiculos da empresa, que ja
trafegam por areas atendidas pelo servigo prestado, o que € muito interessante, pois
com isso também pode captar a mao de obra de pessoas que estdo dentro de sua

area de atuacao.

35
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CONTRATO CLT
REMUNERACAO DE R$ 3.150,00

CARTAO ALIMENTACAO DE R$ 536,00
ASSISTENCIA MEDICA (UNIMED)
PLANO ODONTOLOGICO
GRATIFICACOES

PASSE LIVRE

Y Preencha a ficha na empresa ou envie pelo email Q 313036-6603
candidatos@empresasaogoncalo.com.br 31 3036-6605

@ Av. Reginaldo de Souza Lima, 645 - Centro - Contagem 31 3036-6606

;
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Divulgagédo em busdoor (autorizado pela empresa)
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E&iRinao

Unidade de trabalho: Horario de trabalho:
Nova Lima Conforme escala

Salario:

R$2.758,74 Requisitos:

-Experiéncia na area;
-CNH D ou E (EAR)

Beneficios:

& ®
Vale Atendimento Pla." o de
s 2 o B Saude
R$ 536,31 via
Senat + Passe- livre

Contrato CLT

Participe do processo seletivo: |[m]34%r [u]
Envie seu curriculo pelo nosso
WhatsApp: (31) 9 9771-4492

Divulaacao: 1/05/2023

Divulgagédo em busdoor (autorizado pela empresa)

Outro modelo de divulgagdo da Empresa Sao Gongalo foram as redes sociais,
o Facebook foi o canal adotado para esta campanha de divulgagdo, que somente nas
primeiras horas de postagem houve mais de 150 compartilhamentos elevando a

procura pela vaga na empresa.

Propomos a utilizagdo do marketing para a divulgagdo de vagas, que é uma
medida simples de facil implementacao e que pode ser adotada por qualquer empresa

do setor e que pode trazer 6timos resultados na busca de profissionais motoristas.

6.1.2 Busca de novos profissionais formados nas autoescolas

O SEST SENAT atualmente é responsavel por capacitagao e profissionalizagao
dos trabalhadores do setor de transporte e seus dependentes, dessa forma ajudando
a contribuir para a competitividade, saude e qualidade de vida para os profissionais
oferecendo cursos especializados (presenciais ou a distancia) para a categoria. Como
constatamos em nossa pesquisa exploratéria, o turnover € 6,6% menor naquelas
empresas que buscam o SEST SENAT como fonte de captagado de motoristas, o que
significa que o profissional vindo do SEST SENAT tem um perfil de competéncias mais
adequado para esta profissao.
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Com base neste cenario, uma forma de captar novos condutores e condutoras
(motoristas capacitados(as)) para o ramo de transporte coletivo urbano, propomos
uma parceria entre 0 SEST SENAT e as autoescolas. Essa parceria seria dividida em
trés etapas que poderiam ser desenvolvidas ao longo do tempo que séo:

o Palestra expositiva;

e Material informativo;

e Acesso a vagas exclusivas no mercado de trabalho.

Aproveitando o Benchmarking feito na empresa SARITUR, podemos agregar o
projeto Mulheres no Volante nesta proposta, incorporando a ideia de trazer a
diversidade para o setor de transporte, dando oportunidade para a formacgao de

mulheres que desejam ser motoristas de 6nibus.

As palestras podem ser organizadas de forma regional, convidando todas as
autoescolas para disponibilizarem os profissionais formadores de condutores, para
discutirem sobre o beneficio da aquisicdo das habilitagbes da categorias D e E,
esclarecendo melhor aos novos condutores, como € ser um motorista profissional,
quais sado as qualificacbes desejadas, habilidades, quais os beneficios ligados a
profissdo, demonstrar a dificuldade das empresas de encontrarem condutores de
Onibus especializados e capacitados e desenvolver técnicas de captacdo desse
publico, com o intuito de selecionar os melhores profissionais com a disponibilizacéo
de cursos profissionalizantes diretamente no SEST SENAT e principalmente promover

0 acesso rapido no mercado de trabalho.

Esta parceria promovera o aumento no interesse na formacédo de condutores
da categoria D e E, consequentemente favorecera o preenchimento das vagas abertas

das empresas de forma mais rapida.

Apos a conclusdo da etapa de habilitagdo dos motoristas em uma das
autoescolas parcerias do SEST SENAT, o motorista recebera via e-mail, ou por outro
meio de contato, todos os cursos que estiverem disponiveis no SEST SENTAT mais
proximo da sua regido, com base no seu cadastro da autoescola, com a possibilidade
de capacitagdo totalmente gratuita.
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A RMBH pode funcionar como um piloto para esta proposta e como o SEST
SENAT atua em todo o pais o projeto pode se estender a nivel nacional ajudando n&o

s6 o transporte da RMBH, mas também em todo o Brasil.

A conscientizagdo do condutor quanto aos beneficios de possuir a categoria D
e E, que o torna um motorista profissional, juntamente com a demonstragdo da
remuneragao percebida pelos motoristas, junto com os seus adicionais possiveis
como (hora extra, adicional fungao suplementar, DSR e feriado) e beneficios
podem potencializar ainda mais a captagao de novos candidatos, incluindo aqueles
que estdo passivos (pessoas que ja possuem um trabalho, mas ndo descartam a

chance de uma troca de emprego).

Vale ressaltar que todos os cursos disponiveis pelo SEST SENAT ja séo
gratuitos, com certificados reconhecidos a nivel nacional aumentando assim a

quantidade de profissionais ainda mais qualificados para as empresas.

PRE-REQUISITOS

e Categoria D
* Desejavel experiéncia de
6 meses como condutor

CNH | Comprovante de enderego | * Morar na regido de Nova

Curriculo atualizado Lima

& [ [

0 Rua Dorinato Lima, 450 - Contagem [Z] cursos.a021@sestsenat.org.br

Parceria: @ SEST SENAT ’ ESCOLA DE MOTORISTAS
PROFISSIONAIS
T———

Iniciativa de formacao de novos profissionais — Autorizado pela empresa

[95]



Endereco

e 4 =% = 3 ‘Lh
® (31)3369-2713 ' Dorinato Lima, 450 Contagem-MG SEST SENAT

Iniciativa de formacao de novos profissionais — Autorizado pela empresa

Remetendo-se ao desenvolvimento de pessoas, nesta proposta de solucéo,
podemos claramente associar a evolugdo do conhecimento a sua ascensao
profissional através da habilitagdo para dirigir, com cursos voltados exclusivamente

para a profissao motorista.

“Desenvolver pessoas ndao € apenas dar-lhes informagado para que elas
aprendam novos conhecimentos, habilidades e destrezas e se tornem mais
eficientes naquilo que fazem. E, sobretudo, dar-lhes a formacio basica
para que aprendam novas atitudes, solucdes, ideias, conceitos e que
modifiguem seus habitos e comportamentos e se tornem mais eficazes
naquilo que fazem. Formar é muito mais do que simplesmente informar, pois
representa um enriquecimento da personalidade humana. (CHIAVENATO,
2004,)". Grifos nossos
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Grafico 19 — As trés classes do Processo de Desenvolvimento.

Desenvolvimento
organizacional

Desenvolvimento
de pessoas

\ Treinamento

Fonte: Chiavenato (2004)

Esta proposta de solugao pode ser viabilizada, facilmente sem muitos impactos,
visto que ja ha uma estrutura montada, pelas autoescolas e pelo SEST SENAT, que

podem ser utilizadas na capacitacéo e captagao desta mao de obra.

6.2 Retencgdo da Mao de Obra

N&o somente atrair novos profissionais, mas também manter os que ja estao
vinculados a fungdo acaba sendo um desafio. Dentro desta o6tica e tomando as
queixas apresentadas no trabalho, é possivel pensar em um profissional que auxilie
na sobrecarga e stress (fontes de queixas dos motoristas e visualizadas em nossa

pesquisa).
Como nos levantamos em nossa pesquisa exploratéria, as duas maiores

causas dos desligamentos de profissionais motoristas nas organizagdes sao a

insatisfagcdo com a profissédo e o stress.
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Grafico 20 — Motivos de Desligamento
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Fonte: elaborado pelos autores

6.2.1 Promover a Valorizagao do Profissional Motorista Perante a Sociedade

O profissional que executa o trabalho de motorista de transporte publico por
Onibus precisa ser valorizado, ele € o principal agente dentro da organizag&o pois € o
primeiro contato com o cliente. A insatisfagdo com a profissdo € causada
principalmente pela sensacdo de desvalorizacdo como profissional. Em nosso
benchmarking, observamos algumas praticas que possibilitam a valorizacdo e
retencdo de talentos como exemplo a do grupo Omnibus que tem um programa por
nome sinal verde reconhecido pela ABRHMG — Associagao Brasileira de Recursos
Humanos, no ano de 1999, o profissional que se destaca com uma postura profissional
exemplar €& condecorado conforme categorias bronze, prata, ouro, diamante,
esmeralda e rubi. Este tipo de iniciativa precisa ser externado, atingindo mais setores
produtivos e a midia em geral, a fim de demonstrar que existem 6timos profissionais
dentre os que escolheram a profissdo de motorista, melhorando a imagem da

profissdo como um todo.

Remetendo-se a Maslow (1998), a motivagcdo humana estd embasada na
satisfagcao das necessidades humanas, a valorizacado da profissdo de motorista afeta

a autoestima do profissional, reconhecendo sua importancia perante a organizagao e
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a sociedade. E como podemos verificar esta acima das questdes fisioldgicas, de

seguranga e sociais.

Figura 15 — Pirdmide da hierarquia das necessidades de Maslow.

Autorrealizacao: desafios no trabalho, autono-
mia, desenvolvimento pessoal e profissional

- . N
Autoestima: reconhecimento, responsabilidade
por resultados, plano de carreira

Social: ambiente de trabalho harménico,
camaradagem, bom relacionamento com lideres
J

Seguranca: remuneracao adequada, estabilida-
f_) de, local de trabalho seguro

Fisiolégicas: intervalo entre jornadas de
trabalho, alimentacao adequada, conforto fisico

Fonte: Daniela Conte, SENAC, 2020

Conforme publicado no site do SETRANSP sindicato do municipio de Aracaju

(https://setransp-aju.com.br/2017/05/28/motorista-de-onibus-valoriza-a-profissao-

mostra-pesquisa/):

A CNT, que realiza periodicamente pesquisas para analisar perfis de
profissionais da area de transporte, considera fundamental conhecer melhor a

realidade dessas pessoas e dos meios em que atuam.

“Para nds, é importante porque permite delinear informagdes sobre o trabalho
do setor e discutir os problemas enfrentados cotidianamente. No caso
especifico dos motoristas de 6nibus, a pesquisa demonstra a importancia que
esses profissionais tém para o pais, pois movimentam grande parte da

populacao, especialmente nos grandes centros”,

afirma o diretor executivo da Confederagdo Nacional do Transporte, Bruno

Batista.
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Ainda segundo a pesquisa, 75,5% dos entrevistados disseram estar satisfeitos

e nao ter vontade de mudar de emprego.

E necessario que os sindicatos, sejam eles patronais ou dos trabalhadores,
promovam campanhas educativas voltadas para valorizacao da profissdo de motorista

de 6nibus urbano.

Entendemos, portanto, que a promocdo de campanhas voltadas para a
valorizacao do profissional que desempenha a nobre funcido de transportar pessoas
ira contribuir para que estes profissionais ndo se sintam desmotivados e insatisfeitos

com a profissdo.

6.2.2 Promover Alivio ao Stress da Profissao

A segunda principal causa de desligamento nas empresas € o stress provocado
pelas pressodes oriundas da profissdo, como (GAULEJAC, 2007, p.32). ja citado,

“A cultura do alto desempenho se impde como modelo de eficiéncia. Ele pde
o0 mundo sob pressao. O esgotamento profissional, o estresse, o sofrimento
no trabalho se banalizam”

Observamos também que, a profissdo de motorista do transporte coletivo
urbano e metropolitano, em especial, nos médios e grandes centros das cidades
brasileiras, convive com inumeros fatores que podem causar riscos a saude fisica e
mental, que estdo associados diretamente aos efeitos internos e externos do ambiente
de trabalho: posturas forgadas, ruido, vibragao, riscos psiquicos e cognitivos e de
acidentes de transito que causam tenséao e estresse durante as jornadas diarias de

trabalho.

Propomos entao, a contratacao de um profissional da saude mental, com intuito
de acompanhar de perto os motoristas nas empresas prestadoras do servico de
transporte urbano de passageiros, esta contratagcdo tende a ser um investimento,
evitando que o setor de RH demande mais gastos com recrutamento e selegéao e

posterior treinamento de novos profissionais, vinculando os ja existentes.
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A evasao do setor pode ser analisada de maneira conjunta com a obtengao de
nova fonte de mao de obra, uma vez que se complementam dentro da perspectiva do

problema.

Em caso de total inviabilidade de contratagao de psicélogo especifico, podemos
pensar em auxilio do Departamento Pessoal ou RH, como meio de apoio as demandas
destes profissionais. Assim a empresa utiliza de setor e funcionarios que ja compde

seu quadro, sem maior dispéndio na folha de pagamentos.

Outras praticas para o alivio do stress e de outros efeitos negativos provocados

por riscos inerentes a profissdo, foram observadas em nosso benchmarking,

As praticas que identificamos como as que contribuiram para a melhoria na

qualidade de vida dos profissionais motoristas sao:

a) Atividade fisica regular

Promover campanhas internas nas empresas para incentivar as diversas
modalidades de atividades fisicas entre os colaboradores, principalmente entre os
motoristas, com foco a amenizar as consequéncias do stress e dos riscos de saude

inerentes a profissao.

b)  Alimentagao saudavel
Promover campanhas internas a fim de incentivar o consumo de alimentacao

saudavel entre os profissionais motoristas.

Propomos que em conjunto ao acompanhamento psicolégico deste
profissional, seja também disponibilizado a ele 0 acesso a um acompanhamento com
nutricionista, este pode ser feito em parceria com o SEST SENAT ou em parceria com
o plano de saude da empresa. Propomos também que a empresa facilite 0 acesso

para as atividades fisicas com o convenio com academias.
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7 VIABILIDADE DE IMPLEMENTAGAO DA SOLUGAO.

Analisamos a viabilidade de implementacio da solucéo proposta sob os pontos
de vista técnico, operacional, estratégico, e financeiro objetivando determinar se é

possivel a pratica das solugdes propostas com a finalidade de mitigagdo da escassez

de mao de obra de motoristas no setor de transportes.

71 Propostas de solugao apresentadas

Objetivo: Captagao de Mao de Obra

Item Proposta de solugao Resumo da proposta
Utilizacado de campanhas de Marketing para
01 Divulgagao das vagas divulgagdo de vagas e beneficios
associados.
o Parceria entre SEST SENAT e autoescolas
Busca de novos profissionais, ) . .
02 para o incentivo na formagao de motoristas
formados nas autoescolas. o
profissionais.

Objetivo: Retengao de Mao de Obra

Item Proposta de solugao Resumo da proposta

01 Valorizagao profissional do motorista Desenvolver campanha de valorizagdo do

de 6nibus urbano. motorista de 6nibus urbano.
o Promover agbes e ambientes que

Aliviar o stress provocado pela . )

02 o contribuam para melhoria da saide mental
profisséo. ) ]

e fisica do motorista de transporte urbano.

7.2 Viabilidade técnica.

Para analise da viabilidade técnica, temos que observar se ha disponiveis todos
0s recursos técnicos e tecnoldgicos necessarios para a implementagdo da solugéo.

Para tanto descrevemos a seguir 0s recursos técnicos necessarios para cada solugao

proposta.
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Objetivo: Captagao de Mao de Obra

Proposta de solugao Recursos técnicos necessarios

— Arte de divulgacgao

— Outdoors

— Busdoors e Backbus

— Redes sociais

— Profissional para divulgagédo da parceria
e palestras expositivas.

— Material expositivo para divulgagéo do
projeto de parceria entre autoescolas e

Busca de novos profissionais, SEST SENAT

formados nas autoescolas. — Material para palestras de divulgacao
sobre os beneficios da habilitacdo na
categoriaD e E.

— Material de capacitagcdo do motorista
profissional (SEST SENAT)

Divulgagao das vagas

Objetivo: Retengao de Mao de Obra

Proposta de solugao Recursos Técnicos necessarios
— Campanha de divulgagdo em redes
sociais;

— Profissional para palestras

— Material para palestras entre os
profissionais motoristas;

— Arte da campanha;

— Busdoors e Backbus ;

— Profissional da area de psicologia

Aliviar o stress provocado pela — Profissional da area de nutricdo

profisséo. — Meédico do trabalho

— Academia de ginastica

Valorizagao profissional do motorista
de 6nibus urbano.

7.3 Viabilidade operacional

Na analise da viabilidade operacional levamos em consideracio se 0s recursos
técnicos necessarios para a implementagcdo da solucido estdo disponiveis em
quantidade e qualidade suficientes ou se havera necessidade de aquisi¢do dos

recursos.
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Objetivo: Captagao de Mao de Obra

Proposta de Recursos técnicos Recursos Necessario Observagio
solugao necessarios disponiveis aquisicao
Contratar
B Arte de - Nao Sim desenvolvedor da
divulgacao
arte.
— OQutdoors Nao Sim Contratar Outdoors
Divulgagéo das Utilizar veiculos
vagas — Busdoors e . . disponiveis na frota;
Backbus Sim Sim Adesivo de
divulgacao;
. - Divul t
— Redes sociais Sim Nao vuigar a.ar ©
desenvolvida.
— Material
e?<p03|t|v~o para Desenvolver material
divulgagao do . .
roieto de N0 Sim expositivo através do
projeto SEST SENAT,
parceria entre
folders e Flyers.
autoescolas e
SEST SENAT
— Profissional para
dg’:gg:gaeo da Sim N&o Utilizar profissional
Busca de novos P do SEST SENAT
. . palestras
profissionais, o
expositivas.
formados nas Vaterial
autoescolas. - Malerialpara _
palestras de Desenvolver material
d|vulgage’|o. sobre NE Sim das palestras através
os beneficios da do SEST SENAT,
habilitagdo na Manual ou apostila.
categoriaD e E.
B Maten.al d? Utilizar o material e
capacitacao do L
torista Sim N&o profissionais ja
?rc(;fissional existentes no SEST
ENAT.
(SEST SENAT) S
Objetivo: Retengao de Mao de Obra
Proposta de Recursos Técnicos Recursos Necessario Observagio
solugao necessarios disponiveis aquisicao
Valorizagao Contratacao de
profissional do | _ Campanha de empresa para
rAngtorista de divulgacdo em N3o Sim desenvolvimento da
6nibus urbano. redes sociais: campanha;
— Profissional para Sim NZo Utilizar profissional

palestras;

do SEST SENAT;
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Material para Néo Sim Desenvolver material
palestras entre no SEST SENAT,
os profissionais apresentacao e
motoristas; cartilha;
Nao Sim Contratar
Arte da !
desenvolvedor da
Campanha; .
arte;
Sim Sim Utilizar veiculos
Busdoors e disponiveis na frota;
Backbus Adesivo de
divulgacao;
Aliviar o stress Nao Sim Verificar se ha
prox{oc?do pela Profissional da prof.|sIS|onaI
profissao. i habilitado nas
area de -
sicologia empresas, ou utilizar
P 9 estrutura do SEST
SENAT
Nao SIM Verificar se ha
profissional
Profissional da habilitado nas
area de nutricdo empresas, ou utilizar
estrutura do SEST
SENAT
Médico do Sim Nao Utilizar médico do
trabalho trabalho da empresa
. Nao Sim Formalizar convénios
Academia de :
N com academias
ginastica P
parceiras;

7.4 Viabilidade estratégica

Nesta avaliagdo de viabilidade, cada organizagao, individualmente, devera
avaliar se a implementagdo da solugdo proposta esta de acordo com os objetivos
estratégicos tragcados pela empresa, se ha consonancia com seus valores e se a

organizagao pode incorporar a solugdo como uma pratica.
7.5 Viabilidade econdomico / financeira

Avaliamos na viabilidade econdmico / financeira se havera equilibrio entre o
que sera investido para a implementacdo da solugdo e o retorno financeiro obtido.

Para tanto primeiro temos que avaliar qual sera o investimento projetado para

implantar a solucéo proposta.
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Para dimensionamento, consideramos que sera utilizada uma empresa no

porte de 100 veiculos, periodo de 01 més, abrangendo 250 funcionarios, a campanha

publicitaria pode atingir maior publico e ser aproveitada para um maior numero de

empresas.

7.5.1 Orgcamentagao

Objetivo: Captagao de Mao de Obra

Proposta de Recursos Fonte do
P - técnicos Observagio Qtd. Valor
solugao L. or¢camento
necessarios
https://i9w.com.br/ce
Arte de Contratar ntral/produto
- . desenvolvedor da 01 R$ 100,00 _pi
divulgacao [criar-arte-de-
arte.
outdoor/
Contratar vt\;\:/w.mqoutdoor.com
Divulgagdo das | — Outdoors Outdoors 05 R$ 9.000,00* | ;— .
valor bissemanal
vagas Praca BH.
com revezamento.
e
- Busdoorse | ¢ 20 | R§4.500,00 |JETPLUS
Backbus . www.primetecdigital.
Adesivo de
. ~ com.br
divulgagao;
— Material
expositivo
pgra - Desenvolver
divulgacéao .
do proieto material
d proJ . expositivo através | 5000 219,90 panfletoembh.com.br
© Parcena | 4o SEST SENAT,
entre
folders e Flyers.
autoescolas
Busca de novos e SEST
profissionais, SENAT
formados nas — Material
autoescolas. para
palestras de | Desenvolver
:cl;/t:lrlg iiao ?ael‘iesrtlrz:sd:tsravés hitps://www.fabricad
peneficios | do SEST SENAT, | 200 | R$6:320,00 | olivro.com.br/
da Manual ou
habilitagao Livreto.
na categoria
DeE.
Investimento mensal no primeiro més R$ 20.139,90
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Considerando que

Investimento nos meses subsequentes R$ 15.320,00 | havera renovagéo
dos Outdoors.
Investimento nos meses subsequentes R$ 6.320,00 Sem renovagdo dos
Outdoors.
Objetivo: Retengao de Mao de Obra
Proposta Recursos
P . _ | Técnicos Observacéo Qtd. Valor Fonte do Orgamento
de solugédo .
necessarios
Contratagao de
— Campanha | empresa para
de desenvolvimento https://agenciada.com.
divulgagéo da Campanha 01 R$ 1200,00 m
em redes em midia social;
sociais;
Valorizacso | Material Desenvolver
alorizagao terial
para material no _ , ,
profissiona| SEST SENAT httpS.//WWW.fabrlcadoll
do palestras N 250 R$ 3.160,00 | vro
) entre os apresentacéo e com.br/
motorista profissionais | cartilha; -com.
de Onibus motoristas;
urbano. Arte da Contratar https://i9w.com.br/centr
- Campanha: desenvolvedor 01 R$ 100,00 | al /produto
P * | da arte; [criar-arte-de-outdoor/
e
- Busdoorse | o 20 R$ 4.500,00 | JETPLUS
Backbus . www.primetecdigital.
Adesivo de
. ~ com.br
divulgacéo;
Verificar se ha
profissional
— Profissional | habilitado nas httos-//www.bsitto.com
da area de empresas, ou 50 horas R$ 7.500,00 br/p ’ P | '
psicologia utilizar estrutura
do SEST
. SENAT
Aliviar o — -
Verificar se ha
stress _
rovocado profissional
pela — Profissional | habilitado nas
P . da area de empresas, ou 50 horas R$ 6.946,00 | https://www.fnn.org.br/
profissao. . -
nutricado utilizar estrutura
do SEST
SENAT
Formalizar Valor consultado do
— Academia convénios com 75 R$ programa implantado
de ginastica | academias funcionarios®* | 4.312,50* | pela empresa Sao
parceiras; Gongalo.
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*Considerando 30% de
adesao ao programa
de ginastica, com
participacao de 50%

do valor pelo
funcionario.
Investimento mensal no primeiro més RS
27.718,50
Considerando que nao
Investimento mensal no primeiro més com o profissional do R$ havera custos para a

SEST SENAT (Psicologo / Nutricionista)

13.272,50 | empresa, por contribuir

para o SEST SENAT.

Investimento mensal nos meses subsequentes RS
23.118,50
Considerando que nao
Investimento com o profissional do SEST SENAT (Psicdélogo / havera custos para a
L R$ 8.672,50 0o
Nutricionista) nos meses subsequentes. empresa, por contribuir
para o SEST SENAT.
Investimento total mensal no primeiro més R$ 47.858,40
Investimento total nos meses subsequentes R$ 38.438,50
Investimento total com o profissional do SEST ﬁ:::::::tz: glaj:eanaao
SENAT (Psicélogo / Nutricionista) nos meses R$ 23.992,50 -
subsequentes. empresa, por contribuir
para o SEST SENAT.
Considerando que nao
total com o profissional do SEST SENAT (Psicélogo / havera custos para.a .
Nutricionista) nos meses subsequentes. / Sem R$ 14.992,50 empresa, por contribuir
renovacgao da propaganda por outdoors. para o SEST SENAT.
Sem renovagao dos
Outdoors.

Todos os valores foram cotados pensando no menor custo, € 0 minimo

necessario para a implementacao da solucédo, ha opg¢des de implementagcdes mais

encorpadas que podem alterar o preco.

7.5.2 Analise do retorno financeiro

Braga (1989, p. 34) afirma que as empresas, devido a grande concorréncia

do mercado, sdo impelidas a desenvolverem continuamente novos projetos e a

tomarem decisbes sobre a sua implantagdo. Surge entdo a necessidade, de altas

somas de capital cujo investimento requer analises profundas sobre a sua viabilidade.
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Novos investimentos afetam prolongadamente a vida da empresa e uma
decisdo inadequada podera comprometer seu futuro. Evidencia-se entdo a
importancia das decisdes de investimento e da utilizacdo de métodos eficazes que
permitam a avaliagdo adequada do seu valor e da viabilidade de sua implantacéao.
Alguns métodos podem ser utilizados, de acordo com a demanda dos investidores.

Especificamente, para esse estudo, vamos utilizar a técnica do Pay Back.

7.5.2.1 Pay Bak

Segundo Berk e DeMarzo (2009, p. 184) “a regra de investimento mais simples
€ a regra de investimento do payback, que se baseia na nogdo de que uma
oportunidade que recupera seu investimento inicial rapidamente é uma boa idéia”.
Securato (2005, p. 48) afirma que este método “consiste, basicamente, na
determinacdo do numero de periodos para recuperar o capital investido”. Berk e

DeMarzo (2009, p. 184) fornecem uma breve explicagdo de como se aplicar tal regra:

Para aplicar a regra do payback, primeiro calcula-se o tempo necessario para
se recuperar o investimento inicial, chamado de periodo de payback. Se o
periodo de payback for menor do que um periodo de tempo pré-determinado
— normalmente alguns anos — aceita-se o projeto. Caso contrario, o projeto é
recusado. Por exemplo, uma empresa pode querer adotar qualquer projeto
com um periodo de payback de menos de dois anos.

Berk e DeMarzo (2009, p. 185) afirmam também que essa regra nao é confiavel,
pelo fato de ignorar o valor do dinheiro no tempo e de ndo depender do custo de
capital, porém grande parte das empresas se utilizam dessa regra por causa de sua
simplicidade. Securato (2005, p. 48) também considera “desaconselhavel o uso do
método do payback como critério de avaliagdo de investimento. Deve ser utilizado

apenas como informacdo complementar sobre recuperacdo do investimento

realizado.”
Més 1 Més 2 Més 3 Més4 Més 5 Més 6 Més 7 Més 8 Més 9 Més 10 Més 11 Més 12

Censrio 1 |Captagio de mao de obra - 2013990]-  1532000]-  1532000]- 1532000~  15320,00|- 1532000 | 1532000 |- 1532000 |- 1532000 1532000 1532000 1532000
[Retengéo de mao de obra - 2771850 2311850 |- 2311850 |- 2311850 |-  23.11850|- 2311850 |- 2311850 |- 2311850 |- 2311850 |- 2311850 |-  23.11850 |-  23.11850

Total - 47.85840 |- 3843850 |- 3843850 |-  38.438,50 |-  38.43850| 3843850 |- 3843850 |- 3843850 |- 3843850 |- 3843850 |-  38.43850 |-  38.43850
1 [atde énibus na RMBH | 5.500 | 5.500 5.500 | 5.500 [ 5.500 | 5.500 5.500 | 5.500 | 5.500 5.500 | 5.500 | . @'

2 |atde média de motoristas por carro__| 221 221 | 2,21 221 2,21 221 221 221 | 2,01 2,21 221 21
3=1*2 [Quantidade de motoristas na RMBH 12.155 12.155 12.155 12.155 12.155 12.155 12155 12.155 12.155 12.155 12.155 12155
4 [Tumover 17,6% 176% 17,6% 17,2% 16,9% 16,6% 162% 15,9% 15,6% 15,3% 15,0% 14,7%
5=3*4 |Qtde de demissdes 2139 2139 2139 2.006 2.055 2013 1.973 1.934 1.895 1.857 1.820 1.784
6=5%0,8 [Qtde de admissdes 1711 1711 1711 1.677 1.644 1.610 1578 1.547 1.516 1.486 1.456 1.427
Custo médio de demissao 21.004.980,00 | 21.004.980,00 | 21.004.980,00 | 20.582.720,00 | 20.180.100,00 | 19.767.660,00 | 19.374.860,00 | 18.991.880,00 | 18.608.900,00 | 18.235.740,00 | 17.872.400,00 | 17.518.880,00

Custo médio de contratacéo 3.422.000,00 | 3.422.400,00 | 3.422.40000 | 3.353.600,00 | 3.288.000,00 | 3.220.80000 | 3.156.800,00 | 3.094.400,00 | 3.032.000,00 | 2.971.200,00 | 2.912.000,00 | 2.854.400,00

Redugao no custo do turn over - 400,00 - 491.060,00 |  468.22000|  479.64000 |  456.80000 | 44538000 | 445.380,00 |  433.960,00 |  422.540,00 | 411.120,00

[ a7.85840[  86.69690 [ 125.13540 327.486,10 757.267,60 | 1.198.469,10 | 1.616.83060 | 2.023.772,10 | 2.430.713,60 | 2.826.235,10 | 3.210.336,60 | 3.583.018,10

] 333 meses
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7.5.2.2 TIR Taxa Interna de Retorno

Berk e DeMarzo (2009, p. 185) esclarecem o seguinte:

Assim como a regra do payback, a regra de investimento da taxa interna de
retorno baseia-se em uma nogao intuitiva: se o retorno sobre uma
oportunidade de investimento sendo considerada for maior que o retorno
sobre outras alternativas no mercado com risco e maturidade equivalentes,
deve-se empreender a oportunidadede investimento.

Securato (2005, p. 51) define que “a taxa interna de retorno (indicada por TIR)

de um projeto convencional é a taxa de juros i para a qual o seu VPL é nulo.” Isso

pode ser expresso através da seguinte férmula:

R, R+
(1+)

. oo Ba. o
(1+) (1+)°

0

Segundo Securato (2005), ap6s fazermos esse calculo, devemos comparar a

TIR obtida com a TMA (taxa minima de atratividade). Se a TIR for maior ou igual a

TMA, o projeto é considerado rentavel.

VALOR PRESENTE LIQUIDO - VPL

Fluxo de Caixa

Anos Fluxo de Caixa Descontado

0 0,00 0,00
1 -400,00 -392,16
2 0,00 0,00
3 491.060,00 462.736,81
4 468.220,00 432.562,91
5 479.640,00 434.424,73
6 456.800,00 405.625,33
7 445.380,00 387.730,09
8 445.380,00 380.127,54
9 433.960,00 363.118,32
10 422.540,00 346.629,97
11 411.120,00 330.648,62
12

SOMATORIO 3.543.212,15

Taxa Desc.

Total= 3.543.212,15

VPL (Excel)

TIR (Excel)

2,00% am

3.543.212,15

3451,88%
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A taxa interna de retorno foi baseada no investimento para captacao e retengao
da mé&o de obra versus as despesas para contratacdo de novos profissionais, nao
foram computados os prejuizos causados em fungédo da falta do motorista para a
operacéao efetiva do sistema, que sdo: omissdes de viagens, multas por omissdes de

viagens, e deixar de arrecadar por nao realizar a viagem.
Estes prejuizos adicionais, podem ser igual ou superior ao custo de contratagao

da mao de obra para substituir o motorista em sua funcéo, reforcando a viabilidade da

implementacao das agdes propostas.
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8 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTAGAO

Para a implementagao da solugao sugerimos um cronograma contemplando as
etapas a serem superadas para efetivar a proposta. As fases de captagdo de mao de
obra e retengcdo de mao de obra podem caminhar paralelas, tendo em vista que sao

acdes distintas ndo comprometendo o andamento da implantagao.

Para implementacdo da solugdo, por se tratar de propostas de baixa

complexidade, pode ser realizado em apenas 1 més e a partir dai mantido.

Objetivo: Captagao de Mao de Obra

Proposta de Recursos
P ~ técnicos Observagéo 1° més Perpetuagao
solugao -
necessarios
Contratar
— Arte de desenvolvedor e
divulgacéo desenvolver a
arte.
Contratar
~ Outdoors Outdoors
Confeccionar
. ~ adesivo de
Divulgagéo das . =
divulgacao;
vagas o ,
Utilizar veiculos
— Busdoors e disponiveis na
Backbus .
frota;
Divulgagéo nos
veiculos da
empresa;
Divulgar a arte
— Redes sociais U9 .
desenvolvida.
— Material Desenvolver
expositivo material
para expositivo
divulgagéo do | através do
projeto de SEST SENAT;
parceria entre | Confeccionar
Busca de novos
rofissionais autoescolas e | folders e Flyers.
P ' SEST SENAT
formados nas —
. Utilizar
autoescolas. — Profissional .
ara profissional do
P ) SEST SENAT;
divulgacao da .
. treinamento
parceria e
para palestras.
palestras . N
o E divulgagao
expositivas.
nas autoescolas.

| 112 |



— Material para

Desenvolver

palestras de material das
divulgacéo palestras
sobre os através do
beneficios da SEST SENAT,
habilitacdo na | Manual ou
categoria D e | apostila.

E.

— Material de Utilizar o]
capacitacao material e
do motorista profissionais ja
profissional existentes no
(SEST SEST SENAT.
SENAT)

Valorizagéo
profissional do
motorista de 6nibus
urbano.

— Campanha de
divulgacéo em
redes sociais;

Contratacdo de
empresa para
desenvolvimento
da campanha;

— Profissional
para palestras;

Utilizar
profissional do
SEST SENAT
para palestras
entre os
motoristas;

— Arte da
Campanha;

Contratar
desenvolvedor
da arte;

— Busdoors e
Backbus

Utilizar veiculos
disponiveis na
frota;

Adesivo de
divulgacéo;

Divulgagéo nos
veiculos

Aliviar o stress
provocado pela
profissao

— Profissional da
area de
psicologia

Verificar se ha
profissional
habilitado nas
empresas, ou
utilizar estrutura
do SEST
SENAT

Apoio
psicolégico para
os motoristas;

— Profissional da
area de
nutricao

Verificar se ha
profissional
habilitado nas
empresas, ou
utilizar estrutura
do SEST
SENAT
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Apoio nutricional
para os
motorsitas;

— Médico do
trabalho

Utilizar médico
do trabalho da
empresa, treina-
lo para alinhar
os objetivos do
projeto.

Apoio a saude
do motorista;

— Academia de
ginastica

Formalizar
convénios com
academias
parceiras;

Atividades
fisicas para os
motoristas;
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9  CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

O presente estudo emergiu do olhar sobre a escassez de motoristas nas
empresas prestadoras do servigo de transporte urbano de passageiros na Regi&do
Metropolitana de Belo Horizonte e os impactos desta problematica sobre as empresas
deste setor, as questdes envolvidas neste novo fendmeno, de modo a contribuir com

solugdes voltadas a mitigagdo do problema.

Podemos concluir no desenvolvimento do presente trabalho que a escassez de
motoristas em empresas prestadoras de servigo de transporte urbano de passageiros
na RMBH é uma situagao passivel de intervengdo com o fulcro de atrair mais mao de
obra.

O desenvolvimento organizacional das empresas prestadoras de servigo de
transporte urbano de passageiros na RMBH —Regido Metropolitana de Belo Horizonte
vislumbra a frente um grande desafio quanto a mdo de obra, mas existem
possibilidades viaveis e que podem ser o impulso para mudancas concretas para um

problema que ja € vivido pelas mesmas.

Este projeto aplicativo, buscou mediante o estudo bibliografico com tematicas
aderentes e colaborativas ao tema, as bases conceituais, o benchmarking interno e
de cooperacgao e na realizacado de pesquisa exploratéria, quantificar o impacto da falta
desta mao de obra, nas empresas pesquisadas, propor solucdes de baixo custo ndo
s para estas empresas, mas também para empresas de outras cidades e estados

que convivam com este problema.

Constatamos e evidenciamos que a escassez de mao de obra, especificamente
a de motorista, € percebida como um problema do mercado atual de transporte
urbano, onde uma gama de fatores contribui para a falta da mao de obra deste
profissional, como: infraestrutura viaria, condi¢des e jornadas de trabalho adversas,
interacdo com a empresa e usuarios desgastados, questdes financeiras envolvidas,
questdes sociais e de seguranga publica / pessoal, a percepgao de preconceito e
desvalorizagao da classe.
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Recomendamos, por fim, que seja implementada intervengdo através da
atuacgao mais incisiva do Marketing, por meio da divulgagao de vagas em novos canais
de comunicacéo e redes sociais; da qualidade da vida laboral do trabalhador langcando
um olhar para a saude do funcionario; por fim e o mais importante, do Setor de
Recursos Humanos das empresas, no uso de programas, praticas e parcerias com
entidades do setor voltadas a renovacgao e valorizagdo do quadro de motoristas, ao
acompanhamento continuo do profissional, com auxilio psicolégico, com medidas de
baixo custo capazes de atrair nova mao de obra; como jovens e mulheres, de forma
inclusiva, com incentivos econémicos e capacitagdo, na geragao de valor com inter-
relagdes de qualidade e experiéncias mais atrativas. Tais iniciativas podem ser
implementadas com baixo investimento, em face do grande prejuizo que € ocasionado

pela falta da mao de obra do motorista.
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