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RESUMO

O presente trabalho consiste em um estudo realizado em uma empresa de
limpeza urbana no estado de Pernambuco com o objetivo de analisar a percepgéo dos
varredores de rua sobre a satisfacdo no trabalho. Para tanto foi feito um estudo
quantitativo, descritivo e transversal, no qual utilizou-se um questionario como
instrumento de coleta de dados, que foi adaptado ao modelo (Escala de satisfacdo no
trabalho) proposto por Siqueira, em que 0s respondentes expressaram suas opinides
de acordo com a sua percepcao em relagéo as 6 dimensdes de satisfacao no trabalho.
Quanto a andlise dos dados evidenciou-se que existe insatisfacdo em uma das
dimensdes, indiferenca em uma outra e nas quatro restantes os funcionarios
expressaram estarem satisfeitos, sendo assim foi proposto neste trabalho algumas
alternativas para a empresa, de modo que venha melhorar a qualidade de vida e
satisfacdo no trabalho dos varredores e consequentemente a imagem e produtividade

da organizacédo, conforme apresentado no referencial tedrico.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho, Varredores de rua, Limpeza urbana,
Qualidade de vida.



ABSTRACT

The present work consists of a study carried out in an urban cleaning company
in the state of Pernambuco with the aim of analyzing the perception of street sweepers
about job satisfaction. To this end, a quantitative, descriptive and cross-sectional study
was carried out, in which a questionnaire was used as a data collection instrument,
which was adapted to the model (Scale of job satisfaction) proposed by Siqueira, in
which the respondents expressed their opinions of according to their perception of the
6 dimensions of job satisfaction. As for the analysis of the data, it was evidenced that
there is dissatisfaction in one of the dimensions, indifference in another and in the
remaining four, the employees expressed being satisfied, so it was proposed in this
work some alternatives for the company, in order to improve the quality of life and job
satisfaction of the sweepers and consequently the organization's image and
productivity, as presented in the theoretical framework.

Keywords: Job satisfaction, Street sweepers, Urban cleaning, Quality of life.
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1 INTRODUCAO

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A satisfacdo no trabalho esta diretamente relacionada ao desempenho do
funcionario e consequentemente da empresa. Em busca de uma imagem melhor, de
mais qualidade e produtividade, e crescimento financeiro muitas empresas tem
voltado os olhares para essa questdo, contudo ainda existem organizacdes que
fecham os olhos para essa questéo.

Satisfacdo no trabalho € uma variavel de atitude que representa como uma
pessoa se sente em relacdo ao seu trabalho de forma geral e em seus varios aspectos.
Em poucas palavras, satisfacdo no trabalho é o quanto as pessoas gostam do que
fazem. Ainda para o autor, a satisfagdo no trabalho tem sido um fator causador de
importantes realizagfes por parte dos funcionarios, melhor desempenho no trabalho
e do melhoramento da saude e aumento da expectativa de vida (KWASMICKA, 2005).

Por tanto, é de fundamental importancia para as organizacdes entender essas
guestBes e tentar identificar o nivel de satisfacdo de seus funcionarios, visto que
politicas voltadas para essa questéo tende a trazer beneficios para ambas as partes.
O inverso também é verdadeiro, quando a empresa hdo se importa com essa questao
todos saem perdendo, pois o trabalhador torna-se menos eficiente e como
consequéncia a instituicdo também. Sendo assim esse estudo tem o objetivo em
avaliar a satisfacdo no trabalho de varredores de rua de uma empresa de limpeza
urbana no Agreste de Pernambuco.

1.2 JUSTIFICATIVA

A maioria das organizacfes focam a obtencao de lucro, sendo essa a principal
razdo de sua existéncia, por essa razdo muitas empresas deixam de investir nos
funcionéarios, que nesses casos ndo sao vistos como parte diretamente ligada a
melhoria dos resultados produtivos e financeiros, por tanto séo vistos como maquinas

gue devem cumprir com a sua funcdo nas especificacdes do contrato.
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Esse tipo de postura por parte dos gestores pode levar os trabalhadores a
insatisfacdo, incorrendo em prejuizos, seja por uma produtividade aquém, faltas,
atrasos e doencas, seja por ndo zelar pelos equipamentos da empresa que terdo uma
vida atil menor que o esperado, enfim as possibilidades sédo variadas. O contrario
também é verdadeiro, quando um colaborador esta satisfeito a tendéncia é que ele se
torne mais produtivo, adquirindo caracteristicas como assiduidade e pro-atividade.

A limpeza urbana é uma atribuicdo da administracdo publica municipal, com
a possibilidade de terceirizacdo da atividade muitas empresas tem atuado nessa area.
Sendo assim as empresas que sao contratadas executam as atividades sob
supervisao da contratante, nesse contexto entram os varredores de rua, alvo do
presente estudo.

A funcao de varredor de rua, popularmente conhecida como gari, é rodeada
de esteredtipos e preconceitos, que associados as condi¢des de trabalho podem gerar
insatisfacdo e estresse no empregado, trazendo varias consequéncias para a
organizacdo como o aumento dos custos com assisténcia meédica, rotatividade,
absenteismo e violéncia no local de trabalho, além dos prejuizos que podem ser
causados ao funcionario no convivio social. Diante do exposto, fica claro a importancia
de estudar a satisfacdo no trabalho para que se possa buscar melhorias para a
organizacao e para os colaboradores.

1.3 PERGUNTA DE PESQUISA

A pergunta que norteou o desenvolvimento da pesquisa foi:

Como os varredores de rua avaliam a satisfacdo do trabalho em uma empresa

de limpeza urbana no agreste de Pernambuco?

1.4 OBJETIVOS DA PESQUISA

1.4.1 Objetivo Geral

Avaliar a percepcéao dos colaboradores acerca da satisfacdo no trabalho na

empresa.
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1.4.2 Objetivos especificos

Os objetivos especificos dessa pesquisa séo:

° Identificar fatores que influenciam a satisfacdo no trabalho dos varredores de
rua em empresas de limpeza urbana.
° Mensurar a satisfacao no trabalho dos varredores de rua da empresa.

° Propor melhorias.
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2 ORIGEM E EVOLUCAO HISTORICA

Por um longo periodo o trabalho era realizado com o objetivo de sobrevivéncia,
para produzir a prépria comida, moradia e condi¢des basicas para se viver, mais tarde
com a chegada da agricultura, a producdo aumentou, € 0 que era excedente ao
consumo préprio passou a ser utilizado como moeda de troca, logo, quanto mais se
produzia além do consumo, mais abundante o individuo era, sendo assim 0s
agricultores foram surgindo e almejando produzir cada vez mais e como consequéncia
surgiu-se a escravizacdo de pessoas, apds esse periodo entramos na revolucao
industrial, no qual um novo modelo era utilizado.

Quando observamos todo o historico do surgimento do trabalho, fica clara a
relacdo do mesmo, com a qualidade de vida do individuo, no qual, aqueles que néo
tinham seus direitos humanos e necessidades basicas respeitadas ndo eram
amplamente satisfeitos com a vida em si, viviam para trabalhar.

Segundo Hunt (2002) a evolucao no conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
passou a ser percebida a medida que pesquisas e interven¢cdes nas organizacdes
eram realizadas. Inicialmente, QVT (qualidade de vida no trabalho) foi definida em
termos de percepcao das pessoas em relacdo ao trabalho, particularmente resultados
individuais relacionados a satisfacdo com as tarefas e saude mental. Desta forma, o
foco era dirigido, as consequéncias sofridas pelas pessoas na experiéncia do trabalho
e a forma de enriquecer tal atividade com vistas a satisfagcdo de necessidades
individuais.

Ainda de acordo com 0s mesmos autores, com o progresso dos estudos sobre
o tema, posteriormente a QVT foi criada como uma aproximacdo, modo a ser
estabelecida em teor de maneiras particulares utilizadas para refazer o servigo, como
a melhoria de funcdes e obrigacdes, dentre outros. Prontamente surgiu a explicagao
de QVT como uma mobiliza¢cdo, um pensamento a ser originado em ocupacéao de seus
principios sociais racionais com a aplicacdo das condicdes da administracao

participativa e democracia industrial.
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2.1 CONCEITO, FONTES E PREVENCAO DO STRESS

Vivemos em sociedade, ndo como op¢ao, mas como imposi¢cdo em virtude da
nossa propria condicdo de ser humano. A pessoa isolada, totalmente independente
dos outros, € um sonho, ndo existe. Poderia dizer que o0 Nnosso viver s6 € possivel na
convivéncia. Para alcancar nossos objetivos temos como condi¢do necessaria o
realizar dentro de um meio social. Estamos destinados a uma constante interacdo com
0S outros, a concordar ou discordar de alguém, o que gera conflitos, tensdes, stress.

Conviver no cotidiano das empresas com pessoas de temperamentos
diferentes do que esperdvamos em nosso projeto de vida torna-se um desafio a
sobrevivéncia do modo de ser, de pensar e de manter o nosso bem-estar. Tal

realidade pode levar o individuo ao stress.

2.1.1 Conceito

Em 1936 foi elaborada a primeira definicdo de estresse por Selye. (Helman,
1994; Gasparini & Rodrigues, 1992). Definindo como o nivel de desgaste
total provocado pela vida. Selye (1959).

De acordo com Marras e Veloso (2012) estresse é entendido como o resultado
de um processo ou como O proprio processo, sendo um processo 0 estresse
compreende as reacdes biolégicas e psicologicas do individuo e as a¢des decorrentes
para lidar com o estressor, visto que se trata de uma ameaca real, percebida ou
construida no meio social.

Sendo assim 0 estresse pode causar indmeros prejuizos a saude do
colaborador, afetando o seu desempenho no trabalho, seus relacionamentos,
inclusive familiar, gerando insatisfacdo e baixa qualidade de vida, visto que se trata
de reacOes que se tem frente a algum tipo de ameaca ou a um desgaste causado

pelas circunstancias da vida.
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2.1.2 Fontes Potenciais de Estresse

O stress ndo € uma doenga em si, mas sim um causador de doencas, para
Delboni (1997) a tensdo emocional e fisica, sentida constantemente, leva ao estado
de stress, que, como a maioria das doencas nao ocorre de uma hora para outra. Ela
vai lentamente se instalando e, quando nos damos conta € muito mais dificil reverter
0 processo.

Para Wolt et.al (2013, p. 238) “niveis altos de estresse implicam mudangas no
metabolismo, taxas crescentes de batimento cardiacos e descompasso da respiracao,
pressao sanguinea alta, dores de cabeca”.

A figura a seguinte apresenta uma listagem de fatores estressores na vida das

pessoas.

Figura 1. Fontes Potencialmente Causadoras de Estresse

Fontes em potencial Consequéncias

Fatores organizacionais Diferencas individuais Sintomas fisioldgicos

- Exigéncias de tarefas - Percepgao - Dores de cabega
- Exfgéncias de papéis - Experiéncia profissional - Pressao sanguinea elevada
- Exigéncias interpessoais ' - Apoio social - Doenca cardiaca
- Estrutura organizacional - Hostilidade
- Lideranca organizacional

BEES Sintomas psicoldgicos

Estresse antigo

- Ansiedade

- Depressao

Fatores pessoais - Satisfacao baixa com
0 trabalho

- Problemas na familia
- Problemas econdmicos
- Personalidade

- Auséncias crescentes
- Aumento de erros

Fonte: Wolt et.al (2013, p. 238).
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Segundo Wolt et.al (2013) diversos sdo os fatores presentes dentro de uma
organizacgéo que podem chegar a causar o denominado estresse, dessa maneira, toda
a pressao para que se evite 0s erros ou para que se termine as devidas tarefas em
um determinado periodo do tempo considerado limitado, acompanhado ainda, por um
supervisor que se apresenta como um chefe exigente, sendo esses apenas alguns
exemplos.

Medo e raiva mal trabalhados sé@o os sentimentos que mais colaboram para o
surgimento do stress. A sociedade incentiva o poder, fazendo com que as pessoas se
sintam impulsionadas a ganhar sempre. Por outro lado, o medo de perder existe como
um fantasma que nos persegue e com o qual estamos sempre disputando. Muitos sao
os fatores geradores de stress, alguns independem de nds, em outros somos 0s
principais responsaveis.

A seguir alguns fatores organizacionais geradores de Stress: Metas
impossiveis; Chefes mal preparados; Comunicacdo deficiente; Administracédo
inadequada; Objetivos ndo claros por parte da empresa; Deficiéncia de material de
trabalho.

N&o so fatores dentro das organizacBes que provocam o estresse, questdes
externas (sociais, familiares) atrapalham muito a vida dos trabalhadores, no seu
comportamento e desempenho.

Alguns fatores sdo muito relevantes na questdo do estresse no trabalho, vindo
de fora para dentro da empresa, segundo Fincato (2010) esses fatores sdao aqueles
que ocorrem independentemente da nossa vontade. Podem ser considerados
aspectos externos, pois somos submetidos a eles, ndo importando a nossa vontade.
Encontram-se nesse grupo fatores de ordem politica, econdmica, financeira, de
relacionamento e familiar.

Para Chiavenato (2009) existem duas fontes principais de estresse no trabalho:
causas ambientais e causas pessoais. As causas ambientais envolvem uma
variedade de fatores externos e contextuais que podem conduzir ao estresse no
trabalho. Inclui a programacéao de trabalho intensivo, falta de tranquilidade no trabalho
inseguranca no trabalho, fluxo intenso do trabalho, nimero e natureza dos cientes

internos ou externos a serem atendidos.
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2.1.3 Prevencéo e Controle

No que se refere as organizacbes, cabe aos dirigentes de empresas
desenvolverem atitudes e programas especificos que possam minimizar o efeito dos
fatores sociais e organizacionais causadores de stress nos funcionarios.

A administracdo dos conflitos também ocupa papel importante nesse quadro,
Correa (2010), discorre que a empresa deve estar atenta e aberta para entender que
os conflitos fazem parte do dinamismo social, e procurar, colocar essa situacéo
emocional em niveis saudaveis, sintonizando os objetivos do individuo com os da
empresa.

Outros fatores, como a pratica de exercicios diarios nos intervalos do
expediente (ginastica laboral), e a utilizacdo de técnicas de relaxamento, podem
colaborar para que a pessoa coloque a energia a seu favor. (CORREA, 2010).

Mudancas de comportamento consentem em uma melhoria para lidar com
causas para o stress que estdo no ambiente de trabalho, especialmente, no qual se
tem o incentivo com vinculos humanos, apoiado em eventos no enaltecimento e
contemplacéo de pessoas. As pessoas precisam dedicar no combate primario, tal qual
para diretores, chefes como os empregados como um todo. Pois varios fatores
estimulam o estresse como: desacordos que nao sao coordenados, a auséncia de
comando, a dlvida e a inseguranca.

Condicdes adequadas de higiene e limpeza séo prioritarias para que 0s
funcionarios possam desempenhar corretamente suas tarefas. O fornecimento de
uniformes e a existéncia de chuveiros sdo medias que podem ser tomada por algumas
empresas.

A estrutura fisica de uma empresa é o espelho dela propria, para Bergamini
(1997) locais de trabalho claros, arejados, bem-iluminados, mobiliados
adequadamente e limpos, contribuem para desempenho melhor das atividades, além
de fornecerem condi¢cdes mais saudaveis de trabalho. Questdes assim devem ser
colocadas em primeiro plano nas agdes das organizagoes.

Relacbes cooperativas, recompensadoras e agradaveis com os colegas; Nao
tentar forcar mais do que cada um pode fazer; Rela¢des construtivas e eficazes com
o gerente; Compreender os problemas do chefe e ajuda-lo a compreender os seus;
Negociar com o0 gerente metas realisticas para o trabalho; Estar preparado para
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propor metas, apesar daquelas que lhe foram impostas; Estudar o futuro e aprender
como se defrontar com eventos possiveis; Encontrar tempo para desligar-se das

preocupacdes e relaxar; Andar pelo escritério para manter a mente tranquila e alerta.

2.2 CONDICOES DE TRABALHO

As Condicdes de trabalho estdo relacionadas ao grau de satisfacdo do
funcionario quanto a sua jornada de trabalho, que esta relacionado também ao
ambiente no qual esse funcionario esta exposto durante a sua jornada de trabalho, se
0 ambiente fisico ndo oferece nenhum tipo de risco fisico, nem riscos a saude muito
menos a vida dos trabalhadores com a auséncia da insalubridade, nenhum funcionario
deve estar exposto a situagdes fisicas ou psicoldgicas que o coloquem em risco ou
que ultrapassem as horas de trabalho que prejudicam a saude, essas condicfes de
trabalho oferecidas pelas empresas constitui um parametro de grande importancia.

Para se determinar a jornada deve-se levar em conta as leis trabalhistas, a
necessidade das empresas, o volume de atividades e a exposicéao fisica e mental dos
funcionarios no comprimento dessas atividades. Deve-se reduzir a carga horaria em
atividades que precisam de muita concentracdo ou que estressam muito 0sS
funcionarios. Segundo a CLT (Consolidacbes das Leis do Trabalho) o cargo de
telefonista, por exemplo, ndo pode exceder a carga horéaria de 36 horas semanais.

Oferecer um espaco apropriado para a realizacdo das atividades laborais é
dever de toda empresa e deve ser cumprida a linha da risca, cuidando assim da
seguranca e saude dos funcionarios da empresa.

Para o autor a seguir, seguranc¢a do trabalho é:

“Conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e
psicoldgicas utilizadas para prevenir acidentes, seja eliminando condic¢des
inseguras do ambiente, seja instruindo ou convencendo as pessoas da
utilizacdo de préaticas preventivas. Ela é indispensavel ao desempenho
satisfatorio do trabalho”. (CHIAVENATO, 2009, p. 338).

Snell e Bohlander (2010, p. 440) dizem que “uma empresa mais orientada para
0s custos reconhece a importancia de evitar, sempre que possivel, acidentes de
trabalho e doencgas.” Segundo esses autores, seria muito mais rentavel para as
empresas investir em programas de saude e seguranca, ja que 0s custos com

acidades ou doengas s&o bem maiores do que com esse tipo de programas.
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2.2.1 Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Para que se desenvolvam habilidades e capacidades nos trabalhadores é
preciso que o trabalhador seja mais autbnomo, e que ao mesmo tempo ele utilize
multiplas atividades, que ele seja muito bem informado e que tenha perspectiva de
crescimento profissional. Nos dias atuais, as empresas estdo muito atentas as
caracteristicas dos candidatos na hora de contratar um profissional, pessoas que sao
proativas, que consigam ter bom convivio em grupo, disposicao para a aprendizagem,
possuam espirito de lideranca, agilidade, e outras caracteristicas especificas, sao

muito mais valorizadas.

As habilidades bésicas estédo se tornando qualificagbes essenciais
para as ocupacgOes, causando profundas implicacbes na qualidade dos
produtos, no atendimento aos clientes, na eficiéncia interna e na seguranca
ambiental e no local de trabalho (SNELL & BOHLANDER, 2010, p. 285).

Como no mercado atual, pessoas com tais caracteristicas sdo muito dificeis de
serem encontradas, as empresas acreditando na qualidade de seus funcionarios, e
pela facilidade de j& ter uma pessoa que convive com o ambiente de trabalho, tem
investido em treinamento e desenvolvimento da sua equipe de trabalho.

O treinamento pode envolver a transmissdo de conhecimentos especificos
relativos ao trabalho, atitudes diante de aspectos da organizacdo, da tarefa e do
ambiente, assim € possivel envolver o desenvolvimento de habilidades e
competéncias. (CHIAVENATO, 2009). O mesmo autor ainda relata que os principais

objetivos de um treinamento séo:

Capacitar os funcionérios para que eles possam de imediato
realizar diversas atividades do cargo; Oferecer condicbes para que 0s
funcionarios possam estar sempre crescendo nao s6 profissionalmente, mas
pessoalmente também, para que eles possam exercer ndo so as fungdes do
seu cargo, mas que possa futuramente exercer funcbes mais elevadas e
complexas. Criar um ambiente de trabalho mais satisfatorio e aumentar a
motivacdo dos funcionarios, mudando pequenas atitudes, para que eles
estejam prontos para novas mudancas nas técnicas de gestdo.

(CHIAVENATO, 2009, p. 57)

O desenvolvimento de pessoal representa um conjunto de atividades e

processos cujo objetivo é explorar o potencial de aprendizagem e a capacidade
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produtiva do ser humano nas organizacdes. Visa a aquisicdo de novas habilidades e
novos conhecimentos e a modificacdo de comportamentos e atitudes. Para o0s
autores, “procura definir métodos e procedimentos que possibilitem maximizar o
desempenho profissional e elevar os niveis de motivacdo para o trabalho”
(TACHIZAWA, FERREIRA; FORTUNA, 2006, p. 219).

A imagem, apresentada na figura 2, facilita a visualizacdo do treinamento.

Figura 2. Os estratos de treinamento, desenvolvimento de pessoal e

desenvolvimento organizacional.

Gestao de pessoas

Treinamento

Programa de Programa de Programa de longo
curto prazo || médio prazo prazo Abordagem
Imediatismo nos || resultados Mediatos sistematica Mudanca

resultados Preparacdo || Preparagdo para o planejada da organizacéo

para o cargo carreira

Fonte: Adaptado Chiavenato, 2009.

2.2.1.1 Oportunidade de Crescimento e Seguranga

Oportunidade de crescimento e seguranga € vista como uma oportunidade de

crescimento, tanto pessoal como profissional, de ter uma carreira estavel e se sentir
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seguro nela. E dar chances para que o0s empregados possam crescer
profissionalmente, tendo assim um aumento de salario e sucessivamente aumento da
na qualidade de vida, tendo também estabilidade financeira, e a possibilidade que
esses profissionais tem adquirir novos conhecimentos.

O ser humano possui muitas necessidades, estudioso classico Fernandes
(1996), elaborou uma piramide onde estéo relacionados as necessidades do homem
em cinco categorias. Dentre essas cinco categorias, estdo relacionadas as
necessidades de seguranca e de auto realizacao.

A seguranca no ambiente empresarial € o interesse da organizacdo em manter
seu funcionério, dessa forma o empregado passa a ter mais estabilidade em seu
emprego, assim o profissional trabalha com mais impeto sabendo da sua importancia
e que a empresa o quer trabalhando nela, este e um dos motivos mais importante que
determinam se o funcionario vai ou ndo permanecer na empresa. Empregados que
nao possuem essa estabilidade, tendem a se sentir inseguros, e possivelmente,
acabam procurando outros empregos como segundo plano. Um exemplo bem claro
disso é o fato de que muitas pessoas preferem cargos publicos.

A auto realizacédo é uma ideia mais complexa, e dificilmente um funcionario vai
estar completamente feliz. O homem esta constantemente buscando o crescimento e
realizacdo pessoal, 0 que esta diretamente ligado ao seu trabalho. Por isso é muito
importante que as empresas possuam um plano de carreira e estratégia profissional
para seus funcionarios, para que assim eles possam se sentir motivados a se

destacarem dos demais, obtendo esse crescimento profissional.

2.2.1.2 Integragao Social na Organizacéo

A integracdo social nas organizacbes € constituida pela igualdade de
oportunidades, senso de comunidade e qualidade de relacionamentos. O ambiente de
trabalho e visto como um local de interagcdo social, e envolve principalmente a
consciéncia dos colaboradores de todos os seus trabalhos sdo muito importantes para
0 SUCesso na empresa, e que ninguém consegue 0 sucesso sozinho.

E interessante que todos saibam que cada setor é interdependente, fazendo

assim que ninguém se sinta inferior ou superior aos demais. Criar um meio de facil
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comunicacao entre operdrios e alta gestdo pode tender os esfor¢cos de todos para um
objetivo comum.

Além do que, quando se tem relacionamentos saudaveis, onde nao exista
nenhuma diferenciacéo seja por raca, idade, sexo ou poder aquisitivo, € uma maneira
de conhecimento organizacional, porque vocé acaba eliminando alguns problemas
desnecessarios, e cria-se um grupo onde cada um pode agregar no desenvolvimento
do trabalho, por exemplo: organizacdo feminina com a forca fisica masculina, a
facilidade de entender e manusear tecnologia dos jovens com a sabedoria e

conhecimento dos mais experientes.

2.2.1.3 Constitucionalismo

O dever de toda empresa é garantir o direito dos trabalhadores de acordo com
a legislacdo, as empresas devem cumprir as leis trabalhistas rigorosamente
respeitando-as dentro da organizacdo, até porque um simples descumprimento
dessas leis pode trazer custos que a empresa nao previa, custos como indenizacées
e multas.

E muito importante também que no ambiente de trabalho o profissional tenha
todo o direito de ser resguardar e se reservar quanto as questdes pessoais, tendo a
sua privacidade pessoal em relacdo ao grau de exposic¢ao dos trabalhadores, mas se
o profissional sentir a vontade de se expressar em um determinado contexto, ele deve
ser ouvido e respeitado, sem nenhum tipo de preconceito, garantindo assim sua
liberdade de expresséao.

Para que se possa garantir a decéncia no trabalho e a ordem, é preciso que se
crie um regulamento interno, que precisa ser seguido por todos os colaboradores,
incluindo os superiores. Bons exemplos precisam vir de pessoas que estdo em cargos
superiores, se a gerencia ndo adota esse tipo de pratica e fica imposto somente aos
funcionarios o cumprimento das regas, muito possivelmente, o regulamento interno
causara alguns conflitos, visto que estd sendo aplicado apenas em parte da

organizacao.
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2.2.1.4 O Trabalho e o Espaco Total de Vida

Muitas vezes o trabalho ocupa boa parte da vida extra organizacdo dos
funcionarios, isso atrapalha muito o tempo que essas pessoas tém para aproveitar a
familia e o tempo para o lazer e convivéncia em sociedade, a empresa tem que se
organizar de tal modo que o colaborador seja produtivo no horério de trabalho e fique
livre no tempo em que nédo esta trabalhando, esse critério existe para que a empresa
possa balancear o tempo de trabalho e o tempo que o funcionario tem para se dedicar
a outras atividades de sua vida pessoal.

Nenhuma pessoa consegue ter uma boa qualidade de vida tendo sua
dedicacéo total s6 no trabalho, da mesma forma néo é possivel produzir bem tratando
a todo tempo apenas de assuntos pessoais, esse balanceamento é necessario pois
viver sem trabalhar significa viver sem recursos para garantir que sejam supridas as
necessidades da familia ou lazer, por outro lado viver dedicado somente ou trabalho
significa vive para trabalhar, sem tirar nenhum tempo para as coisas que realmente
dao prazer, coisas como estar em familia, amigos ou em lazer.

Por isso é muito importante que as empresas garantam que seus funcionarios
tenham essas condi¢cdes, para que eles possam investir seus esforcos no trabalho,
mas também em suas coisas particulares, condicdes como: horario fixos, pouca
nenhuma mudanca geografica, uma carga de trabalho onde o funcionario seja capaz
de cumprir no horario de trabalho, para que ele néo precise levar trabalho para casa,

atrapalhando assim outras atividades do funcionario.

2.2.1.5 Relevancia Social do Trabalho na Vida

Relevancia social tem relacdo com a imagem das organizacdes, com a
responsabilidade social pelos servicos com a comunidade e com seus empregados,
guando uma empresa age de forma irresponsavel, faz com que a cada dia mais 0s
seus empregados estejam insatisfeitos com o valor do seu trabalho e carreira,
afetando assim a sua produtividade e autoestima.

Tem extrema importancia quando a empresa é transparente no seu papel social

dentro da comunidade, seja com projetos de preservacdo ao meio ambiente, com
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projetos sociais, com projetos que facilite a insercéo de deficientes fisicos no mercado
de trabalho, entre outros exemplos.

Sao muitos os indicadores de QVT. O gque nao significa que a empresa deva
seguir todas, porém alguns sao indispensaveis, critérios como condi¢des de trabalho
e constitucionalismo séo garantidos por lei, outro critério muito importante é a
compensacao justa, entre outros que também sdo muito importantes, e que podem
variar de acordo com o0s objetivos organizacionais. Cada empresa deve criar sua
prépria metodologia com o objetivo de oferecer uma boa qualidade de vida aos seus

empregados.

2.3 AMOTIVACAO AO COLABORADOR

Um colaborador que estd desmotivado no local de trabalho, certamente nédo
desenvolverd um bom desempenho e ndo estara colaborando para o crescimento da
empresa, em nenhum dos aspectos, nem financeiro, nem produtivo, nem conseguira
trabalhar em equipe e muito menos sera util na questao de organizacao.

No cenario que o Brasil vivencia atualmente é possivel observar que as
organizac¢des procuram motivar seus colaboradores em busca de resultados eficazes,
porém a motiva¢ao ndo € algo novo, no entanto essencial para o desenvolvimento da

organizacdo. A Motivacdo pode receber varios conceitos, de acordo com cada autor.

Conforme Marins (2007, p. 17) motivagdo é o ato de:

Motivar é ter motivos, ter motivos para trabalhar, para se dedicar,
para se comprometer, para querer vencer e poder fazer e criar condi¢cbes
necessarias a motivacao. Isto quer dizer criar um clima em que as pessoas
se sintam motivadas a empreender e fazer o0 necessario.

Diante de varios conceitos, é possivel afirmar que a palavra motivacdo da o
sentido de movimento, se movimentar por algo ou para conseguir alguma coisa. Em
outras palavras, [...] qguem motiva uma pessoa, isto €, quem lhe causa motivacgao,
provoca nela um novo animo, e ela comeca a agir em busca de novos horizontes, de
novas conquistas. (NAKAMURA, 2005, p. 21).

Destaca-se ainda que a motivagcdo busca investigar o comportamento das

pessoas, que conforme Maximiano (2008, p.250), indica
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As causas ou motivos que produzem determinado comportamento,
seja ele qual for, e que estad baseada em trés propriedades: direcdo (para
onde a motivacdo leva o comportamento), intensidade (amplitude da
motivag&o) e a permanéncia (duracdo da motivacao).

Os seres humanos sdo motivados quando possuem necessidades, podendo
ser basicas, psicolégicas e de auto realizacdo, as necessidades basicas sdo as
imprescindiveis para se manter, e as psicolégicas sdo um estado interno de satisfacéo
causado pela falta de algum bem necessario ao bem estar, enquanto que as de auto
realizacdo sdo quando a pessoa tem a necessidade de ser reconhecida, ndo sao todos
gue possuem a necessidade de auto realizagao.

Sendo relevante o0 modo de funcionamento da determinacéo das necessidades
de capacitacdo, a empresa identifica as caréncias de varias formas, sendo uma delas
analisando os problemas de desempenho.

O comportamento humano no ambiente de trabalho vem sendo amplamente
estudado nos ultimos tempos, destacando-se que o trabalhador possui em sua
atividade varios comportamentos, e que desde a década de 30 pesquisadores
realizam estudos sobre o tema satisfacdo no trabalho, posto a relevancia deste
aspecto no ambiente de trabalho e na saude do trabalhador.

Robbins (2002, p.74) define satisfacdo no trabalho como:

[...] A atitude geral de uma pessoa em relacdo ao trabalho
gue realiza. Considera que o homem possui uma reacao ativa as
situacBes de trabalho que ndo o satisfazem, deliberando atitudes de
mudancas. Esta concep¢do aborda a satisfacdo e a insatisfacdo no
trabalho como fendmenos distintos, sendo que a insatisfagdo esta
relacionada aos fatores que determinam o trabalho, como ambiente,
recompensas e chefia, sendo essa concepc¢do baseada na Teoria de
Herzberg. (ROBBINS, 2002, p. 74)

O processo de satisfagdo no trabalho resulta da complexa e dindmica interacéo
das condicdes gerais de vida, das relagoes de trabalho, do processo de trabalho e do
controle que os proprios trabalhadores possuem sobre suas condi¢cdes de vida e
trabalho.

A satisfacdo no trabalho pode ser, fonte de salde, assim como a insatisfacédo
pode gerar prejuizos a saude fisica, mental e social, acarretando problemas a

organizacao e ao ambiente de trabalho.
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2.3.1 Conceito da motivacao

No cenério que atual observa-se que as organizacdes procuram motivar seus
colaboradores em busca de resultados eficazes, pois a motivacédo € algo essencial
para o desenvolvimento da organizagdo, podendo receber varios conceitos, de acordo

com cada autor.

Segundo Gil (2010, p. 202) define motivacao como:

A forca que estimula as pessoas a agir. No passado, acreditava-se
gue essa for¢a era determinada principalmente pela acdo de outras pessoas,
como pais, professores ou chefes. Hoje sabe-se que a motivacdo tem sempre
origem numa necessidade. Assim, cada um de nés disp6e de motivacbes
préprias geradas por necessidades distintas e ndo se pode, a rigor, afirmar
gue uma pessoa seja capaz de motivar outra.

Ja segundo Chiavenato (2009 p. 16), € possivel conceituar motivacdo como:

[...] O resultado da interagdo entre o individuo e a situacdo que o
envolve. As pessoas diferem quanto ao seu impulso motivacional basico, e a
mesma pessoa pode ter diferentes niveis de motivagdo que variam ao longo
do tempo, ou seja, ela pode estar mais motivada em um momento e menos
motivada em outra ocasido. A conclusédo € que o nivel de motivacédo varia
entre as pessoas e dentro de uma mesma pessoa através do tempo. Além
das diferencas individuais, existem as variagdes no mesmo individuo em
funcdo do momento e da situagéo.

De acordo com Bergamini (2008, p.108), “A motivacdo pode e deve ser
considerada como uma forca propulsora que tem suas fontes frequentemente
escondidas dentro de cada um”.

Destaca-se ainda que a motivacdo busca investigar o comportamento das
pessoas, que conforme (MAXIMIANO 2007, p. 256), indica as “causas ou motivos que
produzem determinado comportamento, seja ele qual for, e que esta baseada em trés
propriedades: direcdo (para onde a motivacdo leva o comportamento), intensidade
(amplitude da motivacéo) e a permanéncia (duragdo da motivagao).”

Cumpre salientar que ninguém motiva ninguém, pois esta € algo que vem de
dentro para fora, ou seja, a pessoa deve estar apta a querer algo, como nos afirma o
autor Bergamini (2008) ninguém pode motivar ninguém, as pessoas ja trazem dentro

de si expectativas proprias capaz de ativar a busca de objetivos ja estabelecidos.
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Com o estudo da motivacdo foi surgindo as teorias motivacionais, as quais
buscam entendem o comportamento das pessoas no ambiente organizacional, como

exposto abaixo.

2.3.2 Teoria sobre Motivagao

Os comportamentos das pessoas no ambiente organizacional séo
influenciados pela motivacao e satisfacdo que o mesmo proporciona, devendo-se ter
uma busca continua por melhorias, para que o ambiente seja agradavel e
consequentemente haja aumento na produtividade com a satisfacéo do colaborador.

Conforme Maximiano (2007), um dos principais objetivos da Administracao
Cientifica foi buscar a melhoria do trabalho do empregado, melhorando
consequentemente a produtividade do trabalhador, dando maior satisfacdo ao
empregador e grande prosperidade aos trabalhadores.

Vale ressaltar que esta motivacao depende da gestéo de pessoas, ou seja, esta
motivacdo depende da satisfacdo e do bem estar do colaborador com seu Gestor. A
motivacdo € resultado de atitudes de uma gestdo de pessoas direcionada para a
satisfacdo e bem estar de seus funcionéarios, tendo por base as recompensas e
beneficios - monetarios ou ndo - oferecidos aos empregados. (NAKAMURA et al.,

2005). Logo pode-se dizer que este € um recurso que motiva diretamente o

funcionario.
2.3.3 Hierarquia das necessidades humanas

Partindo do pressuposto que as pessoas trabalham para suprir suas
necessidades, foram surgindo as teorias motivacionais. O homem complexo como um
individuo que tem suas necessidades para satisfazer seus desejos mais pessoais,
bem como sua aprendizagem e realizacao.

Diante do estudo da motivacao e comportamento do ser humano, requerer um
destaque para as teorias das relacdes humanas, a qual constatou que quando o
individuo satisfaz uma necessidade vai buscar a realizagdo de necessidades mais

complexas. Maximiano (2007) mostra que a motivacao se refere ao comportamento
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que é causado por necessidades dentro do individuo e que é dirigido em direcbes aos
objetivos que podem satisfazer essas necessidades.

Perante o exposto fazem-se necessario a apresentacdo da piramide, que
segundo Robbins (2002) a mais conhecida das teorias sobre motivacao é a Hierarquia
das Necessidades de Abraham Maslow, e segundo este autor cada pessoa possui
uma hierarquia de cinco categorias de necessidades que séo:

1. Fisioldgica: inclui fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades
do corpo.

2. Seguranca: inclui seguranca e prote¢do contra danos fisicos e
emocionais.

3. Sociais: inclui afeicdo, aceitacdo, amizade e sensacdo de
pertencer a um grupo.

4. Estima: inclui fatores internos de estima, como respeito proprio,
realizagdo e autonomia; e fatores externos de estima, como status,
reconhecimento e atengao.

5. Auto-realizagdo: a intencdo de tornar-se tudo aquilo que se é
capaz de ser: inclui crescimento, alcance do seu préprio potencial e
autodesenvolvimento.

Diante o exposto pode-se verificar abaixo como as necessidades séo
distribuidas na piramide.

Figura 3 - A piramide das necessidades de Maslow e suas implicacfes.
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Ao observar a piramide, € possivel verificar que o autor, organizou das

necessidades mais basicas para as mais complexas, conforme figura 3.

Observa-se que ha uma sequéncia para satisfacdo das necessidades, ou seja,
quando uma ¢é atendida busca-se a conquista da seguinte, vale ressaltar que ndo é
uma regra, varia de pessoa para pessoa, de acordo com Kwasnicka (2004) a

motivacdo pode diferenciar-se de individuo para individuo em algumas situacdes.

Segundo Maslow, ha uma tendéncia, na maioria das pessoas, para
procurar satisfazer, primeiro, as necessidades basicas. Apés o atendimento
delas, procuram-se satisfazer as de seguranca e, a seguir, as de associacgao,
as de status e as de auto realizagdo, nessa ordem, na maioria dos casos. Dois
pontos precisam ficar claros: as necessidades de cada pessoa variam no
tempo, ndo sé em funcdo de sua satisfacdo como em funcao das alteracdes
em sua hierarquia dos valores de cada um; e a hierarquia de Maslow
representa uma tendéncia média e ndo deve ser encarada como uma escala
rigida (LACOMBE, 2005, P. 131).

Porém todas essas necessidades sdo essenciais para sobrevivéncia do ser
humano, ou seja, todas sdo necessarias para que o individuo se sinta aceito e

integrado no meio em que ele vive.
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2.4 Ambiente organizacional

Ambiente organizacional € definido por Daft (2002, p.122), como: “todos os
elementos que existem fora dos limites da organizacéo e que tém o poder de afeta-la
como um todo ou parte dela. Logo o mesmo deve proporcionar ao colaborador um
clima agradavel, motivando e comprometendo os individuos com a organizacao, pois
€ este o grande aliado para se manter uma empresa com resultados eficazes”.

Segundo Chiavenato (1999, p. 73):

O fator humano tem sido o responsavel pela exceléncia de
organizagdes bem-sucedidas, por isso a importéncia do fator humano em
plena era da informacdo, o grande diferencial, a principal vantagem
competitiva das empresas, € obtido por intermédio das pessoas que nelas
trabalham.

Diante do exposto vé-se que as organizacdes devem proporcionar um
ambiente agradavel e que satisfaca as necessidades de seus colaboradores assim
todos saem ganhando, pois um trabalhador motivado contribui para o
desenvolvimento da organizacdo, assim como para seu bem estar no trabalho,
desenvolvendo suas atividades de forma agradavel.

Adiante se apresenta a importancia da temética do bem estar no trabalho e a
relevancia deste estudo no ambiente organizacional, o qual contribui para o
desenvolvimento dos colaboradores em busca de uma melhor qualidade de vida e

consequentemente um melhor desempenho organizacional.

2.4.1 Bem estar no trabalho

E um assunto que vém se destacando no meio organizacional, porém s&o
poucos os modelos tedricos e empiricos sobre o tema.
Paschoal (2008, p. 23) acredita que o bem estar no trabalho pode ser definido

como.

Prevaléncia de emoc8es positivas no trabalho e a percepcéo
do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus
potenciais habilidades e avanca no alcance de suas metas de vida.
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Definindo deste modo, o bem-estar no trabalho inclui tanto aspectos
afetivos (emoc¢bGes e humores) quanto cognitivos (percepcdo de
expressividade e realizacdo) e engloba o0s pontos centrais da
abordagem hedonista e da abordagem eudaimonica.

O bem estar é de suma importancia para o desenvolvimento do colaborador
em seu ambiente laboral, pois este anda junto com a felicidade, logo se os funcionarios
possuem um ambiente agradavel consequentemente estara satisfeito e feliz, logo
influenciara positivamente na producéo.

Diante de exposto vé-se que o bem estar contribui efetivamente para a
motivacdo organizacional, este aspectos quebra o paradigma que as pessoas s6 se
motivam por recursos financeiros, nos dias atuais veem se destacando o bem estar

no ambiente laboral como um fator motivador e detentor de talentos.

2.5 SATISFACAO NO TRABALHO

Atualmente os trabalhadores passam cada vez mais tempo nas organizacgoes,
desenvolvendo seus trabalhos, se dedicando ao ambiente organizacional, do que em
sua propria casa com sua familia, devido a isso os individuos buscam estar satisfeito
neste ambiente o qual faz parte da sua vida e é através deste que busca realizar seus
objetivos.

Segundo Chiavenato (2009, p. 38) afirma o exposto acima:

De um lado, o trabalho toma consideravel tempo das vidas e dos
esforcos das pessoas, que dele dependem para a subsisténcia e sucesso
pessoal. Separar o trabalho da existéncia das pessoas é muito dificil, sendo
guase impossivel, diante da importancia e do impacto que o trabalho nelas
provocam. Assim as pessoas dependem das organizacdes nhas quais
trabalham para atingir seus objetivos pessoais e individuais. Crescer na vida
e ser bem-sucedido depende de crescer dentro das organiza¢des. De outro
lado, as organizagbes também dependem direta e Irremediavelmente das
pessoas para operar, produzir seus bens e servicos, atender seus clientes,
competir nos mercados e atingir seus objetivos globais e estratégicos.

A satisfacdo no trabalho € um tema que caminha junto com a motivacéo, porém
com significados diferentes para ambos. De acordo com Siqueira et al (1995, p. 265)

“por longo tempo satisfagado e motivagao no trabalho estiveram juntas nas teorias que
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tratavam das caracteristicas individuais responsaveis por comportamento de
trabalho.”
Ja Bergamini (1997, p. 98) nos mostra a diferenciacdo entre satisfacdo e

motivacdo da seguinte maneira:

Motivac@o é uma energia direta ou intrinseca, ligada ao significado e
a natureza do proprio trabalho. Satisfacdo € uma energia indireta ou
extrinseca, ligada a aspectos como salario, beneficio, reconhecimento,
chefia, colegas e varias outras condi¢cdes que precisam estar atendidas, e
isso fundamentalmente a partir da 6tica do emprego, no ambiente de trabalho.
Satisfacdo é o atendimento de uma necessidade ou sua eliminagéo.

Segundo Siqueira et al (1995), este define satisfacdo no trabalho como
situacdes prazerosas que o individuo vivencia na organizagdo em cinco dimensodes
como relacbes com colegas, supervisores, salarios, promocao e proprio trabalho.

Satisfacdo no trabalho é conceituada por alguns autores como sendo uma
variavel de atitude que reflete como a pessoa se sente em relacdo ao trabalho de
forma geral e em seus varios aspectos.

J& Robbins (2002) expressa que a satisfacao no trabalho € a atitude geral de
uma pessoa em relacdo ao trabalho que realiza.

Para Hunt e Osborn (2002, p.96) satisfacdo no trabalho é:

O grau segundo o qual os individuos se sentem de modo positivo ou
negativo com relacdo ao seu trabalho, é uma atitude, ou resposta emocional
as tarefas de trabalho e as suas varias facetas. Aspectos mais comuns da
satisfacdo no trabalho relacionam-se com pagamento, desempenho e
avaliacdo de desempenho, colegas qualidade de supervisdo condi¢cbes
fisicas e sociais do local de trabalho.

Diante dos conceitos acima expostos pelos autores concluimos que a
satisfacdo no trabalho e uma ferramenta de suma importancia para que os individuos
possam desenvolver suas atividades, com prazer e se sentirem satisfeitos em relacao
ao seu trabalho, com isso todos saem ganhando.

O bem-estar psicolégico dos funcionarios tem sido associado a uma variedade
de importantes resultados individuais e organizacionais (DECI; RYAN, 2011), como o
afeto positivo (SHELDON et al. 2001 ), aumento da criatividade, comportamentos
proativos no trabalho (ROSEN et al. 2014 ) e aumento do engajamento no trabalho
(DECI et al. 2001).
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O objetivo corporativo molda o contexto cultural e de tomada de decisdo em
uma empresa (JONES et al. 2007), e esse contexto pode apoiar ou inibir a
autodeterminacado (RYAN; DECI, 2000 ). Os objetivos corporativos focados nas partes
interessadas e nos acionistas ndo sao necessariamente mutuamente exclusivos tendo
em vista que, para obtencao de lucros, as empresas devem prestar atencao as partes
interessadas e abordar as preocupacdes das partes interessadas que as empresas
precisam de lucros (FREEMAN et al. 2007).

Essas duas perspectivas também ndo sdo exaustivas das varias maneiras
pelas quais as empresas conceituam seu objetivo (JONES et al. 2007). No entanto,
as empresas diferem em relacdo as preocupacdes das partes interessadas que
destacam em sua cultura, por meio da comunicacao, escolha de objetivos, valores e
estruturacdo de incentivos (JONES et al. 2007 ).

O contexto criado pelo objetivo de uma empresa em relacdo a lucros ou
pessoas, ou seja, partes interessadas provavelmente impactard o senso de
autodeterminacado dos funcionarios de varias maneiras.

Para entender o bem-estar psicolégico dos funcionarios, a teoria da
autodeterminacdo, uma teoria da motivacdo que afirma que os individuos buscam
satisfazer trés necessidades psicologicas fundamentais: autonomia, competéncia e
relacionamento (DECI; RYAN, 1980; RYAN; DECI, 2000 ).

Um contexto organizacional que promove a satisfacdo das necessidades
psicolégicas também apoiarda a motivacao intrinseca, facilitara a internalizacdo de
metas ou objetivos extrinsecos e aumentara a probabilidade de resultados individuais
e organizacionais positivos (GAGNE; DECI 2005).

Demonstrou-se que individuos que se concentram em viver bem satisfazendo
suas necessidades de autonomia, competéncia e relacionamento agem mais proé-
sociais e criam beneficios para o grupo e para si mesmos (RYAN et al. 2013) Um
objetivo corporativo desempenha um papel importante na definicdo do contexto em
que os funcionarios internalizam e promovem comportamentos que apoiam 0sS
objetivos declarados da organizacao (BARNARD, 1968 ).
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2.5.1 Autonomia

O gerenciamento do publico estratégico permite que 0s gerentes corporativos
planejem suas préprias estratégias e permita uma margem de manobra
consideravelmente maior do que administrar os resultados financeiros (MARENS;
WICKS, 1999).

Enquanto uma abordagem centrada nos acionistas € focada nos lucros, uma
abordagem de gerenciamento de partes interessadas € muito mais aberta. Um foco
das partes interessadas acrescenta complexidade a tomada de deciséo, exigindo que
o individuo considere uma série de partes interessadas, em oposicdo a apenas
acionistas ou lucros (SUNDARAM; INKPEN, 2004).

Essa escolha de quais partes interessadas e resultados priorizar podem afetar
os funcionarios da linha de frente, bem como os executivos por meio de mecanismos
diversos, como politicas corporativas, feedback informal, expectativas culturais e
avaliacdes de desempenho. Por exemplo, em uma cadeia de varejo que valoriza a
lucratividade e a satisfacdo do cliente, um funcionario da loja pode ter mais discricao
para aceitar retornos dos clientes.

Os retornos ndo sdo apenas uma maneira de aumentar as vendas e afetar os
resultados, mas também uma maneira de aumentar a satisfacdo e a lealdade do
cliente. O foco das partes interessadas pode ndo maximizar a discricdo para todos 0s
funcionéarios, mas, como existem varios objetivos para a empresa a medida que o
namero de partes interessadas mais salientes aumenta, os funcionarios em varios
niveis terdo mais op¢des sobre como definir suas escolhas e, portanto, como agir.

Passar de um foco singular nos lucros para um foco mais amplo em véarias
partes interessadas pode afetar o grau em que trabalhadores e gerentes tém discricéo
sobre suas tomadas de decisdo. Um contexto que fornece opg¢des para decisdes cria
mais oportunidades para os individuos se sentirem no controle de seu trabalho e
escolherem como fazé-lo (RYAN; DECI, 2000).

Além disso, pesquisas em autodeterminacdo demonstram que 0S
comportamentos pro-sociais estdo relacionados a autonomia e tém maior
probabilidade de serem internalizados, enquanto um foco no lucro pode parecer
imposto externamente e levar a uma menor percep¢éao da autonomia (RYAN; DECI,
2000).
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2.5.2 Competéncia

Um objetivo corporativo focado nas partes interessadas incentiva a participacao
ativa das partes interessadas de uma empresa ao longo do tempo, e 0 sucesso desses
relacionamentos determina as fortunas financeiras da empresa. Portanto, quanto mais
funcionarios e gerentes puderem experimentar interagbes bem-sucedidas com as
partes interessadas, também mais eles sentirdo que estédo efetivamente contribuindo
para que o sucesso da empresa seja bem sucedido (WICKS et al. 1994 ).

O foco das partes interessadas incentiva os funcionarios a entender, envolver
e equilibrar os interesses das partes interessadas; se as partes interessadas
precisarem ser incluidas no processo de tomada de deciséo, o julgamento individual
e as escolhas dos gerentes e funcionarios ganham mais importancia.

Pesquisas anteriores fornecem alguma base para essa afirmacdao (CORDING
et al. 2014), particularmente de modo a estabelecer uma nocdo de que uma
abordagem das partes interessadas consiga aumentar o esforco dos funcionarios.

Por exemplo, Luque et al. (2008) analisaram as respostas das pesquisas de
520 empresas em 17 paises para descobrir que, quando os CEOs enfatizam os
valores orientados para as partes interessadas, em contraste com o0s valores
economicamente orientados, os funcionarios apresentam maior probabilidade de
perceber lideranca transformacional, em vez de lideranca autocratica.

Portanto, gastam esforco extra em seus trabalhos, que previa o desempenho
da empresa. Além disso, os estudos sobre autodeterminacgéo no trabalho determinou
gue a experiéncia de autonomia, competéncia e relacionamento melhora a satisfacao
dos colaboradores e a motivacdo autbnoma, que estdo associadas a retencdo e ao
desempenho no trabalho. (VAN QUAQUEBEKE; FELPS, 2016).

Além de tudo isso, a interacdo com as pessoas pode também fornecer um
determinado feedback multicanal mais rico do que somente focar em abstragdes como
nameros e como métricas, o0 que pode até levar tempo para tabular e disseminar.

As emocodes, a linguagem corporal e o feedback verbal das pessoas sao pistas
gue podem indicar se um funcionario esta fazendo algo certo ou se pode melhorar sua
abordagem; portanto, interagir com as partes interessadas em vez de se concentrar
nos lucros pode fornecer um feedback mais rico e, assim, aumentar as percepc¢oes de

competéncia.
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Pesquisas encontradas na literatura, sendo essas mais recentes, mostraram
que a partir de quando se visa conectar funcionarios com o0s seus devidos
beneficiarios humanos de seu trabalho aumenta a motivacdo intrinseca
(GRANT, 2008).

Por outro lado, os Ilucros s&o um indicador atrasado (KAPLAN;
NORTON, 1996) Assim, o atraso entre as acbes de um individuo e os lucros da
empresa pode ser maior, e pode haver uma variedade de causas intermediarias que
perturbam a percepcdo dos individuos de que eles podem e afetam os resultados

financeiros.

2.5.3 Relacionamento

A pesquisa da teoria da autodeterminacdo fornece suporte empirico para a
ideia de que os individuos possuem uma necessidade psicolégica apresentada como
fundamental em criar relacionamentos com os outros individuos (DECI; RYAN, 2011).

A teoria das partes interessadas, tanto na teoria académica quanto na pratica
gerencial, traz a ética e, mais especificamente, uma preocupacdo com 0 elemento
humano a frente dos negécios e da administracdo (DONALDSON; PRESTON, 1995).

A teoria das partes interessadas destaca a ideia de que todas as partes
interessadas principais tém valor intrinseco, que suas preocupacdes e interesses
devem influenciar a tomada de decisdes juntamente com as dos acionistas e que
devem ter voz no processo (FREEMAN, 1984).

Também enfatiza a importancia de criar e manter conexdes entre a corporacao
e seus stakeholders, ndo apenas como uma coisa boa a ser feita, mas também como
vital para o sucesso e o desempenho da empresa (BERMAN et al. 1999).

As empresas que sao de partes interessadas, apresentam a capacidade de
definir uma finalidades ou ainda um conjunto de valores e metas que sao
compartilhados e que alinham todos os determinados interesses das partes
interessadas.

Por exemplo, o objetivo do Google € fazer com que seja categorizadas todas

as informacdes presentes em todo o mundo, de modo que ocorra de ir capturando
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todos os valores, pelos quais, inspiram e ainda, alinham todo seu publico de
estratégias.

As empresas orientadas para as partes interessadas tenderdo a projetar
estruturas de trabalho para oferecer oportunidades aos trabalhadores de se
conectarem com as partes interessadas para viver e cumprir seu objetivo corporativo
e para construir relacionamentos significativos com as pessoas que se beneficiam de
seus esforgos.

O contato com os beneficiarios de seus esfor¢os tem efeitos significativos no
senso de relacdo e autodeterminacdo dos funcionarios (GRANT et al. 2007;
GRANT, 2008). O contato com as partes interessadas que compartilham propositos e
valores também aumentara as percepcdes de parentesco.

Vérios estudiosos criticaram a perspectiva de primazia dos acionistas por
adotar uma visdao amoral dos negdcios, colocando os lucros acima das pessoas e
enfatizando uma visdo mecanicista dos negécios em que o elemento humano é
subestimado ou ausente (STEINBECK, 1939; DOBBIN E ZORN, 2005).

Certamente, as evidéncias sugerem que o foco nos lucros poderia influenciar a
psicologia de varias maneiras que inibiriam sentimentos de parentesco e uma conexao
entre o trabalho de um individuo e os beneficiarios humanos dele.

Sendo entao, onde, por exemplo, foi possivel notar através da pesquisa que o
estudo da economia faz com que os individuos se concentrem mais em Si mesmos e
menos nos outros (FRANK et al. 1993), assim como o0 estudo da contabilidade
(LOEB, 1991).

Quanto mais um objetivo corporativo enfatizar a criacdo de valor para todas as
partes interessadas, maior sera a autodeterminacdo dos funcionarios. Os aumentos
na autodeterminag&o no trabalho, proporcionados por um objetivo focado nas partes
interessadas, podem ser atribuidos ao fato de que as partes interessadas podem ser
vistas como fins em si mesmas, e ndo como meios para maximizar o seu lucro.

Um objetivo de todas as partes interessadas orientado por objetivos baseia-se
na ideia de que as partes interessadas tém valor inerente e merecem consideragao
nas prioridades e na tomada de decisdes dos gerentes porque compartiiham os
valores e o objetivo da empresa (DONALDSON; PRESTON, 1995 ; JONES; WICKS,
1999).
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Por objetivo, € possivel que entendamos os valores e 0s objetivos que sao
compartilhados por toda organizagdo. Como, por exemplo, o objetivo que é declarado
pelo Wal-Mart é a ajuda para as pessoas a economizar seu dinheiro e ainda, a viver
melhor.

Em uma organizacdo que se encontra focada nas partes interessadas, a
empresa é vista como livre para escolher o seu objetivo que chega a agradar a varias
partes interessadas e catalise sua cooperacao e motivacao intrinseca (FREEMAN et
al. 2010).

Aumentos na autodeterminacdo podem ser atribuidos a esse objetivo ndo
financeiro e seu papel no aumento da motivagéao das partes interessadas. Se isso for
verdade, ndo deve haver um aumento semelhante na autodeterminacdo para as
empresas que veem as partes interessadas como relevantes, ndo como fins em si
mesmas, mas como instrumentos para maximizar os lucros.

Esse € o caso de um objetivo focado nos acionistas e um objetivo instrumental
das partes interessadas (JONES, 1995 ; JONES et al. 2007 ) que vé um compromisso
com as partes interessadas como condicional e contingente ao seu papel na criacao
de valor. Nesta visdo, as partes interessadas sédo vistas como um meio para o fim do
lucro.

Em contraste com uma abordagem de acionistas que concentra a atencao
gerencial predominantemente em métricas financeiras, incluindo lucros, um foco de
partes interessadas pode permitir aos gerentes mais graus de liberdade na tomada de
decisOes; eles podem escolher quais partes interessadas priorizar e quanta atencéo
prestar a elas e, portanto, ha maior autonomia para os funcionarios (SUNDARAM,;
INKPEN, 2004 ; JENSEN 2001 ).

Embora as empresas focadas nas partes interessadas vejam todas as partes
interessadas como legitimas, elas séo livres para priorizar diferentes grupos com base
em seus propoésitos ou seu impacto em decisdes especificas (MITCHELL et al. 1997).

Assim, uma fonte de maior autodeterminacdo pode ser o numero de partes
interessadas e as diferentes quantidades de autonomia e liberdade associadas ao fato
de haver uma unica parte proeminente das partes interessadas versus varias partes
importantes.

Se os graus de liberdade importam para aumentar a autodeterminacgéo, espera-

se ver um aumento na autodeterminagdo dos funcionarios & medida que aumenta o
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namero de grupos de partes interessadas mais importantes que uma empresa
considera.

Além disso, um aumento no nimero de partes interessadas consideradas pode
aumentar as oportunidades de relacionamento e, dependendo dos tipos de partes
interessadas reconhecidas, pode aumentar a probabilidade de que as habilidades e
competéncias de qualguer funcionario sejam Uteis e reconhecidas.

Um outro mecanismo sugerido na literatura é a ideia de que um objetivo
corporativo baseado na abordagem de publico estratégico direciona a atencéo para
pessoas e seres humanos, com nomes e rostos, como 0s principais beneficiarios das
atividades da organizagdo (FREEMAN et al. 2010 ).

O foco nos acionistas, por outro lado, tende a direcionar a atencdo para
artefatos ndo humanos, como lucros, como objetivo do trabalho. Pesquisas em
psicologia evolutiva mostram que os seres humanos estéao preparados para responder
mais positivamente a outras pessoas do que a objetos (WALTON et al. 2012 ; HAIDT
et al. 2008 ; CHUDEK; HENRICH, 2011).

A histdria evolutiva humana tem sido fortemente influenciada pela cultura, e os
individuos tém um instinto biolégico basico para se conectar com outras pessoas
(CHUDEK; HENRICH, 2011).

Por esse motivo, espera-se que um objetivo corporativo focado nas pessoas
como beneficiarios, em oposicdo aos lucros semelhantes a abstracdo, tendesse a
destacar o elemento humano das atividades da empresa e, portanto, aumentasse a

autodeterminacao, particularmente o aspecto relacionado.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo sdo apresentados os métodos utilizados nessa pesquisa. Tais
informacBes compreendem a descricdo: do delineamento da pesquisa, universo e

amostra da pesquisa, instrumento de coleta e analise de dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Segundo Gil (1994, p. 17), pesquisa é definida como o:

(...) procedimento racional e sistematico que tem como objetivo proporcionar
respostas aos problemas que sdo propostos. A pesquisa desenvolve-se por
um processo constituido de vérias fases, desde a formula¢éo do problema

até a apresentacdo e discussdo dos resultados.

A pesquisa é quantitativa, que de acordo com Pereira(2012) € um método que
tem como principal caracteristica a quantificacéo, tanto na coleta como no tratamento
das informac0fes através de métodos estatisticos.

Trata-se de uma pesquisa descritiva, visto que “Se a pesquisa pretende
descobrir quem, o que, onde, quando ou quanto, entdo o estudo €& descritivo”
(COOPER; SCHINDLER, 2003, p. 129). A pesquisa além de descritiva é transversal,
pois de acordo com HAIR et al.(2005) dispde de dados transversais, ou seja, colhidos
em apenas um momento no tempo e processados de modo estatistico.

A metodologia aplicada na pesquisa possibilita conhecer a percep¢ao dos
trabalhadores a respeito da satisfagao no trabalho, em seis dimensdes, permitindo a
identificacdo de fatores que podem ser melhorados e que venham a contribuir tanto

para a empresa quanto para o trabalhador.
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3.2 UNIVERSO DA PESQUISA

Segundo Hair et al. (2005, p. 239) “a populagéo alvo é o grupo completo de
objetos ou elementos relevantes para o projeto de pesquisa” Na pesquisa a populagao
alvo sdo todos o varredores de rua que trabalham em determinada cidade, sendo
assim a populacédo é constituida por 17 colaboradores, todos alvos desse estudo.

3.3 POPULACAO EM ESTUDO E INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para o estudo utilizou-se a populagéo total, formada por 17 varredores de rua,
que representa a totalidade desses colaboradores na empresa. Para a coleta de
dados foi elaborado um questionario adaptado ao modelo de escala de satisfacdo no
trabalho-EST, abordando 6 dimensdes: satisfacdo com o salario, satisfacdo com os
colegas de trabalho, satisfacdo com a chefia, satisfagdo com as promocoes,
satisfacdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com as ferramentas de trabalho e
EPI.

Segundo Siqueira (2008) na versao reduzida cada dimensdo sera composta
por 3 questbes, que tera um escore médio proveniente da soma dos valores
escolhidos pelos respondentes, e que dardo origem a um novo escore médio formado
pelos 3 escores inicialmente calculados, que por sua vez representara o grau de
satisfacdo da dimensdo em analise, que varia de 1 a 7, sendo 1 totalmente insatisfeito,
2 muito insatisfeito, 3 insatisfeito, 4 indiferente, 5 satisfeito, 6 muito satisfeito e 7
totalmente satisfeito.

Para a obtencdo dos dados o instrumento utilizado foi o questionario, que
segundo Hair et al. (2005) pode ser definido como um aglomerado de questdes
preestabelecidas com a funcéo de colher dados dos individuos pesquisados.

O questionario aplicado foi composto em duas partes, uma com 6 guestdes
socioeconémicas e outra com 18 questdes (3 para cada dimensdo) relacionadas ao
nivel de satisfacdo no trabalho. Antes de aplicar o questionario de forma definitiva
realizou-se um pré-teste, que Segundo as autoras Marconi e Lakatos (2006) o

questionario deve ser aplicado em uma pequena populacéo selecionada de modo a
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comprovar se o questionario possui os seguinte elementos: Fidedignidade (sempre se
obterd os mesmos resultados), validade (os dados recolhidos sdo necessarios a
pesquisa) e operatividade (vocabulario acessivel).

Nessa fase de pré-testes foram aplicados 10 questionarios para os funcionarios
terceirizados, de servigos gerais, da UFPE-CAA em 20 de novembro de 2019, com
objetivo de identificar falhas ou receber propostas de melhoria. ldentificou-se uma
dificuldade na compreensao de determinadas palavras, que foram substituidas de
modo a facilitar o entendimento dos respondentes sem que haja perca do sentido
proposto na afirmativa.

Em relagdo as questdes sobre satisfagdo, haviam nelas afirmativas
relacionadas ao trabalho e uma escala de 1 a 7, sendo 1 totalmente insatisfeito e 7
totalmente satisfeito. Os questionarios foram aplicados presencialmente em 28 e 29
de novembro de 2019. Durante a aplicacéo houve dificuldade para compreender as
afirmativas por parte da maioria dos colaborados, devido ao baixo grau de

escolaridade, conforme evidenciaremos na analise mais adiante.

DIMENSAO QUESTAO
Satisfacdo com o salario 3,6,11
Satisfacdo com os colegas de trabalho 1,4,14
Satisfacdo com a chefia 10, 12, 15
Satisfacdo com as promocoes 2,7,9
Satisfacdo com a natureza do trabalho 5,8,13
Satisfacdo com as ferramentas de
trabalho e EPI 16, 17,18

Quadro 3.1: Estrutura do questionario aplicado

O capitulo seguinte ira apresentar a andlise dos dados.
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4 ANALISE DE DADOS E RESULTADOS

4.1 INTRODUCAO

Este capitulo apresenta a analise dos dados e resultados desta pesquisa, que
visa alcancar o objetivo geral desse trabalho, que é avaliar a percepcdo dos
colaboradores acerca da satisfacéo no trabalho. Os dados foram coletados através de

um guestionario e as analises estatisticas e a tabulacao foram feitas no Excel.

4.2 PERFIL DO COLABORADOR

Em relacdo ao perfil dos colaboradores que foram abordados durante a

pesquisa. Obteve-se as seguintes informacdes:

4.2.1 Género

Dos 17 colaboradores que responderam aos questionarios, 65% (11) foi do
sexo Masculino e 35% (6) do sexo Feminino, conforme a tabela 1. A questéo seguinte

abordou o estado civil dos colaboradores.

GENERO TOTAL %
Sexo Masculino 11 65%
Sexo Feminino 6 35%

N&o quis informar 0 0
TOTAL 17 100%

Tabela 1: Distribuicdo dos Participantes por Género

Fonte: Dados da pesquisa, 2019
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4.2.2 Estado Civil

Em relacdo ao estado civil dos colaboradores 41%(7) sdo solteiro,
29%(5) sdo casados, 24%(4) estdo em unido estavel, 6%(1) estdo separados, nao
havendo nenhum divorciado ou vilvo, conforme a tabela 2. A préxima questdo aborda

a idade dos colaboradores.

ESTADO CIVIL TOTAL %
Solteiro 7 41%
Casado 5 29%

Uni. Estavel 4 24%
Separado 1 6%
Divorciado 0 0%

Viavo 0 0%
TOTAL 17 100%

Tabela 2: Distribuicdo dos Participantes por Estado Civil

Fonte: Dados da pesquisa, 2019

4.2 .3 Faixa etaria

Em relacéo a idade dos trabalhadores identificou-se que nenhum funcionario
possui entre 18 a 25 anos, 6%(1) tem de 26 a 33 anos, 29%(5) possui de 34 a 41
anos, 29%(5) tem entre 42 e 49 anos, 18%(3) possui de 50 a 57 anos e 18%(3) tem
58 ou mais anos de idade, conforme a tabela 3. A questdo a seguir aborda o nimero

de filhos que os colaboradores possuem.

FAIXA ETARIA TOTAL %
De 18 a 25 0 0%
26 a 33 1 6%

34 a41 5 29%

42 a 49 5 29%

50 a 57 3 18%

58 ou mais 3 18%

TOTAL 17 100%

Tabela 3: Distribuicao dos Participantes por Faixa Etaria
Fonte: Dados da pesquisa, 2019
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4.2.4 Numero de filhos

Quanto ao numero de filhos, 29%(5) nédo possui filhos, 23%(4) possui até 2
filhos, 24%(4) possui 3 ou 4 filhos e 24%(4) possui mais de 4 filhos, conforme a tabela

4. A questdo seguinte abordou o grau de instrugao dos colaboradores

NUMERO DE FILHOS TOTAL %
N&o possui 5 29%
Até 2 4 23%
3ou4 4 24%
Mais de 4 4 24%
TOTAL 17 100%

Tabela 4: Distribuicdo dos Participantes por nimero de filhos.
Fonte: Dados da pesquisa, 2019

4.2 5 Escolaridade

Em relacdo ao nivel de escolaridade, os que possuem ensino fundamental
incompleto/completo totalizam 82%(14), os que possuem ensino médio completo sédo
de 18% (3), nenhum dos colaboradores possui ensino superior completo/incompleto
ou pos-graduacdo completa/incompleta, conforme a tabela 5. A proxima questao

abordou a renda familiar dos funcionérios.

ESCOLARIDADE TOTAL %
Até ensino fundamental 14 8204
completo/incompleto
Até ensino médio 3 18%
completo/incompleto
Ate ensino superior 0 0%
completo/incompleto
Até pos-graduagao 0 0%
completo/incompleto
TOTAL 17 100%

Tabela 5: Distribuicdo dos Participantes por Escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa, 2019
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4.2.6 Renda Familiar

A renda familiar dos colaboradores que ganham até R$ 1.500,00 € de 76% (13),
dos que tem renda entre R$ 1.500,01 e R$ 2.000,00 é de 18,0% (3), e apena 6%(1)
possui renda familiar entre R$2000,01 e R$2500,00, ndo havendo nenhum
colaborador com renda familiar superior as mencionadas anteriormente, conforme a
tabela 6.

RENDA FAMILIAR TOTAL %
Até R$ 1.500.00 13 76%
De R$ 150001 a R$ .
2.000,00 3 18%
De R$ 2.00001 a R$ :
2.500,00 1 6%
De R$ 250001 a R$ )
3.000,00 0 0%
Mais de R$ 3.000,01 0 0%
TOTAL 17 100%

Tabela 6: Distribuicdo dos Participantes por renda familiar
Fonte: Dados da pesquisa, 2019

4.3 ANALISE DAS PERCEPCOES A RESPEITO DA SATISFACAO NO TRABALHO
DE ACORDO COM A EST

Essa parte de trabalho analisou a percepcéo dos trabalhadores em relacdo a
satisfacdo no trabalho. No questionario, os funcionarios responderam a cada
afirmacdo com um grau de satisfacdo de 1 a 7, havendo 3 questdes para cada
dimensao listada na metodologia. Na analise dos dados foi calculado a média, desvio
padrdo e porcentagem referente a cada afirmativa, conforme as tabelas e graficos

seguintes.



4.3.1 Afirmativa 1

48

- DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com o
espirito de colaboracdo dos meus colegas de 571 1,35

trabalho.

Tabela 7: Média e desvio padrdo da afirmativa 1.

Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA

1

H 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito

1 3 insatisfeito
4 indiferente

B 5 satisfeito

B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 1: Porcentagem da afirmativa 1.

Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 7 a média de satisfacdo dos trabalhadores a respeito do

espirito de colaboracédo dos colegas de trabalho foi de 5,71 e o desvio padréo de 1,35.

Em relacd@o a porcentagem, de acordo com o grafico 1, observa-se que 47,06% estédo

satisfeitos, 35,29% estdo muito satisfeito e 17,65% estdo totalmente satisfeitos. O

resultado indica que os funcionérios estdo satisfeitos com a colaboragéo dos colegas

de trabalho.
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4.3.2 Afirmativa 2

- DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com o
numero de vezes que ja fui promovido nesta 3.65 1,42
empresa.

Tabela 8: Média e desvio padrdo da afirmativa 2.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA 2

H 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito

3 insatisfeito

23,53% 4 indiferente

M 5 satisfeito
41,18% I . .
M 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Grafico 2: Porcentagem da afirmativa 2.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 8 a média de satisfacdo dos trabalhadores a respeito do
namero de vezes que ja foi promovido foi de 3,65 e o desvio padrdo de 1,42. Em
relacdo a porcentagem, de acordo com o grafico 2, observa-se que 11,76% estao
totalmente insatisfeitos, 23,53% estédo insatisfeitos, para 41,18% ¢€ indiferente e
23,53% estéo satisfeitos. O resultado indica que os funcionarios estdo levemente

insatisfeitos com numero de vezes que ja foi promovido.
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4.3.3 Afirmativa 3
. DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com O
meu salario comparado com o0 quanto eu 465 2.75
trabalho.

Tabela 9: Média e desvio padrdo da afirmativa 3.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA 3

M 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito

m 3 insatisfeito

4 indiferente

B 5 satisfeito

B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 3: Porcentagem da afirmativa 3.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 9 a média de satisfacdo dos trabalhadores com salario
comparado com o quanto se trabalha foi de 4,65 e o desvio padrdao de 2,75. Em
relacdo a porcentagem, de acordo com o grafico 3, observa-se que 6% estdo muito
insatisfeitos, 23% estéo insatisfeitos, 53% estdo satisfeitos, 6% muito satisfeitos e
12% estdo totalmente satisfeitos. O resultado indica que os funcionarios estédo

levemente satisfeitos com salario comparado com o quanto se trabalha.
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4.3.4 Afirmativa 4
. DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com o tipo
de amizade que meus colegas demonstram por 500 1 60

mim.

Tabela 10: Média e desvio padrdo da afirmativa 4.

Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA 4

M 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito

m 3 insatisfeito
4 indiferente

B 5 satisfeito

B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 4: Porcentagem da afirmativa 4.

Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 10 a média de satisfacdo dos trabalhadores com tipo de

amizade que seus colegas demonstram ter foi de 5,00 e o desvio padréo de 1,60. Em

relacdo a porcentagem, de acordo com o gréfico 4, observa-se que para 23% é

indiferente, que 53% estéo satisfeitos e 24% estao muito satisfeitos. O resultado indica

que os funcionarios estdo satisfeitos com tipo de amizade que seus colegas

demonstram ter.
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4.3.5 Afirmativa 5

- DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com o grau
de interesse que minhas tarefas me despertam. 5,47 2,35

Tabela 11: Média e desvio padrdo da afirmativa 5.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA 5

B 1 totalmente insatisfeito
B 2 muito insatisfeito
m 3 insatisfeito
4 indiferente
B 5 satisfeito
B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 5: Porcentagem da afirmativa 5.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 11 a média de satisfacdo dos trabalhadores com o grau de
interesse que suas tarefas despertam foi de 5,47 e o desvio padrdao de 2,35. Em
relacdo a porcentagem, de acordo com o gréfico 5, observa-se que para 12% é
indiferente, 35% estao satisfeitos, 47% estdo muito satisfeitos e 6% estéo totalmente
satisfeitos. O resultado indica que os funcionarios estédo satisfeitos com o grau de

interesse que suas tarefas despertam.
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4.3.6 Afirmativa 6

- DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com 0 meu
sala.rlo. comparado a minha capacidade 4.88 2.73
profissional.

Tabela 12: Média e desvio padrdo da afirmativa 6.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA 6

B 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito

17,65% 3 insatisfeito

4 indiferente
B 5 satisfeito
B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito
52,94%

Gréfico 6: Porcentagem da afirmativa 6.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 12 a média de satisfacdo dos trabalhadores com o seu
salario comparado a sua capacidade profissional foi de 4,88 e o desvio padrao de
2,73. Em relacdo a porcentagem, de acordo com o grafico 6, observa-se que 11,76%
estdo insatisfeitos, para 17,65% ¢é indiferente, 52,94% estao satisfeitos, 5,88% estéo
muito satisfeitos e 11,76% estao totalmente satisfeitos. O resultado indica que os
funcionarios estdo levemente satisfeitos com o seu salario comparado a sua

capacidade profissional.
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4.3.7 Afirmativa 7

. DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com a
maneira como esta empresa realiza promocoes 2.88 2.0
de seu pessoal.

Tabela 13: Média e desvio padrédo da afirmativa 7.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA 7

6% 0%

B 1 totalmente insatisfeito

18%
B 2 muito insatisfeito

3 insatisfeito

4 indiferente

B 5 satisfeito
B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 7: Porcentagem da afirmativa 7.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 13 a média de satisfacdo dos trabalhadores com a maneira
como esta empresa realiza promocdes de seu pessoal foi de 2,88 e o desvio padrao
de 2,09. Em relacéo a porcentagem, de acordo com o grafico 7, observa-se que 12%
estdo totalmente insatisfeitos, 17% estdo muito insatisfeitos, 47% estéo insatisfeitos,
para 18% é indiferente e 6% estao satisfeitos. O resultado indica que os funcionarios
estdo insatisfeitos com a maneira como esta empresa realiza promog¢fes de seu

pessoal.
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4.3.8 Afirmativa 8

- DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com a
capacidade de meu trabalho ocupar meu tempo. 5,35 2,57

Tabela 14: Média e desvio padrdo da afirmativa 8.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA 8

B 1 totalmente insatisfeito
B 2 muito insatisfeito
m 3 insatisfeito
4 indiferente
| 5 satisfeito

B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 8: Porcentagem da afirmativa 8.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 14 a média de satisfacdo dos trabalhadores com a
capacidade de seu trabalho ocupar seu tempo foi de 5,35 e 0 desvio padréo de 2,57.
Em relacdo a porcentagem, de acordo com o grafico 8, observa-se que 6% estédo
totalmente insatisfeitos, que para 6% é indiferente, 41% estéo satisfeitos, 29% estéo
muito satisfeitos e 18% estdo totalmente satisfeitos. O resultado indica que os

funcionarios estéo satisfeitos com a capacidade de seu trabalho ocupar seu tempo.
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4.3.9 Afirmativa 9

AFIRMATIVA MEDIA I;:)AEDSF\Q/}A%

No meu trabalho atual sinto-me com as

oportunidades de ser promovido nesta empresa. 2,47 1,75
Tabela 15: Média e desvio padrdo da afirmativa 9.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.
AFIRMATIVA 9

- M 1 totalmente insatisfeito

29%

B 2 muito insatisfeito
3 insatisfeito
4 indiferente

B 5 satisfeito

B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 9: Porcentagem da afirmativa 9.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 15 a média de satisfacdo dos trabalhadores com as
oportunidades de ser promovido nesta empresa foi de 2,47 e o desvio padréao de 1,75.
Em relacdo a porcentagem, de acordo com o gréafico 9, observa-se que 29% estéao
totalmente insatisfeitos, 18% estdo muito insatisfeitos, 35% estdo insatisfeitos, para
12% é indiferente e 6% estao satisfeitos. O resultado indica que os funcionarios estéao

muito insatisfeitos com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.
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. DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com o
entendimento entre eu e meu chefe. 5,94 1,86

Tabela 16: Média e desvio padrdo da afirmativa 10.

Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA 10

Gréfico 10: Porcentagem da afirmativa 10.

H 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito

3 insatisfeito
4 indiferente

B 5 satisfeito

B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 16 a média de satisfacdo dos trabalhadores com o

entendimento entre ele e o0 seu chefe foi de 5,94 e o desvio padréo de 1,86. Em relacao

a porcentagem, de acordo com o gréafico 10, observa-se que para 12% é indiferente,

23% estao satisfeitos, 24% estdo muito satisfeitos e 41% estdo totalmente satisfeitos.

O resultado indica que os funcionarios estdo muito satisfeitos com o entendimento

entre ele e o seu chefe.
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4.3.11 Afirmativa 11

- DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com meu
salario comparado aos meus esforcos no 3.88 1,75
trabalho.

Tabela 17: Média e desvio padréo da afirmativa 11.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA 11

B 1 totalmente insatisfeito

12% = 12%

B 2 muito insatisfeito
3 insatisfeito

4 indiferente

B 5 satisfeito

B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 11: Porcentagem da afirmativa 11.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 17 a média de satisfacéo dos trabalhadores com seu salario
comparado aos seus esfor¢cos no trabalho foi de 3,88 e 0 desvio padrédo de 1,75. Em
relacdo a porcentagem, de acordo com o grafico 11, observa-se que 12% estao
totalmente insatisfeitos, 12% estdo muito insatisfeitos, 29% estdo insatisfeitos, 29%
estdo satisfeitos, 6% estdo muito satisfeitos e 12% estédo totalmente satisfeitos. O
resultado indica que os funcionarios estdo levemente insatisfeitos com seu salario

comparado aos seus esfor¢os no trabalho.
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4.3.12 Afirmativa 12

- DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com a
maneira como meu chefe me trata. 6,06 0,40
Tabela 18: Média e desvio padrdo da afirmativa 12.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.
AFIRMATIVA 12
0%
M 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito
3 insatisfeito
4 indiferente

| 5 satisfeito

B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 12: Porcentagem da afirmativa 12.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 18 a média de satisfacdo dos trabalhadores com a maneira
como seu chefe lhe trata foi de 6,06% e o desvio padrdo de 0,40. Em relacéo a
porcentagem, de acordo com o grafico 12, observa-se que 30% estéo satisfeitos, 35%
estdo muito satisfeitos e 35% estao totalmente satisfeitos. O resultado indica que os

funcionarios estdo muito satisfeitos com a maneira como seu chefe lhe trata.
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4.3.13 Afirmativa 13

. DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com a
variedade de tarefas que realizo. 4,65 1,73

Tabela 19: Média e desvio padrdo da afirmativa 13.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA 13

H 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito

3 insatisfeito

4 indiferente

B 5 satisfeito

B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 13: Porcentagem da afirmativa 13.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 19 a média de satisfacdo dos trabalhadores com a variedade
de tarefas que realiza foi de 4,65 e o desvio padrdo de 1,73. Em relacdo a
porcentagem, de acordo com o grafico 13, observa-se que 18% estdo muito
insatisfeitos, 6% estao insatisfeitos, para 18% ¢é indiferente, 35% estéo satisfeitos e
23% estao totalmente satisfeitos. O resultado indica que os funcionarios estédo
levemente satisfeitos com a variedade de tarefas que realiza.
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4.3.14 Afirmativa 14

. DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO

No meu trabalho atual sinto-me com a
confiangca que eu posso ter em meus colegas de 3.82 2.18
trabalho.

Tabela 20: Média e desvio padréo da afirmativa 14.

Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.
AFIRMATIVA 14
6% 3
' H 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito
3 insatisfeito
4 indiferente

| 5 satisfeito

B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 14: Porcentagem da afirmativa 14.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 20 a média de satisfac@o dos trabalhadores com a confianga
gue pode ter em seus colegas de trabalho foi de 3,82% e o desvio padrao de 2,18.
Em relacdo a porcentagem, de acordo com o grafico 14, observa-se que 12% estéo
totalmente insatisfeitos, 6% estdo muito insatisfeitos, 29% estdo insatisfeitos, para
12% é indiferente, 29% estao satisfeitos, 6% muito satisfeito e 6$totalmente satisfeito.
O resultado indica que os funcionérios estao levemente insatisfeitos com a confianca

gue pode ter em seus colegas de trabalho.
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4.3.15 Afirmativa 15

E DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com a
. .. 5,35 2,08
capacidade profissional do meu chefe.
Tabela 21: Média e desvio padrdo da afirmativa 15.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.
AFIRMATIVA 15
M 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito
3 insatisfeito
4 indiferente

B 5 satisfeito

B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 15: Porcentagem da afirmativa 15.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 21 a média de satisfacdo dos trabalhadores com a
capacidade profissional do seu chefe foi de 5,35% e o desvio padrédo de 2,08. Em
relacdo a porcentagem, de acordo com o grafico 15, observa-se que 6% estdo
insatisfeitos, para 18% € indiferente, 29% estdo satisfeitos, 29% estdo muito
satisfeitos e 18% estdo totalmente satisfeitos. O resultado indica que os funcionarios

estéo satisfeitos com a capacidade profissional do seu chefe.
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4.3.16 Afirmativa 16

- DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com o0s
equipamentos de protecdo fornecidos pela 5,24 2,71
empresa.

Tabela 22: Média e desvio padrdo da afirmativa 16.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

AFIRMATIVA 16

H 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito

3 insatisfeito

4 indiferente
B 5 satisfeito
B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 16: Porcentagem da afirmativa 16.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 22 a média de satisfacdo dos trabalhadores com os
equipamentos de protecao fornecidos pela empresa foi de 5,24% e o desvio padréo
de 2,71. Em relacdo a porcentagem, de acordo com o grafico 16, observa-se que 6%
estdo totalmente insatisfeitos, 6% estdo muito insatisfeitos, 12% estdo insatisfeitos,
18% estéo satisfeitos, 29% estdo muito satisfeitos e 29% estéo totalmente satisfeitos.
O resultado indica que os funcionarios estédo satisfeitos com os equipamentos de

protecdo fornecidos pela empresa.
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4.3.17 Afirmativa 17

E DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me Com as
ferramentas de trabalho fornecidas pela 4,71 2,83
empresa.
Tabela 23: Média e desvio padrdo da afirmativa 17.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.
AFIRMATIVA 17
3
M 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito

3 insatisfeito
4 indiferente
@

B 5 satisfeito
B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Gréfico 17: Porcentagem da afirmativa 17.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 23 a média de satisfacdo dos trabalhadores com as
ferramentas de trabalho fornecidas pela empresa foi de 4,71% e o desvio padrao de
2,83. Em relag&o a porcentagem, de acordo com o grafico 17, observa-se que 12%
estdo totalmente insatisfeitos, 6% estdo muito insatisfeitos, 6% estao insatisfeitos,
para 6% ¢é indiferente, 35% estao satisfeitos, 17% estdo muito satisfeitos e 18% estédo
totalmente satisfeitos. O resultado indica que os funcionarios estao levemente

satisfeitos com as ferramentas de trabalho fornecidas pela empresa.
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4.3.18 Afirmativa 18

- DESVIO
AFIRMATIVA MEDIA PADRAO
No meu trabalho atual sinto-me com a
politica de distribuicdo de ferramentas e
equipamentos de protecdo fornecidos pela 4,88 2,07
empresa.
Tabela 24: Média e desvio padréo da afirmativa 18.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.
AFIRMATIVA 18
B 1 totalmente insatisfeito

B 2 muito insatisfeito
3 insatisfeito
4 indiferente
| 5 satisfeito
B 6 muito satisfeito

B 7 totalmente satisfeito

Graéfico 18: Porcentagem da afirmativa 18.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

Conforme a tabela 24 a média de satisfacdo dos trabalhadores com a politica
de distribuicdo de ferramentas e equipamentos de protecao fornecidos pela empresa
foi de 4,88% e o desvio padrao de 2,07. Em relacdo a porcentagem, de acordo com o
grafico 18, observa-se que 6% estado muito insatisfeitos, 17% estao muito insatisfeitos,
para 18% é indiferente, 18% estéo satisfeitos, 23% estdo muito satisfeitos e 18% estéo
totalmente satisfeitos. O resultado indica que os funcionarios estdo levemente
satisfeitos com a politica de distribuicdo de ferramentas e equipamentos de protecao

fornecidos pela empresa.
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4.4 ANALISE DA DIMENSOES

Conforme a tabela 25 através da média das dimensdes analisadas pode-se
concluir que os colaboradores estédo: levemente satisfeitos em relacéo ao salario com
uma média de 4,47; levemente satisfeitos com os colegas de trabalho, com uma média
de 4,8; muito satisfeitos com a chefia, com uma média de 5,78; insatisfeitos com as
promoc¢des, com uma média de 3,33; satisfeito com a natureza do trabalho, com uma
média de 5,16 e satisfeitos com as ferramentas de trabalho e EPI, com uma média de
4,94,

DIMENSAO MEDIA DESVIO PADRAO

Satisfacdo com o salario 4,47 0,25
Satisfacdo com os colegas de trabalho 4,86 0,45
Satisfacdo com a chefia 5,78 0,18
Satisfacdo com as promocgoes 3,33 0,34
Satisfacdo com a natureza do trabalho 5.16 0,31
Satisfacdo com as ferramentas de trabalho e

EP| 4,94 0,13

Tabela 25: Média e desvio padrao das dimensdes na escala de satisfacdo no trabalho
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.

A partir do grafico 19 pode-se visualizar melhor a distribuicdo das médias das

seis dimensdes da escala de satisfacédo no trabalho.

MEDIA

7,00
6,00
5,00

4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Satisfacao Satisfacao Satisfacédo Satisfacédo Satisfacédo Satisfacao

com o saléario com os com a chefia com as com a com as
colegas de promoc¢bes naturezado ferramentas
trabalho trabalho de trabalho e
EPI

Gréfico 19: Grau de satisfacdo observado em cada dimensdo na escala de satisfacdo no trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa de campo, 2019.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este topico trata das consideracdes finais relacionadas a todo esse estudo,
apresentando as conclus@es e recomendagfes, com base na analise dos resultados

da pesquisa.
5.1 CONCLUSAO

As organizagbes que possuem um olhar voltado para o bem estar e para a
satisfacdo do colaborador gera um retorno tanto para a empresa quanto para o
empregado. Sendo assim o funcionario se tornara mais produtivo, feliz, motivado, leal
e proativo, reduzindo o numero de acidentes no trabalho, absenteismo e rotatividade,
tornando portanto a organizagdo mais eficiente e eficaz na busca de seus objetivos e
no atendimento dos cliente internos e externos, visto que o nivel de satisfacdo no
trabalho reflete diretamente nos resultados.

E possivel observar nos dados obtidos que de todos os colaboradores, 64,71%
sao homens, 64,71% tem idade acima de 41 anos, 47,06% possuem mais de 2 filhos,
82,35% estudaram até o ensino fundamental, e 76,47% possuem uma renda familiar
de até R$1.500,00 mensais.

Nesse contexto, pode-se concluir que a maioria desses colaboradores nao
possuem uma vida facil, pois o nivel de escolaridade se torna uma barreira para
conseguir empregos melhores, esse aspecto ainda pode ser agravado pela idade,
além disso grande parte dos colaboradores possuem mais de 2 filhos com uma renda,
e familiar inferior a R$1.500,00 mensais, ou seja sdo pessoas que vivem com o basico
e que talvez sequer consigam suprir todas as necessidades da familia, por tanto essas
pessoas ja possuem um grau de dificuldades e estresse fora do trabalho, mas que
acabam impactando em todas as areas da vida.

Quanto ao nivel de satisfacéo no trabalho foi possivel avaliar a percepcao dos
colaboradores, além de identificar os fatores que estéo influenciando a satisfacdo no
trabalho do varredores e medir o quanto cada fator deixa o funcionario satisfeito ou
nao.

Na média (4,47) os colaboradores estdo indiferentes ou pouco satisfeitos com

o salario que recebem, em relacéo a satisfacdo com os colegas de trabalho a média
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foi de 4,86 apontando que um grau de satisfagcdo com os colegas, ja em relacdo a
chefia a média de satisfacao foi 5,78, apontando que os trabalhadores estdo muito
satisfeitos nesse quesito.

Evidenciou-se uma média de 3,33 em relacdo as promoc¢des, mostrando que
os varredores estdo insatisfeitos, quanto a natureza do trabalho a média obtida foi de
5,16, mostrando que os funcionarios estao satisfeitos, por fim, em relagéo a satisfacéo
com as ferramentas de trabalho e EPI a média foi de 4,94 mostrando que o0s
colaboradores estdo satisfeitos nesse quesito.

Ficou evidente, através dos dados obtidos, que a empresa precisa melhorar em
relacdo as promoc¢des e dar mais atencdo em ralacao aos salarios, visto que a média
ficou proxima de 4 ndo sendo um grau de insatisfacdo mas que pode vir a se tornar
ou pode se tronar um ponto de satisfacdo a depender das politicas futuras da

empresa.

5.2 PROPOSTAS DE MELHORIAS

Diante dos resultados obtidos fica como proposta um sistema de bonificacéo a
partir de metas e critérios claros e pré-estabelecidos, afim de melhorar o rendimento
econdmico mensal e gerar indicadores para uma possivel promocao futura. Também
fica proposto pelo menos um cargo que possa ser ocupado por um varredor atraves
de uma promocao, por exemplo o de supervisor.

A utilizacdo de pesquisas periddicas sobre satisfacdo no trabalho e qualidade
de vida no trabalho é bastante importante para a empresa, visto que sera possivel
conhecer a realidade dos seus colaboradores e da organizacao, e a partir dai, buscar
melhorias.

Por fim, fica proposto que a empresa crie um programa, de preferéncia em
parceria, que venha melhorar a vida socioecondmica desse trabalhadores, nesse
sentido o programa pode atuar na educacdao tanto dos filhos como dos pais, na saude
com planos de saude, no lazer e cultura, de modo a promover beneficios e qualidade

de vida a essas pessoas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO SOBRE SATISFACAO NO TRABALHO

4

UFPE

[UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO
CENTRO ACADEMICO DO
AGRESTE
CURS0 DE ADMINISTRACAO

Prezado respondente, as frazes abaixo falam a
respeito de alzuns aspectos do zen trabalho
atual. Indigue o quanto vocé se sente satisfeito
ou insatisfeite com cada um delex. D suas
rezpostas marcando um “X™ maguele mumero
que melhor representa sua resposta.

QUESTIONARIO SATIFACAQ NO
TREABALHO

1 = Totalmante inzatizfeito
2 = Muito inzatizfaito

3 = Insatizfeito

4 = Indiferents

5 = hatisfeito

4§ = huito zanszfaito

T = Totalmante satizfeito

1. Ma men trabzlho steal sinto-me
com o espirito de colaboracio dos meus
calagas d= trabalhao.

L1l 2a]s]s]s5]8]7]

2. Mo men trzbalho stual sinto-me
com o ndmero de wvezes gue j& find
promovido nesta Smpresa.

L1l 2a]3]s]s5]6]7]

3. Mo meq trabzlho stwal sinto-me
com o meu salaric comparade com o
guanto en trabalho.

L1f2a]s[s]5]6]7]

4. Mo men irabalbe atnal  sinfo-me
com o tipo de amizads que meus
colegas damonstram por mim.

L1l 2a]s]s]s]6]7]

n

. Mo meu trabalho atuzl sinto-me
com o gran de imferesze gue minhas
tarafas me despertam.

L1l 2f3]s]3576]7]

6. Mo meu trzbalhe zfual zinto-me
com ¢ meu zalario comparado 3 minha
capacidade profizzional

L1 2[3]s]5[61]°7]

7. Mo meu trabalhe atual =into-me
COM 3 Mmaneira cormo esta empresa realiza
promogdes de seu pessazl.

L1l 2a[3]s]s5]6]7]

8. Mo meu trabalhe zfual =into-me
com 2 cepacidade de meun trabalho
DCUpAr mau tempa.

1] 2]3]s]s]6]7]

8. Mo meu trabalhe ztual sinto-me
com as oportunidades da zar promoevido
nesta ampresa.

[1[2a]3]s]5]&6]7]

10. Mo men trzbalhe atoal zimto-me
coml © eatendimento entre en & menu
chefa.

1] 2]3]s]s5]6]7]

11. Mo men trzbalhe atoal sinto-me
com meu salario comparado a0 meus
ezforcos no trabalho.

L1 2f]35]4]35[61]°7]

12, Mo men trebalho atnal zinto-me
Com 2 mansira como men chefe me trata.

L1 2]35]4]35[6]7]

11 Mo meun trabalhe atoal sinto-me
com 2 varisdade de tarefas que rezlizo.

L1 2f3]s]5[61]°7]

14, Mo men tabalho atoal =into-me
com & confiamga gue en posso ter am
mens colegas de trabalho,

L1 23] 4]35[6]7]
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15, Mo meu trabalho amal  zinto-
e com 3 capacidade profizsional
do men chefe.

Lt]2]3]s]s5]6]7]

16. Mo men trzbalhe atal sinfo-me
com o5 eguipzmentos de protecdEo
fomecidas: pela empreza | (E=x:
Luvas, Mascara, Botz)

L1 ] 2f3[«]5]67]7]
17. Mo meun tabalhoe atual sinto-me
Com  as ferramentas de  wabalko
formecidas  pela  empresa  (Ex
Fassourda, pa, zacho, carrinho)

Lt]2]3]s]s5]6]7]

18. Mo meun tabalhe atual sinito-me
com a poliica de distribmigdo ds
ferramenizz 2@  eguipamento:  de
protacio formecidos pela empreza

Lt]2a]3s]s]s5]6]7]

Fale um ponco sobre vock.

19 Vord & do sexo mazcnling on
feminimo?

{ ) Masculing

{ ) Faminino

{ ) Drefiro ndo informar

0. Qual o 2en estado civil?
{ ) Solteira

{ 1Casado

{ ) UniZo sstavel

{ ) Saparado

{ ) Divarciado

{ ) Vive

21. Qual a sus idade?
{ 118als
{ 126a3z
{ 134 a4l
{ 142 a40
{ 130as7

{ 5% ou mais

12, Voce possui filhosT
( ) NEo

( JAE2

{ J3oud

{ Jmais de 4

23, Qual e o zen nivel de sscolaridads’
{ ) Ate fimdzmental completoincomplato
{ ) Ate epsino meédio completo/incomyplsto
{ ) Enzing supsriar Complsto/Incomplsto
{ ) Poz graduade CompletoIncomplsto

24, Qual 2 3 suz renda familiar?
¢ ) A B31500,00

{ Jde RS 1500,01 2 RS2000,00

{ ) de RS 2000,01 a RS 2500,00

¢ )deRS 1500,01 a RS 3000,00

{ ) Mais de RF 3000,01



