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RESUMO

A terceirizacdo vem se tornando cada vez mais eigd® cotidiano das instituicdes publicas
do Brasil, e, deve ser analisada como ferramentangstrativados dias atuais em que se
observam mudancas estratégicas organizacionais. déstdo estratégica da administracao
publica estabelece caminhos que buscam a obter@xith, por meio da otimizacdo do
tempo, da agilidade dos processos, da reducao ukies¢ da melhoria da qualidade dos
servicos, tornando-a mais dinamica, flexivel eiefite. O trabalho objetiva investigar quais
os fatores de motivagdo e comprometimento orgaioizakcdos funcionarios terceirizados da
UFC que prestam servicos de limpeza, de higienizagde conservacdo das areas internas e
de servicos gerais nos Campi e unidades isoladatlRk{a, em Fortaleza? Tedricos e
pesquisadores da area contribuiram com a breveaewle literatura, destacando-se a
contribuicdo de Meyer e Allen (1990, 1991, 1997yu8ira (2001, 2004, 2008) e Vroom
(1964, 1997) sobre motivacdo, comprometimento orgaimonal e terceirizacdo. Esta
pesquisa caracteriza-se, quanto aos seus objettensp descritiva, com abordagem de
natureza qualitativa e quantitativa. Quanto a eol dados, consiste em uma pesquisa
bibliografica e um estudo de caso, tgopost factopois, os dados trabalhados séo oriundos
de fatos observados na unidade em analise. Corntrarirento de pesquisa, foi utilizado o
guestionario, o qual foi aplicado em uma amostreencional, constituida de 233
respondentes. Os dados coletados revelaram qualtaadie recompensa e oportunidade
constitui condicdo preponderante na motivacdo ecomprometimento de funcionarios
terceirizados na instituicdo. Conclui-se que, se dedido ao respondente material de
gualidade, acrescido ao bom desempenho de seussisopes, tanto da empresa como da
UFC, existird um maior envolvimento que influenéiarmotivacdo e o comprometimento dos

referidos funcionarios.

Palavras-chave Administracédo Publica, Terceirizagcdo, Comprometito e Motivacao.



ABSTRACT

Outsourcing is becoming increasingly evident inrgglay public institutions in Brazil, and
should be considered as an administrative toolhef ggresent day, in which we observe
strategic organizational changes. Strategic managewf public administration establishes
ways that seek to achieve success, through thenigation of time, agility of processes,
reduce of costs, improvement of the quality of e&s, making it more dynamic, flexible and
efficient. Thus, the study aims to investigate thetors of motivation and organizational
commitment of these employees in the cleaning, dngiand maintenance of the internal
areas and general services of the UFC. Theoristsesearchers have contributed to the brief
literature review, highlighting the contribution ®fleyer and Allen (1990, 1991, 1997),
Siqueira (2001, 2004, 2008) and Vroom (1964, 1981r) motivation, organizational
commitment and Outsourcing. This research is clenaed as a descriptive study,
gualitative and quantitative, regarding the go@lsncerning data collection, it consists of a
literature review and a case study, type ex-postofabecause the data is observed in
comparison of the facts detected in the unit unst. As a research instrument, the
questionnaire was used, which was applied in a quvp sample consisting of 233
respondents. The data collected revealed thatattedf reward and opportunity condition is
the predominant motivation and commitment of outsed employees in the institution. It's
possible to conclude that, if the company and tR€ diven the respondent quality material,
plus good performance of their supervisors, theiltbe a greater involvement which will

influence the motivation and commitment of empleyee

Keywords: Public administration. Outsourcing. Commitment &fativation.
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1 INTRODUCAO

O decreto presidencial n°. 6.932, publicado noibi@ficial da Unido em 11 de
agosto de 2009, instituiu 2009 como o Ano Naciotkal Gestdo Publica. Firma-se um
comprometimento publico com objetivos claros dehmeas desejadas para a administracao
publica, relacionadas aesempenho, a qualidade de servigcos, na buscaop&lacdo de
maior sinergia entre as a¢des com eficiéncia é&viefatle no setor publico.

Os desafios dos governos atuais e decorrentesliiim®sianos, para sairem da
inércia e buscar a exceléncia na gestdo sédo seidaddas principais problemas a serem
equacionados e resolvidos, e, ainda, um tema dedatido por especialistas da area, tais
como, estudiosos, pesquisadores, empresarios eulfatares de politicas publicas ou,
simplesmente, cidadios empenhados em ajudar a madqudiministrativa. E de notério
conhecimento, portanto, que o Servi¢co Publico #étuido, mantido e executado pelo Estado,
com o objetivo de atender aos seus proprios irdeseg de satisfazer as necessidades
coletivas.

O estabelecimento do novo estilo de relacées ergezvico publico e os usuarios
(reconhecidos como clientes) foi instituido no Rézpresidencial n°6. 932, de 11 de agosto
de 2009. Isto implica que, se deve atentar & peéicepe as necessidades manifestas destes.
Com efeito, publico € aquilo que pertence ao pavgue pertence a todos, a coletividade.
Portanto, as autoridades governamentais empenham-gevestir cada vez mais na melhoria
da gestdo publica brasileira, em busca de resultadtisfatorios. Os questionamentos vao,
desde a utilizacdo de ferramentas de gestdo dmtivéc privada, no setor publico, os
obstaculos para a implantacdo da meritocracia noidnalismo, os desafios do governo
eletrbnico até os impasses das parcerias publicagas.

Dessa forma, o governo se depara com um ambieade,w®z mais, competitivo,
no qual, a terceirizacdo de atividades € uma dgmstas a esta situacao, visto que, é uma
ferramenta que torna a empresa flexivel o basfzaree adaptar-se, rapidamente, as variagcoes
da demanda. Mas, para compreender como ocorreprestsso, faz-se necessario entender a
mudanca, dentro do contexto econdémico mundial. écigp reportar-se ao fenémeno da
terceirizacdo, considerando que, ndo se trata de nowa forma de gestdo do processo
produtivo capitalista, posto ter sido observado, amros momentos historicos, desde o
século XVIII.

Segundo Braverman (1987, p.56), a terceirizacawati@lho ndo é um fendmeno

novo, pode-se verificar que, as primeiras fasesagtalismo industrial foram mascaradas por
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um continuado esforgo, por parte do sistema cagidalpara desconsiderar a diferenca entre a
forca de trabalho e o trabalho que pode ser oloteda, e, para comprar trabalho, do mesmo
modo como ele adquiria matérias-primas. Portansybontratacdo era a pratica capitalista
de comprar trabalho acabado, e, nédo, a forca Balli@ Assim, se iniciava o processo de

terceirizacdo, muito utilizado na era industrial.

Neste contexto, compreende-se que, o carater ibstdeste fendbmeno, desde a
antiguidade, até os dias atuais, comeca com unratonbu acordo, que estabelece as
condicOes da venda da forca de trabalho, pelolhathar, e, sua compra, pelo empregador.
Dessa época ao mundo globalizado, a terceirizagéloie e consolidou-se como uma técnica
administrativa eficiente e eficaz, quando aplicadaquadamente, seja nos 6rgaos publicos,
que tém utilizado, consideravelmente, 0 uso dessaca, ou privados, ndo existindo mais
uma particularidade desses servicos.

Presencia-se uma nova fase no servigo publico,atiemizacéo do Estado e nos
esfor¢cos dos organismos oficiais em melhorar aaggstiblica e atuar com competéncia em
todos os setores do 6rgao publico. Pode-se obs@maexemplo, o caso da terceirizacéo de
servicos na nova Administracdo Publica Gerenciak tgem crescido, rapidamente, nos
altimos anos. Esse crescimento se deve, em prncphecessidade de reducdo do quadro
pessoal, principalmente nas areas de servicosgeraC, 2008).

O Decreto n°. 2271, de 7 de julho de 1997, regutéana execucéao indireta de
atividades na administracao publica, e, procurabestcer uma politica de terceirizacao para
esta, que prevé aplicacdo preferencial as ativedalde conservacdo, limpeza, seguranca,
vigilancia, transporte, informética, copeiragemcepgdo, reprografia, telecomunicacdes e
manutencdo de prédios, equipamentos e instalacoes.

No ambito da Administracéo Publica, a terceirizagém se tornando evidente e
deve ser analisada como nova ferramenta admirstrat

Entende-se que neste novo cenario dos 6rgaos gsibtinde o privado encontra-
se inserido, e com participagdo direta na admagéty da coisa publica, pode-se pensar nas
politicas publicas como algo relacionado com p@bliarte ou ciéncia de governar, de
administrar e de organizar. Segundo Vieira (20a®xpressao politicas publicas é uma acéo
voltada ao publico, que envolve recursos publicos.

Analisando o pronunciamento de Helena Kerr do Ain&eesidente da Escola
Nacional de Administracdo Publica (ENAP), pode-fienar que, atualmente, o quadro

funcional do Governo Federal conta com as melhoogslicdes de trabalho devido aos
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investimentos em tecnologia, inovacdo, melhorigoaEessos e escuta ativa da sociedade
(HELENO, 20009).

Ademais, € preciso motivar 0os servidores e com gesnprometé-los, exigindo
dos gestores habilidades artesanais para lidar estes na organizacdo, motivando-os a
produzirem e contribuirem para a consecucdo dostiotg estabelecidos pela gestédo
universitéria.

A busca por resultados satisfatorios € uma corestaanigestao publica, mas, para
isso fazem-se necessarios gestores, servidoresiagoriarios terceirizados, em sintonia,
comprometidos e motivados, o que € um desafio,sddoara os governantes e lideres, mas,
para todo o corpo técnico que compde o érgao public

No caso da UFC, a utilizacdo da terceirizacdo teniae-se como uma técnica
moderna de gestédo, baseada em mudancas estrupuogigtando uma maior eficiéncia no
atendimento meio de suas atividades, com eficagfetévidade, que atenda a comunidade
universitaria e a sociedade como um todo, paranigraom exceléncia, o cumprimento de
suas atividades fins, que é o ensino, a pesquiaaegtensédo, deixando que as tarefas
secundarias e auxiliares sejam realizadas por sampespecializadas. Nesta conjectura, estao
inseridos os funcionarios terceirizados, particijtan também, da construcdo desta
Universidade.

A UFC, para a sociedade, é referéncia de credioiéd Essa caracteristica se faz
necessaria, tendo em vista que, a UFC influendeuisivamente, desde a década de 50, a
economia e a politica do municipio de FortalezeEe=@as, para ser considerada referéncia e
garantia de qualidade é preciso estar atenta d®rieed de gestdo, aos fatores de motivagéo e
comprometimento de seus servidores e funcion&iasitizados, de forma que, isso se reflita
nos servigcos prestados e atenda as expectatiwsdaade.

Neste sentido, a UFC utiliza-se dos pregbes elews, a fim de realizar
contratos administrativos de bens e servigos. @&wresletronico foi criado pelo governo
brasileiro, visando, basicamente, aumentar a cieddi de participantes, e, baratear o
processo licitatorio. Como exemplo dessa modalidaode-se citar o Edital do pregao
eletrénico n°. 59/2006 que tem como objeto a contratacdo de empresaiakipeda para
prestacdo de servicos de limpeza, higienizagdonsecoacdo das areas internas e externas,
servicos gerais dasampie Unidades Isoladas da Universidade Federal dcdCearCapital e

no interior do Estado.

! Dados fornecidos pela PR/ADM-UFC
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Essa aceleracdo da terceirizagcdo, na UFC, ao Idagdiltimos anos, pode ser
observada e confirmada, quando analisada a dimeleséontratacao de servigcos, que consta
no Edital de Pregdo Eletrénico n° 03/2009, onde eéntratados funcionarios para
desempenhar funcdes, tais como, vigilante, portauiliar operacional de servi¢os diversos,
recepcionista, office-boy, auxiliar de manutengdegrador de microcomputador, digitador,
montador de fotolito, encadernador, motorista,tdirartistico, diretor de producéo, assistente
de comunicacéao, editor de videoteipe, cinegrafistastre outros. A essa demanda se atribui
a constante expanséao da UFC.

Desta forma, torna-se imprescindivel respondesegsiintes questfes: Quais 0s
fatores de motivacdo e comprometimento organizatidos funcionarios terceirizados da
UFC que prestam servi¢os de limpeza, de higienizagde conservacao das areas internas e
de servicos gerais nos Campi e unidades isoladds-@aem Fortaleza?

A terceirizacdo estd presente nas organizacOescasibé apresenta um forte
componente de natureza social. Sob tal perspe@prafundar o debate em torno do tema
constitui fato relevante, uma vez que, a pesquisi gontribuir como processo de melhoria
da gestao institucional na UFC, e, com isso, apiatdu a reflexdo critica e abrir espacos para
novas intervencgdes na gestao publico-privada.

Partindo dessas perspectivas, o0 envolvimento dguszsior com o0 seu ambiente
de trabalho e as experiéncias profissionais vieelad com os trabalhadores terceirizados
sugere pesquisar os fatores de motivacdo e compneemto dos funcionarios terceirizados
do cargo de zeladoria e de servigos gerais de lmpede higienizacdo, cujas atribuicdes
envolvem a limpeza e manutencdo de instalagbesagegor constituir-se num cargo
terceirizado comum a quase toda a estrutura da gétadico federal, que mantém uma
proximidade com os servidores dos quadros efetwosom o0s usuarios dos servicos
institucionais.

Seguindo essa vertente, compreende-se que, o vobjgéral do estudo é
investigar os fatores de motivacdo e comprometimeanrganizacional dos funcionérios
terceirizados na Universidade Federal do Ceara J[UR@ perspectiva destes, da
Universidade, dos servidores e dos supervisoresngi@esa contratada.

Para isso, séo identificados 0s seguintes objetapecificos que orientam o
desenvolvimento dessa dissertagéo, a seguir exgosto

a)entender os aspectos teoricos do processo derizacéb, motivacdo e
comprometimento organizacional;

b)descrever o perfil dos funcionarios terceirizade$J&#C;
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c)identificar fatores que influenciam a motivagédo eomprometimento dos
funcionarios terceirizados da UFC; e,

d)estabelecer a relacdo entre os fatores de motivacamprometimento dos
funcionarios terceirizados dos servicos geraidrdpdza e higienizacéo das
areas internas da UFC em Fortaleza.

Tendo em vista que as organiza¢fes publicas témadib de grandes criticas
sobre o desempenho de seus servidores, e, primgptd, na qualidade dos servicos
prestados ao publico, em geral, considera-se, denex relevancia, para a instituicao,
identificar os fatores de motivacdo e o comprometitn do grupo de funcionarios
terceirizados, inseridos neste universo de poténmagnitude.

Diante do exposto, o presente estudo, neste dapab®drda a tematica que
envolve o universo da terceirizacdo, como ferramegpara minimizar custos e para
incrementar a eficiéncia das organizacoes.

Nesse contexto organizacional, o comportamento handesempenha papel
fundamental na consecucédo dos objetivos de umanieeg#o. A falta de motivacdo e de
comprometimento, provocados por um conjunto derdatee de politicas geradoras de
incertezas e de insegurancas tem afetado as neeti@ncia e eficacia de muitos Orgéos e
empresas.

Portanto, a escolha da teméatica em pauta tornagengnte, uma vez que,
possibilita a busca por alternativas, que favore@amelhoria da gestdo publica, sendo, a
terceirizacdo, uma das vias requisitadas parafiesse

Dessa forma, ha que se considerar que, 0 assuotdaale vem contribuir para
uma compreensdo da relacdo “empresa versus UFQdciBsamente, nas relagcdes que se
estabelecem entre empresas que mantém vinculoaipacom o 6rgao publico em analise.

Além disso, o desenvolvimento do estudo pode reptas a possibilidade de se
promover interferéncia subjetiva no debate, norttecaa questdo do desenvolvimento de
mecanismos, que possam representar saltos qualtagm termos de gestédo, sobretudo, no
que se refere ao enfrentamento da concorrénciaweahde eficiéncia e de competitividade.

Ratifica-se que, a investigacao relacionada aongeseho e ao comportamento
dos funcionarios terceirizados sera util, ndo ga papublico interno de referida instituicao,
mas, principalmente, para a sociedade, que poeeb&reeficiar de maior qualidade de seus
servicos, fortalecendo, desta feita, a imagem edilgitidade e referéncia da UFC.

Por se tratar de tema amplo, optou-se, nesse egiadoim recorte pragmatico,

que envolve questbes relacionadas ao comprometmentotivacdo dos funcionarios



24

terceirizados de servigos gerais da UE@p instrumento fundamental, a ser investigado e
estudado, é o ser humano, com suas particularidadgmalidades, e, por ser o principal
recurso que € indispensavel ao sucesso das Orgaesza

Para atingir os objetivos propostos, 0 presentaakin@ foi organizado em seis
secbes, onde, a primeira é composta pela introdug@aqual trata-se das consideracdes
iniciais, relatando a situacdo dos problemas, ekebndo os objetivos, abordando a
importancia e a forma de estruturacao desta digsert

A segunda secéo, intitulada motivacdo e compronegtionorganizacional refere-
se a fundamentac&o tedrica, onde é apresentad® adizceitual do estudo. E subdividida em
cinco subsec¢bes, sendo abordados os seguintes: tégnags motivacionais; teoria da
expectativa de Vroom; comprometimento organizadjoadeoria de comprometimento de
Meyer e Allen; e, a relacdo entre os fatores quiuenciam a motivacdo e o
comprometimento organizacional.

A terceira secdo prima pela continuidade do leamento da literatura,
concernente ao tema terceirizacéo. E subdivididarésnsubsecdes: conceitos fundamentais;
historico; e, a terceirizacdo no servi¢o publicaéJniversidade Federal do Ceara (UFC).

Na quarta secao, intitulada a motivagdo e o cometiomento de funcionarios
terceirizados de limpeza, higienizacdo e servigmaig das areas internas dos campi da UFC,
apresentam-se os procedimentos metodoldgicos eatgwega elaboracdo desta dissertacao,
sendo estruturada em subtopicos, que tem comoivab@éscrever: tipologia da pesquisa;
universo e amostra; instrumento de coleta de dajlestionario; e, tratamentos dos dados —
guestionario.

A quinta secdo é composta dos seguintes tépicssltados e discussoes; perfil
dos terceirizados; a relacédo dos fatores de ma@tovagcomprometimento dos terceirizados; a
analise descritiva dos dados quantitativos; seébelgee a relacdo entre os fatores, faz-se a
andlise dessa relagdo e do modelo de regressdogelquela os fatores inerentes ao
comprometimento dos funcionarios terceirizados.

A sexta secdo refere-se a conclusdo, onde sdoeatadas as consideracdes
finais, a partir da analise dos fatores de comptiomeato e da motivacdo dos funcionarios
terceirizados da empresa em estudo, da analisedieadores referente a resultados dos
processos terceirizados e de pesquisa qualitate@jzada com gestores da empresa
contratante e da empresa contratada. Verificanaigda, as restricbes e as sugestdes para

trabalhos futuros.



2 MOTIVACAO E COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

As teorias motivacionais e o0 comprometimento ogional poderdo ajudar a
identificar de que forma pode-se motivar e compitemes funcionarios no seu ambiente de
trabalho.

Tais teorias, que tém sido aplicadas por diversagl®sos no mundo, existem ha
mais de duas décadas, conforme ilustram os estledgsoom (1964, 1997), Vergara (2006),
Robbins (2004), Brito (2010), Meyer e Allen (19991, 1997), Rego (2003, 2004), Leite
(2004), Ghoshol e Buch (2003), Souza e Carvalh6gp0

2.1 Teorias Motivacionais

Oportuno salientar que, ao se pesquisar sobre agaivsabe-se que o0 assunto
caracteriza-se como vasto e complexo. O interesgesuisadores e gestores, nesse tocante,
cresce e justifica-se porque, uma organizacaota fer pessoas, e estas Sao responsaveis
pelo sucesso da Organizagéo. Estudar fatores gtieamouma pessoa e que provocam nela
um novo animo, fazendo com que comece a agir ercabde outras conquistas torna-se
favoravel para toda Organizacéao.

Para Vergara (2000, p.42), motivacdo “é uma forgaa energia que nos
impulsiona na direcdo de alguma coisa que nasceodsas necessidades interiores”. No
entanto, as teorias que visam a explicar a motivaé® diversas. Souza e Carvalho (2006,
p.22) indicam duas categorias para classificacg&oddarentes abordagens sobre motivagao:
teorias motivacionais de contetdo e de processo.

As teorias motivacionais de conteudo tratam da rd@sr do conteudo das
motivacoes e observam o que impulsiona o comporterieimano. Essas teorias focalizam,
principalmente, as necessidades do individuo, i@efi@s fisioldgicas ou psicoldgicas, que se
sentem compelidas a reduzir ou a eliminar. Elaersng que, a motivacdo no trabalho
depende de um ambiente que reaja, de forma pqsés/anecessidades dos trabalhadores
(GOUVEIA, BAPTISTA, 2007).

Dentre as propostas tedricas da categoria de $eoridivacionais de conteudo,
destacam-se a Hierarquia das Necessidades de Abrdaslow, a ERG (Existéncia,
Relacionamento e Crescimento) de Alderfer, a tedwgDois Fatores de Herzberg e a teoria

das Necessidades de David McClelland.
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Com relacdo as teorias motivacionais de processgo R2004) afirma que, tais
teorias explicam os fatores que dirigem o compagtam Enquadram-se, nesta categoria, a
teoria de Equidade de Adams, a teoria do Estalneéeto de objetivo de Locke e Latham, e a
teoria da Expectativa de Vroom.

E relevante evidenciar a teoria da expectativa ®ivi (1964), por se relacionar,
intimamente, com o objetivo de se analisar quaisréa organizacionais influenciam na
motivacdo dos funcionarios terceirizados, que prestervicos de limpeza, de higienizacao e
servigcos gerais nas areas internas dos campi deetdidade Federal do Ceara, em Fortaleza,

para, assim, contribuir para a melhoria de suaigesstitucional.

2.1.1 A teoria da expectativa de Vroom

A teoria da expectativa de Vroom, também conhediitada, como teoria da
instrumentalidade, enfoca, em seus estudos, o atanpento individual ligado ao trabalho.
O autor afirma que, a forca motivacional que airaidividuo para o seu trabalho é o produto
da expectativa pelo resultado obtido e o valorasgmtado pelo caminho a ser percorrido para
se chegar ao objetivo final (NETO, 1983).

Neste contexto, segundo Vroom, a motivacdo € uncepsm que governa as
escolhas de diferentes possibilidades de compontameéo individuo e a satisfacdo no
trabalho deve ser encarada como resultado da cekfie as expectativas que a pessoa
desenvolve e os resultados esperados (FALLER, 2004)

Para Robbins (2004), a motivagdo depende da fagaxpectativa de que, uma
acao trara o resultado esperado e da atracdo geeesiltado exercera sobre o individuo.
Para estar motivado, o funcionario devera estdo & que o0 seu esfor¢co rendera uma boa
avaliacdo, de que, essa avaliacdo resultard enmpecsas profissionais, e, de que, tais
recompensas atenderao as suas metas pessoais.

N&o obstante, a motivacdo das pessoas para tregrallem um processo de
gestdo pode ser estabelecida sob a perspectivand@adelo multiplicativo, a partir dos

seguintes componentes: esfor¢co, desempenho, renempenetas pessoais (figura 1).
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Figura 1 - Modelo multiplicativo da teoria motivanal de Vroom

Metas

Esforgo Desempenho Recompensa Pessoais

o — —

Expectativa— Instrumentalidade— Valéncia
Fonte: Britet al (2010)

A teoria de Vroom abrange trés conceitos fundanentaaléncia x
instrumentalidade x expectativa.

A valéncia é a forca da preferéncia de uma pessoacgrta recompensa ou
resultado. Ela expressa o montante do desejo danggr um objetivo pessoal, que pode ser
um aumento salarial, uma promoc¢ao, um reconheconent trabalho de melhor qualidade,
etc. A valéncia de uma recompensa € Unica paraicdivéduo e tem seu foco sobre a relagéo
recompensas-metas pessoais.

A instrumentalidade é definida conceitualmente, c@grau em que uma pessoa
visualiza a recompensa em questédo, levando aocelod@ outras recompensas. Segundo
Vroom (1964), a instrumentalidade é usada paratiefd relacdo entre um trabalho, ou
possivel ocupagdo, e um conjunto de recompensas.

Neste sentido, a teoria de Vroom (1964) estabejaeepara o individuo se sentir
motivado, ele avaliara varias estratégias de corap@nto e escolhera a que acredita leva-lo
a recompensa de melhor avaliagdo. O fundamentoeddatesta nos relacionamentos
percebidos entre o esforco e o desempenho (prin@ivel de recompensa), entre o
desempenho e as recompensas (segundo nivel depestsay e entre as recompensas e 0
alcance das metas pessoais (valoracdo das recamp@RITO, 2010).

A expectativa de uma pessoa € definida por Vroomocsua crenga, no que se
refere a probabilidade de que o comportamento esstga serd seguido pela recompensa de
interesse. Ou seja, ela € uma associacdo acaofumdeomn Este desempenho pode ser
simplesmente a conclusédo da tarefa.

Em suma, a Teoria de Vroom, mostra que para odnAdo se sentir motivado, é

imprescindivel que este se sinta capaz de atisgibf®etivos pessoais por ele planejados.
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2.2 Comprometimento Organizacional

Com relacdo ao comprometimento organizacional, @& uma organizacao
busque a exceléncia na consecucao dos seus objetegundo Freire (2002), ela necessita de
gualidade e de engajamento das pessoas, bem conmabdlho da gestdo para dinamizar o
processo. Fatores individuais como interesse, achiy, responsabilidade, criatividade,
participacdo, compromisso e envolvimento sdo elémsemmportantes na constituicdo de
modelos organizacionais mais flexiveis e habeislidar com as incertezas de um mundo
globalizado.

Em virtude desta vertente, quando um funcionampeissa em uma organizacao,
encontra uma situacao instituida: misséo, objetveslores ja estabelecidos. Com o decorrer
do tempo, porém, os funciondrios tendem a incorpayeadativamente, tais atributos e,
quando isto acontece, eles passam a ser leaisbgis/as da instituicdo, bem como, a se
dedicarem a sua sobrevivéncia e ao seu crescinieessa forma, surge o que se denomina
de comprometimento organizacional.

Teixeira (1994), ressalta que se vé o comprometimnarmanizacional como “um
fenbmeno que se desenvolve ao longo do tempo, misg@r estagios”. Corroborando o
pensamento desse autor, Freire (200&7)pafirma que “comprometimento organizacional € o
resultado da construcdo de uma identidade e deinteracionalidade que integra a relacéo
entre colaboradores e a organizacao”.

No que tange a este assunto, para Freire (200)pmeabilidade, lealdade e
iniciativa formam o tripé, que sustenta o compramento organizacional, sendo, a
responsabilidade, o elemento mais importante, Yigja que, sem ela os outros elementos
inexistem.

O estudo do comprometimento organizacional tem edtsgo o interesse dos
pesquisadores, na perspectiva de compreenderarsdate comprometimento que ligam o
individuo a organizacéo e, na importancia destegs paumento da eficacia organizacional.
Neste caso, em uma extensa revisdo acerca do cmefomento organizacional, Meyer e
Allen (1991) consideram que, as definicdbes de comptimento organizacional convergem
para trés temas distintos: apego afetivo com antwgedo, custos percebidos em relacdo a
saida da organizacédo e obrigacdo em permanecegarazacao empregadora.

Vale ressaltar que, o0 modelo de Meyer e Allen (19&ilIna-se importante

referéncia sobre o tema, para fins do presentallrabuma vez que os referidos autores
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consideram o0 comprometimento organizacional solperspectivas do aspecto afetivo,

instrumental ou calculativo, e normativo (BAST@&Sal, 2008).
2.2.1 A teoria de comprometimento de Meyer e Allen

Os estudos de Meyer e Allen (1991) deram inicio anceituacdo do
comprometimento sob os enfoques das trés dimendéesomprometimento: afetivo,
instrumental ou calculativo e normativo.

a) comprometimento afetivo pertine ao apego, a ideatfo e a lealdade com a
organizacdo. Quando o individuo se compromete nik descarga afetiva de
energia, sentindo-se, portanto, satisfeito. Alénssali permanece na
organizacgéo porque deseja;

b) comprometimento instrumental, também rotuladside-bets de calculativo,
ou de continuacgéo, refere-se ao grau em que oidudivmantém ligado a
organizagdo, em virtude do reconhecimento aos £wssociados com a sua
saida dela. Este reconhecimento pode ocorrer dgn@asde alternativas de
emprego, ou do sentimento de que, os sacrificiessoags gerados pela saida
serdo elevados. No enfoque de Allen e Meyer (1986uele com forte
comprometimento instrumental, permanece porquessgage,

c) comprometimento normativo, diz respeito ao comptonmento como uma
obrigacdo em permanecer na organizacdo devidorasasce aos valores por
ele assimilados. Refere-se ao senso de moral, enpositiva e internalizacao
das normas e valores da organizacdo, bem comoegitagio de metas e
objetivos, como uma regra de conduta para o indoid

Para Meyer e Allen (1997), o enfoque principal domprometimento
organizacional € o de encontrar resultados qudgergrh os niveis de comprometimento do
individuo no trabalho.

Segundo Leite (2004) o comprometimento é o siguic de adesao, forte
engajamento ou envolvimento com diversos aspeatosodtexto de trabalho, o desejo de
permanecer como membro, identificacdo com a causgalquer outro objeto.

Compreender quando e como 0 comprometimento sewdge (antecedentes) e
como ele ajuda a moldar atitudes e comprometimef@mssequentes) permite um melhor
posicionamento, por parte das organizacdes, deafefioaz a se anteciparem a compreenséo
de sua multidimensionalidade (MEYER e ALLEN, 1997).
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Quanto aos antecedentes ou determinantes do n#&etothprometimento
organizacional, Mowday, Poter e Steers (1982) aporités conjuntos de variaveis, sendo
elas:

a) caracteristicas pessoais: sexo, idade, tempo dE®era organizacdo, estado

civil, nivel de escolaridade do individuo e rendimus;

b) caracteristicas do trabalho: variedade das habéslacarater ndo rotineiro ou
inovador e escopo do trabalho (se as tarefas desdmragas estéo, claramente,
definidas e se tem-se autonomia para decidir),esabga de tarefas, relacéo
tarefa/individuo, feedback; e,

c) caracteristicas organizacionais: percepcao dosithdis as condic¢des fisicas,
materiais, oportunidades existentes na organizag@pesso, estabilidade,
treinamentos, tipo de organizacao preferida e apatades de crescimento na
carreira e/ou promogao.

Em relacdo aos consequentes do comprometimenaminagional, Siqueira e

Gomide Janior (2004), apontam em seus estudogyoiisles aspectos:

a) com base no comprometimento afetivo: melhor desehamnaior esforco no
trabalho, menor rotatividade, menos faltas e abs&nb, menos atrasos; e,

b) com base no comprometimento calculativo: baixa waQ#o, baixo
desempenho, menor rotatividade, moderada satisfag&cabalho, moderado
envolvimento com o trabalho, moderado comprometimesrganizacional
afetivo e normativo.

Dessa forma, as pesquisas de Moraes (1997), Meddif®97) e Leite (2004),
dentre outras, comprovaram que o vinculo do empiiegam a organizagdo € influenciado,
profundamente, pela identificacdo e pelo significath tarefa, bem como, por fatores
contextuais, tais como, o ambiente social no gatl eserido e o incentivo por meio de
recompensas.

2.3 Os fatores que influenciam a motivacédo e o comgmetimento organizacional

Sao varias as teorias existentes que englobam mastemotivacdo e
comprometimento. Estas teorias, quando examinagjzaradamente, ndo podem ser vistas
como uma regra universal, pois, o comportamentgatdia individuo é complexo para ser
explicado apenas por uma teoria.
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Percebe-se que, ligando-se a questdo da motieac@demprometimento, pode-se
observar que, existe uma diferenciagdo entre os aksuntos. Segundo Bowditch e Buono
(1992), tanto 0 comprometimento como a motivacaargiuenciadas pela percepcédo de cada
individuo estéo ligados ao modo como todo ser honmaerpreta 0 meio em que vive e reage
aele.

Os principais fatores que influenciam na motivagdonciam que:

a) expectativas correspondem aos objetivos individeas forca do desejo de
atingir tais objetivos. Os objetivos individuais dem incluir dinheiro,
segurancga no cargo, aceitacdo social, reconhe@meabalho interessante e
uma infinidade de combinacdes de objetivos que pessoa pode procurar
satisfazer, simultaneamente, dentro da entidade;

b) recompensas traduzem-se na relacdo entre a pridddive o alcance dos
objetivos individuais. Se uma pessoa tem por olgeprincipal obter um
salario maior, e se trabalha na base de remunepegdoroducéo, podera ter
uma forte motivacdo para produzir mais, devido éomgensa percebida.
Porém, se sua aceitagcdo social pelos outros coldgagrupo € mais
importante, ela podera produzir abaixo do niveepek, para ndo prejudicar a
sua relagdo com o grupo, e, assim, nao ser regeiad

c) relacdes entre expectativas e recompensas pertinerapacidade de uma
pessoa de perceber que, um grande esforco aplieadpouco efeito sobre o
resultado, tendendo a ndo se esforcar muito, péis,se percebe a relacéo
entre nivel de produtividade e recompensa, isemtte custo e beneficio, entre
investimento pessoal e retorno.

Tais fatores determinam o nivel de motivacdo enisquar circunstancias em

que o individuo se encontre.

Figura 2 - Trés fatores determinantes da motivagéo

Forca do desejo de alcancgg e tati
, | objetivos individuais Xpectatvas
A motivacao ~ .
ara produzir Relaqa}o. percebida entre B
2 funcao de produtividade e alcance dd ecompensas
& > | objetivos individuais

Capacidade percebida de
> influenciar o préprio nivel d¢
produtividad:

Relacéo entre
Expectativas e
Recompens:

Fonte:Vroom (1997).
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Em outra linha de pensamento, Bastos (1994), tasgaé, o0 comprometimento
passou a significar uma adesdo, um forte envolvinda individuo com variados aspectos
do ambiente de trabalho. Dessa forma, percebe-seogufatores de comprometimento sao
determinantes para a prestacao de servi¢cos condagl

Como principais fatores que influenciam no compromento, pode-se destacar:

apego afetivo, instrumental e normativo.

Figura 3 - Os trés fatores determinantes do comgtiolento Meyer e Allen

Y

[ Afetivo * permanecem na organizagdo porque assiesejam...] ]
A

[ Instrumente e permanecem na organizacdo pornecessitar [...] ]
Y

[ Normativo ¢ senten que devem permanecer na organize|[...] ]

Fonte: Elaboracécela Autore

Neste contexto, a motivacao diferencia-se do cometilmento por questdes
tedricas e, pelo envolvimento emocional e psicaldgiue estdo inseridos no contexto da
gestao de referido comprometimento.

Acerca dessas questbes, Ghoshal e Bruch (2008ntsah que a motivacdo € o
desejo de se realizar algum ato, j& 0 comprometioneia absoluta determinagdo em alcancar
um determinado objetivo. Mmotivacdo é despertada por estimulos externos pecetivas
de recompensa, enquanto o comprometimento expnmzepofunda ligacdo pessoal com o
objetivo a ser alcancado.

Ressalta-se, portanto, que a conduta de funcianéetoeirizados em instituicbes
publicas, influencia diretamente no alcance de sbistivos, na qualidade da prestacdo de

servico a instituicdo e a sociedade como um todo.



3 TERCEIRIZACAO

As transformacfes ocorridas no mundo do trabalhéolago da historia, estao
associadas ao sistema capitalista, que, segundas3a011), vem conseguindo desobrigar-se
de exigéncias fiscais e trabalhistas, impondo amela flexibilizacdo das relagbes de
trabalho. Destaca-se, nessa conjectura, a subtgéoa (terceirizacdo), no emprego
temporario, nas atividades autbnomas, na informdédnas cooperativas de trabalho e em
outras formas de trabalho assalariado disfarcadlostituindo, assim formas concretas de
flexibilizacao.

Constata-se que, Braverman (1987) atenta para pectasespecifico da producgéo
capitalista, com relacdo a forca de trabalho, quemprada, ndo como outra mercadoria
qualquer, para satisfazer as necessidades pespammprador, mas, para valorizar o seu
capital, através da producdo de mercadorias qusubstanciem mais trabalho do que se
paga. Ou seja, a transformacao do trabalho impradam trabalho produtivo séo os fins do
sistema capitalista.

Em contrapartidggara Sennett (2001), a problematica da flexibifmagemonstra
quais sao os impactos sociais que este novo ragan@ara o trabalho e as suas implicacdes
sobre a vida pessoal, desde a depressdo a codoséarater. Portanto, neste contexto, o
crescimento em escala mundial do desemprego @nuoamte, a face mais perversa desta
realidade, findando por intensificar a exploracadatca de trabalho e precarizar o emprego.

Desse modo, essas mudancas provocaram 0 aumengiadss das taxas de
desemprego e de precarizacdo dos postos de tralmihforma marcante, insuportavel e
perversa para os trabalhadores. Por outro ladadaeéy demanda no mercado de trabalho,
houveram consideraveis alteracdes nestas relae@ESHMANN, 2004).

A terceirizacdo aparece, no ambito dos processosilderabilidade do trabalho,
como um fendmeno inserido no cenario de transfafemcleste universo e no processo de
reestruturacao produtiva do capitalismo contempman

Na concepcdo de Santos (2011), a terceirizacdauté fta flexibilizacdo da
producao e do trabalho, onde as empresas capitatishcentram suas atividades econdmicas
objetivando reduzir custos e criar uma cultura dalidade e eficiéncia. Nesta perspectiva, a
pratica da terceirizacdo na reestruturacdo do muedtrabalho, vem sendo, amplamente,
difundida e aplicada em setores econémicos, sejadar ou publico.

Para Goncalves (2001), a terceirizacdo € um procdssgestao pelo qual se

repassam algumas atividades para terceiros conuass ge estabelece uma relacdo de
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parceria. No entanto, atualmente, este mecansemda como uma técnica moderna de
administracdo, que se baseia num processo de gestaaritério de aplicacao (inicio, meio
e fim), visdo temporal (curto, médio e longo pragajtica estratégica, dimensionada para
alcancar objetivos determinados e reconhecidosla Organizacdo. Nesta nova
administracéo, as atencdes sao dirigidas par&iwteli

Tudo isso demonstra 0 quanto as pessoas sao imesrem todo esse processo e
fundamentais para que ocorram significantes tramsfgdes, com o avanco do
desenvolvimento tecnoldgico e a rapidez da quadiabe informacdes fluindo em todas as
direcdes, além de outros fatores, que vém desemmddeuma série de mudancas, que se

refletem, também, nas instituicbes de ensino soiperi

3.1 Conceitos fundamentais

De maneira geral, as definigcbes de terceirizac@reoidas pelas areas do direito e
da administracéo, privilegiam o aspecto da orgg@zalo trabalho, com énfase na natureza
das atividades terceirizadas, ou seja, no tipatigElade que € repassada, conforme enfatiza
Marcenlino (2007).

No entanto, Bernstorff e Cunha (1999) ressaltam, que conceitos de
terceirizacdo levantados existentes em estudoseddizados apresentam uma grande
diversidade. Concluiram que, cada pesquisador @aapt conceito para 0 seu estudo
particular, ndo havendo, ainda, um padréo condelafaido.

Entretanto, considerando uma definicdo mais ampatos (2008) preceitua
terceirizacdo como um processo, através do qual @nganizacdo (contratante) contrata
outra (subcontratada), na perspectiva de mantére en um relacionamento benéfico, a
meédio ou a longo prazo, com vista ao desempenhan@eou varias atividades, em que a
primeira ndo pode ou nado lhe convém desempenharasegquais, a segunda é tida como
especialista.

Atesta-se, na concepcdo de Goncalves (2001), qreeirteacdo € uma
possibilidade de contratar terceiro para realizaigatividades que ndo constituem o objeto
principal da empresa.

Outra definicdo é dada por Giosa (2003), que ctuncai terceirizacdo como:

uma tendéncia moderna que consiste na concentdd@sforcos nas atividades
essenciais delegando a terceiros as complemenfaves. um processo de gestao
pelo qual se repassam algumas atividades parairterce com 0s quais se
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estabelecem uma relagéo de parceria — ficando aesangoncentrada apenas em
tarefas, essencialmente, ligadas ao negdécio eratgae

Conforme enfatiza Gongalves (2001), terceirizacaaeéntratacdo de servigos por
meio de empresa, intermediéria entre o tomadoretdeices e a mao de obra, mediante
contrato de prestacéo de servicos.

Contribuindo para a compreensao conceitual sobbceitzacdo Queiroz (1992)
sintetiza a definicdo de terceirizagcdo em trésaspgea saber:

a) técnica administrativa - processo gerenciado desfeaéncia, a terceiros, das
atividades acessorias e de apoio ao escopo dassspipermitindo a estas
concentrarem-se no objetivo final;

b) metodologia de motivacdo e fomento a criacdo deasoampresas - O
surgimento de empregos, geracao de impostos ao poéblkco; e,

c) processo da busca de parceria - determinado pefla empresarial moderna e
pelas imposi¢cdes do mercado e da demanda disponivel

Baseando-se nestas concepgfes, pode-se conclyiragtezceirizacdo é uma
estratégica de gestdo, uma vez que, permite auigdt concentrar-se naquilo que faz de
melhor, ou seja, focar 0 seu objetivo estratégiom ccompetitividade, produtividade e

qualidade.

3.2 Histérico

A complexidade e a relevancia do processo de tem@efio constitui alvo de
pesquisas e provoca discussfes. Instiga-se a temt@iceirizacdo, por esta oferecer a
oportunidade de estudar e entender como acontpegtiaipacdo do Estado, no que tange
oferta de servigos a sociedade, através dos ORyEuE0S.

De acordo com Assis (2007), o termo terceirizagfio $ua origem na expressao
inglesaoutsourcing (out fora, externosource— fonte, ou seja, fonte externa). Para que se
tenha maior informacao do que seja terceirizag@sé necessario uma revisao historica.

Nessa revisdo histériacomo lembra Motta (1997), apesar de todo o
desenvolvimento tecnoldgico, para a maioria dasgaes a vida tem se alterado muito pouco.
Entretanto, cada etapa historica é Unica: diferardarior e da que se vivera, no futuro. A
singularidade encontra-se na propria evolucdoaligdades, revolugdes ou desordens sdo
acidentes ou obstaculos a serem ultrapassadosatiBaaobrevivéncia, com o minimo de

equilibrio, torna-se um objetivo diario. Os seragnhnos tém uma forte tendéncia a
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estabilidade e as formas, j& estabelecidas, deaggasem ao trabalho. A mudanca € um 6nus,
pois, requer da pessoa rever a sua maneira derpeesagir, de se comunicar, de inter-
relacionar-se e de criar significados para a padpda.

Na analise de Queiroz (1992), surge a ideia deitezacdo de mao de obra nos
Estados Unidos, em 1940, durante a Segunda Guemdi®, quando estes, junto aos paises
europeus, se aliaram para combater, inicialmergefoegas nazistas, e, em seguida, o
adversario: o Japao.

Nessa época, diante do cenario de guerra, as easppesdutoras de armamento
bélico se encontravam com uma demanda exorbitaetepetlidos, o que acabava
comprometendo a sua capacidade produtiva. Paraicodn referida situacdo, era preciso
transferir e delegar servicos a terceiros, comoisapNesta conjectura, a terceirizacdo torna-
se necessaria, sendo usada como estratégia padaraiedemanda.

Em se tratandala concep¢ao de Gongalves (208dud BATISTA, 2006), o
histérico da terceirizacdo reporta-se a década @Jends Estados Unidos, quando um
advogado necessitava apresentar um recurso a Suferte, cujo prazo estava expirando, e,
naquela época, havia a necessidade de uma pegsodabitografar cento e vinte laudas.
Como sua secretéria estava de licenga médica, comse uma antiga secretaria, a qual se
prontificou a realizar a referida tarefa. O reoufsi realmente elaborado e oferecido em
tempo habil. A partir desse fato, segundo o aat@ratica foi utilizada, emanpowermao de
obra), que cresceu e expandiu-se pelo mundo todo.

No entendimento de Giosa (2003), a préatica da Trezagedo existe ha bastante
tempo no mundo dos negdécios, através da contratded@mpresas especializadas e
prestadoras de servigcos especializados ligadosivaaate-meio, que ndo os sdo mais
desenvolvidos na empresa ou no Orgédo contratanggjante contrato de prestacdo de
servicos. Ressalta-se que, a relacdo de empreggiad®elece entre o trabalhador e a empresa
prestadora de servigos, e ndo diretamente comtoatame destes.

Essa técnica de modernidade administrativa, e guleaseia num processo de
gestdo, alterou, substancialmente, as formas ddugdio, com o fim das corporacdes
medievais, do artesanato familiar, e com o apamstion do sistema fabril, transformou
artesfes (domeésticos e de corporagbes medievaigigrieultores rurais em empregados
industriais e urbanos. A Revolucdo Industrial deixegistrada, na historia, a alteracdo na
forma de organizar e de produzir, e, principalmeméevida das pessoas.

Hoje, no entanto, tendo em vista o avanco tecnoddge a acirrada

competitividade global, muitas organizacdes, engmedrgdos publicos tém sido levados a
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aderirem a politicas e a préaticas de modelo déigesiministrativa, onde a terceirizagdo é
uma dessas tendéncias de administragao.

Neste ambito, as organizacdes precisam se adapttaaova realidade, que se
apresenta cada vez mais dinamica e mutavel. Ouasefarefas operacionais sao transferidas
para terceiros, enquanto a gestdo é focada no digmento das atividades-fins. Tais
procedimentos tém provocado transformacdes na edan@través da crescente utilizagdo
desses servicos.

Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e kstiad (IBGE), a prestacdo de
servicos terceirizados e temporéarios tem demorssttado o seu potencial na insercdo de
trabalhadores formais no mercado. A atividade ge2@03 e 2010, liderou o avanco das vagas
formais (crescimento estatistico de 36,5%). Comaide que, a terceirizacdo empregou mais
de 1,5 milhdo de pessoas entre 2009 e 2010. H®rasil, atualmente, 37 milhdes de
trabalhadores formais, ou seja, com carteira adaifd8GE, 2010). Essa prestacao de

servicos terceirizados vem atingindo, também, ors®iblico do pais.

3.3 A Terceirizagéo no Servico Publico

Para Motta (1997), a gestdo contemporéanea tornaupsética da mudanca, tanto
na é&rea empresarial como no setor publico. Na asirdgdo publica, as pressées
comunitarias, por mais e melhores servi¢os, prawnooavisdes nas funcbes do Estado e
guestionam-se tanto as formas de acdo quanto aigoiépitimidade das instituicdes. Na
busca por qualidade e eficiéncia, as organizac@ddicas se assemelham as empresas
privadas.

Segundo Motta (1997), a preocupacdo com a qualidga@diciéncia nado foi
exclusiva da area industrial privada. A administcacpublica passou por profundas
modificacdes, visando a maior eficiéncia e eficacia

Para Kettl (2001), a revolugéo global da Adminigido Setor Publico se deu a
passos longos, e desperta para o fato de quemessmento favoravel a reducédo do Estado,
tornou-se, virtualmente, universal, ndo importandamanho deste Estado. Paises que tém
grandes aparelhos de administracdo publica, confuéria, ou paises com um setor
governamental muito menor, como o Reino Unido,ian&n as reformas, praticamente, ao
mesmo tempo. Assim, também, da Coréia ao BrasiPattugal a Nova Zelandia, ocorria a
conscientizacéo de que, era preciso reduzir asndides da administracao publica, para que a

mesma pudesse oferecer eficiéncia e eficicia mogee prestados aos cidadaos.
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Diante do exposto, surgem para 0s governantes,dieimas. O primeiro esta
relacionado ao entendimento sobre como organizaergos que funcionem melhor, a um
custo reduzido. O segundo questiona que estratagargpara obter resultados satisfatorios.

Segundo Kettl (2001), a revolucéo global da refodoa@etor publico exige que a
cupula administrativa tenha uma visdo ampla e ndetee de realimentar o processo. Mas,
para que isSso possa acontecer, € preciso congaistanservar a adesdo e a lideranca dos
altos escalbes da administracao publica.

Conforme Bresser (1998), a partir dos anos 80, adantas no setor publico
relacionadas a crise do Estado e da demanda, ptw g¢a sociedade, eram de que as
administracdes publicas seriam mais eficientes. parte dessas mudancas, foi definida a
politica de recursos humanos da Administracdo Pailffiederal, visando dotar o Estado de
pessoal, com competéncia para desempenhar suas fnagaes. Foram especificados, nessa
politica, quatro parametros: a politica de conarsorevisdo de politica remuneratéria das
carreiras do Estado; a reorganizagcdo das carreiragyolitica de capacitagao.

Consoante Bresser (1998), a proposta central de mpmlitica de recursos
humanos do Governo Fedeersta no pressuposto de que, o Estado necessita aeenor
namero de servidores, uma vez que, a maioria dadaates auxiliares ou de apoio devera ser
terceirizada. Referido doutrinador insere, comodos problemas, que envolvem a reforma
do Estado, a delimitacdo do seu tamanhessa delimitacdo, o Estado, para cumprir suas
novas funcdes, precisa contar com uma série dedades ou servicos terceirizados. A
coeréncia era a de um Estado minimo, que adotec@irteacdo como estratégia de gestao,
visando reduzir custos.

No inicio do Governo Fernando Henrique Cardoso,189%4, o Ministério da
Administracdo Federal e Reforma do Estado, erasporesavel pela politica administrativa
relativa aos “servicos gerais”, ou seja, direcienadcompras (licitacdes) e a terceirizacao.
Para o Governo, a simplificacdo das compras eitigaositiva de terceirizagdo das atividades
de apoio era objetivo, em foco, da Reforma Gergngaa que estas fossem realizadas, de
forma competitiva, por empresas privadas. Ampliaaseelacdo de servicos, que sao,
facilmente, providos por prestadores especializddasetor privado.

O objetivo principal do Governo Federal era pemmgue a administracao
executasse com competéncia as atividades que emmnias ou exclusivas do Estado.
Portanto, atividades com similaridade no setor goiiv passaram a ser executadas,
indiretamente, mediante contratacdo de prestadi@eservicos que ofereciam economia de

custos, ou seja, menor prego.
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Bresser (1989) lembra que, essa politica foi idgipelo Decreto-Lei n° 200/67,
ainda, em vigor na época que reporta a Reforma rivesémentista, que promoveu a
“administracdo publica para o desenvolvimento” e fiu anulada pelo retrocesso burocratico
de 1988. O retrocesso burocratico a que se refi@ta-se da Constituicio de 1988, que,
apesar de ser uma reacdo ao clientelismo, que danairpais naqueles anos, foi, também,
uma época de afirmacéo de privilégios corporatsist patrimonialistas, incompativeis com o
ethosburocratico.

O verdadeiro marco evolutivo da terceirizagéo teitio no Decreto-Lei 200/67,

o qual, no art. 10, 8§ 7°, recomendava a terce#izagos seguintes termos (MARE, 1995):

Capitulo Il - da descentralizacdo. Art. 10. A exgiio das atividades da

Administracdo Federal devera ser amplamente deatieatla. § 7°. Para melhor

desincumbir-se das tarefas de planejamento, coagden supervisao e controle e
com o objetivo de impedir o crescimento desmesudadmaquina administrativa, a

Administracéo procurara desobrigar-se da realizatgdterial das tarefas executivas,
recorrendo, sempre que possivel, a execucao iadimetdiante contrato, desde que
exista, na area, iniciativa privada suficientemedesenvolvida e capacitada a
desempenhar os encargos de execucéo.

Juridicamente, a terceirizacdo no setor publiconérecurso legal e contratual de
transferéncia da responsabilidade de alguns serdagempresas privadas, necessariamente,
precedida por licitacdo, disciplinada pela Lei /68 e pelas leis que, posteriormente, a
alteraram-na.

Assim, via licitacdo, a administracdo publica patidegar atividades a uma
empresa, ndo havendo nenhum vinculo de subordireaté® o trabalhador da prestadora de
servigos e 0 6rgao publico.

Desta forma, a terceirizagdo no servigo publicostitn tema novo e desafiador,
exigindo dos que almejam alcancar essa fronteireg visdo integrada da legislacdo e da
jurisprudéncia, além de um esforco coordenado dershhs segmentos da administracao.
Portanto, a terceirizacdo de servico publico, teeste breve estudo, insere-se no ambito da
privatizacdo genérica, em sua forma de parceira cmmsetor privado. Implica,
necessariamente, na contratacdo de terceiros peétainAstracdo, com observancia do
processo licitatorio, conforme Lei n° 8.666/93.

O Decreto n°. 2271 de 7 de julho de 1997 regulaananeéxecucao indireta de
atividades na administracdo publica e procura ektabr uma politica de terceirizacéo para a
mesma. Prevé aplicacéo preferencial desta as adiesdde conservacgao, limpeza, seguranca,
vigilancia, transporte, informética, copeiragemcepgdo, reprografia, telecomunicacdes e
manutencao de prédios, equipamentos e instalacoes.



40

Segundo Santos (2004) o processo de terceirizagd@lglns servicos foi
importante para o novo modelo de reforma propogl governo, atuando como um
aprofundamento do processo de desestatizacdo ganeacdo do setor publico. Essa
transferéncia de varias atividades a um agentenextieu-se como uma alternativa de gestéo
por contratacdo de servigos, para suprir as neleekss de apoio, devido a extingdo de cargos,
cujas competéncias e perfis estavam obsoletos questaram a terceirizagdo, e, em um
segundo momento, para conter gastos com folhasseale

Atualmente, gerenciar uma empresa ou servi¢co puklic mesmo que, gerenciar
a mudanca: enfrentar alteracdes rapidas e complexedrontar-se com ambiguidades,
compreender a necessidade de novos produtos e€csere, garantir um sentido de direcéo

em meio ao caos e a vulnerabilidade.

3.4 A terceirizacdo na Universidade Federal do Cear(UFC)

Seguindo essa vertente, a UFC, nos ultimos adesenvolve um processo
acelerado de expansao da educacéo superior, cenitad® do Programa de Apoio a Planos
de Reestruturacdo e Expansao das Universidadesale@@euni), com o objetivo principal
de ampliar o0 acesso e a permanéncia na educagéoosugPara atender as demandas sociais,
e se fazer presente no interior do Estado, atrdegseus campi, visando o desenvolvimento
regional, com um quadro de pessoal para fins dedamento a demanda, utiliza-se dos
servigos de terceirizacdo, especialmente de apai®,como, zelador, motorista, copeiro,
secretariado, gargcom, dentre outras atividadess@oeonsideradas meio.

Vale acrescentar que, o principio desses servigositizados, iniciados pela area
de vigilancia e limpeza, tem registros desde os & com uma consolidacdao nos anos 90, e,
com uma ampla diversificacéo de servigos em 2000.

Quanto a terceirizacao dos servigcos de limpezanserwvacdo na UFC, o Quadro
1, a seguir, mostra a evolucéo relativa ao quantitale pessoas contratadas nessa area,

durante o periodo de dezembro de1987 a maio de 2012

Quadro 1 — Histérico dos terceirizados contratatdoarea de limpeza na UFC
UFC/ANO Pessoal de Limpeza Observacdes

1987 50 Processo n° 13692/87 — Embrasel
1994 313 Processo n°® 10384/94-07 —Coress
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UFC/ANO Pessoal de Limpeza Observacdes
2000 281 Processo n® P1442/99-17 — Empresa
XYZ de Limpeza Ltda

2006 265 CCA/PR-ADM/UFC
2007 274 CCA/PR-ADM/UFC
2008 293 CCA/PR-ADM/UFC
2009 318 CCA/PR-ADM/UFC
2010 328 CCA/PR-ADM/UFC
2011 344 CCA/PR-ADM/UFC

Maio de 2012 406 CCA/PR-ADM/UFC

Fonte:Processos microfilmados e déoioecidos pela Coordenadoria
de Atividades Auxiliares (8@R-ADM/UFC).

Considerando a realidade de expansao em todosvgs da interior e da capital,

a terceirizacdo, também, estd inserida na UFC, demamenta estratégica na prestacdo de
servigos de qualidade e para suprir a carénciaedsopl nas atividades-meio. Justificam-se
tais servicos pela expansao acelerada, tanto dpi,cammo de novos cursos e das demandas
sociais nos ultimos anos.

Em face da caréncia de pessoal, seja ela pela erdavacdo do quadro de
servidores, por motivos de aposentadorias e dégde®nto, no decorrer dos ultimos anos,
algumas medidas foram tomadas para amenizar e$s#mEa, com a contratacdo de
servigos terceirizados

Tudo isso se justifica devido ao avanco do deseimaehto tecnoldgico e a
rapidez da quantidade de informagfes em constardesnentos, além de outros fatores, que
vém desencadeando uma série de mudancas queesemnefia UFC. Essa realidade evidencia
0 quanto as pessoas sao necessarias e fundampataisque ocorram significativas
transformagdes em todo esse processo.

Essa constatacdo estd presente nos Editais dachest, elaborados pela UFC.
Dentre estes, cumpre citar o Edital de Preg&dodgiiem n® 03/2009 processo n°® 1948/09-70,
que tem por objeto a contratacdo de empresa no dEnprestacdo de servicos, com
disponibilizacdo de pessoal devidamente habiliméspecializado nas categorias de auxiliar
de servicos gerais, recepcionista, office-boy, larxide manutencdo, operador de
microcomputador, digitador, montador de fotolitac@dernador, motorista, diretor artistico,
diretor de producdo, assistente de comunicacadpredie videoteipe e cinegrafista,

objetivando atender as necessidades dos diversmesela Universidade Federal do Ceara,

2 Empresa XYZ de Limpeza Ltda manteve contratordstpcéo de servicos com a UFC, de 2000 a julOti2.2
® Edital fornecido pela PR/ADM-UFC
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nesta Capital, e do Interior do Estado (Campus doriCCampus de Sobral e UNILAB -
Redencéo), distribuidos em dois lotes, conformea@Bpam os Anexos deste Edital.

Na Universidade Federal do Ceara, a Coordenaderidtividades Auxiliares
(CCA) *, Orgéo subordinado a Pré-Reitoria de Administrai@dJFC, conforme atribuicdes
definidas no artigo 63, subsecéo Il, secéo IV,toépill, do anexo, Normas Administrativas,

a Portaria n°657 de 14.10.188%ompete planejar, coordenar, orientar, fiscalieazontrolar
as atividades de manutencdo e conservacao dosimeéngis, mobiliario, instalacbes e
equipamentos da Universidade, desenvolvidas pelasies que Ihe sdo subordinadas.

Neste cenario, entre as diversas func¢des, podédsse aontrolar e fiscalizar os
servigos de limpeza e os reparos contratados pmmites; executar a conservacao e 0 asseio
de todas as dependéncias dos prédios da Univeesidadservar as areas de parques e 0S
jardins doscampida Universidade; e, conservar a pavimentacaogoipa&mentos urbanos e
as galerias dosampida Universidade.

Figura 4 - Estrutura Organizacional da Coordenadiei Atividades Auxiliares da UFC

Coordenadoria de Atividades Auxiliares
‘ — \_
Divisdo de Zeladoria e Servigos Diviséo de Vigilancia e Diviséo de Transportes >
Urbanos (DIURB- UFC \ Seguranga (DVS) - UFC UFC Divisdo de
v Andlise de
H \ | Oficina de Auto | Conta:- UFC
Supervisores da UFC Preposto da SERVAL
Campus do Benfica ¢
Area do Porangabucu - — ; —
Area do Pici Supervisores da SERVAL -Campus do Benfica; Area do Porangabucu; Area do Pici:
Geral; Area 1: Poda, Varricdo e Jardins; Area 2 e Area 3.
A
377

Funcionarios Terceirizados

Fonte: Elaborada pela autora, com dados da Pes(f012).

Através dos dados obtidos na Coordenadoria dedsiilds Auxiliares, da Divisao
de Zeladoria e Servicos Urbanos da UFC, setor nsspel pela coordenagdo dos
terceirizados, visualiza-se individualmente o gitatNo de pessoas terceirizadas e 0 custo

mensal do efetivo total em cada campus, em makdii2 (Tabela 1).

* Alterado pela Resolugdo n°19/CONSUNI, de 05 no®2260 Regimento da Reitoria da UFC, a CCA/PR-
ADM/UFC passa a ser subordinada a Superintendéediafraestrutura com a nova denominacéo de
Departamento de Atividades Gerais (DDG).

> Normas Administrativas da UFC em 1987.
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Tabela 1- Terceirizag&o limpeza, higiagdo e servigos gerais — Campi UFC

Campi UFC N°. de Postos Total Mensal (R$)
Campus Fortaleza 345 581.275,16
Campus Sobral 14 23.702,54
Campus Quixada 4 6.623,08
Campus Pentencoste 1 1.842,68
Campus do Cariri
Campus Barbalha 4 6.623,08
Campus Juazeiro do Norte 9 15.050,31
Campus Crato 2 3.311,54
Total 377 635.116,86

Fonte: Coordenadoria de Atividades Aases/PRADM/UFC (maio.2012)

Constata-se uma maior concentracdo de terceirizadesCampi de Fortaleza,
com um total de 345 postos espalhados nos campBsrdia, do Porongabucu, do Pici e de
outras unidades administrativas (Tabela 2). Esaaeskada concentragao justifica-se, tendo
em vista a existéncia de 104 cursos de graduadamyréos de especializacao, 58 mestrados e

39 doutorados.

Tabela 2- Terceirizagdo nos campi da UFC — Fordalez

Faturas Empresa XYZ de Limpeza Ltda- Campus Fadakem maio de 2012

Tipo de Posto Preco Mensaldo N°de  Total Mensal
Posto Postos

Zelador sem Insalubridade R$ 1.655,77 262 R$ 433.811,92
Zelador com Insalubridade R$ 1.916,65 24 R$ 45.999,52
Auxiliar de Servicos Gerais sem Insalubridade R$.655,77 5 R$ 8.278,85
Auxiliar de Servicos Gerais com Insalubridade R$.916,65 2 R$ 3.833,29
Capataz R$ 1.686,74 17 R$ 28.674,55
Podador R$ 1.686,74 4 R$ 6.746,95
Tratorista R$ 1.842,68 3 R$ 5.528,05
Jardineiro R$ 1.686,70 18 R$ 30.360,59
Supervisor de Servicos R$ 1.804,14 10 R$ 18.041,44
Total 345 R$ 581.275,16

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADMC (maio, 2012)

A participagcdo de terceirizados, também se fazeptesna UFC no Campus do
Cariri, criado em 2005, através do Programa de Bsgmdo Sistema Federal de Educacéo
Superior. O Campus do Cariri abrange os trés npiogi Barbalha, Crato e Juazeiro do
Norte, contando com 15 postos de atividades-meceitezados, centradas nos servigos de
zeladoria, para atender aos onze cursos de gradeagddois programas de pos-graduacgao
(Desenvolvimento Regional Sustentavel e AgropeawdriSemiarido).

No Campus de Barbalha, encontra-se o curso de madjtie completou dez
anos, marcados pela transformacao da assistéseiad@ no Interior cearense. Atualmente, o
curso dispde de uma estrutura fisica coberta dé B0 dividida em dois pisos, distribuidos



44

entre salas de aula, de informatica, laboratobddjoteca, auditorio, coordenacdo e apoio
administrativo. Para a manutencdo de toda ess#iestfisica faz-se necessario recorrer aos

servicos de limpeza, higienizacéo e servi¢os gepaestado por terceiros (Tabela 3).

Tabela 3 - Terceirizag&o limpeza, higienizacaoreiges gerais — UFC Campus de Barbalha

Faturas Empresa XYZ de Limpeza Ltda.- Campus Basham maio de 2012

Tipo de Posto Preco Mensal do  N° de Postos Total Mensal
Posto

Zelador sem Insalubridade R$ 1.655,77 4 R$.623,08
Zelador com Insalubridade R$ 1.916,65 0 R$ -
Auxiliar de Servicos Gerais sem R$ 1.655,77 0 R$ -
Insalubridade
Auxiliar de Servicos Gerais com R$ 1.916,65 0 R$ -
Insalubridade
Capataz R$ 1.686,74 0 R$ -
Podador R$ 1.686,74 0 R$ -
Tratorista R$ 1.842,68 0 R$ -
Jardineiro R$ 1.686,70 0 R$ -
Supervisor de Servigos R$ 1.804,14 0 R$ -
Total 4 R$ 6.623,08

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADMC (maio, 2012)

No Campus do Juazeiro do Norte existem 4 postosedecos de zeladoria na
prestacdo de servicos terceirizados para atendervescursos de graduacao (Administracao,
Biblioteconomia, Engenharia Civil, Engenharia de téMiais, Design do Produto,
Comunicagdo Social (Jornalismo), Filosofia e Edé&oagusical). Também possui um curso
de poés-graduacdo, como parte do Programa de Pdasi#8&0 em Desenvolvimento regional

Sustentavel (PRODER) — Mestrado (MDER), conformesgnta a Tabela 4.

Tabela 4 - Terceirizacdo limpeza, higienizacaoreigas gerais — Campi UFC no Campus de Juazeiro.

(continua)
Faturas Empresa XYZ de Limpeza Ltda.- Campus Juadei Norte, 2012

Tipo de Posto Preco Me(lr;;?l do POStoNo de postos  Total Mensal (R$)
Zelador sem Insalubridade 1.655,77 10 R$ 16.557,70
Zelador com Insalubridade 1.916,65 0 -
Auxiliar de Servicos Gerais sem 1.655,77 0 -
Insalubridade

Auxiliar de Servicos Gerais com 1.916,65 0 -
Insalubridade

Capataz 1.686,74 0 -
Podador 1.686,74 0 -
Tratorista 1.842,68 0 -
Jardineiro 1.686,70 0 -

Supervisor de Servicos 1.804,14 0 -
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Faturas Empresa XYZ de Limpeza Ltda.- Campus Juadei Norte, 2012

Preco M?g;a)ll do POStO N e postos Total Mensal (R$)
Total 10 R$ 16.557,70

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADFC (maio, 2012)

Tipo de Posto

No Campus do Crato existem 2 postos de zeladaisevicos terceirizados, para
atender aos servigos de limpeza, de higienizagi® servigos gerais do curso de graduacéo
em agronomia, de 2 especializa¢des, sendo, unma,Rakontologia e Geologia Histérica em
Desenvolvimento Sustentavel, e, outra, do MestrdoloPrograma de Pds-Graduacdo em
Agropecuaria do Semiarido (Tabela 5).

Tabela 5 — Terceirizacdo de limpeza, de higienzacée servigos gerais — Campi UFC no Campus

de Crato
Faturas Empresa XYZ de Limpeza Ltda.- Campus dtoC2812

Tipo de Posto Preco Mensal do N° de Total Mensal
posto Postos
Zelador sem Insalubridade R$ 1.655,77 2 R%311,54
Zelador com Insalubridade R$ 1.916,65 0 R$ -
Auxiliar de Servicos Gerais sem R$ 1.655,77 0 R$ -
Insalubridade
Auxiliar de Servicos Gerais com R$ 1.916,65 0 R$ -
Insalubridade
Capataz R$ 1.686,74 0 R$ -
Podador R$ 1.686,74 0 R$ -
Tratorista R$ 1.842,68 0 R$ -
Jardineiro R$ 1.686,70 0 R$ -
Supervisor de Servicos R$ 1.804,14 0 R$ -
Total 2 R$ 3.311,54

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADMC (maio, 2012)

No Municipio de Sobral, o Campus da UFC abriga asirde graduacdo em
Ciéncias Econbmicas, Engenharia da Computacdo, nBaga Elétrica, Financas,
Odontologia, Musica (licenciatura), Psicologia editea (0 mais veterano) e os cursos ISI-
PITAKAJA (Magistério Indigena Superior Intercultree MITS (Magistério Tremembé
Superior), Administragdo em Gestdo Publica (sersgreial) destinados aos Povos
Pitaguary, Tapeba, Kanindé, Jenipapo-Kanindé e @&nReferido Campus oferece, ainda,
pos-graduacdo em especializacdo em coordenacagdugcka A Universidade é detentora,
também, de 02 (dois) Mestrados, nas areas de Bualtggia e de Saude da Familia. Para
atender a toda essa demanda, citado campus comtaacprestacdo de atividades por
terceirizados em 14 postos de servi¢os, na categerizeladoria com e sem insalubridade

(Tabela 6).
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Tabela 6 - Terceirizagdo de limpeza, de higieniaagée servicos gerais — Campi UFC no Campus dealSob

Faturas Empresa XYZ de Limpeza Ltda- Campus deahdt®12

Tipo de Posto Preco Mensal N°de Total Mensal
do Posto Postos

Zelador sem Insalubridade R$ 1.655,77 12 R$19.869,25
Zelador com Insalubridade R$ 1.916,65 2 R83329
Auxiliar de Servicos Gerais sem Insalubridade R$655,77 0 R$ -
Auxiliar de Servicos Gerais com Insalubridade R$916,65 0 R$ -
Capataz R$ 1.686,74 0 R$ -
Podador R$ 1.686,74 0 R$ -
Tratorista R$ 1.842,68 0 R$ -
Técnico Agricola R$ 1.686,70 0 R$ -
Supervisor de Servigos R$ 1.804,14 0 R$ -
Total 14 R$ 23.702,54

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADMC (maio, 2012)

O Campus do Quixada, localizado na regido do sesdtral, conta com apenas
quatro postos para a prestacao de servicos teamds de zeladoria sem insalubridade, para
atender aos trés cursos de graduacdo: Engenhargofti®are, Redes de Computadores,

Sistemas de Informacéo e ciéncias da Computacheld @).

Tabela 7 — Terceirizacdo de limpeza, de higienzacée servigos gerais — Campi UFC no Campus deaQdi

Faturas Empresa XYZ de Limpeza Ltda.- Campus ded@idi, 2012

Tipo de Posto Preco Mensal N° de Total Mensal
do Posto Postos

Zelador sem Insalubridade R$ 1.655,77 2 R$ 3.311,54
Zelador sem Insalubridade- Inicio em 01/03/2012 R$.655,77 2 R$ 331154
Zelador com Insalubridade R$ 1.916,650 R$ -
Auxiliar de Servicos Gerais sem Insalubridade R$.655,77 O R$ -
Auxiliar de Servicos Gerais com Insalubridade R$.916,65 O R$ -
Capataz R$ 1.686,74 O R$ -
Podador R$ 1.686,74 O R$ -
Tratorista R$ 184268 O R$ -
Técnico Agricola R$ 1.686,70 O R$ -
Supervisor de Servigos R$ 1.804,140 R$ -
Total 4 R$ 6.623,08

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADMC (maio, 201}

A Fazenda Experimental Vale do Curu (FEVC), em &wdte, a 120 km de
Fortaleza, dispde de um prédio que funciona conde ssdministrativa, almoxarifado,
oficinas, galpao para maquinas e equipamentos,ese@a municipal, centro de treinamento
com sala de aula, sala de leitura, 12 alojamestgjo, seis suites, saldo de lazer, cozinha e
refeitério. E dotada, também, de &reas destinada®nsino e & pesquisa, tais como,
horticultura, bovinocultura, ovinocaprinoculturafreticultura, contando, ainda, com uma

estufa de flores tropicais. Toda a area da fazénukneficiada com energia elétrica. Existem
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28 funcionarios encarregados da manutencao doaugeipto. Eles residem com suas familias
em casas erguidas em diversos pontos da mesmdg Babe

Tabela 8 - Terceirizacdo de limpeza, de higieniaagée servigcos gerais — Campi UFC no Campus
de Pentecoste

Faturas Empresa XYZ de Limpeza Ltda- Campus decBesite, 2012

Tipo de Posto Preco Mensaldo N°de Total Mensal
Posto Postos

Zelador sem Insalubridade R$ 1.655,77 0 R$ -

Zelador com Insalubridade R$ 1.916,65 0 R$ -

Auxiliar de Servicos Gerais sem R$ 1.65577 O R$ -
Insalubridade
Auxiliar de Servicos Gerais com R$ 191665 0 R$ -
Insalubridade

Capataz R$ 1.686,74 O R$ -
Podador R$ 1.686,74 O R$ -
Tratorista R$ 184268 1 R$ 1.842,68
Jardineiro R$ 1.686,70 O R$ -
Supervisor de Servigos R$ 1.804,14 0 R$ -
Total 1 R$ 1.842,68

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADFC (maio, 2012

Em decorréncia da expansdo da UFC, a infraestruisiea torna-se mais
complexa em todos os Campi, com a construcdo deosndalocos, com unidades
administrativas, salas de aula e laboratérios,césda a aquisicdo de novos equipamentos e a
criagdo de novos cursos. Para, adequadamente attarrgervigos de zeladoria e atender a
toda essa demanda de espaco fisico, a UFC seaulidizuma das modalidades licitatoria,
conhecida como pregéo eletrbnico, para a aquisied®ns e servicos.

Neste sentido, a contratacdo de funcionéarios t&zados, especializados para a
prestacdo de servigos de limpeza, higienizacaov&ss gerais das areas internas e externas
dos campi, e das Unidades isoladas da UFC, nadaCapiho Interior do Estado, faz-se

necessaria para a manutencéo dos servicos de raladdnstituicdo (ver Tabela 9).

Tabela 9 — Resumo Geral dos Postos de Terceiriziclimpeza, de higienizacdo e de servicos gerais
nos Campi da UFC (continua)

Faturas Empresa XYZ de Limpeza Ltda.- Campi UFQ220

Tipo de Posto Preco Mensal N°de Total Mensal
do Posto Postos*

Zelador sem Insalubridade R$ 1.655,77 290 FBIZ3,50
Zelador com Insalubridade R$ 1.916,65 26 R83®31
Auxiliar de Servicos Gerais sem Insalubridade R$.655,77 5 R$ 8.278,85
Auxiliar de Servicos Gerais com Insalubridade R$.916,65 2 R$ 3.833,29
Capataz R$ 1.686,74 17 R$ 28.674,55
Podador R$ 1.686,74 4 R$ 6.746,95
Tratorista R$ 1.842,68 4 R$ 7.370,74
Jardineiro R$ 1.686,70 18 R$ 30.360,59

Supervisor de Servicos R$ 1.804,14 11 R$ 4858
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Faturas Empresa XYZ de Limpeza Ltda.- Campi UFQ220

Tipo de Posto Preco Mensal N°de Total Mensal
do Posto Postos*
Total 377 R$ 635.116,86

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADMC (maio, 2012)
(*) Em cada posto ha uma pessoa.

De acordo com o Relatorio de Gestdo da UFC (200@)stata-se que, nos
altimos anos, esta gestdo cresceu, consolidanéorsama Universidade de grande porte,
tornando-se referéncia regional em qualidade. Oatrgqucampi da UFC aparecem
consolidados na Tabela 9, por tipo de postos @tede em maio de 2012, comprovando,
portanto, a necessidade dos servicos terceirizambpsgja, com 377 numeros de postos de
servicos para atenderem a demanda da instituicd@mpresa contratada conta, em cada,
posto, com a representacao de uma pessoa na exemscaervicos.

Justificam-se as devidas contratacfes pela needsside disponibilizar a
Universidade Federal do Cearandicdes minimas de desempenho administrativands
dar suporte para a misséao institucional da UFCjddea inexisténcia, no seu quadro de
pessoal, de servidores habilitados ao exerciciduda®es desempenhadas, nestes postos de
trabalho.

Tais caréncias sdo produto, principalmente, daresgme da interiorizacdo da
UFC, que traz, como consequéncias imediatas, asida€e de suporte eficaz para atividades
relacionadas a misséo institucional.

As quantidades de postos de trabalho a serem taddsaforam estimadas com
base na demanda informada pelos requisitantesdergm ser implementadas, no total ou em
parte, ao longo da vigéncia do Contrato, dependdadwecessidade da UFC e de acordo com
0 artigo 65, 8 1° da Lei n°® 8.666/93, conforme rimiacdes da Divisdo de Atividades
Auxiliares de referida Universidade.

A empresa contratada devera alocar mao de obreiesué e qualificada para a
prestacdo dos servicos, durante toda a duracdond@ato, observando férias, licenca, faltas e
folgas. Devera também responder pela apresentasdoa de sua equipe de trabalho, dentro
dos padrdes estabelecidos pela UFC, inclusive, ue apncerne ao uso de uniformes e
crachas e exigir desta equipe o fiel cumpriment® marmas de seguranca patrimonial e
pessoal da Universidade, principalmente, quantetificacao funcional.

A presenca da terceirizacdo na UFC tem crescidpa&mlelo a sua expansao,

para suprir as deficiéncias de recursos humanosyreas diversas. A necessidade de pessoal
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tornou-se cada vez mais, acentuada, com a vacdaweialguns cargos. Houve uma
diversificagao de mé&o de obra, tais como, seceetayimotorista, recepcionista, etc.

Essa realidade faz com que a UFC utilize o sertggoeirizado como uma
parceria, consolidado através de um significado arande profissionais, atuando nas suas
diversas unidades académicas. O Pregao Eletr6fi¢8/2010 é exemplo de uma ferramenta
usada na administracdo dos 6rgados publicos, pewateatacdo de empresa para prestacdo de
servicos de apoio administrativo, em diversos sstatla UFC, na capital e no interior do
Estado (Fazenda Experimental Vale do Curu em PestescCampus do Cariri, Campus do
Quixada, Campus de Sobral).

Verifica-se, no Quadro 2, que, a UFC possui, ataatsy um quantitativo de
recursos humanos contratados e distribuidos nopiatenFortaleza e do interior do Estado,
atuando em diferentes cargos e postos, para atartenanda da sociedade, desempenhando
0 seu papel de contribuir, por meio da educacaodeitica e de qualidade, para a reducéo
das desigualdades sociais e regionais.

A UFC em Fortaleza, especificamente, o Campus dudiéze o segundo maior
em extensdo, possui um quadro de 74 funcionaniositeados da empresa ZRT Servicos em
diferentes cargos, representando um significativonero de prestadores de servigcos
distribuidos nas suas 23 unidades académicas. @bser também, a existéncia em seu
entorno, de cinco Bibliotecas Universitarias, assitenominadas: Biblioteca de Ciéncias
Humanas (BCH), Biblioteca do Curso de ArquitetuBCA), Biblioteca da Faculdade de
Direito (BFD), Biblioteca da Faculdade de Economdministracdo, Atuaria e Contabilidade
(BFEAAC), Biblioteca de Pé6s-Graduagdo em Econorn@n um maior quantitativo de

funcionarios terceirizados no cargo de auxiliar mdstrativo (Quadro 2).

Quadro 2 - Funcionarios de apoio administrativ@ B Servigcos lotados no Campus do
Benfica (continua)

Lotacéo Cargo Quantidade
Biblioteca Universitaria Auxiliar Administrativo 18
DCF 04-Técnico em Secretariado
04 -Auxiliar Administrativo. 09
01-Digitador

04-Auxiliar Administrativo.
01-Gargonete

Gabinete do Reitor 01-Garcom 07
01-Copeiro
Pro-Reitoria de Assuntos Estudant SOl—Tecn]co SeC(e.tarlaQO 03
02-Auxiliar Administrativo
FEAAC Digitador 01
Casa Amarela 01-Operador de Som 03

02-Auxiliar Administrativo




Lotacdo Cargo Quantidade
Biblioteca Universitaria Auxiliar Administrativo 18
Editora UFC 01-Técnico em Secretariado 04
03-Auxiliar Administrativo
Reprografia Auxiliar Administrativo 01
Procuradoria Geral Auxiliar Administrativo 03
Coordenadoria de Ass. Internacionais  Auxiliar Adistirativo 01
Coord. de Comunicacgdo Social em 01-Técnico em Secretariado 03
Marketing 02-Auxiliar Administrativo
P6s-Graduagao Letras CH Auxiliar Administrativo 01
Imprensa universitaria 01-Auxiliar Administrativo 07
04-Encadernador
02-Montador de Fotolito
Pré-Reitoria de Administracéo 04-Auxiliar Administivo 05
01-Digitador
01-Motorista Veiculo 1 a 9
lugares
Pro-Reitoria de Extensdo 02-Auxiliar Administrativo 04
02-Auxiliar de Servigos Gerais
Centro de Humanidades Copeira 01
Letras Vernaculas Auxiliar Administrativo 01
Reitoria Operador de Som 01
Setor de Passagens Auxiliar Administrativo 01
UFC TV Motorista Veiculo 1 a 9 lugares 01
Total 74

Fonte: Coordenadoria de Atividades

AuxiliaPeRADM/UFC (2012)
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Com relagdo ao quantitativo de 84 funcionarioxeiezados de apoio

Quadro 3 — Funcionarios de apoio administrativ@ZBa Servicos no Campus do Pici em 2012

administrativo do Campus do Pici, destaca-se, par @wma representacdo bastante
significativa, justificada por ser um Campus quaggbum numero expressivo de cursos, de
unidades académicas e pela demanda de servicosiatigpdos em diversas categorias
(Quadro 3).

(continua)
Lotacao Cargo Quantidade
ccv Auxiliar Administrativo 02
Pré-Reitoria de Graduacédo Auxiliar Administrativo 10
01-Auxiliar Administrativo
Engenharia Hidraulica e Ambiental | 01-Operador de Microcomputador 02
Engenharia Civil Auxiliar Administrativo 01
03-Técnico em Secretariado
13-Auxiliar Administrativo
DA 01-Office-boy 19
02-Motorista Veiculo 1 a 9 lugares
01-Técnico em Secretariado
Restaurante Universitario 10-AUXI|IaI’. Administrativo 15
03-Supervisor
01-Motorista de Carga Leve
Centro de Ciéncias Gargonete 01
DAA 02-Técnico em Secretariado 06
03-Auxiliar Administrativo
01-Mecénico
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Lotacdo Cargo Quantidade
Laboratorio de Produtos Naturais Auxiliar Admingdivo 01
Prefeitura do Sitio Alagadico Novo Auxiliar Admitriativo 01
CCA Auxiliar de Servigos Gerais 08
Pro-Reitoria de Graduacao 02-Auxiliar Administrativ 03
01-Auxiliar de Servigos Gerais
Pro-Reitoria de Pesquisa Pds-Graduacfio  Auxiliar iAdhtnativo 01
COP Auxiliar Administrativo 02
Motorista Veiculo 1 a 9 lugares
Licitagéo Auxiliar Administrativo 01
Oficina de Autos Auxiliar Administrativo 01
Engenharia Civil Auxiliar Administrativo 01
NDC Cozinheiro 02
Motorista Veiculo 1 a 9 lugares
Departamento de Economia Domestica Auxiliar de Qluzi 01
DVTRAN 05-Motorista de Onibus 12
06-Motorista Veiculo 1 a 9 lugares
01-Motoqueiro
Almoxarifado Motorista de Carga Leve 02
Patrimbnio Motorista de Carga Leve 01

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADMC (2012)

Com relacdo ao Campus do Porangabucu, tambémyroardie a necessidade de
funcionarios terceirizados, de apoio administrativos cargos de auxiliar administrativo e
operador de microcomputador, para suprir a carédeigpessoal no desempenho dessas

atividades e o atendimento aos usuarios que pnocagaelas unidades (Quadro 4).

Quadro 4 - Funcionarios da ZRT Servigcos no CampuBatangabucu em 2012

Lotacao Cargo Quantidade
Faculdade de Medicina de Fortaleza Auxiliar Adninaiivo 05
Departamento de Saude Operador de Microcomputador 01
Comunitaria

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADIMC (2012)

A distancia da Casa de José de Alencar em relag@oCampi da UFC, em
Fortaleza, justifica a prestacdo de servicos, megodaa de motorista, por estar situada no

Sitio Alagadico Novo, no bairro de Messejana (Qo&gr

Quadra — Funcionarios de apoio administrativo da ZRTviges na CJA em 2012

Lotacao Cargo Quantidade

Casa José de Alencar Mo:[ orista 01
Veiculo 1 a 9 lugares

Fonte: Coordenadoria de Atividades AuxiliaPé&ADM/UFC (2012)
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A UFC, para dar continuidade a sua politica de es§a, pelo interior do Estado,
e para garantir a manutencdo do referido procesiibou-se, ainda, da contratacdo de
funcionarios terceirizados para desempenharemcsaressenciais, nas unidades académicas,
situadas no Campus do Cariri — CE. Com um quanbtaépresentativo de 23 prestadores de
servicos, tal providéncia fez-se necesséria, pssagarar a sustentabilidade desse processo
(Quadro 6).

Quadro 6 - Funcionarios de apoio administrativ@Ba Servigos nos Campi do Interior, em 2012

Lotacdo Cargo Quantidade

01-Técnico em Secretariado

01-Auxiliar Administrativo

01-Copeiro

Campus do Cariri (Juazeiro) 01-Auxiliar Manut. c/ insalubridade 08

01-Auxiliar de Servigos Gerais

01-Motorista de Onibus

02-Recepcionista

Lotacdo Cargo Quantidade

01-Auxiliar Administrativo

01-Auxiliar Manutencdo com
insalubridade

01-Auxiliar de Servigos Gerais

01-Motorista de Onibus

Canpus do Cariri (Barbalha) 02-Recepcionista

Técnico em Secretariado

Auxiliar Administrativo

Fac. Medicina de Sobral Auxiliar de Manutengéo 09

Motorista Veiculo 1 a 9 lugares

Motorista de Onibus

Fonte: Coordenadoria de Atividades AuxiliaPé&ADM/UFC (2012)

06

O Quadro 7 resume a distribuicdo dos terceirizadagyrestacao de servigcos de
apoio administrativo em seus varios tipos de postasquantitativo dessa for¢ca de trabalho,
espalhado nos campi da UFC, em Fortaleza, e, aiodaterior do Estado do Ceara. Neste
contexto, pode-se ter uma no¢do do quanto repeeeemSses servicos para os cofres
publicos, ao considerar o total mensal debitadose®la-se que o posto de auxiliar
administrativo destaca-se, por apresentar, sigifi@mente, um débito total mensal de R$
131.736,48, para a UFC.

Quadro 7 - Funcionarios de apoio administoatia ZRT Servicos — Resumo Geral. (continua)
PLANILHA DE VALORES
CAMPUS/UNIDADES EM FORTALEZA/ DEZEMBRO/2012

Tipo do posto Preco mensal (R$) N° de posto Totalensal (R$)
Técnico em Secretariado 1.532,81 13 19.92p,53
Auxiliar Administrativo 1.294,70 93 120.407,10
Operador de Som 1.552,49 2 3.104,98




PLANILHA DE VALORES

CAMPUS/UNIDADES EM FORTALEZA/ DEZEMBRO/2012
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Supervisor de Servicos 1.836,87 3 5.510,61
Cozinheiro 1.442,08 1 1.442,08
Auxiliar de Cozinha 1.269,87 1 1.269,87
Garcom 1.209,83 3 3.629,49
Copeiro 1.185,01 3 3.555,03
Faxineiro 1.185,01 0 0,00
Auxiliar de Servicos Gerais 1.201,02 4 4.804,08
Mecénico 1.703,34 0 0,00
Total Campi/Unidades em Fortaleza (1) 123 163.649,7
CAMPUS DO CARIRI
UNIDADE JUAZEIRO DO NORTE
Tipo do posto Preco mensal (R$) N° de posto Totalensal (R$)
Técnico em Secretariado 1.508,36 1 1.508,36
Auxiliar Administrativo 1.270,26 1 1.270,26
Copeiro 1.185,01 1 1.185,01
Total Unidade em Juazeiro (2) 3 3.963,63
UNIDADE BARBALHA
Tipo do posto Preco mensal (R$) | N°de posto | Total mensal (R$)
Auxiliar Administrativo 1.270,26 0 0,00
Total Unidade em Barbalha (3) 0
Total do Campus do Cariri (4) = (2) + (3) 0
CAMPUS DE QUIXADA
Tipo do posto Preco mensal (R$) | N°de posto | Total mensal (R$)
Auxiliar Administrativo 1.245,27 0 0,00
Auxiliar de Servicos Gerais 1.131,55 0 0,00
Total Unidade em Quixada (5) 0 0,00
CAMPUS DE SOBRAL
Tipo do posto Preco mensal (R$) N° de posto Totalensal (R$)
Técnico em Secretariado 1.490,39 1 1.490,39
Auxiliar Administrativo 1.257,39 8 10.059,12
Total do Campus do Sobral (6) 9 11.549,51
FAZENDA EXPERIMENTAL VALE DO CURU EM PENTECOSTE
Tipo do posto Preco mensal (R$) N° de posto Totalensal (R$)
Auxiliar de Servicos Gerais 1.107,31 4 4.429,24
Total da Fazenda de Pentecoste (7) 4 4.429|24
CAMPUS DA UNILAB EM REDENCAO
Técnico em Secretariado (Redenca 1.491,97 0 0,00
Auxiliar Administrativo (Redencao) 1.245,27 0 0,00
Total da Fazenda de Redencéo (8) 0 0,00
TOTAL MENSAL ESTIMADO (9) = (1)+(4)+(5)+(6)+(7)+(8) 139 183.592,16

Fonte: Coordenadoria de Atividades AuxiliaPé&ADM/UFC (2012)
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Existe, na UFC, a contratacdo de servigos teregiog nas categorias de
vigilancia e portaria. Tais servicos sdo continuesgrcidos por empresa especializada,
devidamente autorizada, com a finalidade de garanSeguranca fisica das pessoas e a
integridade do patriménio institucional. Esses iges/ sdo essenciais e diferentes em suas
funcoes.

A UFC contrata servigos de vigilancia, em que afipsional € capacitado pelos
cursos de formacado, nos termos da lei Federal 02/83, e, € devidamente registrado no
Ministério do Trabalho, e empregado em empresasedaranca. Esse profissional atua no
desempenho de suas atividades, impedindo ou imkagédo contra o patriménio ou contra as
pessoas, nos campi da UFC.

Assim, sendo, a contratacdo de servicos que emaojwarteiro ndo requer as
mesmas exigéncias legais que sao feitas as empieseguranca/Vigilancia. O porteiro zela
pela guarda do patrimonio, inspecionando suas déperas, para evitar roubos, entrada de
pessoas estranhas e outras anormalidades, comtrdlaxo de pessoas, identificando,
orientando e encaminhando-as para os lugares deseja

Na Universidade Federal do Ceara a Coordenadoridtdéades Auxiliares
(CAA) é detentora do controle dessas categoriasirigonarios terceirizados de porteiros e
vigilantes, por meio da Divisdo de Vigilancia e @@mca (DVS), responséavel pelos servigos
de protecdo ao pessoal nas areas fisicas da URS beths patrimoniais, que dela fazem
parte. Segundo, Francisco Leite, Diretor da DV®saprealizacdo de estudos para melhorar
0 controle de acesso e a seguranca nos campi, asgmedidas emergenciais foram tomadas.
A ronda no Pici ganhou mais inspetores de motayidawites de bicicleta e radio, para uma
maior tranquilidade da comunidade universitariafaone noticia vinculada no sitio da UFC,
em janeiro de 20f2

Por oportuno, os administradores responsaveis palsao de Vigilancia e
Seguranca da UFC, em entrevista concedida & Camtdea de Comunicacdo Social dessa
Universidade, informam que, ndo sO o0s estacionametd Centro de Humanidades, no
Benfica, area de grande extensdo, tem o acessardes ccontrolados, mas, as demais
unidades académicas. E, para facilitar a idengfioados servidores que trabalham na area da
seguranca, eles adotaram o fardamento padronizado.

A contratacédo do servigco de vigilancia e segurdagacomo premissa principal

complementar e melhorar o atendimento dos acesa®sedificacbes e dependéncias da

® Noticia vinculada no sitio da UFC em janeiro de 2012.
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Universidade Federal do Ceard, com vista ao agedgiento do controle e monitoramento
do fluxo de pessoas na Instituigéo.

Entretanto, por tratar-se de um espaco publicati@becomunidade, a UFC acaba
perdendo o controle do fluxo de pessoas. Para mantaestituicdo funcionando, faz-se
necessario a contratagdo de servidores terceigzada categoria de vigilantes, para
atenderem aos campi da UFC, na Capital e no intdoi&stado.

O Quadro 8 apresenta o Comando Geral da ZARF $srvepm funcionarios
terceirizados da vigilancia e da seguranca, sol@deénacdo da Divisdo de Vigilancia e
Seguranca da UFC, prestando servicos de supermssiccampi desta Universidade, em
Fortaleza.

Quadro 8 - Funcionarios no Comando Geral da ZARHAaficia na DVS-UFC

Comando Geral da ZARF na UFC
Local Categoria Turno/Turmas Total
Divisédo de Vigilancia e | Plantonista Diurno/Noturno - A/ B 4
Seguranca — DVS
Supervisor 260 VTR carro- | Diurno/Noturno - A/B 4
Armado
Supervisor 270 Diurno/Noturno - A/ B 4
VTR Moto A2
Supervisor 280 Diurno/Noturno - A/ B 4
VTR Moto Al
Total 16

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxis@RRADM/UFC (2012)

Com relacdo a seguranca nos campi da UFC, em é&zatab quadro de
funcionarios é restrito, para atender a demandfatseuntes que se dirigem, diariamente,
aos seus campi. O quantitativo disponivel conta epenas 75 vigilantes proprios e 290
profissionais (porteiros e vigilantes) terceirizadequipados com radio de comunicagfes e
alguns equipamentos basicos de seguranca.

Ha que se considerar que, o quantitativo de sessemeirizados, na categoria de
vigilante, atua na parte interna do Campus do Banfficando o entorno do Campus
vulneravel. Apenas o vigilante terceirizado da ZAREilancia, na Reitoria, possui porte de
arma, e, os demais vigilantes operam com o0s egeipi@s basicos, proprios do servico. Com
isso, os alunos reclamam da incidéncia de assgitesyem aumentando, consideravelmente,

nos ultimos meses (Diario do Nordeste, dezembr@01



Quadro 9 - Funcionarios da ZARF Vigilano@Campus do Benfica UFC - 2012

Campus do Benfica

Local Categoria Turno/Turmas Total
DVS Supervisor Moto Diurno/Noturno - A/ B 2
Reitoria 1 Vigilante — Diurno/Noturno- A/B/C/D 4

Armado

Reitoria 2 Vigilante Diurno/Noturno - A/ B 2
Reitoria /anexos Vigilante Diurno/Noturno - A/ B 4
Reitoria / acesso de Veiculos Vigilante Diurno/Notu- A/ B 2
PR/EX/CETREDE Vigilante Diurno/Noturno - A/ B 2
MAUC Vigilante Diurno/Noturno -A/B/C /D 4
CH 01 / Blocos Vigilante Diurno/Noturno -A / B /D 4
CH 02 / Blocos Vigilante Diurno/Noturno -A / B /D 4
CH 01 / acesso de pessoas Vigilante Diurno/Noturd B 4
CHO1 / acesso de veiculos Vigilante Diurno/Noturo/ B 4
CHO2 / acesso de veiculos Vigilante Diurno/NoturAd-B 4
FACED/ acesso de pessoas Vigilante Diurno/NoturAd B 4
FACED / acesso de veiculos Vigilante Diurno/Notusi#o/ B 4
FEAAC / Blocos Vigilante Diurno/Noturno -A /B / (D 4
FEAAC / area anterior Vigilante Diurno/Noturno /8 2
Faculdade de Direito Vigilante Diurno/Noturno- 8/ C /D 4
Faculdade de Direito posterior Vigilante Diurno/Noto- A / B 2
Total 60

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxd&ePRADM/UFC (2012)
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No Campus do Pici, noventa e dois funcionariogeigzados da ZARF

adentrem no mesmo (Quadro 10).

Quadro 10 - Funcionarios da ZARF Vigilancia naras do Pici —UFC. (continua)

Campus do Pici

Local Categoria Turno/Turmas Total
Acesso Av. Mister Hull Vigilante Diurno/Noturno - AB / C /D 4
Portaria Humberto Monte Vigilante Diurno/Noturné / B / C /D 4
Portaria Padre Guerra Vigilante Diurno/Noturno B/ C /D 4
Piscicultura Vigilante Diurno/Noturno - A/ B 2
Baldo 1 /Blocos 804 ao 807 Vigilante Diurno/Noturn& / B 2
CCA /LARAC Posterior Vigilante Diurno/Noturno - AB/ C /D 4
CCA/ Blocos 822 ao 827 Vigilante Diurno/Noturno /B / C /D 4
CCA/Zootec./Estabulos Vigilante Diurno/Noturno /B / C /D 4
CCA/Suinocultura Vigilante Diurno/Noturno - A/ BJ /D 4
CCA/ Metereologia Vigilante Diurno/Noturno - A //BC /D 4
PROGRAD/BIBLIOT./CCV Vigilante Diurno/Noturno - AB 2
CT / Blocos 704 ao 717 Vigilante Diurno/Noturno /B / C /D 4
CT Posterior Vigilante Diurno/Noturno - A/ B 2
Baldo 2/Biologia/Bloco 710 Vigilante Diurno/Noturn@ / B 2
Geologia / Bloco 912 Vigilante Diurno/Noturno - B// C /D 4

Campus do Pici

Vigilancia, na categoria vigilante, ndo sao sufités para monitorarem o fluxo de transeuntes
que se dirigem, diariamente, aguele campus. Rassgltainda, que, por possuir uma area
bastante extensa, e por se tratar de um localcali&sd proporciona com que o campus fique

vulneravel e, que ocorra incidentes, tendo em \vistdacil acesso para que estranhos



57

Campus do Pici

Local Categoria Turno/Turmas Total

Local Categoria Turno/Turmas Total
Fisica/ Bloco 926 Vigilante Diurno/Noturno - A/ B 2

Campus do Pici

Local Categoria Turno/Turmas Total
Fisica / Bloco 922 ao 929 Vigilante Diurno/Noturnd /B / C /D 4
Quimica / Bloco 942 Vigilante Diurno/Noturno - B/ 2
Quimica / Bloco 931 ao 950 Vigilante Diurno/Noturnd / B / C /D 4
Guarita Piaui 1 / NUTEC Vigilante Diurno/Noturné4 B / C /D 4
Guarita Piaui 2 /PQ. Aquéatico Vigilante Diurno/Nota - A/B/C /D 4
Parque Aquatico Vigilante Diurno/Noturno - A/ B 2
Parque Olimpico Vigilante Diurno/Noturno - A/ EE//D 4
Ginasio Coberto/ Inst.Ed.Fisica Vigilante Diurnotimo - A/ B/ C /D 4
CEDEFAM Vigilante Diurno/Noturno - A/B/C /D 4
Guarita Pernambuco 1 / HID. Vigilante Diurno/NotornA/B/C /D 4
Guarita Pernambuco 2 / POCO Vigilante Diurno/Nodw\ / B/ C /D 4
Guarita Pernambuco 3/P.SEC. Vigilante Diurno/Nodw#\ / B / C /D 4
Guarita Pernambuco 4/ QUAD. Vigilante Diurno/NotwmA /B /C /D 4
Total 92

Fonte: Coordenadoria de Atividades AuxdEPRADM/UFC (2012)

Em relagdo ao Campus do Porangabucu, conforme etoDida Divisdo de
Vigilancia e Seguranca (DVS) da UFC, Silva Neto,diécil ter o controle da situacao,
contamos com poucos vigilantes e a UFC é abertidfi(bdo Nordeste, 20.11.2011). Os doze
vigilantes estdo distribuidos pelo Campus do Paiamgu para atenderem as unidades
académicas, no entanto, o fluxo de transeuntege@sim, por possuir, no seu entorno, o
complexo hospitalar (Hospital Universitario Waltéantidio (HUWC), Maternidade-Escola
Assis Chateaubriand e Farmacia-Escola, Centro deakédogia e Hemoterapia do Ceara

(Hemoce) e laboratorios clinicos, conforme se ierifio Quadro 11.

Quadro 11 - Funcionarios da ZARF Vigilane@Campus do Porangabugu - UFC

Campus do Porangabucu
Local Categoria Turno/Turmas Total
FAMED./FFOE/ANGELIM Vigilante Diurno/Noturno - AB / C /D 4
Centro Pesq. Des. Medicina Vigilante Diurno/Notusrfo/ B / C /D 4
Patologia/Area Externa Vigilante Diurno/Noturno /B / C /D 4
Total 12

Fonte: Coordenadoria de Atividades AuxdEPRADM/UFC (2012)

A UFC mantém a prestacao de servicos terceirizagosategoria de vigilante,
nas unidades situadas em campi mais afastados pitl,cande ha a necessidade de
preservacdo do seu patrimdénio publico. A Fazendao&aé um exemplo dessas unidades,

possuindo 151,5 hectares, situada em Maracanaa(@Qua).
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Quadro 12- Funcionarios da ZARF Vigilancia na AEsderna - Campi da UFC

Area Externa da UFC

Local Categoria Turno/Turmas Total
Barcos Marins Filho/Mucuripe Vigilante Diurno/Noher- A/ B/ C /D 4
CJA 1/ Frente Vigilante Diurno/Noturno - A/ B //D 4
CJA 2 / Fundos Vigilante Diurno/Noturno - A/ B //D 4
CEAC URAGO MARU Vigilante Diurno/Noturno - A/ BC /D 4
Fazenda Raposa / Maracanal Vigilante Diurno/Noturid B 2
Total 18

Fonte: Coordenadoria de Atividades AuxdEPRADM/UFC (2012)

Outra categoria, que presta servicos terceirizadd$-C, através da contratacao
do servico, sdo os funcionarios terceirizados d#apa, que tém como premissa principal
complementar e melhorar o atendimento dos acessosdificacées e dependéncias daquela
Universidade, objetivando o aperfeicoamento dorotste o monitoramento do fluxo de
pessoas na Instituicao.

Dados obtidos na Coordenadoria de Atividades Aardl (CCA) da Pré-Reitoria
de Administracdo da UFC, em maio de 2012, quaatbs a seguir, mostram, por posto, o
quantitativo de porteiros escalados para atendepastos nos campi da UFC, em Fortaleza e
no interior. O objetivo dessa demonstracdo é expldaramente a necessidade desses
Servicos.

No Campus do Pici, a empresa contratada, qual $&j, Servicos, mantém
dezoitos porteiros, consoante se analisa no QuaBfocom a obrigacdo de manter, em
perfeitas condi¢bes de conservacdo e funcionamasitostalacdes da UFC. E designado um
percentual maior de porteiros, que totalizam seBiplioteca de Ciéncia e Tecnologia, com o
fito de atender a demanda de alunos na referidiadaiacadémica.

Quadro 13 — Funcionarios da TAK Servigos no CangfmuBici — UFC. (continua)

Posto Turno Turma Quantidade
Funcionérios
Pré-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduacédo 1
Recepcéao D
COP/Recepcao D 1
Tecnologia de. Alimentos Administracdo/Recepgao D 1
ICA/MUsica D,N,D,N A,C,B,.D 4
Estacdo Piscicultura N D 2
Estacdo Piscicultura N C
Posto Turno Turma Quantidade
Funcionérios
D,D,D,D, 6
Biblioteca Ciéncias e Tecnologia D,D AAB,B
Instit. Univer. Virtual/Recepc¢ao D 1
Pro-Reitoria de Graduacgéo/Recepgdo D 1
Centro de Ciéncias/Recepc¢éo D 2
Centro de Ciéncias/BL951/Recepcédo D
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Posto Turno Turma Quantidade
Funcionarios

Centro de Tecnologia/Recepc¢éo D 4
Centro de Tecnologia/BL727/Apoio D
Centro de Tecnologia /BLOCO 708/Guarita D
Centro de Tecnologia /SANTANDER/Guarita D
Sec.Tecnol.Informa¢é@o/Recepc¢éo D A 2
Sec.Tecnol.Informacgéo /Recepc¢do D B
LABOR.Simul.Numerica/Recepc¢ao D 1
Labor.Pesqg.Desenv/LG/Recepc¢ao D 1
Labor.Mecan.Comput.VisualL/Recepg¢éo D 1
Inst.Educ.Fis./Cent.Espor/Recepc¢do D 1
IEF/Cent.Espor/BL.DIDAT./Recepc¢do D 1
Total 18

Fonte: Coordenadoria de Atividades Aurd&PRADM/UFC (2012)

No Campus do Benfica, existem 23 postos, e, patairca area faz-se
necessdario a contratacdo de 56 porteiros, paraleaan a demanda das atividades-meio,
denominadas de atividades de apoio, e cumprirgorasamente, toda e qualquer instrucao
da UFC, que vise resguardar a seguranca das dewssjéonde serdo prestados os servicos,

inclusive, quanto ao controle de acesso as sudades (Quadro 14).

Quadro 14 — Funcionarios da TAK Servicos no CangmuBenfica — UFC (continua)

Quantidade

Posto Turno Turma Funcionarios
DVS/Plantonista D,N,D,N A,C,B,D 4
Diretoria CH1/Recepcao D 1
Biblioteca/CH1 D,D,D,D A,AB,B 5
Recepcao/Lab.Inform./CH2 D 1
Depart.Psicologia/CH2 D 1
CAEN/Recepgao/CH2 D 1
CAEN/Biblioteca/CH2 D 1
Anexos/SRH Portaria/CH3 D 1
Anexos/C. Soc/Filosofia/CH3 D 1
Anexo/Estacionamento/CH3 D,N,D,N A,C,B,D 4
Reitoria/Recepcao D 1
Reitoria/Elevador D 1
reitoria/Estacionamento D 1
Museu/MAUC D 1
Museu/CETREDE/DAU/Entrada D 1
Museu/CETREDE/DAU/Saida D 2
DAU/arquitetura e Urbanismo D 1
FM/Radio Universitaria D 1
Editora da UFC D 1
Imprensa Universitaria D,D AB 2
Residéncia Universitaria 125 D,N,D,N A,C,B,D 4
Restaurante Universitario D,D AB 2
DMO/Recepgéo D 1
FEAAC/Diretoria D,N,D,N A,C,B,D 4
FEAAC/Recepcao D,.D AB 2
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Quantidade
Posto Turno Turma Funcionarios
FEAAC/Bibliot.Setorial D,D AB, 3
ICA/Teatro/Danca/Cinema D,N,D,N A,C,B,D 4
Fac. Direito/Estacionamento D 1
Fac. Direito/Biblioteca D 1
Fac.Direito/Blbliot./tira almogo D 2
Fac. Direito/Anexo D 1
Total 56

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADIC (2012)

No Campus do Porangabucu, a area fisica € menquel@ area do Campus do
Benfica, mas o fluxo de pessoas é maior, e, ha comeentracdo maior de servicos

relacionados a saude, o que justifica o quantdate/45 porteiros nesses postos (Quadro 15).

Quadro 15 — Funcionérios da TAK Servigos CampuRa@angabugu- UFC.

Quantidade
Funcionarios
DVS/Plantonista/Guarita D,N,D,N A,C,B,0 4
BIOMEDICINA/Estacionamento/Corrente D,D A,B 2
BIOMEDICINA/Recepg¢éo D,N,D,N A,C,B,D
Depto.Fisiologia e Farmacologia/Recepcéo. D,D A,B
Unidade Farmacologia Clinica/Recepc¢éo D,D AB
Departamento Enfermagem/Recepcao D,D AB
Adm.Famed/FFOE/Patologia/Recepc¢ao D,d AB
FAMED/FFOE/Biblioteconomia/Recepc¢do
FAMED/FFOE/Patologia/Estacionamento
FAMED/FFOE/Biblioteconom/Estacionamento
ODONTOL/Unidade Académica/Recepcao
ODONTOL/Unidade Académica/Recepcao
ODONTOL/Emergéncia/Recepc¢éo
ODONTOL/Emergéncia/Recepc¢éo
ODONTOL/Emergéncia/Recepc¢éo
ODONTOL/Emergéncia/Recepc¢éo
Departamento. Farmacia/Recepgao
Departamento Farmacia/Recepgdo
Departamento Farmacia/Recepgdo
Departamento Farmacia/Recepgdo
Departamento Morfologia/Guarita

Total

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADKC (2012)

Posto Turno Turma
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Outra Unidade da UFC em Fortaleza, o Instituto an€as do Mar (Labomar),
situado no Bairro Meireles, é bastante complexaojpaglo com 12 laboratérios, possuindo
uma unidade externa, situada no estuario do RiotR&dunicipio do Eusébio, denominada
Centro de Estudos de Aquicultura Costeira — CEAG dispbe de uma area total de 4,4
hectares, na qual constam um galpdo administrdB8@® m2), com salas para diretoria,

pessoal técnico e um galpao coberto (200 m?), faaigues de piscicultura, equipamentos e
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armazenamento de insumos. Essa vasta unidade acad@roessidade do quantitativo de 37
porteiros para controlar o fluxo de pessoas, befisitantes (Quadro 15).

Com relacdo a Casa de José de Alencar situadaiaocAtgadico Novo, no
Bairro de Messejana, ponto turistico, com visitagdeeventos culturais, que recebe turistas,
possui 3 porteiros para controlar a entrada e dasdé pessoas e prestar informacgdes
solicitadas a quem de direito (Quadro 16).

Quadro 16 — Funcionarios da TAK ServiGds/LABOMAR - UFC

Quantidade

Posto Turno Turma Funcionarios
CJA/Estacionamento /Recepcdo D A 1
CJA/Estacionam/Recepc¢éao D B 2
LABOMAR/Recepcéao D A 1
LABOMAR/Guarita Posterior D A 2
LABOMAR/Recepcéao N C 3
LABOMAR/Guarita Posterior N C 4
LABOMAR/Recepcao D B 5
LABOMAR/Guarita Posterior D B 6
LABOMAR/Recepc¢éao N D 7
LABOMAR/Guarita Posterior N D 8
Total 40

Fonte: Coordenadoria de Atividades ifares/PRADM/UFC (2012)

Ainda numa proporcao modesta, esta categoria daohdrios terceirizados, no
tocante ao cargo de porteiro, aparece, atuandccamopi do interior, onde a UFC se faz
presente, conforme Quadro 17.

Quadro 17 — Funcionarios da TAK Servicos Campirlate- UFC. (continua)

Quantidade
Posto Turno Turma Funcionérios
UFC Campus interior Unidade Sobral
Medicina/Recepcao D 1
Sede
Forum/Térreo/Recepcéo 1
Sede F6rum/1° piso
Recepcao D 1
UFC Campus Cariri Unidade Juazeiro
Recepcéo 01 1
Recepcéo 02 1
Recepgéo 01 D
Recepgéo 01 D
UFC Campus Quixada
Recepcao D A 1
Recepcao D B 1
Total 7

Fonte: Coordenadoria de Atividades Auxiliares/PRADIKC (2012)
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A terceirizacdo surge quando, na elaboracdo dm matratégico da organizacao,
por meio do levantamento das suas necessidadespgendada a terceiros a execucao de
atividades meio, como 0s servicos de apoio admatiigbs, quais sejam, portaria, vigilancia,
limpeza e outras atividades tidas como essenaagsgOrganizacao.

Destarte, a Instituicdo assume um desafio complesis, passa a ter, sob a sua
supervisdo, simultaneamente, empregados efetivargideres concursados) e terceirizados
(prestadores de servigos), com os quais difereotedratos e multiplos vinculos séao
estabelecidos

Diante do exposto, nesta secdo, fica evidente queentro das atencdes na
terceirizacdo € o ser humano, ja que, a execuc@pashele parte das atividades depende do
trabalho e do esforco desse ser, que contribui paesultado final dos servicos prestados.
Ressalta-se que, as formas de contratacdo da m@ébrdepodem variar em funcdo das
estratégias e das organizacfes, mas, ndo podemr adixconsiderar o fato de que, toda
pessoa contratada deve estar envolvida na organizago ambiente de trabalho, partilhando

metas e objetivos de crescimento matuo, desafi gpgestdo das organizacoes.



4 A MOTIVACAO E O COMPROMETIMENTO DE FUNCIONARIOS
TERCEIRIZADOS DE LIMPEZA E HIGIENIZACAO DAS AREAS | NTERNAS DOS
CAMPI DA UFC

A metodologia permite a escolha da melhor manegaaldordar determinado
problema. E a explicacdo detalhada e exata de poocesso desenvolvido no método
(caminho) do trabalho de pesquisa. Segundo Diehhkten (2004), o método deriva da
metodologia e trata do conjunto de processos plass se torna possivel conhecer uma
realidade especifica.

Mas, para que uma boa pesquisa gere dados cosfiaegundo Gil (1999)
precisa-se de um bom pesquisador, que além do comr@o do assunto, tenha curiosidade,
criatividade, integridade intelectual e sensibilieaocial.

Para tanto, nesta secdo, serdo apresentados csdiprentos metodoldgicos
adotados para o desenvolvimento do estudo de @gspulacdo e a amostra, o instrumento, a
técnica, a analise e a interpretacdo dos dados, ccantuito de investigar os fatores de
motivacdo e de comprometimento dos funcionariosetezados na UFC na perspectiva

destes, dos gestores, dos servidores e dos supes/da empresa contratada.

4.1 Aspectos metodoldgicos

Para Diehl e Tatim (2004) a pesquisa constituita® procedimento racional e
sistematico, cujo objetivo é proporcionar respoatasproblemas propostos.

Nesse contexto, a metodologia pode ser definidaocoestudo e a avaliacdo dos
diversos métodos. Portanto, o método deriva dadokigia, que é definida como o estudo e
a avaliacdo dos diversos métodos, com o propositdehtificar possibilidades e limitagdes

no ambito de sua aplicagcdo no processo de pestjerg#ica.

4.1.1 Tipologia da pesquisa

Esta pesquisa € de natureza descritiva com abarnddgenatureza quantitativa
uma vez que analisa os funcionarios terceirizadoprestacdo de servicos de limpeza, de
higienizacdo e de conservacdo das areas interex$emas e de servicos gerais de uma

organizacao publica.
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A presente pesquisa caracteriza-se como descrioayisar observar os fatos,
analisa-los, classifica-los e interpreta-los. Temmae um dos objetivos descrever as
caracteristicas e o perfil, os fatores de motivagdmo comprometimento organizacional dos
funcionarios terceirizados de servicos de limpdeahigienizacdo e de conservacao das areas
internas e externas, e de servicos gerais da Ul como, gestores e supervisores desta
Universidade e da empresa terceirizada.

A abordagem € qualitativa e quantitativa, apesased&ratar de duas estratégias
diferentes, pela sua sistematica e pela forma delabem do problema que constitui 0 objeto
de estudo, porém, sdo complementares. Segundo &iedtim (2004), o objetivo da pesquisa
quantitativa €& garantir resultados e evitar distesgc de analise e de interpretacéo,
possibilitando uma margem de seguranca maior quastanferéncias. Esses autores
ressaltam, também, que a pesquisa qualitativa elesa complexidade de determinado
problema e a interagdo de certas variaveis, ejljitaso entendimento das particularidades
do comportamento dos individuos.

Segundo Beuren (2008), a abordagem qualitativaadestacar caracteristicas nao
observadas, por meio de um estudo quantitativo, sgieassinala pelo emprego de
instrumentos estatisticos, tanto na coleta quamtoatamento dos dados.

A abordagem qualitativa objetiva salientar cardstieas ndo observadas por
meio de um estudo quantitativo, tendo em vistgpardicialidade deste ultimo (LONGARAY
et al 2003). Segundo Andrade (2002), este tipo deymesa@ontribui para o aprofundamento
do conhecimento sobre o0 assunto que se investigitegndo a delimitacdo do tema desta.

Quanto ao método, utiliza-se Survey que tem forte relagdo com o modelo
quantitativo. Esse método de levantamento de datilados se torna apropriado para uma
pesquisa desse tipo, ao possibilitar o conhecingingto da realidade de comprometimento e
a motivacdo dos funcionarios terceirizados de cesvide limpeza, de higienizacdo e
conservacgao das areas internas, bem como, deasegécais da UFC.

Conforme May (2004), osurveysfazem parte do conjunto central da pesquisa
social, pois se caracterizam como uma forma ragelase identificar as caracteristicas e
crencas de uma determinada populacéao.

Conforme May (2004), as pesquisasveyssao regidas por orientagdes logicas,
permitindo a realizacdo de testes rigorosos deggiopes complexas com diversas variaveis;
sao deterministicas, pois, por possuirem uma fagaatlogica, conseguem explicar as razdes
e as origens dos eventos, clarificando o sistemeadsa e efeito; sdo gerais, visto que, sédo

realizadas para descrever uma populagdo, por iétBomde suas amostras; sao
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parcimoniosas, posto que, os pesquisadoresudeey buscam entender, a0 maximo um
estudo com o menor numero possivel de variaveisae,especificas, pois, detalham cada
método realizado.

O método de pesquisaurvey pode ter trés objetivos principais: descricdo,
explicacdo e exploragad&urveyspodem ser realizados para enunciados descritivose so
alguma populacao, isto é, para revelar a distrémiide certos tragos e atributos, sem a
preocupacao, por parte do pesquisador, com o palgulstribuicdo observada existir, mas,
com o que ela é.

Neste estudo, as principais caracteristicas doduétesurveysdo de descricao e
de explicagéo.

Quanto aos procedimentos técnicos, trata-se deuigashibliografica. Parte dos
dados foi obtida com base nos conhecimentos texueo literatura publicada em livros,
artigos cientificos, revistas, teses, dissertagigspdicos e informacdes disponiveis em meio
eletronico.

Por meio da pesquisa bibliogréafica, foram realizadstudos sobre terceirizacao,
precarizacao do trabalho, teorias motivacionai® eamprometimento. Foram pesquisados
livros, periddicos, teses, dissertacfes e artigestificos, ap6s uma andlise conceitual,
procurando identificar, dentre as informagdes @stichs que mais poderiam auxiliar nesta
pesquisa

A unidade de analise foi os funcionarios tercettia de uma prestadora de
servicos na UFC. Esses servicos contemplam, aisel@jcos gerais, como servente de
limpeza, continuo, vigilante, porteiro, dentre oatrA referida empresa foi escolhida pelo
principal motivo de confrontagdo com uma demandé&wveal de servigos. Além disso, este

tipo de servico vem crescendo, tornando-se proeidepara esse estudo (UFC, 2008, p.197).

4.1.2 Universo/Amostra

Corrobora-se que, 0 universo da pesquisa € comppseto funcionarios
terceirizados que prestam servicos na UFC, na decdimpeza, de higienizacdo e de
conservacdo das areas internas e externas, easeggcais dos campi e unidades isoladas
desta Universidade, na Capital e no Interior dadst conforme especificam os Editais em
vigor. Adotou-se a convencdo ao denomina-la de EsapiXYZ de Limpeza Ltda, para

garantir o sigilo das informacdes apresentadas.
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O critério da selecdo dos sujeitos participantepetrjuisa, para aplicacdo dos
guestionarios, ocorreu por uma amostra ndo prdbtitd intencional. Entende-se este tipo de
amostragem como aquela em que, a selecdo doosujeitpesquisa parte do julgamento do
pesquisador, considerando que eles poderdo ofeaasaantribuicdes solicitadas (MATTAR,
2000). Na amostra ndo probabilistica intencionapesquisador seleciona os membros da
populacdo, que sdo fontes de informacéo precisaloseomum a escolha de profissionais
especializados e conhecedores da realidade enoestud

Inicialmente foi feito um levantamento do numero td#balhadores de cada
categoria que compde o universo de trabalho t&zadw de servicos de limpeza, de
higienizacdo e de conservacdo das areas intemermas, e de servicos gerais na UFC, em

Fortaleza e no Interior do Estado, para a defind@tamanho da nossa amostra (Quadro 18).

Quadro 18 — Resumo Geral dos Funcionarios Tera€iog da area de limpeza, de higienizagdo e de
conservacdo das areas internas e externas, evi@sagerais na UFC

Postos na UFC
Tipo de Posto N°. de Postos
Zelador sem Insalubridade 293
Postos na UFC
Tipo de Posto N°. de Postos
Zelador com Insalubridade 26
Auxiliar de Servigos Gerais sem Insalubridade 14
Auxiliar de Servigos Gerais com Insalubridade 2
Capataz 21
Podador 8
Tratorista 4
Jardineiro 27
Supervisor de Servigos 11
Total 406

Fonte: Coordenadoria de Atividades Aases/PR/ADM/UFC (2012)

Tendo em vista 0 universo da pesquisa de 406 fnadms terceirizados,em maio
de 2012, conforme dados fornecidos pela Coordersadte Atividades Auxiliares/PR-
ADM/UFC, optou-se por descartar, primeiramentetesseirizados que prestavam servigcos
nos campi do interior do Estado, por ndo teremtisgst@mente representatividade para a

referida pesquisa, consoante Quadro 19.

Quadro 19 — Servidores Terceirizadtt)FC nos Campi no Interior do Estado. (continua)

Postos UFC em Pentecoste
Tipo de Posto N°. de Postos
Tratorista 1
Total 1
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Postos UFC em Pentecoste
Tipo de Posto N°. de Postos
Postos UFC no Crato
Tipo de Posto N°. de Postos
Zelador sem Insalubridade 2
Total 2
Postos UFC em Barbalha
Tipo de Posto N°. de Postos
Zelador sem Insalubridade 4
Total 4
Postos UFC em Juazeiro do Norte
Tipo de Posto N°. de Postos
Zelador sem Insalubridade 8
Supervisor de Servicos 1
Total 9
Postos UFC em Quixada
Tipo de Posto N°. de Postos
Zelador sem Insalubridade 4
Total 4
Postos UFC em Sobral
Tipo de Posto N°. de Postos
Zelador sem Insalubridade 12
Postos UFC em Sobral
Tipo de Posto N°. de Postos
Zelador com Insalubridade 2
Total 14
Total Geral 34

Fonte: Coordenadoria de Atividadesifares (2012)

Ao analisar o numero de postos nos campi da UFCFkenaleza, inicialmente,
foi realizado um primeiro contato com o Coordenadar Coordenadoria de Atividades
Auxiliares (CCA-PR/ADM-UFC), com o preposto, com agpervisores de areas dos campi
da UFC, da empresa contratada, para quantificaiineero de funcionarios que prestavam
servicos em referidos campi da UFC na Capital.

Os dados colhidos na referida Coordenadoria apmes@m um quantitativo de
372 terceirizados contratados de empresa especialipara a prestacdo de servicos de
limpeza, de higienizacdo e de conservacdo das #&mtasas e externas, bem como, de

servigos gerais nos campi e Unidades Isoladas @3 hiésta Capital (Quadro 20).

Quadro 20 — Resumo Geral Funcionar@géirizados na UFC em Fortaleza. (continua)

Postos em Fortaleza — UFC
Tipo de Posto N°. de Postos
Zelador sem Insalubridade 265
Zelador com Insalubridade 24
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Postos em Fortaleza — UFC
Tipo de Posto N°. de Postos
Auxiliar de Servigos Gerais sem Insalubridade 14
Auxiliar de Servigos Gerais com Insalubridade 2
Capataz 21
Podador 8
Tratorista 3
Jardineiro 25
Supervisor de Servigos 10
Total 372

Fonte: Coordenadoria de Atividadesilfares/PR/ADM/UFC (abril - 2012)

Para o desenvolvimento da pesquisa, pela caraatédz descricdo dos servicos,
constatou-se que,anostra da populacdo, que se adequava ao estuido) €5 prestadores
de servigos de limpeza, de higienizacdo e de ceas®p das areas internas e servigcos gerais
nos campi e Unidades isoladas da UFC, em Fortabezagja, os funcionarios terceirizados,
que cuidam, diariamente, das edificacdes cobetasrgegram o patriménio da Instituicao,
ou que estejam sob a sua administracdo e/ou redpbaade, tais como, laboratoérios, salas
de aulas, bibliotecas, oficinas e garagens, ingiealRadministrativas e sanitérias, restaurante
(cozinha e refeitério), estudio, cinemas, teatrasditérios, museus, galerias de artes,
alojamentos, fazendas experimentais, Considera-se, ainda, a frequéncia e rotinasudse
atividades, conforme especificado no pregéo elewodn® 5/2005, na descricdo dos servicos
em areas internas.

Apos excluir os postos de supervisores de servjgadineiro, tratorista, podador,
capataz, que se adequavam ao objetivo da pescessaram 305 funcionarios na categoria a
ser pesquisada, sendo selecionada uma amostr& der8;0s de zeladoria e servigos gerais
gue atuam nas areas internas da UFC e nos cankuirtdédeza, pela sua representatividade e
por exercerem atividades rotineiras, com lotagé die posto.

O Quadro 21 apresenta a descricdo dos postos pymi,ceom 0 quantitativo de
funcionarios disponivel para aplicacdo dos quedtion, objeto da pesquisa, ao longo desse

estudo.

Quadro 21 — Distribuicdo, em Fortaledos Funcionarios Terceirizados, na UFC, satacios
para aplicacdo dos Questionarios

Campi Fortaleza — CE Area Quantidade por Campus
Area 1 24
Campus do Pici Area 2 48
Area 3 50
Campus do Porangabucu 33
Area 1 33
Campus do Benfica Area 2 37
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Campi Fortaleza — CE Area Quantidade por Campus
Casa de José de Alencar 4
Labomar 4
Total 233

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

A execucdo da aplicacdo dos questionarios foi adtrada pelo pesquisador e

por uma equipe, previamente, treinada, cujo crarmgrestava disponibilizado de diversas

formas e estratégias. As estratégias variavamge desatbordagem junto aos funcionarios

terceirizados de limpeza e de higienizacdo, e deces gerais nas areas internas dos campi

da UFC, em Fortaleza, no intervalo para o almogasetorno ao local de trabalho depois do

referido intervalo ou no decorrer da execucao ds sarefas.

Justifica-se tal procedimento tendo em vista o adeshento percorrido pelo

pesquisador e por sua equipe ao encontro de cadamario pesquisado, nos campi da UFC,

em Fortaleza, com uma area urbana de 233 hecthviida em trés campgonforme dados

registrados no sitio da UFC, a seguir especificados

a) Campus do Benfica (13 ha) Reitoria, Pré-Reitorias de Planejamento,

Administracdo e Assuntos estudantis; Centro de Highades, Faculdades de
Direito, Educacao, e Economia, Administragcdo, AtuarContabilidade; Curso
de Arquitetura e equipamentos culturais (Sistemaitiotecas, Museu de
Arte, Casa Amarela Eusélio Oliveira, Teatro Uniuitar®, Seara da Ciéncia,
Réadio Universitaria FM, Concha Acustica, Imprensaversitaria, Editora da
UFC).

b) Campus do Pici (212 ha) Centro de Ciéncias, Ciéncias Agrarias e
Tecnologia; Pro-Reitorias de Graduacdo e de Pesouidos-Graduacao;
Biblioteca Universitaria, nucleos e laboratoriosvedsos, Almoxarifado
Central, Prefeitura, Secretaria de Tecnologia erinécéo, além de &area para a
pratica de esportes.

c) Campus do Porangabucu (8 ha)Faculdade de Farmécia, Odontologia e
Enfermagem; Faculdade de Medicina; complexo hdapitgHospital
Universitario Walter Cantidio, Maternidade-Escolass Chateaubriand e
Farmacia-Escola), laboratérios e clinicas; e,

d) existem aindafora dos trés campi, o Instituto de Ciéncias do Wéeireles), a
Casa de José de Alencar (Messejana, 7 éads fazendas experimentais
(Quixada,189,9 ha), Pentecoste (823éhk)aracanau (151,5 ha).
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Os sujeitos que compdem a populacdo a ser estndapdsquisa seréo, portanto,
compostos pelos 233 funcionarios terceirizadosedd®s de limpeza, de higienizagéo e de
conservacao das areas internas, e de servicos ger&dlFC, que englobam 1 (um) preposto,
10 (dez) supervisores da empresa terceirizadaré8) (supervisores da UFC. Portanto, o
guadro responsavel (Quadro 22), em niveis hieréogquficou assim distribuido:
Quadr@®?2 — Corpo funcional pesquisado na UFC

Cargos Quantidade Quantidade na

na UFC Empresa XYZ de
Limpeza Ltda.

Diretor do Departamento de Atividades Auxiliares — 1
UFC
Chefe da Divisdo de Zeladoria e Servicos Urbgnos 1
(DIURB) — UFC
Supervisores nas areas do Pici, Porongabucu ed@enfi 3
- UFC
Preposto da Empresa XYZ de Limpeza Ltda
Supervisores da Empresa XYZ de Limpeza Ltda 0
Funcionarios de Limpeza e Higienizacdo da 4area 233
Interna - Empresa XYZ de Limpeza Ltda
Total 5 244
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Foram aplicados 233 questionarios aos funciondemirizados que trabalham
nas areas internas de servicos de limpeza, denlag@Eo e de conservacdo na UFC. A
populacdo pesquisada caracteriza-se como homogémeastar contemplada em uma
populacdo finita, onde a coleta sera realizada enmesmo ambiente, nesta ocorréncia, de
forma interna, com funcionarios terceirizados devises de limpeza, de higienizacdo e de
conservacao das areas internas e externas, e, dedarvicos gerais na UFC, decorrentes da

Empresa XYZ de Limpeza Ltda.
4.1.3 Instrumentos de coleta de dados

No campo, a coleta de dados foi estruturada eno amementos. No primeiro
destes, foi feito contato, por telefone, com o Diredo Departamento de Atividades
Auxiliares da UFC, para o agendamento de uma yisden o intuito de explicar sobre a
pesquisa.

No segundo momento, com o Diretor do Departameatéti/idades Auxiliares
da PR/ADM/UFC, foi entregue a carta de apresentdgaOrientador, conforme se apresenta
no APENDICE A, solicitando a liberacdo do pesquisapara aplicar os questionarios e

efetuar explanacédo sobre o tema da pesquisa e dinslidade. Neste mesmo dia, foi
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realizado um contato com o preposto da empresaagdms de servigos, e agendada uma
reunido com os supervisores das trés areas do GatoRici.

O terceiro momento envolve o deslocamento aos CdmplFC, em Fortaleza,
para a confirmacdo do quantitativo de funcionagos desempenhavam servi¢os de limpeza
e de higienizagdo, bem como, servicos gerais, s énternas da UFC, nos campi do Pici,
do Porangabugu, do Benfica, do Labomar e da Cadas#ede Alencar.

Durante a coleta de dados, buscou-se manter centdieetos com os
respondentes, sem a intervencdo de supervisores,ppaporcionar-lhes liberdade integral

nas respostas.

4.1.3.1Questionério

7

Segundo Roesch (2006), o questionario é um institommuito utilizado em
pesquisa quantitativa, principalmente, em pesqglesgrande escala. Hait al (2005) defende
que, uma boaurveyexige bons questionarigsara garantir a precisdo dos dados.

Para que o pesquisador ndo perdesse o control®rdidrto, a aplicacao dos
questionarios foi realizada nos locais de trabdlb® sujeitos da pesquisa, durante a execucao
de suas tarefas; apds autorizacdo dos supervide@ea.

Os dados priméarios foram coletados por meio detipmésios. Os questionarios
foram aplicados aos funcionarios que prestam s@svigrceirizados nas atividades de
limpeza, de higienizacdo e de conservacdo das &mtasas e servicos gerais da UFC,
conforme demonstra o APENDICE B.

De acordo com Haiet al (2005) um questionario deve produzir dados preatso
confiaveis, passiveis de andlise estatistica, @ootps desoftwarecomo SPSS. Em relacéo a
entrevista, 0 autor argumenta que, a mesma é umm apeopriado para reunir informacgdes
complexas e significativas, para entender conceitos

Consoante Lakatos e Marconi (2006), o questior&mmn instrumento de coleta
de dados, constituido por uma série ordenada dpimas, que devem ser respondidas, por
escrito, sem a presenca do entrevistador

Gil (2008) define questionario como a técnica dedtigacdo, composta por um
conjunto de questbes submetidas a pessoas, coraplsfp de obter informacgdes sobre
conhecimentos, crencas, sentimentos, valoresges#es, expectativas, aspiracdes, temores,

comportamento presente ou passado, entre outros.
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Entre as vantagens do questionario, tem-se: pbdaite de atingir um grande
namero de pessoas; menores gastos com pessoattigyala anonimato das respostas;
comodidade para que o respondente preencha, nagherpilgar mais conveniente; e, ndo
exposicao do pesquisado a influéncia das opinits @&specto pessoal do entrevistador. As
questdes fechadas permitem uma maior uniformidadeespostas e podem ser facilmente
processadas, sendo as mais comumente utilizadasA@l8).

Outra vantagem de aplicar os questionarios jurgd@acionarios terceirizados de
limpeza e higienizacdo de areas interna, e decssngerais da UFC é que, o pesquisador
pode observar outros detalhes, explicar as perguiiacom frequéncia, os funcionarios
sentiam-se mais confortaveis, comunicando os ssrentos e informacgdes, verbalmente,
do que, por escrito, assim, tendiam a fornecer msitarecimentos sobre as questdes em
pauta.

Foi realizado um pré-teste do questionario, noionde sua estruturacdo, onde
restou constatado que, 0 mesmo precisaria seragiapéira o aprimoramento na formulagéo
de algumas questdes, e, ainda, para facilitarendimhento por parte dos respondentes, além
da inclusdo de outras questdes, que contemplassebjaiivos da pesquisa.

A aplicacdo dos questionarios foi realizada naddae trabalho dos funcionérios,
no periodo de 17 a 31 de julho de 2012, tendo esta \a distribuicdo dos mesmos nos
diversos setores da UFC, espalhados nos campaniordificil o acesso.

Adotou-se, também, o diario de campo, como formaegistro de observacoes,
comentarios, reflexdes e anotacdes de dados oltmosonversas informais. Para Trivifios
(2007), o diario de campo é uma forma de compleagéot das informacdes sobre o cenario,
onde a pesquisa se desenvolve, e onde estdo elogbs sujeitos, necessarias para a analise.

Para a construcdo do questionario como coleta desdatilizaram-se, como
adaptacdo, o0os modelos contidos no livro intitulatedidas do Comportamento
Organizacional — Ferramentas de Diagndstico e dged@ede Marilene Maria Matias Siqueira
e Colabradores, da Artmed, 2008.

Como instrumento de coleta de dados utiliza-se estipnario (Apéndice A),
composto por quatro partes, que € apresentado adr@@3, como resumo das relacdes entre
objetivos, questdes e teorias. Vale ressalta-las:

a) a parte | tem com objetivo descrever e analisaredilpdos funcionarios

terceirizados, contendo dados pessoais no tocanengo de experiéncia na

empresa, nivel de escolaridade, estado civil, sdaxa etaria,;
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b) a parte I, objetiva identificar, na percep¢do despondentes, fatores que
influenciam a motivacados funcionarios terceirizados da UFC, baseado nas
teorias motivacionais de Vroom;

c) a Parte Il questiona os fatores que influenciancomprometimento dos
funcionarios terceirizados com a UFC; e,

d) a parte IV analisar os fatores que influenciancamprometimento dos
funcionarios terceirizados com a empresa prestad®rservicos na UFC, de

acordo com as teorias de Meyer e Allen.

Quadro 23 — Resumo da Relacédo entre ObjetivosstQege as Teorias (continua)

Partes do Questionario Questdes Teorias
Parte | - Descrever e
analisar gerfil dos
funcionérios terceirizados
da UFC
Parte Il - Fatores que » Envolvimento e reconhecimento — Vroom
influenciam amotivagao 2,3,8,910, 13,16, 22,23, 24
« Condi¢des materiais de trabalho — Teoria das
1,6, 11, Expectativas -
« Desgaste e desumanizacédo — 4, 12,20 Motivacéo
» Recompensa e independéncia econémica — b,
14, 15, 17, 18, 19
» Responsabilidade — 7, 21
Parte Ill - Fatores que laé6 Meyer e Allen
influenciam o
comprometimento dos Teoria do
funcionarios terceirizados comprometi-
com a UFC. mento
Parte IV - Fatores que » Afetiva -1 a 2; - Afiliativa:8 a 9; Meyer e Allen
influenciam o « Obrigacdo em permanecer: 3a 4;- Escassez de
comprometimentodos Alternativas: 14 a 15. Teoria do
funcionarios terceirizados| « Obrigacéo pelo desempenho: 5 a 7;- Linha | comprometi-
com a empresa consistente das atividades: 12 a 13; mento
* Falta de recompensas e oportunidades: 10 a 11;

Fonte: Elaborado pela autora, baseadAleano Tamaycet d (2012)

Em relacdo aos questionarios aplicados aos fumiienade limpeza e
higienizacdo das areas interna, e dos servicossgigiaUFC, pode-se, também, verificar as
diferencas de comprometimento e motivacdo entrefuasionarios terceirizados desta
Universidade, tendo em vista o seu locus funciemalseu ambiente de trabalho, mediante os
diferentes perfis ocupacionais, através da leitlma questionarios por campus Benfica,

Porangabucu e Pici. Como objetivo, ainda, dianteeslndo realizado, pode-se avaliar a
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importancia do significado do trabalho na vida efenidos funcionarios, através da andlise
das respostas enunciadas, na Parte II.

Esta conjectura baseia-se nas teorias de Vroom4)1§6e desenvolveu o seu
modelo de motivacdo, fundamentado em cinco gragdgsos de resultados do trabalho, a
saber, a provisdo do salario, o dispéndio de emdigica e mental, a producdo de bens e
servigos, as intencdes sociais com outras pessoasagus social. Fundamentado nesta teoria
e nos Instrumentos de Mensuracdo de Comportamegeni2acional como Ferramentas de
Diagnostico e de Gestao, inspirou-se nos precdidSiqueira (2008) para estruturacdo do
guestionario desta pesquisa.

A parte Il do questionario, que foi aplicado aoscionarios pesquisados, consta
de 24 questdes, que buscam identificar fatores igfheenciam a motivacdo, segundo

especificadas no Quadro 24.

Quadro 24 - Relacao entre as questdes e os fajoeasfluenciaram a motivagdo, segundo
Borgeset al (2008). ( continua)

CATEGORIAS DE ANALISE

Questdes do instrumento de coleta

Fatores que influenciam a
motivagao.

2. Que tipo de relagdo vocé possui conCosrdenadores de area da
UFC?

3. Que tipo de relacdo vocé possui conCawrdenadores de area da
Envolvimento e Empresaprestadora de servicos na UFC?

reconhecimento 8. Como vocé classifica a relagdo de comunicagice entticé e a
empresa?

9. Expligue o nivel de preocupacdo dos supervisoresr ®s
empregados?

10. Como é o reconhecimento dos seus supervisoreamdrabalho
realizado com qualidade?

13Vocé gosta das tarefas que faz?

16. Analisando a sua situacdo atual, vocé tem algiraace de
promocéo, oportunidade de crescimento profissiaisliro da sua
empresa?

22.Que nota daria para os servidores da UFC com as ttahalha?
23. Que nota daria para os gestores da UFC com os jabalha?
24.Com relacdo a UFC, como se sente prestando ssie@a?
Condigbes materiais de 1. Qual a qualidade do material que usa, diariamembs, servicos de
trabalho higienizacdo como luva, desinfetante, alcool, vassaodo, e etc?.
6. Como vocé classifica o trabalho dos seus supeps®

11. Como vocé analisa as orientacdes recebidas desapervisores
para a execucdo de suas tarefas?

Desgaste e desumanizacdq 4.Ao final de suas tarefas diarias, como vocé seesésicamente?
12.Arotina de atividades diarias, repetitivas, é daftha?

20. Sou discriminado devido ao meu trabalho.

Recompensa g 5.Como esta o seu relacionamento com os seus calegaabalho?
independéncia econbmica 14.Vocé se preocupa com a qualidade dos servigosegliea?
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CATEGORIAS DE ANALISE

Fatores que influenciam a

motivacio Questdes do instrumento de coleta

15. Vocé mantém contatos com outras pessoas, aquiodéatUFC,
gue nao seja so6 os colegas de profissao?

17. O resultado do que faco beneficia os outros (ugsiadlientes e
pessoas em geral).

18.Eu gosto de ver minhas tarefas prontas. Sinto-m@upivo

19. O trabalho me torna uma pessoa digna.

Responsabilidade 7. Como vocé analisa o salario recebido da empresadesempenho d
seu trabalho?

21 O trabalho me proporciona as principais assisé@ndtransporte
educacdo, saude, moradia, aposentadoria, etc.).

Fonte: elaborado pela autora (2012)

=

Assim, as perguntas para os fatores que influeneamotivacdo, referente a
instrumentalidade, composta de 24 questdes, indiicgnanto ao seu desempenho, é util para
obter o referido resultado, e se distribuem, canéoespecificacdes a seguir:

a) envolvimento e reconhecimento — questbes 2, 3, 80913,16, 22, 23 e 24.
Este fator indica o quanto os funcionarios perceloepréprio desempenho
como necessério, para que se sintam reconhecuigjficados nas tarefas,
merecedores de confianca, incluidos no grupo, piraiy) e se percebam como
pessoas, que buscam a melhor forma de realizaballo;

b) condi¢bes materiais de trabalho — questdes 1,16 Este fator indica o quanto
os funcionarios percebem o proprio desempenho camfloente, para
conseguir contar com ambiente higiénico e seguqoipamentos adequados,
conforto, assisténcia, e, para que a organizacdopreu com as suas
obrigacdes;

c) desgaste e desumanizacdo — questdes 4, 12 e 8(Fatbstindica o quanto 0s
funcionarios percebem o proprio desempenho, cosmoresavel por provocar
esgotamento, atarefamento, esfor¢o fisico, percemiE discriminacdo e
pressa;

d) recompensa e independéncia econdmica — questids B, 17, 18 e 19. Este
fator indica o quanto os funcionarios percebem @ppo desempenho como
Gtil para obter o seu auto-sustento, a sua indémemn a sua estabilidade e a
sua assisténcia,; e,

e) responsabilidade — questdes 7 e 21. Este fatararaliguanto os funcionarios
percebem o préprio desempenho, como instrumentizagp lhes proporcionar

sentimento de dignidade, associado ao cumprimeatdetiefas, a resolucéao de
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problemas, no sentido de se visualizar as tarefastgs, e de a ser acolhido,
obediente e produtivo.
A parte lll, do questionario, é constituida de spisstdes, que buscam identificar
os fatores de comprometimento dos respondentesaddRC, assim, distribuidas, no Quadro
25.

Quadro 25 — Fatores de comprometimento dos fuadimsm pesquisados com a UFC

1. Cumpre rigorosamente com seus horarios de trabalho?
2. Utiliza todas as recomendac8es do supervisor ¢msegestores da UFC no exercicio de suas
tarefas?

3. Cuida adequadamente dos materiais e equipamemntds@d?

4. Ja quebrou, inutilizou alguns dele?

5. Faz diferenca trabalhar na UFC ou em outro lugar?

6. Quais as vantagens e desvantagens de prestaosgrai@ a UFC?
Fonte: elaborado pela autora (2012)

A parte IV, do questionario, é constituida de 1®sgdes, que busca identificar
fatores que influenciam o comprometimento do fum&i® terceirizado com a empresa

prestadora de servigcos, conforme quadro abaixo:

Quadro 26 — Fatores que influenciam o comprometimsegundo Bastcet al (2008)

Fatores Definicoes Questbes
Afetiva Crenca e identificacdo com a filosofia, os val@es le?2
objetivos organizacionais.
Afiliativa Crenca de que é reconhecido pelos colegas como 8e9

membro do grupo e da Organizacao

Fatores Definicbes Questbes
Obrigacéo de Crenca de que tem uma obrigac@o em permanecer| de3 e 4
permanecer gue nao seria certo abandonar; de que tem uma

obrigacao moral com as pessoas da Organizacao.
Escassez de alternativas | Crenca d que possui poucas alternativas de trabalhp 14 e 15
caso abandone a organizacao.

Obrigacgéo pelo Crenga de que deve se esforgar, em beneficio da 5,6e7
desempenho Organizagdo.

Linha consistente da Crenga de que deve manter certas atitudes e dgras 12 a 13
atividade Organizagdo.

Falta de recompensas e | Crenca de que o esforgo extra, em beneficio da 10e11
oportunidades Organizagéo, deve ser recompensado, e de que esta

deve lhe conceder mais oportunidades.
Fonte: Adaptado de Siqueira (2008)

Os fatores que influenciam o comprometimento adiaptde Medeiroset al
(2008) foram redimensionados para a adaptacéo laesvos da pesquisa. Desse modo,

foram classificadas as seguintes escalas de agempam
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Quadro 27 — Agrupamento dos fatores que influendarmmprometimento

Agrupamento dos fatores de comprometimento — Quest8
Afetiva—-1e2 » Afiliativa — 8e 9

Obrigacdo de permanecer3 e 4 —» Escassez de alternativas 14 e 15

Obrigacédo pelo desempenhe 5,6 e 7 —p Linha consistente da atividade- 12 a 13

Falta de recompensas e oportunidades10 e 11
Fonte: Adaptado de Siqueira (2008)

O instrumento de mensuracao dos fatores que irdflaeno comprometimento
dos funcionarios terceirizados com a empresa plestade servicos é composto de 15
guestdes, a serem respondidas em escala Liked, &M = Discordo Muito, D= Discordo,
C= Concordo e CM = Concordo Muito.

Por se tratar de percepcéo pessoal, foi utilizadwdelo de uma escala, do tipo

Likert. Para Babbie (2001), o métotlikert determina, diretamente, a existéncia de uma ou
mais atitudes no grupo, de itens consideradosgescaa constituida, com base nesses itens,
mede o fator geral.

Adicionalmente, serdo utilizados dados secundadoletados através do diario
de campo, a partir de documentos junto a UFC e prema prestadora de servicos

terceirizados.

4.1.4 Tratamento dos dados - questionario

Os dados coletados, por meio dos questionaricdp seatados, quantitativamente
e qualitativamente, analisados por meio de prooewlios de estatistica descritiva. A escolha
desse modelo é justificada pela possibilidade dengeas duas abordagens de pesquisa em
um mesmo plano de investigacdo, sem prejuizo gdasa €omo afirma May (2004), os
documentos ndo existem isoladamente, mas, pre@sasituados em uma estrutura tedrica,
para que o seu conteudo seja entendido.

Além dos dados secundarios, coletados em documerdodFC e em seu sitio
oficial na internet, utiliza-se, como instrumentableta, um questionario, que se encontra no
Apéndice A, composto por quatro partes.

Dessa forma, conforme apresentado anteriorment®uadro 23, as categorias de
analise utilizadas foram as teorias de expectatilaam como, as dimensdes do

comprometimento organizacional.
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Para a organizagdo dos dados coletados, foi neicessfarar o questionario por
partes, através de questdes fechadas e aberfasstesiormente, digitar os dados, reuni-los
em forma de tabelas, para melhor visualizacdo epulagdo. A separacao das questdes, em
partes, apresenta-se mais como um trabalho “bragalfna primeira etapa, do que,
propriamente, analitico, consistindo, as questéekafdas, de manuseio mais facil, enquanto
que, para as questdes abertas, necessitou-searealaiacoes preliminares, sendo, depois,
agrupadas em categorias de resposta para o ianp@rte Ill.

Para a analise dos questionarios, foram utilizaol®srecursos do programa
Statistical Package for the Social Science — SP&f& tabulacdo dos dados e elaboragao de
gréficos e tabelas. Segundo Collis e Hussey (20@¥dgrama como o SPSS realiza testes
estatisticos, de maneira rapida e precisa, e, apeos dados, na forma de tabelas ou
gréaficos, podendo ser muito Uteis na interpretalg@oresultados.

Dos dados obtidos, a partir dos 233 questionaeppara validar as correlacdes
definidas anteriormente, realizou-se a analisdissta, baseada no coeficiente (correlacao de
Pearson), utilizando-se o programa SPSS, que indigau de associacdo entre os itens. Para
saber se uma correlacéo é significante, bastadarasio p-valor associado a ela. Se este for
menor que 0,05, pode-se dizer que existe correlsigadicante.

Neste contexto, a correlacdo mede a forca ou odgaelacionamento entre duas
variaveis. A regressdo é uma equacdo que descesee relacionamento, em linguagem
matematica (y = +px), onde, os valores de y séo preditos pelos valdeex. Assim, y é a
variavel independente.

Quanto aos procedimentos de andlise, optou-se esfatistica descritiva.
Segundo Babbie (2001), a estatistica descritivanémetodo de se apresentar descri¢cdes
quantitativas, de modo manejavel, e, é utilizada pasumir dados.

Com isso, pretende-se a consecucao do objetivd denaresente estudo, que é,
investigar osfatores de motivacdo e comprometimento organizati@os funcionarios
terceirizados, na Universidade Federal do Cear&jlURa perspectiva destes, dos gestores

desta Universidade e dos supervisores da emprasataala.



5 RESULTADOS E DISCUSSOES

Cumpre apresentar, analisar e disapgidados, que foram coletados, ordenados e
receberam um tratamento estatistico, bem comoy exaoalise qualitativa, nesta pesquisa de
campo.

Nessa pesquisa, foi abordado o tratamento estafistbompreendendo a andlise
descritiva, a correlacao de Pearson e a regressio. |

Inicialmente, é tracado o perfil dos 233 responeleqor meio de uma analise
descritiva. Na sequéncia, expde-se a analise dissdaletados, mediante o instrumento de

coleta, com o intuito de cobrir todos 0s objetipozpostos no principio desta pesquisa.

5.1 O perfil dos Funcionéarios Terceirizados de Sergos de Limpeza, de Higienizacdo e
de Conservacdo das areas Internas e de Servicos @er dos campi da UFC, em

Fortaleza.

O segundo objetivo especifico deste trabalho ctnsis descrever o perfil dos
funcionarios terceirizados da UFC que prestam gesvde limpeza, de higienizacdo e de
conservacgao das areas internas e servigos gesdampi da UFC, em Fortaleza.

Para atingir esse objetivo, faz-se necessariagalnmente, apresentar uma sintese
descritiva do perfil dos respondentes da empresatgmora de servicos de limpeza e de
higienizacdo das areas internas dos campi da URCoetaleza, a partir de dados relativos a
género, escolaridade, faixa etaria, numero dedjltempo de experiéncia na empresa, area de
trabalho na Universidade.

Observa-se, na Tabela 10, que, dentre o grupo weoharios terceirizados
pesquisados, a maioria dos respondentes é do g@&asaulino, correspondendo a 59,2%, em

contraposicao a 40,8% do sexo feminino.

Tabela 10 — Caracterizagdo dos funcionarios tézeelios pesquisados segundo
género, estado civil e nimero de filhos. (corg)nu
Categoria Frequéncia Frequéncia
relativa (%)

Género

Masculino 138 59,2
Feminino 95 40,8
Total 233 100,0

Estado Civil

Casado 109 46,8

Solteiro 86 36,9

Outro 38 16,3

Total 233 100,0
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Categoria Frequéncia Frequéncia
relativa (%)

Ndamero de Filhos

0 48 20,6
1 filho 62 26,6
2 filhos 60 25,8
3 filhos 30 12,9
4 filhos 24 10,3
5 filhos 6 2,6
6 filhos 1 0,4
7 filhos 1 0,4
8 filhos 1 0,4
Total 233 100.0

Fonte: Elaborado pela pesquisadoraqp01

Percebe-se, portanto, que, ainda ndo existe untilgguiquanto a insercdo de
homens e mulheres no mercado de trabalho, vindarraborar com a pesquisa feita pelo
Instituto de Pesquisa Econbmica Aplicada — IPEAerBa deste aspecto, pode-se verificar
que, o mercado de trabalho na Regido MetropolitienBortaleza (RMF) foi favoravel para a
insercao produtiva de homens e mulheres, em 204 & populacdo feminina, foram
gerados 36 mil postos de trabalho, volume sufieigatra absorver 21 mil mulheres, a forga
de trabalho local, o que reduziu o contingenterdbathadoras desempregadas em 14 mil
pessoas (IPEA, 2012).

Quanto ao item estado civil, constatou-se a pred@naia de casados, equivalente
a 46,8%, em seguida de solteiros, com 36,9%, e, ponca expressao, 0os demais casos,
correspondendo a apenas 16,3% da amostra. Pratitgrdebrou o nimero de divorciados, e
a quantidade de casamentos civis e religiosos begtante reduzida (censo IBGE, 2010).

Em referéncia ao numero de filhos, a frequéncieoseentra em respostas, cujos
funcionarios possuem de 0 a 2 filhos. Isso refeeteudanca que ocorre na estrutura das
familias atuais, com uma maior participacdo da Brulio mercado, que justifica a baixa
quantidade de filhos que um casal possui. Os ds@losconfirmados conforme registro na
pesquisa, que, 26,6% dos funcionarios terceirizgoissuem 01(um) filho, e, que 25,8%
possuem 02 (dois) filhos.

Verifica-se, também, que nos dias atuais ha vasiadastituicbes de familias.
Embora os indicativos, relacionados ao numero tleodj confirmam que, a familia,
atualmente, esta, cada vez, menor. Em média, s@osnake dois filhos por casal. Analisando
os dados da pesquisa, constatou-se que, o perfilndefamilia a moda antiga, com muitos
filhos, foge do que se encontra nos casais, atugémestatistica confirmada por estudos
realizados pela Escola Nacional de Ciéncias Estai$sdo IBGE (IBGE, 2010).
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Registra-se que, nos ultimos dez anos, a taxa adendelade caiu em todo o
Brasil: no Sudeste, 21%; no Sul, quase 22%; noeN@3%; e, no Nordeste, 25%, dados
estes, exibidos no Jornal Naciortadlicdo datada de 19/11/2011.

No que concerne ao grau de instrugdo, este se temcem proporcdes
concentradas, ou seja, 0 nivel de escolaridade séogdores apresenta quantidade e
percentuais préximos, havendo uma maior concemtyag@rém, discreta, do ensino
fundamental completo, que alcanca 38,2%, e, donemsédio completo, de 37,3% (Tabela
11).

Tabela 11 — Caracterizacao dos funciosasceirizados pesquisados seguesimlaridade

Escolaridade Frequéncia Frequéncia relativa
(%)
Fundamental Completo 89 38,2
Fundamental Incompleto 26 11,2
Médio Completo 87 37,3
Médio Incompleto 11 4,7
Outro 20 8,6

Fonte: Dados da Pesquisa (2012)

Uma minoria, representando 8,6%, corresponde &asjuglee sdo, apenas,
alfabetizados. Desta parcela, alguns estdo fregndotas escolas, no periodo noturno, e
sonham em se aperfeicoarem nos estudos, porqu@almena promog¢ao no trabalho e tém
consciéncia de que este estudo proporciona aausario melhorias de trabalhos.

Observa-se, ainda, que 11,2% dos funcionarios possensino fundamental
incompleto, e, 4,7% tem o ensino médio incompl&ste fato € inerente a realidade da
educacéo dessa categoria de funcionarios, vistp agueportunidades de acesso aos niveis
educacionais tornam-se mais dificeis, tendo ena @stecessidade de se dedicarem mais cedo
ao trabalho, por uma questéo de sobrevivéncian@sso os estudos em segundo plano.

Importante destacar que, embora a pesquisa demanpérfil educacional desses
funcionérios terceirizados, em setembro de 201Bcupacdo das vagas no mercado de
trabalho mantém o ritmo de crescimento, iniciadsddeo més de junho, e a taxa de
desemprego registra reducdo, desde o més de agassando de 9,4% para 8,7%, a
Populacdo Economicamente Ativa (PEA). Os dados dd@oPesquisa de Emprego e
Desemprego, na regido metropolitana de FortaleED/VIF), divulgados no dia 31 de
outubro de 2012, no Sindicato dos Bancarios (IIL2.

O IPEA (2012) mostra, também, em estudos, a pestaade do mercado de

trabalho cearense, como o maior desafio a serrgafte pelo Estado, conforme pesquisa do
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IPEA (2012): “O principal problema a ser enfrentgumio Estado € a baixa qualidade dos
postos de trabalho, tanto em termos da precarietislecupacdes como da remuneragao”.
Mardonio Costa, o analista do Mercado de Traballm Instituto de
Desenvolvimento do Trabalho (IDT, 2012), se matéfa®bre a pesquisa realizada que:
O estudo do IPEA é importante porque faz uma andiismercado de trabalho do
Ceara e porque propicia que as pessoas passenerdenigue o mercado de
trabalho ndo pode ser visto somente pelo prismdedemprego. Pode existir uma
situacdo como a constatada, onde o desempregmasaia remuneracdo € baixa.

Existem outras variaveis, além do desemprego emamneracdo, que precisam ser
avaliadas no que diz respeito a qualidade do erapreg

No que se refere a faixa etaria dos participaragsedquisa na empresa contratada
pela UFC, para a prestacdo de servicos de limpezagienizacdo, observa-se uma
predominancia de respondentes, no intervalo de 3% @nos (30,9%). Porém, pode-se
observar, também, neste estudo, que, 59,7% dosnamptes estdo entre as faixas etarias de
25 a 45 anos (Tabela 12).

Tabela 12 — Caracterizacdo dos funcionarios téreelios pesquisados segundo a

faixa etaria
Faixa Etaria
Abaixo de 25 anos 49 21,0
25 a 35 anos 67 28,8
35 a 45 anos 72 30,9
Acima de 45 anos 45 19,3
Total 233 100.0

Fonte: Dados da Pesquisa (2012)

Segundo o IBGE (2012), a maioria dos profissiongise estdo atuando no
mercado, tem entre 25 a 49 anos (62,5% da amostf@redente pesquisa) e se dedica a
jornadas médias semanais de 40,5 horas trabalhadas.

No que se refere ao tempo de experiéncia na emmelsa respondentes, nota-se
que, a maioria tem de 1 ano e 1 més até 3 anoge earesponde a 30,5%, de atuacdo na
mesma. Este percentual indica a existéncia dedonadbs em estagios de plena adaptacéo a
rotina de trabalho (Tabela 13).

Tabela 13 — caracterizacdo dos funcionarios téze€ios pesquisados segundo
tempo de experiéncia na empresa

Tempo de Experiéncia na Empresa Frequéncia Freguétativa
(%)
1 ano ou menos 39 16,7
1 anoe 1 mésa 3 anos 71 30,5
3 anos e 1 més ab anos 29 12,4
5 anos e 1 més a 10 anos 48 20,6

10 anos e 1 més a 15 anos 45 19,3
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Tempo de Experiéncia na Empresa Frequéncia Freguétativa
(%0)
Mais de 15 anos 1 0,4
Total 233 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2012)

Verifica-se que, 20,6% dos funcionarios pesquisabta entre 5 anos e 1 més a
10 anos na empresa, e, que, 19,3% esta entre &§@anmés a 15 anos na empresa, fase em
que ja foi estabelecido um vinculo do individuo casratividades e o seu local de trabalho.

Logo, o grupo de funcionarios pesquisados € coramesprofissionais que estao,
em média, de 3 a 5 anos na empresa. Contudo, olbiseevque, apenas 16,7% dos
respondentes esta ha 1 ano, ou menos que issahallo na empresa contratada pela UFC,
através do processo de licitacdo, o que represeémi@ minoria, em relacdo aos 233
respondentes da pesquisa.

Nota-se, entretanto, que, apenas 0,4% dos respesdarssuem mais de 15 anos
na empresa. Este percentual pode representarligistddie seguranca para quem, ha 15 anos,
esta desempenhando o mesmo tipo de trabalho, na@aprseorou e encontra-se fora do
mercado, por acomodacéao.

Logo, percebe-se que, a amostra desta pesquisacteno caracteristica
preponderante o longo periodo em que trabalhastiéwigdo, concentrando-se no periodo de
5 a 15 anos de trabalho

Nas areas de trabalhos da UFC em Fortaleza, o®ndspies da pesquisa
aparecem em grande concentragdo no Campus do d?itidR,4%. Justifica-se referido
percentual, tendo em vista a extensa area quegbmn4?2 cursos de graduacédo, duas pro-
reitorias, uma biblioteca universitaria, Secretateéa Tecnologia da Informacé&o, nucleos e
laboratorios diversos. Para a administracdo deideférea, foi preciso dividi-la em trés,
assim, denominadas: CP- Al, CP- A2 e CP- A3 (Tab&la

Tabela 14 — caracterizacdo dos funcionarios tézeelios pesquisados segundo
area de trabalho (continoaca
Area de trabalho na UFC

BA1l 33 14,2
BA2 37 15,9
CJA 4 1,7
Labomar 4 1,7
Pici 1 24 10,3
Pici 2 48 20,6
Pici 3 50 21,5
Poron 1 33 14,2
Total 233 100,0

Fonte: Dados da PesquisaZp0
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A é&rea de trabalho na UFC em Fortaleza, homead&€atapus do Benfica,
também, possui um percentual de 30,1% de funciomaterceirizados. Nesta area,
concentram-se 16 cursos, 4 pro-reitorias, Radiovéssitaria FM, Teatro Universitario,
Museu de Arte, Casa Amarela, Concha Acustica, IngardJniversitaria, Editora da UFC e
Reitoria. Para a administracdo deste espaco, praessl com a sua divisdo, em duas areas
nomeadas, quais sejam, CB- Al, e CB- A2.

Em relacdo a area de trabalho, da UFC, em Fortag#zeada no Campus do
Porangabucu, esta detém, em seu quadro funcighaPolde terceirizados responsaveis pela
limpeza e higienizacdo de 5 cursos, do complexgpitadar (HUWC MEAC), de laboratorios
e de clinicas. Para a administracdo de referidg &mmeou-se-a de CPoran-Al.

Ao realizar uma analise global do perfil dos regjgmes, percebe-se que, ha uma
predominancia de 94,8% no cargo de zelador, e,2% 5o de auxiliar de servigcos gerais,
executando as mesmas atividades de rotina dosohares de limpeza e higienizacéo, nas
areas internas nos campi da UFC, em Fortaleza @ abg

Tabela 15 — caracterizacéo dos fur@ios terceirizados pesquisados,
segundo cargo

Cargo
Auxiliar de Servigos Gerais 12 52
Zelador 221 94,8
Total 233 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2012)

Uma vez apresentado o perfil da amostra da prepestpiisa, vale apresentar 0s
dados referentes as perguntas apuradas, consoaggeakn Likert, considerando quatro

alternativas para a resposta.

5.2 A relacao entre fatores que influenciam a motacdo e o comprometimento

O terceiro objetivo especifico deste trabalho buslkemtificar fatores que
influenciam a motivacdo e o comprometimento dogifumarios terceirizados da prestadora
de servicos de limpeza e de higienizacdo, das aregisas dos campi da UFC em Fortaleza.

Percebe-se que, as transformac¢des no mundo déhtvabapecialmente, durante
as duas ultimas décadas, trouxeram, indubitavebmeanhsequéncias para os trabalhadores.

Neste contexto, vale destacar que, os estudogadaf por Pochmann (2004),
Morais (2006), Melo (1998) e Antunes (2009) apontale forma mais especifica, que a
terceirizacdo acabou desenvolvendo uma categotiali@hadores que se sentem excluidos e
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na periferia do sistema produtivo. Isso vem sendmahstrado na redugdo crescente de
postos de trabalho e na emergéncia de novas madesidie contratos de trabalho, de forma
que, a pratica de enxugamentos e substituicbessb®al, e, consequentemente, 0S processos
de demisséao, tem habitado, com frequéncia, o ateboeganizacional.

Na Parte Il, do questionario, estdo relacionadapeaguntas que foram usadas
para mensurar os fatores que influenciaram a ngéodos respondentes, indicando o quanto
0 seu desempenho é util para obter o referidoteasul

Na Tabela 16, observa-se que, os fatores que mdilw® a motivacdo dos
respondentes, relacionados a recompensa e indepénd&condmica, sdo os fatores que
motivam, porque, de acordo com Vroom (1997), indi@aquanto os funcionarios percebem
0 proprio desempenho como Util, para obter seu-sugtento, a sua independéncia, a sua

estabilidade e a sua assisténcia.

Tabela 16 — Respostas das Questdes referentesnapeasa e independéncia econdmica

Escala
~ Frequéncia — frequéncia relativa (%)
Questoes Otimo Bom Regular Péssimo

52 Como esta o seu relacionamento com os seus 92 116 23 2
colegas de trabalho? (39,%%) (49,8%) (9,9%) (0,9%)
142 Vocé se preocupa com a qualidade dos 99 132 1 1
servicos que realiza? (42,%%) (56,P0) (0,4%) (0,4%)
152 Vocé mantém contato com outras pessoas 59 151 21 2

aqui dentro da UFC que ndo sejam somente os (25,3%) (64,8%) (9,0%) (0,9%)
colegas de profissdo?

172 O resultado do que faco beneficia os outros 80 147 5 1
(usuérios, clientes e pessoas em geral)? (34,3%) (63,19%) (2,1%) (0,4%)
182 Eu gosto de ver minhas tarefas prontas. Sinto-103 126 3 1

me produtivo (44,2%0) (54,1%) (1,3%) (0,4%)
83 150 - -

a .
192 O trabalho me torna uma pessoa digna (35.6%) (64.2%)

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Nesta perspectiva, pesquisas de Maximiano (200qdeBa (2008), comprovam
que, o vinculo do servidor com a organizacdo euenitiado, profundamente, pela
identificacdo e pelo significado da tarefa, bem @ppor fatores contextuais, quais sejam, o
ambiente social em que esta inserido e o incentizebido deste

Esse vinculo é contextualizado quando um dos pesdps assinala que “apesar
de s6 prestar servicos na UFC, tem verdadeira adéarpor tudo o que ela faz, e, que,
aprendeu mais vivendo com os professores, 0s seegi@ os alunos.” (Q 104, CP-A3).

A afirmacédo do respondente indica, claramente,aailnpresséo que este tem da

UFC e, a importancia de se estar inserido na Uingdio, pela representacdo académica, a qual
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€ portadora, e, principalmente, pela satisfacdocaltato com os docentes, discentes e
servidores, pela experiéncia e pela aquisi¢do dieemimentos.

Na Tabela 17, que representa o resumo das quest@&®l1 (Parte Il), sédo
relacionadas as perguntas que foram usadas parsuraero fator responsabilidade, que

influencia a motivagcéo dos respondentes.

Tabela 17 — Respostas das Questdes referentgmoaseabilidade

Escala
Frequéncia — frequéncia relativa (%)
Questbes Otimo Bom Regular Péssimo
72 Como vocé analisa o saléario recebido da 59 8 105 61
empresa pelo desempenho do seu trabalho (25,3%) (3,4%) (45,1%) (26,2%)
212 O trabalho me proporciona as principais 38 132 39 24

assisténcias (transporte, educacdo, sald€l6,3%) (56,7%) (16,7%) (10,3%)
moradia, aposentadoria, etc.)
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Quando questionado sobre o salario recebido, 45Jb%grupo pesquisado
respondeu que este € regular. Reconhecem qudiaserfana sexta, o sabado e o domingo
sdo descontados, e, as vezes, registram faltasa sewida comprovacao (Q 51, CP-A2). Para
alguns, ha muitos descontos indevidos (Q 56, CR-ARBgam, ainda, que, tem direito a
salubridade quem trabalha em locais onde existemupss quimicos fortes, no entanto, na
pratica, eles ndo recebem o valor que lhe é d€setta 20% a mais no salario).

Quando perguntados sobre o que o trabalho |he mopa, 56,7% dos
respondentes concordaram que o trabalho proporaiondicbes para que eles possam
usufruir de servigcos béasicos, como poder utilizarde um Onibus (porque recebem o
passecard), comprar um remédio, pagar o alugoeip@ar um material escolar para um
filho, e, quando refletem sobre a carteira assinadsbram, imediatamente, da aposentadoria.

Ao avaliar o saléario recebido e o que o |hes ttabaroporciona, os respondentes
informam que, mantém a crenca de que o esforca,extr beneficio da organizacao, deve ser
recompensado, e, de que, devem-se ter mais optaties, dentro da empresa.

A sequir, faz-se menséao as questdes apresentagastedl, do questionario, que
foram aplicadas aos funcionéarios pesquisados, poneente ao primeiro bloco deste, que
trata do envolvimento e reconhecimento (Tabela E8pecificamente, tais perguntas foram
enquadradas, segundo a escala de Likert, consttecpratro alternativas para resposta, quais
sejam, Otimo, bom, regular e péssimo. Cada questta relacionada aos fatores
envolvimento e reconhecimento, com a intencédo @atiicar os fatores motivacionais,

indicados por Vroom (1997), para fins de configérmade cada etapa.
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Tabela 18 — Respostas das Questdes referentes@uvirento e reconhecimento.

Escala
Questdes ] _Frequéncia — frequéncia relativa (‘}%) _
Otimo Bom Regular Péssimo
2. Que tipo de relacdo vocé possui com os 71 118 36 8
Coordenadores de area da UFC? (30,%%) (50,80) (15,3%) (3,4%)
3. Que tipo de relacdo vocé possui os Coordenadores 86 103 36 8

de area da Empresa prestadora de servicos 36,90) (44,20) (15,5%) (3,4%)
UFC?

8. Como vocé classifica a relacdo de comunicacao 16 88 70 59
entre vocé e a empresa? (6,9%) (37,86) (30,0%) (25,3%)

9. Nivel de preocupacdo dos supervisores com os 32 102 73 26
empregados? (13,R%) (43,86) (31,3%) (11,26)

10 Como é o reconhecimento dos seus superiores por 30 103 74 26
um trabalho realizado com qualidade? (12,9%) (44,26) (31,8%) (11,26)

13. Vocé gosta das tarefas que faz? 78 124 29 2
(33,2%) (53,26) (12,%%) (0,M)

16 Analisando a sua situacdo atual, vocé tem alguma 14 50 72 97

chance de promocéo, oportunidade de cresciment@6,0%) (21,36) (30,9%) (41,8%)
profissional dentro da sua empresa?

22 Que nota daria para os servidores da UFC com o0sl04 84 37 8

quais trabalha? (44,8%) (36,%) (15,9%) (3,4%)

23. Que nota daria para os gestores da UFC com 0415 74 40 4
quais trabalha? (49,%%) (31,8) (17,20) (1,7%0)

24. Com relagdo a UFC como se sente prestandal2l 101 11 -
servigos a esta universidade? (51,9%) (43,3%) (4,7%0)

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

A questdo 2 refere-se a relacdo que possui o foédmcom os Coordenadores
de area, da UFC, onde, 50,6% destes considerarman&l& que se esclarecer que, isto ocorre
em face de que, os Coordenadores nao interfererativadades dos funcionarios, visto que,
segundo o relato de um destes, o Coordenador dadJ&@ente, desconhece 0 nome dos
funcionérios, e, so identifica um destes, quantiogardados. (Q 51, CP-A2).

Avaliando a relagao coordenador/subordinado, nogpcda UFC, em Fortaleza,
percebe-se que, os respondentes ndo demonstrarmnmeerilgacdo afetiva com os seus
Coordenadores da UFC. Observa-se, nas afirmac¢@gsedguisados, que, ha uma hierarquia
estabelecida entre os Coordenadores da contr&aateontratada, de dificil acesso.

Verifica-se, também, que, os funcionarios tercattcs de limpeza e de
higienizacdo sdo supervisionados por servidoreprépria empresa, que mantém contatos
diretos e diarios com 0s mesmos.

No entanto, os Coordenadores da UFC, que seriamrregados de fazer a
revisdo de servicos, conferindo se as clausulasaiisatos estdo sendo executadas, mantém-
se a uma distancia consideravel destes, por aareait conforme entendimentos mantidos

com um dos Coordenadores de Atividades AuxilianeslUFC, que as responsabilidades de
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orientacdo, supervisdo, exigéncias de servicosmpiemento das clausulas contratuais, sao
de responsabilidade do contratado, e devem seut@dss pelos prestadores de servicos.

A questéo 3 tange a relacdo que o funcionario passn os Coordenadores de
area da empresa prestadora de servicos, na UFCsomferme dados estatisticos, 44,2%
desta relacdo € boa.

Com relacdo a questdo 8, que aduz como o funcmwméassifica a relacdo de
comunicacao entre si e a empresa, tem-se que, 3E8Hs consideram-na boa. Tal alegativa
fundamenta-se em face de que, o contato com a saprearo, €, em suma, a proximidade
entre as partes ocorre apenas no momento da emédwatquando o funcionério tem que
comparecer na empresa, para receber um treinangeit@orventura exista.

As dificuldades que se manifestam sdo passadasopaapervisores de area da
empresa. Um dos respondentes foi incisivo ao afirgue, ndo ha quem possa socorré-los
nos momentos de controveérsias, oriundos dos direitoobrigacdes para com a empresa. Nao
h& comunicacéo. (Q 69, CP-A2).

Alegam, ainda, que, para se registrar ou soluciosgoroblemas decorrentes, é
preciso se ausentar do trabalho, considerandoossinm, as adverténcias impostas, ao se
pleitear os devidos direitos. (Q 75, CP-A3).

Em contrapartida, a comunicacdo com a empresaebidecpor esta de forma
indiferente, onde, o contato que se tem é apemadipa de assinatura da carteira de trabalho
ou de recebimento de um fardamento. (Q21, CP-Al).

Com relacéo ao nivel de preocupacao dos supersisarempresa prestadora de
servigos, na UFC, com os empregados, na quesi® &6 destes consideram-no boa. Dos
26 respondentes, 11,25%, classificam como péssimeeacupacdo dos supervisores para
com eles, registrando a sua insatisfacédo, afedueo os supervisores sO se preocupam com a
empresa, esquecendo-se dos funcionarios. (Q 5SAXLP-

Alguns funcionarios afirmam que, nenhum supervE®mpreocupa com 0S Seus
interesses. Que, quando falta fardamento, ndo éxd g@s forneca. (Q53, CP-A2).

Ha quem aponte para o sapato, surrado, demonstratigoacdo quanto ao seu
desgaste. (Q54, CP-A2).

Alegam, entre outros argumentos, que, a UFC ofemgoe exemplo, curso de
informatica, destinando 40 vagas para os funcioeamo entanto, no intervalo, destinado
para o almoco, proibe-os de ir, motivo pelo quedtam desprovidos de usufruir de referida
oportunidade. (Q 64, CP-A2).
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Por fim, esclarecem que, quando o supervisor € omem, vislumbram-se
dificuldades, visto que, este ndo entende as ndedes de uma mulher, tal como, uma
prevencao, por ndo considerar assunto relevant@9(QP-A2).

No tocante a questdo 10, que trata do reconheanuE® supervisores quanto a
um trabalho realizado com qualidade pelos funciosard4,2% consideram ser bom,
entretanto, 11,2% avaliam como péssimo, relatang® gdo ha reconhecimento, que o
trabalho executado de forma satisfatoria, ou nao faz diferenca para eles. (Q 166 e 37, B-1
e CP-A2).

Para Vroom (1997), o processo motivacional nao mépeapenas dos objetivos
individuais, mas, também, do contexto de trabaliro qaie o individuo esta inserido. O
reconhecimento, pelos supervisores da empresa&sombenho das suas tarefas, quando bem
realizadas, significa, para os respondentes, n®tiyue o0s levam ao envolvimento e ao
empenho na execucao de suas tarefas.

Em relagcédo a questdo 13, quando indagados se gdswamarefas que executam,
53,2%, responderam que sim (bom), mas, apesaraddgmaioria estar acostumada com as
suas atividades diarias, alguns deixam transparpeeidealizam chegar a postos diferentes
de trabalho, que o ideal seria estar trabalhando computadores. Quando instado a se
explicar, justifica-se, afirmando ser um trabalhaisrtranquilo, que ndo demanda de esforco
fisico.(Q36, CP-A2).

Sob tais posicionamentos, de acordo com Antune39§2@ economia brasileira
na divisao internacional do trabalho converge pxiaténcia, tanto de servicos modernos e
qualificados, quanto de servicos tradicionais edmies. Neste sentido, observa-se que, as
mudancgas no mercado de trabalho brasileiro, quesaapde vasto, ndo atinge a todos, de
modo equivalente, particularmente, atinge os ménagecidos, socialmente.

Sob estas circunstancias, trabalhadores com pougdificacdo e baixa
escolaridade acomodam-se em servigos, que exigermop@m termos qualificativos, e
submetem-se a rotinas repetitivas, de uma formamnesc (LANDEIRO, 2011).

No que pertine a questao 16, quando o funcionacitaénado a fazer uma analise
da sua situacdo atual, na empresa, e, solicitadbiedir, se 0 mesmo tem alguma chance de
promocao, de oportunidade de crescimento profiakiatl,6% concordam que ndo existe
nenhuma perspectiva, o que € considerado péssimarreOque, alguns registram a sua
opinido, discursando que, depender da empresa @im@esvisto que, ndo concedem
oportunidades, e, que, a Unica chance ofertadeaaéspasupervisor, portanto, ndo ha visado de
crescimento. (Q 104, CP-A3).
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Com efeito, o trabalho configura-se como uma daxipais dimensdes da vida
do homem. Interfere na sua insergcédo na sociedatiith espacos de mobilidade social e
aparece como um dos fatores constitutivos da idiziéi e da identificacdo dos individuos
(ANTUNES, 2009).

Nesta perspectiva, a tarefa que cada um desempgedeagrande importancia
para o conjunto de atividades da organiza¢do. fortenostrar essa vertente aos funcionarios
e reconhecé-los por seus servicos, afere animspogicdo para o trabalho que exercem.
Entretanto, segundo Souza (2011), quando o inversatece, o resultado é nocivo, pois o
trabalho se torna destituido de sentido, ondeimentos como angustia e sofrimento passam
a fazer parte da vivéncia do trabalhador.

Em relacdo a questdo 22, sobre que nota se aplaasi servidores da UFC, com
0s quais trabalham, 44,6% dos funcionarios temaios consideram oOtimo, dentre os quais,
somente, 3,4% classificam como péssimo. Desta, feisa discursos dos funcionarios
terceirizados respondentes sao de que, os servidardJFC ganham salarios satisfatorios,
apesar de “ndo fazerem nada, trabalham somente expediente e exigem muito dos
terceirizados.” (Q 64, CP-A2).

As consideracdes apontadas pelos respondentes skeamomue, a interacao entre
funcionarios terceirizados e servidores, na UF@gepacorrer de modo diferenciado, a partir
da forma como uma pessoa identifica a outra (SOWZDAY).

Observa-se, na questdo 23, que, ao indagar aosori@nos sobre que nota
aplicaria para os gestores (chefes) da UFC, conguass trabalham, 49,4% consideram
otimos, avaliando que, os servidores e os gesttaddFC (Chefes) sdo considerados como
parte de uma familia. (Q 209, B-2).

Desse modo, os respondentes demonstram afeto, elag@ias aos servidores da
UFC, para a qual prestam servicos, e confirmamtexagao entre superior e subordinado,
configurando-os em elementos importantes para @ndudirecionar a interagdo. Um guia
para a conduta ideal, ou seja, a criacdo de ldetisas e afiliativos (SOUZA, 2011).

No que se refere a questdo 24, quando perguntadonaionario terceirizado
sobre como se sentem, prestando servicos na UF@b65destes responderam o6timo, dentre
0s quais, 43,3% consideram bom, transmitindo, em dscursos, a satisfagédo por estarem na
UFC. Percebe-se que, estes funcionarios gostaniF@aelse orgulham de prestarem servigos
para esta. (Q35, CP-A2). Ha quem nao use o fardanoeno cracha, no horario de almoco,
no Restaurante Universitario (RU). (Q 51, CP-A24. leimentos, quando se tem que informar

a funcé@o exercida, por se lembrar de que a UFCabelecimento de pessoas cultas. Em
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contrapartida, se tem orgulho do local para o gegbresta servico. (Q 54, CP-A2). H4& um
bem estar por trabalhar em um lugar onde as pesstas aprendendo. (Q 69, CP-A2).
Outros afirmam ter um olhar cauteloso, que os mardatisfeitos por trabalharem para a
Universidade. (Q 86, CP-A3).

Diante destas alegativas, percebe-se a importélecse mensurar a relagédo dos
respondentes com a UFC, bem como, analisar cormendem prestando servicos na mesma.
Visto que, o envolvimento dos mesmos esta reladmm@m o desempenho dos servigos
realizados, revelando o elo afetivo estabelecidm @ instituicdo para a qual prestam
servigos, comprova-se que, 0 envolvimento e a iftE=agdo com o ambiente de trabalho
influencia, de forma favoravel, a execucgéo de tarasas.

A seguir, estabelece-se, na tabela 19, a desddigéajuestbes apresentadas na
parte 1l, do questionario, em relacdo ao fator agies materiais de trabalho, quais sejam,

guestdes: 1, 6 e 11.

Tabelal9- Respostas das questdes referentes agdemnchateriais de trabalho (continua)

Escala
~ Frequéncia — frequéncia relativa (%)
uestdes — —
Q Otimo Bom Regular Péssimo

1. Qual a qualidade do material que usdl8 (7,P6) 92 (39,50) 90 (38,60) 33 (14,3)
diariamente nos servicos de higienizacdo
como luva, desinfetante, alcool, vassoura,

rodo, e etc?

6. Como vocé classifica o trabalho dos seu$2 (18,0%0) 128 (54,96) 59 (25,30) 4 (1,P0)
supervisores?

11. Como vocé analisa as orientacdes 31 (13,3) 130 (55%) 53 (22,26) 19 (8,20)

recebidas dos seus supervisores para a
execucao de suas tarefas?
Fonte: Dados da pesquisa (2012).

A questédo 1 refere-se a qualidade do material quatiiza, diariamente, nos
servicos de higienizacdo, tais como, luva, desntet alcool, vassoura, rodo, etc. Dos
entrevistados, 39,5% avaliam como bom, em conttidpar38,6%, como regular. Dos
respondentes, ha, ainda, 14,2%, que considerantasiahae limpeza utilizado, diariamente,
por eles, de péssima qualidade. Por oportuno, afirmue o material é fraco, que se tem que
fazer “desdobramento”, o que o enfraquece maidaai@51, CP-A2), e, que, o fardamento é
quente, nao identificando/diferenciando homem otheru(Q10, CP-Al).

Para os respondentes, quanto as condi¢bes dearsatiritrabalho, sejam elas os

produtos ou as orientacdes recebidas por supessista UFC ou da empresa, para a qual
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prestam servigos, estas ndo séo boas, aliadataaléatecompensas e de oportunidades, por
esta razao, implica em um menor comprometimentoekpondentes.

Em relacdo a questdo 6, foi perguntado ao fundimrérceirizado como ele
classifica o trabalho dos seus supervisores, 5&fa%haram ser bom, 25,3% acham regular,
e, 18,0%, acham 6timo.

Os respondentes destacam, em seus discursos, gaepessisores de areas
exercem a funcdo de controlar as tarefas por elesnipenhadas, diariamente, na Instituicao.
Os mesmos ressaltam que, eles sO estao interessadosntribuir para que os objetivos da
empresa sejam alcancados.

Segundo Benites e Da Silva (2008), uma liderangazfpode ser traduzida em
satisfacdo, sendo um fator primordial para criandegbes para que o0s empregados
desempenhem as suas atividades com satisfacaovagaot

O enfoque sobre a questdo 11 esta relacionado emo am funcionario
terceirizado analisa as orientacOes recebidas elos supervisores para a execucado de suas
tarefas. Em resposta, 55,8% consideram ser bori%R2egular, 13,3%, otimo, e, 8,2%,
péssimo. Alguns relatam que os supervisores nda@anpas atividades com precisao, ndo ha
esta preocupacéo. (Q 212, B-2).

Evidencia-se que, muitos dos respondentes ressajtanos supervisores da
empresa prestadora de servicos, na UFC, apenadiziien, ndo acrescentam nada no
desempenho das atividades, sdo indiferentes aegzode realizacdo destas.

A sequir, faz-se a descricédo das questdes aprdssmnia parte 1, do questionario,
em relacdo ao fator desgate e desumanizacdo, gqegm, questdes 4, 12 e 20, que
influenciam a motivagéo, conforme se apresentBahala 20.

Tabela 20 — Respostas das questfes referentesgatele a desumanizacéo.

Escala
Questbdes Frequéncia - %
Otimo Bom Regular Péssimo
4. Ao final de suas tarefas diarias como 16 (6,9%) 92 (39,5%) 113 (48,5%) 12 (5,26)
vocé se sente fisicamente?
12. A rotina de atividades diarias, 15 (6,4%) 108 (46,4%) 93 (39,9%) 17 (7,3%0)
repetitivas, € enfadonha?
20. Sou discriminado devido ao meu 135 (57,9%) 31 (13,3%) 14 (6,0%) 53(22,P0)
trabalho
Fonte: Dados da pesquisa (2012).

O grupo pesquisado, em relacdo a questdo 4, quaddgado como se sente,

fisicamente, ao final de suas tarefas diarias, tatmsse que, 48,5% sentem-se mais ou
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menos, ao passo que, 39,5%, sentem-se bem. Etdréid??o sentem-se em péssimo estado.
Nesta questambserva-se que, algumas reclamacdes séo registraxlasntido de que, tém
que dar continuidade as atividades ou servicosgasa (Q37, CP-A2). Ha os que procuram
pensar nas férias, a fim de quitar com as obrigafidanceiras (Q54, CP-A2), e, 0s que
consideram a distancia e o mormago, do meio diammomento da assinatura do ponto,
motivo suficiente para, no final do expedienteaesh exaustos. (Q 64, CP-A2).

O regime de trabalho desses funcionarios é de 4dstgemanais, sendo, oito
horas diarias, com excecdo do sabado, em que oicha@ trabalho € de 08h00min as
12h00min. E importante ressaltar que, os servigeswtados pelos mesmos requerem um
desprendimento bracal mais servero.

Em relacdo a questdo 12 quando perguntados sabtma de atividades diarias,
repetitivas, se eram enfadonhas, 46,4% respondguemndo e que as considerava boa,
enquanto que, 39,9% avaliavam como regular (maisnenos), e, 7,3% entendiam como
péssima. Acrescentou-se, no discurso, ainda, guiarhase acostumado com a rotina de

trabalho.

Pegar o material de limpeza na supervisdo, vis®, guposto, onde prestamos
servigos, € muito distante, e, muitas vezes, taquegegar o énibus. (Q64, CP-A2).
E um sofrimento ter que ir pegar o material, ppatinente, por ser mulher, séo
galdes de, aproximadamente, 5 litros, e, pesa,uporsfo de varios tipos:
desinfetante, dgua sanitaria, Acido muriatico, sefeoliquido, papel higiénico, de
300m e 800m, vassoura, balde, pa, rodo, etc. (QR4A1).

Cansada. Os sapatos prejudicam, causam dores. QB2R1).

Varios aspectos chamam a atencdo na fala dos w=mes. A rotina de trabalho,
para eles, ndo incomoda. O que € posto em eval&aa as reclamacdes relacionadas, ao
pegar o material de limpeza, no posto para le\adm local de trabalho. Ggncionarios do
Campus do Pici, tendo em vista a sypansao, sao 0s que mais reclamaram do percueso pa
a aquisicao do material de limpeza.

Na optica de Siqueira (2008), os individuos pemcelme préprio desempenho,
como responsavel por provocar atarefamento, diswgho e pressa. Dessa forma, quanto
mais os funcionarios, ao final do dia, encontrasmnfisicamente, desgastados, maior sera a
falta de comprometimento, devido a auséncia denpeasas e de oportunidades e ndo valera
o esforco desprendido para a realizacéo das tarefas

Em relacdo a questdo 20, quando questionados medexariminados devido ao seu
trabalho de limpeza e de higienizacdo das areasnag dos campi da UFC, em Fortaleza,
57,9 % responderam negativamente, e, que, issodtar®. Em contrapartida, 22,7%
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responderam afirmativamente, e, que, isso, pasa@la péssimo. As discrimina¢des logo sdo

relatadas em suas falas:

Servidores da UFC — alguns tratam (terceirizados)acempregados domésticos.

(Q12, CP-AL).

A farda, o material que temos que carregar, tamocosassoura, papel higiénico,

saco de lixo, em si chamam a atencao dos usu&its-g, e, se tivermos que pegar
o Onibus, que circula no campus, sofremos prectmeé muito constrangedor), as

vezes, nos sujeitamos a andar a pé para ndo nos@mos. (Q14, CP-Al).

Alguns alunos tém preconceitos, quando estamosifiu® (caminhamos a pé para
evitar constrangimento, apesar do sacrificio). @R-AL).

Ja sofri preconceito no Restaurante Universitaaidhora do lanche, fui chamada de
“bactéria” pelos alunos, e, sofri preconceito, parte de coordenadores, da UFC, no
Restaurante Universitario. (Q 23, CP-Al).

Quando estao no elevador, os alunos ndo sobendt {P)

A rigor, os funcionarios, na sua maioria, retratapreconceito sofrido pelo cargo
ocupado, na convivéncia e no cotidiano do seu lttabdais sentimentos estéo relacionados a
atividade de limpeza e de higienizacao.

Esta atividade, apesar de trazer grande relevgrasi& a sociedade, em geral,
tende a ser vista como um trabalho menor, visto, ¢mis individuos estdo sujeitos a
preconceitos. Esse fenbmeno, segundo Costa (2002) 2 tipicamente mais comum entre as
profissbes de classes baixas.

Quando perguntados sobre que tipo de treinamerdosbem da empresa
contratada, para a prestacédo de servi¢os, na Ug@ale sua periocidade, muitos afirmaram
que sO participaram de uma palestra, quando forantratados. Percebe-se que, 0s
respondentes confundem treinamento com reunifes,ngo sao, de fato, treinamentos,
consoante observa-se fiabela 21.

Verifica-se o despreparo com que os funcionaricsgaim a Instituicdo, para
desempenhar as suas funcdes. Nao existe uma cuirEgéo da importancia dos seus

servigos para a contratante, e, tampouco da impnat@lesses servigos para a sociedade.

Tabela 21 — Tipo de Treinamento que se recebeiedi@dade do treinamento

Periodicidade
do Mensal | Bimestral| Trimestral | Anual Outro Total
Treinamento
Curso 2 0 1 9 10 22
Tipo de Informal 2 2 0 4 59 67
Treinamento
que Recebe Falestra S 24 7 36 71 143
Seminario 0 0 1 0 0 1
Total 9 26 9 49 140 233

Fonte: Dados da Pesquisa (2012).
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Em relagdo a periodicidade, vale saliemae, o treinamento recebido € o
primeiro momento de contato com a empresa, é naatagdo, ou seja, quando o funcionério
€ chamado a comparecer a empresa e recebe umgigpales treinamento. Nesse momento,
sdo passadas todas as observacoes e as oriergalgfiEess servicos a serem prestados. Neste
contexto, o treinamento foi apontado como insufitdeposto que, a maioria sé o recebe uma
vez, ao ser contratado, outros, nem isso.

Baseado em Meyer e Allen (1990), na existéncia d&s tbases de
comprometimento organizacional, a parte Ill, despreee estudo, restringiu a sua investigacao
ao vinculo instrumental do empregado terceirizagimdo como foco a organizacgao-
empregadora.

A parte lll, do questionario, em relacdo aos fatode comprometimento do
funcionario terceirizado com a UFC, em suas questde, 3 4, 5 e 6, retratam a opinido dos

respondentes a seguir descritas.

Tabela 22 — Respostas das questdes referentesngoornetimento do funcionario terceirizado com a UFC
(continua)

Escala
Questbes Frequéncia — frequéncia relativa (%)
Otimo Bom Regular Péssimo
1.Cumpre rigorosamente com seus horarios d&72 (73,86) 61 (26,26) - -

trabalho

2.Utiliza todas as recomendacdes dadl43 (61,26) 78 (33,%0) 11 (4,26) 1 (0,26)
supervisor (a) e dos gestores da UFC no

exercicio de suas tarefas?

3. Cuida adequadamente dos materiais e dos 152 (65,26) 79 (33,%) 2 (0,%0) -
equipamentos da UFC?

4.Ja quebrou ou inutilizou alguns destes? 119 (51,26) 104 (44,66) 8 (3,4) 2(0,%%)

5.Faz diferenca trabalhar na UFC ou em outrol138 (59,26) 81 (34,86) 14 (6,00) -
lugar?
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Em relacdo a questdo 1, quando indagados se cumpgemosamente, com 0S
seus horérios de trabalho, 73,8% foram incisivosresponderem que sim, e, que iSSO era
otimo, demonstrando satisfacdo quanto ao horartcatbalho cumprido.

Em relacdo a questdo 2, que trata de como os furads terceirizados utilizam
todas as recomendacdes do (a) supervisor (a) geadtsres da UFC no exercicio de suas
tarefas, entende-se que, apesar do percentual 4B @& concordancia favoravel a utilizacao
das recomendacdes recebidas, 4,7% demonstramangihzas recomendacgdes de forma

regular (mais ou menos), pois, nos seus discurstzgam que’[...] € que eles ndo sabem a
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quem responder. Cada um passa uma orientacaa dabs a gente confuso (referindo-se
aos supervisores versus servidores da UFC)” (QR42J,

Quando se perguntou aos funcionarios terceirizadosuidam, adequadamente,
dos materiais e equipamentos da UFC, questaor8spsendentes foram unanimes em afirmar
que, sim, sendo que, para 65,2%, isso era condmétano, e, para os 33,9% restantes, iSS0O
era considerado muito bom.

Ainda, com relacdo a questado 3, pode-se obsengragatitude de ter cuidado,
guando estdo em salas repletas de equipamentosiequerem cuidados especificos, 0s
respondentes revelam a preocupacdo em ndo daoiicéendo em vista os encargos que
serdo cobrados dos mesmos, caso sejam deterioeéosde reconhecerem a importancia
dos mesmos para a Instituicdo, conforme relatoctsga, adequadamente, dos materiais e
equipamentos da UFC, tem-se que zelar por estdscaloonde trabalhamos. [...] ter cuidado
com 0 que pertence aos outros é fundamental, aitéLg somos avisados de que, se algo se
quebrar, vao tirar do nosso salério.” (Q21, CP-Al).

Em relacdo a questdo 4, aplicada aos funcion&eia®irizados, quando se
guestionou se ja quebraram ou inutilizaram alguaternal ou equipamentos, na UFC, 51,1%
sao categoricos em afirmar que ndo, e que ission@ plara eles. J4, 44,6% afirmam que nao,
e gue isso é muito bom para eles, confirmando acppacdo e o cuidado, confirmado,
anteriormente, na questao 3.

Os resultados da pesquisa demosntram que, o gaggoigado, formado por 233
funcionarios terceirizados, tem consciéncia e pEnsi em nao quebrar nada, porque sabem
qgue, quando danificam um equipamento, tem que pEAro salario que recebem, e, que, 0
mesmo ja € minimo para cobrir as suas despesasaess

Quando se perguntou aos funcionarios terceirizatoguestao 5, se faz diferenca
trabalhar na UFC ou em outro lugar, os resultagostam que, 59,2% afirmam que é 6timo
prestar servigos na UFC, ao passo que, 34,8% @asidser muito bom trabalhar na UFC. O
discurso de um dos respondentes retrata o pensachemhaioria dos prestadores de servigos
na UFC: “Sou feliz por trabalhar aqui” (Q20, CP-Al)

Quanto aos dados colhidos no Diario de campo, airsegrao apresentadas as
analises das respostas dadas pelos funcionaresrizados, quando indagados sobre quais as
vantagens e desvantagens de prestar servigcos pHf& ana questdo 6, da parte Ill. Nesta
pesquisa, a referida questdo sera analisada corabtatua, tendo em vista que, o

pesquisador deparou-se com uma grande quantidatipdanentos, na forma de discursos.
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7

Entretanto, é interessante ressaltar que, o pestpuigealizou o processo de
organizacdo dos dados, através das etapas deoseldeéclassificacdo, para, em seguida, ser
feita a interpretacdo das vantagens e das deseastagiadas pelos respondentes.

Os funcionarios terceirizados, ao serem questicadre as vantagens e as
desvantagens de prestarem servigos para a UFQamewesentimento de satisfagédo, quando
passam a descrever as vantagens. Alguns funcisrtériceirizados buscam uma explicacao
para justificar a importancia e o significado dabalho para eles.

Seguindo esse entendimento, as vantagens de espaestando servicos, na
UFC, sao citadas, facilmente, e, estdo relacionadasmrga horaria, a proximidade da
residéncia, a economia do transporte, em facetandia da sua residéncia para a UFC, ao
horario do trabalho, com pausa para o almoco, aoiné das atividades, as 17h00min, a
carteira assinada, a possibilidade de se usufosiferiados e do domingo, ao fato de ter um
posto fixo de trabalho, ao ambiente, provido despas educadas, a possibilidade de se
aperfeicoar através dos cursos, oferecidos pela gt&@Ditamente, ao acesso a um dentista, a
consultas médicas, ao ambiente tranquilo, ao gamiojnsalubridade, ao recebimento do
salario, em dia, ao dinheiro extra, quando tralmalhmos concursos, ao contato com 0s
servidores, que auxiliam, nos momentos dificeisca®do alimentacdo, ao lugar, que é de
conhecimento, ao Restaurante Universitario, aoudnibho campus do Pici, gratuito, ao vale
transporte.

Acompanham-se, na Tabela 23, as vantagens mais<€ipelos 233 respondentes,
confirmando o grau de satisfacao deles, por estprestando servicos na UFC. Vale ressaltar
que, os funcionarios terceirizados pesquisadosrimdecitar mais de uma vantagem, por
prestarem servigos para a UFC, portanto, os perasrpodem exceder a 100%.

Tabela 23 - Resumo das vantagens mais citadasfpeltsnarios terceirizados.

Vantagens Frequéncia (%)
Perto da residéncia 106 45,5
Ambiente de pessoas educadas 62 26,6
Usufruir dos feriados e o domingo 42 18,0
O horario do trabalho 7h as 17h 35 15,0
Total 233 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2012).

Vale salientar que, 106, dos funcionarios tercadtis, afirmaram que, a principal
das vantagens é a proximidade do trabalho de ssidéreia. Este alto indice esta

representado pelos funcionarios terceirizados,dgsenvolve as suas atividades no Campus
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do Pici, local onde ha uma concentracdo maior dstapdores de servigos, que residem no
entorno do referido campus.

Por outro lado, o sentimento de insatisfacdo dosidmarios terceirizados se
evidencia quando se averigua sobre as desvantdgepestarem servicos na UFC. Com a
mesma desenvoltura, come¢am a elenca-las, quaia:sej

a) falta de espaco para guardar os pertences pessoais;

b) salario baixo;

c) ter que carregar todo o material de limpeza, senxdio de outra pessoa;

d) prestar servico para a empresa XYZ de Limpeza Ltflee n&o valoriza o seu

funcionério;

e) ter que trabalhar aos sabados, de 07h00min as 00

f) desgaste fisico em face do cargo, que ocupa;

g) ter que bater o ponto por quatro vezes ao diaténdis deste;

h) falta de oportunidade de passar a ser servidordz U

i) falta de material, perder o 6nibus do campus guerandar a pé;

j) muitas pessoas com excesso de poder;

k) material sem qualidade, inadequado para a limpeza,

) pouco fardamento;

m)poucos funcionarios numa determinada area;

n) supervisor, que néo da atencao;

0) a ignorancia de alguns servidores da UFC;

p) falta de cursos para preparar os funcionariositezados;

q) falta de orientacéo para o funcionério, que mudsetier de trabalho;

r) ndo poder se ausentar para ir ao medico;

s) falta de insalubridade para todos;

t) preconceito, por parte de alguns alunos;

u) auséncia de um lugar para as refei¢cdes (copa);

V) auséncia de banheiro préprio para os funcionarios;

w) falta de reconhecimento e de promocéao;

X) sapato, que complementa o fardamento, de ma qdalida

y) morar longe.

Segundo Tatim e Diehl (2004), a interpretacdo dmbosd tem como objetivo dar
um significado amplo as respostas e ao materigsaptado, em relacdo aos objetivos

propostos.
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Nesta vertente, o quadro resumo contém as deseamstagais citadas pelos
respondentes, confirmando, assim, o grau de ifesglis deles em relacdo & UFC e a
prestadora de servi¢cos. Ressalta-se que, os fummenerceirizados da pesquisa tiveram a

opcéao de citarem mais de uma desvantagem, port@npercentuais podem exceder a 100%.

Tabela 24 - Resumo das desvantagens mais citalbasfypecionarios.

Desvantagens Frequéncia (%)
Trabalhar aos sabados 45 19,3
Salario baixo 26 11,2
Assinar o ponto quatro vezes ao dia e 25 10,7
distancia deste
Material de limpeza 24 10,3
Fardamento/sapato 20 8,6
Morar longe 20 8,6
Total 233 -

Fonte: Dados da pesquisa (2012).

Em muitos relatos dos funcionarios terceirizades, destaque, na Tabela 24,
percebe-se que, trabalhar aos sabados aparece a@odesvantagem mais citada. Os
funcionarios terceirizados entendem que, a UFC foéciona aos sabados, raros cursos
oferecem aula nesse dia. Argumentam, também, quBepartamentos, as Diretorias, as
Secretarias sao fechadas neste dia, ficando indiegto o local apropriado para prestarem
servicos. Os funcionarios do Campus do Pici saguesnais reclamam e esclarecem que esse
dia € improdutivo, onde, fingem que trabalham pergéo tem um direcionamento objetivo
em suas tarefas.

Destaca-se, outrossim, como forte indicador de atégagem, assinar o ponto
quatro vezes ao dia e a distancia deste. Os fusmoenterceirizados do Campus do Pici que
se sentem prejudicados, informam que, o espagm fésmuito extenso no referido Campus,
sendo que, o local apropriado para assinar o pgawgcontrola as suas presencas, é distante
dos locais onde se prestam servicos. Referidosdind@gos reclamam da distancia, do sol ao
meio dia, e, do sol, existente no comeco da tarsle,l3h00min. Explanaram, aindpe, no
periodo de chuva, ndo h& abrigo, o que culminaatwm de ficarem molhados, ndo podendo
trocar de roupa, por possuirem tdo somente umrfaenli.

Ressaltam, também, com bastante énfase, que, dahd&limpeza € de péssima
qualidade, tendo que ser desdobrado, o que o deais fraco e sem poder de limpeza,

dificultando, com isso, a realizacao de um serdeqgualidade.
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Outra desvantagem, comentada pelos funcionariaitieados, lotados no
Campus do Benfica, é a distancia de suas residéatdao local de trabalho, o que os deixa
estressados, tendo em vista morarem na perifefrf@daleza.

Entretanto, apesar de ressaltarem estas desvasitagenpesquisados tém
consciéncia das alteracdes, existentes no mundmldalho e, em especial, nos modelos de
gestdo de pessoas, posto que, o mercado de trapsthomais exigente, cobrando mais
preparo e eficiéncia no desempenho de suas funcgdes.

Por todo o exposto, o enfoque instrumental desssc@ncia, na visdo de Meyer
e Allen (1991), € de que, existira o comprometimesd funcionario com a organizacao,
quando a manutencéo da ligacdo dele a esta é aglidevido aos custos, pelo qual o sujeito
perdera se desligar-se dela. Ou seja, se o fummodétiver uma ligacdo primaria com a
organizacao, baseada no comprometimento instruimesta permanecera na mesma porque
precisa. Para muitos funciondrios, os custos pientes da saida de uma organizagdo podem
ser elevados. Esse tipo de comportamento tradamseenos desempenho organizacional.

A parte IV, do questionario, € constituida de 1Bggdles, das quais, em escala
Likert DM = Discordo Muito, D= Discordo, C= Concarde, CM = Concordo Muito, que
buscam identificar fatores que influenciam o comprtimento do funcionario terceirizado

com a empresa prestadora de servigos, conformdarabe

Tabela 25 — Fatores que influenciam o comprometiongas funcionarios terceirizados com a empresa ¥&¥Z
Limpeza Ltda.

Escala
Frequéncia — frequéncia relativa (%)
Fatores Comprometimento / Questfes DM D C CM
Afetiva
1. Trabalhando nessa empresa sinto-me 5 (2,1%) 53 (22,7%) 168 (72,1%) 7 (3,0%)
como se estivesse em casa
2. Eu ndo me identifico com esta empresa. 3 (1,3%) 131 (56,2%) 95 (40,8%) 4 (1,7%)
Afiliativa
8. Nesta empresa, eu sinto que faco parte 8d¢1,3%) 32 (13,7%) 184 (79,0%) 14 (6,0%)
grupo;
9. Sinto que meus colegas me consideram2 (0,9%) 24 (10,3%) 191 (82,0%) 16 (6,9%)
como membro da equipe de trabalho.
Obrigacdo em permanecer
3. Eu ndo deixaria essa empresa agora 6 (2,6%) 130 (55,8%) 90 (38,6%) 7 (3,0%)
porque eu tenho uma obrigacdo moral com
as pessoas daqui;
4 Eu me sentiria culpado se deixasse essa 7 (3,0%) 144 (61,8%) 76 (32,6%) 6 (2,6%)
empresa agora.
Escassez de alternativas
14 Se eu decidisse deixar essa empresa 5 (2,1%) 58 (24,9%) 136 (58,4%) 34(14,6%)
agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada;
15. N&o deixaria este emprego agora devidd (1,7%) 79 (33,9%) 123 (52,8%) 27(11,6%)
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Escala
Frequéncia — frequéncia relativa (%)
Fatores Comprometimento / Questes DM D C CM
a falta de oportunidades de trabalho.
Obrigacgéo pelo desempenho
5. Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem 3 (1,3%) 196 (84,1%)  34(14,6%)
minha funcéo na empresa;
6. O bom empregado deve se esforcar para (0,9%) 13 (5,6%) 196 (84,1%) 22 (9,4%)
gue a empresa tenha os melhores resultados
possiveis; -
7 O empregado tem a obrigacdo de sempre 3 (1,3%) 201 (86,3%) 29(12,4%)
cumprir suas tarefas.
Linha consistente da atividade
12. Procuro néo transgredir as regras aqui,- 3 (1,3%) 201 (86,3%) 29(12,4%)
pois assim sempre manterei meu emprego;
13. Farei sempre o possivel em meu trabalho
para me manter neste emprego. 1 (0,4%) 3 (1,3%) 195 (83,7) 34(14,6%)
Falta de recompensas e oportunidades
10. Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim2 (0,9%) 84 (36,1%) 139 (59,7%) 8 (3,4%)
nesta empresa, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar;
11. Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo
vejo oportunidade para mim nessa empresd. (0,4%) 59 (25,3%) 154 (66,1%) 19 (8,2%)
Fonte: Dados da pesquisa (2012)

Verifica-se, na Tabela 25, que o fator de compromesito afetiva obteve um alto
grau de concordancia, com porcentagens total d&4/tendo, 72,1% para concordo e 3,0%
para concordo muito), quando indagados se, trabdthaa empresa XYZ de Limpeza Ltda,
sentiam-se como se estivessem em casa. E, compericde 57,5% (56,2% para discordo e
1,3% para discordo muito) quando indagados sea&testificavam com a referida empresa.

Os percentuais citados revelam que, a maioria dosidnarios terceirizados
pesquisados estéd envolvida com a empresa, emboitasmezes, a identificacdo fosse feita,
de imediato, com a Instituicdo, esquecendo-se,cporpleto, da empresa, a qual mantém
vinculo empregaticio.

Em relacdo ao fator de comprometimento afiliatioateve-se um alto grau de
concordancia, por parte dos funcionarios tercalnsacom porcentagens totais de 85%
(sendo, 79% para concordo e 6% para concordo mgi@ndo indagados se sentiam como
se fossem parte do grupo. E, com relacdo a comserg@m, como membros da equipe, dos
88,9% entrevistados, 82% direcionaram-se para tdace, 6,9% para concordo muito.
Conclui-se que, a maioria dos respondentes mantémerga de que, é reconhecida pelos
colegas como membro do grupo e da organizacao.

O comprometimento organizacional afetivo refereasam vinculo emocional,
onde o individuo ndo analisa os custos e 0s bépefile permanecer na organizacdo. Esses

resultados relacionados, também, foram encontrgaoloSampaio (2005).
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O grupo pesquisado, com relacao ao fator de camginmento e de obrigagéo de
permanecer, existentes nas questdes 3 e 4, quanddas se ndo se desligariam da empresa
XYZ de Limpeza Ltda, no presente momento, porgokatin uma obrigacdo moral com as
pessoas (questdao 3), 58,4% (sendo, 55,8% parardiise 2,6% para discordo muito)
discordaram da afirmativa.

Em relacédo a questdo 4, quando perguntados solsentgam culpados caso se
desligassem da empresa XYZ de Limpeza Ltda, atudéné4,8% responderam que nédo se
sentiriam dessa forma. Essa questdo confirma ardsade muitos respondentes, ao relatar
que, s6 nao se desligariam porque as oportunidéelesnprego para quem nao tem estudos
torna-se, a cada dia, mais dificil. Os dados obtiddo significativos e confirmam a
inexisténcia de um vinculo dos respondentes com@mesa XYZ de Limpeza Ltda. Esses
dados ndo foram evidenciados na pesquisa de Sart@¥086), na qual, o0 comportamento
organizacional normativo significa a internalizagéo identificagdo com os valores e
objetivos da organizagéo.

Neste diapasdo, o comprometimento dos respondeatesaempresa XYZ de
Limpeza Ltda,para a qual prestam servicos, esta relacionadoaapesm fato de manterem
empregados, ndo restando preocupados, quagrkam em deixar a empresa. Portanto, esse
comportamento, nessa pesquisa, € diferente dodosstie Sampaio (2005), Bastos (1997,) e
Siqueira (2001) relacionados ao comprometimentoabvo.

Segundo Meyer e Allen (1991), o comprometimentomabivo € visto como
reflexo do individuo na organizacdo e para a omgdio, ou seja, 0 reconhecimento dos
custos associados, com o desligamento da mesma, cbem, a obrigagdo moral de
permanecer, em que, 0 mesmo aceita e interiorindjesivos e os valores da organizacao.

No tocante ao fator de comprometimento escassaitateativas , as questdes 14
e 15, citadas na Tabela 25, estdo correlacionadlaguestdo 14 indaga ao funcionario
terceirizado se, caso ele decidisse deixar a empresse exato momento, sua vida ficaria
desestruturada. Nesta hipotese, 73% responderamigugsendo que, 58,4% concordaram e
14,6% concordaram muito). Visualiza-se, no discudss respondentes, 0 raciocinio
econdmico, que envolve um calculo de perdas, sas&m a empresa.

Nessa perspectiva, os funcionérios se focam nactsppositivos de quem esta
empregado, tais como, beneficios, privilégios, pi@vcia privada, dentre outros, que sao
considerados, quando pensam em se desligar dasampeambém, sdo citados outros fatores,
como a relacdo com os colegas de trabalho, comensdsres da UFC, em caso de

desligamento da mesma



103

Meyer e Allen (1991) enfatizam que a consciéncielop respondentes, na
hipotese de se deixar a organizacao, refere-sstascpsicoldgicos ou financeiros. Portanto,
eles permanecem na organizacdo porque necessitar@aspectos pecuniarios, que advém
dessa permanéncia, porque a escassez de altesrradivaercado de trabalho os faz recuar.

No que tang@ questdo 15juando indagadase ndo deixariam 0s seus empregos,
atualmente, devido a falta de oportunidades dealtnab 64,4% afirmam que sim (sendo, 52,
8% concordaram e 11,6% concordaram muito). Corac@el a estes indicadores, 0s

respondestes relatam que:

[...] mesmo com outra oportunidade de emprego, continuar empresa XYZ de

Limpeza Ltda (Q17, CP-Al).

N&o me desliguei da empresa XYZ de Limpeza Ltdgymitenho receio de o outro
emprego nao lograr éxito (Q57, CP-A2).

A idade é decisiva para obtencao de outro empré@®8, CP-A2).

Preferiria ficar na empresa XYZ de Limpeza Ltdaquer ja estou habituado com o
trabalho e com a empresa” (Q25, CP-A2).

Apesar de alguns colegas ndo se considerarem mermdarequipe, ficaria. (Q187,
B-1).

A empresa XYZ de Limpeza Ltda me amparou, ndoada, na minha idade. Fiz

acordo para me desligar da empresa, e, ainda, ,aiksirthamado para trabalhar
novamente para ela. (Q72, CP-A2).

Para os respondentes, ndo existem, no mercadtafeamtajosas de empregos.
A procura torna-se escassa para quem nao temigaedié profissional. Isso corrobora com a

noticia publicada no Jornal Diario do Nordeste,0gnde julho de 2012:

Com a vinda acelerada de novos servicos e empraenths para a Regido
Metropolitana de Fortaleza (RMF), gerou-se uma qupacdo recorrente no
mercado de trabalho: a falta de profissionais tjoatlos. Apesar do aumento das
oportunidades de trabalho, alguns profissionais c@mseguem ocupar o cargo,
devido ao pouco conhecimento, e, com isso, as eapracabam contratando
pessoas de fora para exercer a funcéo.

Em outro relato, o funcionario terceirizado afirm#e “ndo deixaria esta empresa
porgue, em outros lugares (referindo-se a congiraigé), o trabalho é muito cansativo” (Q
64, CP-A2).

De acordo com Meyer e Allen (1990), os funcionariegem forte
comprometimento instrumental mantém-se na orgafzgprque necessitam. Percebe-se
gue, na pesquisa realizada os respondentes estdicionados a oportunidade do mercado de
trabalho. Limitados pela inexisténcia de qualif@acprofissional ou pelas variaveis

demograficas, tais como, idade, sexo e 0 nivel adocal, optam em permanecer na
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empresa, para a qual foram contratados, pasmter-se empregad® assiduidade e
desempenho de suas fungdes tornam-se os fatoeemoetntes para manté-los efetivados.

Por oportuno, Meyer e Allen (1990), defendem quecamprometimento
instrumental desenvolve-se com base nos investovergalizados pelo individuo, na
percepcéao de auséncia de alternativas.

Em relacdo ao fator de comprometimento obrigac#m gesempenho, destaca-se
que, as questbes que obtiveram o maior indice mieoodéncia foram 5, 6 e 7. Na questao 5,
de um modo geral, os respondentes percebem quapmesa é quem tem a obrigacdo de
desempenhar bem as suas fungdes. Ao serem qudsBonaonstata-se que, 98,7% dos
entrevistados tem essa consciéncia (sendo qué&pe&tacordam e 14,6% concordam muito).
Eles demonstram, nesta questdo o comprometimentoacobrigacdo pelo desempenho de
suas atividades.

A questéo 6 indaga aos respondentes se 0 bom eadprelgve se esforcar para
gue a empresa tenha os melhores resultados. Eostasp93,5% sinalizaram que sim (sendo
que, 84,1% concordaram e 9,4% concordaram mui®ye§pondentes reconhecem que tém
que ter responsabilidade para com a empresa quanbstaram.

Em relacdo a questdo 7, da IV parte, do referidestipnario, quando
guestionados se 0 mesmo tem a obrigacédo de, secuon@yir com as suas taref&8,7%
afirmaram positivamente (sendo que, 86,3% concordat®,4 concordam muito). Esses
percentuais demonstram o compromisso dos resp@sdenin a obrigacdo do desempenho de
suas tarefas.

Destaca-se, ainda, o fator de comprometimento lkbamsistente da atividade, do
gual constam as questbfes 12 e 13. Nesta vertentegspondentes, que abrangem uma
porcentagem de mais de 98%, em ambas as questbabzasam que procuram nao
transgredir as regras na empresa, pois, assimgémamtemprego, procurando fazer o que
estiver ao alcance deles para se manter empredaaiogma linha consistente de atividades,
o funcionario, sempre, calculari a relacdo custefieo, se é valido, ou ndo, continuar na
empresa. (MEYER, ALLEN, 1991).

Por fim, em relacdo ao fator de comprometimentdafale recompensa e
oportunidades, os funcionarios terceirizados, compercentual de 63,1%, concordam que,
se néo tivessem se empenhado tanto na empresaiapodensiderar a hipotese de trabalhar
em outro lugar, porquanto, 74,3% afirmam que, apees esforcos ja realizados, em

beneficio da empresa, ndo veem oportunidades deigrento na mesma.
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5.3. Analise descritiva dos dados quantitativos dosfatores de motivacdo e
comprometimento dos funcionarios terceirizados deérhpeza e de higienizacao das areas

internas dos campi da UFC, em Fortaleza.

A seguir, sdo apresentadas as analises descritbsagatores de motivacao e de
comprometimento, objetivando compreender como sepodam os fatores em relacdo ao
desvio padréo e ao coeficiente de variacdo, conbjetico de descrevé-los com maiores

evidéncias.

Tabela 26- Analise descritiva dos fatores inereate®tivacao dos funcionarios terceirizado.

Coeficiente de

Fatores Motivacionais Média Desvio padréao Variacao (%)
Envolvimento e reconhecimento 2,88 0,45 15,47
Condicdes materiais de trabalho 2,68 0,55 20,48
Desgaste e desumanizacao 2,69 0,60 22,50
Recompensa e independéncia econémica 3,37 0,35 9 10,3
Responsabilidade 2,42 0,63 26,14

Fonte: Dados da pesquisa (2012).

Observa-se que, a Tabela 26 demonstra que, osof#mimis terceirizados
priorizaram fatores que influenciam a motivacédotaeante a recompensa e a independéncia
econbmica, expressa pela média de 3,37, contrapsmam fator responsabilidade, com
média de 2,42.

A heterogeneidade dos dados, em relacdo a médmereor para o fator
recompensa e independéncia econdmica, cuja medidespersao absoluta € de 0,35, do que
para o fator responsabilidade, com desvio padrad,88. Esse fato € reforcado pelo
coeficiente de variagdo, importante medida de disoe relativa, que atingiu 10,39% e
26,14% para os fatores recompensa e independémcndrmica e responsabilidade,
respectivamente, manifestando elevado grau de hameatacdo dos dados para recompensa
e independéncia econémica.

Segundo Borges (1999), a independéncia econdmprassa as expectativas dos
respondentes de que, o trabalho providencia orgoste autonomia econémica, a assisténcia
e a propria sobrevivéncia. Quanto ao fator respmidade, expressa as expectativas dos
respondentes relacionadas ao cumprimento dasdarafas obrigacoes, as responsabilidades
pelas proprias decisfes, ao sentimento de dignidadpresentacdo de atitudes de obediéncia

e a manter-se ocupado.
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Observa-se, também, que se encontra relativa horamgele na distribuicdo dos
fatores envolvimento e reconhecimento, condi¢cOesenass de trabalho e desgaste e
desumanizacao, verificados por meio do coeficidateariacdo dos mesmos.

Serdo focadas as analises descritivas dos indieesothprometimento dos
funcionarios terceirizados com a UFC, Orgdo pagual prestam servicos. Busca-se, com
iIsso, compreender como 0s respondentes manifessau comprometimento, considerando o
coeficiente de variacéo e o desvio padrao.

De acordo com os resultados, demonstrados na Tabelai verificado que, os
funcionarios trazem informacdes bem valiosas. A imnée 3,59 revela que o nivel de
comprometimento é relevante se comparado a um mas@,0. O desvio padrédo baixo de
0,32 indica que a variacdo média esta posicionadarordem media de apenas pouco mais
de 0,3, o que significa a média de um bom niveta&ianca. De acordo com as médias
obtidas, observa-se que, o comprometimento com @ &lffesenta-se num coeficiente de
variagdo que alcangcou um percentual de 8,86%, sististribuicdo das médias revelar boa

regularidade.

Tabela 27 - Andlise descritiva dos indices de comgtimento dos funcionarios terceirizados com a UFC

Valor Valor - Desvio Coeficiente de
o L Média ~ -
minimo maximo padréo Variagao (%)
Comprometimento com a UFC 2,4 4,0 3,59 0,32 8,86

Fonte: Dados da Pesquisa (2012).

A Tabela 28 permite asseverar que, os funciongdsoseirizados, na andlise,
priorizaram o fator de comprometimento, em relagd@mpresa prestadora de servicos, na
UFC, no que se refere aos fatores obrigacédo pskeng@enho e linha consistente de atividade,
com meédia de 3,10, em contraposi¢cdo aos fatorégaghio de permanecer e escassez de
alternativas, que apresentou média de 2,59.

O afastamento dos dados, em relacdo a média, érnpana os fatores de
obrigacéo, pelo desempenho e pela linha consistien&gividade, cuja medicao de dispersao
absoluta é 0,27, do que para os fatores obrigagf@itnanecer e de escassez de alternativas,
com desvio padrao de 0,40. Entende-se que, 0 dpadi@o baixo, de 0,27, indica a longa
distancia entre as respostas dos sujeitos em oetagdéedia. Esse fato é corroborado pelo
coeficiente de variacéo, importante medida de disigerelativa, que atingiu 8,76% e 15,65%,
para os fatores obrigacdo pelo desempenho e Imisistente de atividade e para os fatores
obrigacédo de permanecer e escassez de alternagispsctivamente, demonstrando o elevado
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grau de homogeneidade dos fatores obrigacdo pedengeenho e linha consistente de

atividade.

Tabela 28 — Analise descritiva dos fatores ineseate comprometimento dos funcionarios terceirizanos a
empresa

Fatores de Comprometimento N Valor Valor Média Desvio Coeficiente de

minimo maximo padrao variacao %

Afetiva e Afiliativa 233 2,00 3,75 2,76 0,26 9,44

Obrigacéo de Permanecer e Escasse233 1,25 3,75 2,59 0,40 15,65

de Alternativas

Obrigacéo pelo Desempenho e Linha233 2,20 4,00 3,10 0,27 8,76

consistente de atividade

Falta de recompensas e 233 2,00 4,00 2,74 0,41 15,07

oportunidades

Fonte: Dados da Pesquisa (2012).

De acordo com as médias obtidas na Tabela 28, vabser que, existe relativa
homogeneidade na distribuicdo, para os fatoresvafet afiliativa e os fatores falta de
recompensa e oportunidades, cujos coeficientesudac@o alcangcam percentuais de 9,44% e
15,07%, respectivamente.

Conforme assinalam Allen e Meyer (1996), o comptomento do funcionario
com a empresa passa a ser definido como uma teadése manter nela engajado, uma linha
consistente de atividade. Nessa perspectiva, ppdersstatar que, quanto maior for a falta de
recompensas e oportunidades para os responderg@ess ree observam a identificagcdo com
0s objetivos da empresa (afetiva) e menos se sarterm membro da empresa (afiliativa).

Evidencia-se que, ha expectativa entre os respteslde que, apesar do trabalho
oferecer o sustento e a independéncia econdémioacbeo a propria sobrevivéncia, a falta
de recompensas e oportunidades afeta o processavdliimento dos sujeitos pesquisados.
Mas, apesar desses fatores influenciarem na sueagé, eles precisam do emprego para se
sentirem capazes.

Percebe-se nesta pesquisa, que 0s respondentgmuteas alternativas e baixa
qualificacdo para o mercado de trabalho. Isso tam que se relacionem perdas ou custos
associados ao rompimento das relacbes de trabalhouma organizacdo. Entretanto,
percebe-se, também, que, ao analisar o salaribidecens respondentes ndo se preocupam
com a qualidade dos servigos que realizam.

Constata-se que, os fatores de comprometimentgamdo pelo desempenho e
linha consistente da atividade foram consideradass rfrequentes no contexto da UFC,

apresentando maior homogeneidade nas respostasijdass (cv=8.76%), revelando que, os
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funcionarios terceirizados compreendem a imporéancie possuem poucas alternativas de

trabalho na hipotese de se desligarem da empresa, @evem se esforcar em beneficio dela.

5.4 Estabelecendo a relacéo entre os fatores de matdo e de comprometimento dos
funcionarios terceirizados de limpeza e de higierezdo das &reas internas dos campi da
UFC, em Fortaleza

Conforme Appolinario (2006) leciona, pode ser consete investigar a
existéncia de relacdes entre as diversas varié@eeisna pesquisa. Objetivando identificar a
relacdo entre os fatores de motivacdo e de compirosrgo, sdo apresentados, nesta secéao,
os resultados da correlacao linear (r de Pearsurg es fatores considerados no instrumento
de coleta desta pesquisa. Também, sdo demonswadesultados da analise de regressao

linear multipla.

5.4.1 Andlise da relacdo entre os fatores de mad@ e de comprometimento dos

funcionérios terceirizados

Procedeu-se a andlise da correlacdo linear (r dgo®eentre os fatores de
motivacdo e de comprometimento dos funcionariaeierados de servicos de limpeza e de
higienizacdo das areas internas dos campi da UFCFataleza, cujos resultados serdo
apresentados, a seguir.

A Tabela 29 demonstra que, no contexto dos fundmméerceirizados estudados,
os fatores de motivacdo envolvimento e reconhedmnapresentam correlacdo negativa e
significativa com os fatores de comprometimentdafale recompensas e oportunidades,
sendo verificado o coeficiente de Pearson de -@3fije aponta uma correlagdo moderada.
Tal resultado expressa que, quanto mais faltamnmgensas e oportunidades menos

envolvimento e reconhecimento eles obtém.
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Tabela 29 — Coeficiente de correlacdo (r de Peprgmire os fatores inerentes a motivacdo e ao
comprometimento dos funcionarios terceirizadosimpédza e de higienizacdo das areas internas dgsi cim
UFC, em Fortaleza.

Fatores inerentes ao comprometimento
Afetiva e Obrigacdo de Obrigacéo pelo Falta de
Afiliativa  permanecer e desempenho e recompensas e

escassez de linha oportunidades
alternativas consistente da
atividade

Correlacdo de Pearson / P valor
3 Envolvimento e 0,190* 0,077 0,024* -0,352*
§  Reconhecimento 0,004 0,242 0,710 0,000
o
€  CondicGes Materiais de 0,210* 0,006 0,033 -0,386*
’g Trabalho 0,001 0,931 0,620 0,000
(&)
§ Desgaste ®esumanizacéo 0,104 0,007 0,009 -0,242*
o 0,113 0,915 0,886 0,000
‘»  Recompensas e Independéncia 0,112 0,224* 0,360* 0,085
g Econdmica 0,089 0,001 0,000 0,197
©
- Responsabilidade 0,045 0,266* 0,201* -0,296*

0,490 0,000 0,002 0,000

*Coeficiente Pearson significativo ao nivel de 5%
Fonte: Dados da pesquisa (2012).

De acordo com a Tabela 29, o fator de motivagédoleimento e reconhecimento
sinaliza correlagdo positiva e significativa aosorfes de comprometimento afetiva e
afiliativa, sendo constatado o coeficiente de Reade 0,19, 0 que demonstra uma correlacéao
fraca. Esses resultados evidenciam que, quantaesdiarem despendidos os fatores afetiva
e afiliativa maior sera o envolvimento e reconhetitos dos funcionérios pesquisados.

A pesquisa demonstra que, os fatores condi¢Oes aterimis de trabalho se
relacionam negativamente e de forma significatma ©s fatores de comprometimento falta
de recompensas e oportunidades, sendo verificameeficiente de Pearson de -0,38, o que
aponta uma correlacdo moderada. Tal resultado ss@rejue, quanto mais faltam
recompensas e oportunidades menos condi¢Oes deansadle trabalho eles possuem.

Os resultados da tabela 29 demonstram que, nos danyyC, em Fortaleza, os
fatores condi¢cdes de materiais de trabalho seioe@m positivamente, de forma significativa
com os fatores de comprometimento afetiva e afiiatsendo verificado o coeficiente de
Pearson de 0,21, o que aponta uma correlacdo frateesultado expressa que, quanto mais
os fatores afetiva e afiliativa se firmarem enteerespondentes e a organizacdo, mais 0s
fatores de condic6es materiais de trabalhos sadisajivos para eles.

Observa-se que os fatores de motivacdo desgastesemdnizacdo estao
associados de forma negativa e significante aocwefatde comprometimento falta de
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recompensas e oportunidades, sendo verificado ficieme de Pearson de -0,24, o que

representa, ainda, uma correlacdo fraca. Assirasatado expressa que quanto mais faltam
recompensas e oportunidades, menos eles percepeipro desempenho, como responsavel

por provocar atarefamento, esforgo fisico, percemig discriminacdo e pressa (desgaste e
desumanizacao).

Os fatores de motivagdo recompensas e independé&umadmica estao
relacionados, de formpositiva e significativa, aos fatores de comprometito obrigacao
pelo desempenho e linha consistente de atividahelosverificado o coeficiente de Pearson
de 0,36, 0 que demonstra uma correlacdo moderadas FEesultados expressam que, quanto
maior for a crenga de que se deve se esforcar eenmragras da organizagdo, maiores devem
ser as recompensas e independéncia econémicasposdentes.

Com relacdo aos fatores de motivacdo recompensaiependéncia econémica
estarem relacionados, de formasitiva e significativa, aos fatores de comprometito
obrigagdo de permanecer e escassez de alternadeadp averiguado o coeficiente de
Pearson de 0,22, constata-se uma correlacdo fddoserva-se, neste contexto, que, quanto
maior for a crenca dos respondentes de que naa pardente se desligar da empresa
atualmente, pela escassez de alternativas no noedegdabalho, maior percepcgéo este tem da
sua independéncia econbmica, recompensada peks@sitnto.

Conforme referida Tabela, o fator de motivacaoaoaspbilidade esta relacionado,
de forma negativa e significativa, com os fatoresamprometimento falta de recompensas e
oportunidades, sendo confirmado o coeficiente dardde de -0,29, o que indica uma
correlagdo negativa e fraca. Esses dados eviderguamguanto mais faltam recompensas e
oportunidades, menos os respondentes demonstrponsadilidade.

Transparecem, na pesquisa, que, o fator de motivegsponsabilidade esta
relacionado, de forma positiva e significativa, cosifatores de comprometimento obrigacao
pelo desempenho e linha consistente da atividaelosverificado o coeficiente de Pearson
de 0,20, o que indica uma correlacédo fraca e pasifial resultado expressa que, quanto
maior for o empenho dos respondentes nos servegentpenhados na empresa, maior sera a
responsabilidade desprendida deles, em cumpringastsuas atividades

Destaca-se, nesta pesquisa, que, o fator de m@tivegsponsabilidade esta
relacionado, de forma positiva e significativa, cosifatores de comprometimento obrigacao
de permanecer e escassez de alternativas, sentguade o coeficiente de Pearson de 0,26,

0 que confirma a existéncia de uma correlacéo feqoasitiva. Isso demonstra que a falta de
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alternativas de empregos no mercado faz com queegmondentes desempenhem com

responsabilidades as suas atividades.

Além dessas relacdes verificadas, o estudo quiwditadentificou algumas

correlagdes,

gue ndo apresentaram significancth¢cando que, ndo ha relacdo estatistica

entre as variaveis. Tais casos aconteceram entéagee:

a)

b)

d)

e)

os fatores de motivagdo envolvimento e reconhedmnestdo associados
positivamente aos fatores de comprometimento ofmaelo desempenho e
linha consistente de atividade, sendo constatadoeficiente de Pearson de
0,02, o que aponta uma correlacdo muito fraca.dessa, depreende-se que,
guanto mais os funcionéarios estdo imbuidos do comgtimento na obrigacéo
pelo desempenho e pela linha consistente de aljdaais os fatores de
motivacdo envolvimento e reconhecimento deveriammsmifestados, o que
nao ocorreu significativamente;

em relacdo aos fatores de motivagcdo recompensakepandéncia econdmica,
entende-se que, estestdo relacionados de forma positiva aos fatores de
comprometimento falta de recompensas e oportunsdadndo verificado o
coeficiente de Pearson de 0,08, o que mostra umelagio muito fraca. Tal
resultado expressa que quanto mais faltam recormpeneportunidades, mais
os fatores de recompensas e independéncia econg@micaanifestados;

a Tabela 29 demonstra que, os fatores de motivaggompensas e
independéncia econdmica estéo relacionados de fposiiva com os fatores
de comprometimento afetiva e afiliativa, sendo fieadlo o coeficiente de
Pearson de 0,11, o que se constata uma correlagém. fEsses resultados
confirmam que, néo existindo a crenca de identiicae o reconhecimento dos
colegas na empresa, maior € o manifesto por sempEnsado e por ter
independéncia econdémica;

os fatores de motivagao envolvimento e reconhedmnestao relacionados de
forma positiva, aos fatores de comprometimentogalgdo de permanecer e
escassez de alternativas, sendo confirmado o myeécde Pearson de 0,07, o
gue mostra uma correlacdo muito fraca. Este rekultonfirma que, n&o
existindo envolvimento e reconhecimento dos furmims, os fatores
obrigacdo de permanecer e escassez de alternsdivasvelados;

condicBes materiais de trabalho sdo fatores devagétd que estdo associados,

positivamente, aos fatores de comprometimento abdig de permanecer e
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escassez de alternativas, sendo reconhecido cieoédi de Pearson de 0,00, o
gue mostra uma correlagéo nula, ou seja, nao tabelecida uma relacao entre
as variaveis. Estes resultados confirmam que, Awdniacdo da variavel
obrigacdo de permanecer e escassez de alternativas

f) Os fatores de motivacdo desgaste e desumanizat@o redacionados, de
forma positiva, aos fatores de comprometimentavafed afiliativa, obrigagéo
de permanecer e escassez de alternativas, e, amda obrigacdo pelo
desempenho e linha consistente da atividade. Nenentobserva-se que, os

coeficientes de Pearson de 0,00, dos fatores qdogale permanecer e

escassez de alternativas, e, de obrigacao pelonges&o e linha consistente

da atividade, mostram uma correlacdo nula. Enti@tan coeficiente de

Pearson de 0,10, mostra uma correlacdo muito frasaos fatores afetiva e

afiliativa. Dessa forma, compreende-se que, quarais os funcionarios estao

convictos dos fatores de comprometimento afetiaéiliativa, mais os fatores
de motivacdo desgaste e desumanizacao deveriamasgestados, o que nao

ocorreu significativamente; e,

g) por fim, o fator de motivacdo responsabilidaded eslacionado de forma
positiva aos fatores de comprometimento afetivlliatava, sendo confirmado

o coeficiente de Pearson de 0,04, o que mostraaomalagdo muito fraca.

Este resultado confirma que, ndo sendo detectamo funcionarios, o fator

responsabilidade, os fatores afetiva e afiliatieaediam ser manifestados, o

gue nao ocorreu significativamente;

Em sintese, as andlises dos dados indicam gdetases motivacionais estao
interligados aos fatores de comprometimento, qukiemciam o desenvolvimento das
atividades dos funcionarios terceirizados, presemide servicos na UFC. Entende-se que, 0
comprometimento de um funcionario passa, necessani®, pelo seu estado motivacional.

Essa observagédo encontra-se baseada na teoriectde Wroom (1991), que
assevera que, o processo de motivacdo deve secaskplem funcdo dos objetivos e das
opcOes de cada individuo, e das expectativas dgiraisses mesmos objetivos. Essa teoria
considera que, o comportamento e o desempenhcesélbado de uma escolha consciente,
onde o comportamento escolhido pelo individuo aqtéele que Ihe trara maior mérito. O que
vem acrescentar a teoria de Allen e Meyer (1997@ndo defendem que o comprometimento
organizacional € o vinculo psicologico que ligandividuo a organizacgéao, refletindo uma

identificagdo do mesmo com a sua cultura, os salases e as suas politicas.
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5.4.2 A analise do modelo de regressdo que expliea fatores inerentes ao

comprometimento dos Funcionarios Terceirizados

Uma vez realizada a analise correlacdo de Peaestende-se quey presente
pesquisa desenvolveu um modelo de regressao, era kdesindicar os fatores que melhor
explicam o comprometimento dos funcionarios teiz&ilos prestadores de servicos de
limpeza e de higienizacdo das areas internas dopiacda UFC em Fortaleza. Para tanto,
realizou-se um modelo de regressdo para cada aspecente ao comprometimento, como
variavel dependente, quais sejam, afetiva e afiliabbrigacdo de permanecer e escassez de
alternativas, obrigacdo pelo desempenho e linhasistente da atividade, e falta de
recompensas e oportunidades.

O primeiro modelo de regressao teve como vari@eglendente afetiva e
afiliativa. Ao analisar os dados da Tabela 30,fioarise que, o fator motivacao condi¢des de
materiais de trabalho explica, positivamente, o mametimento sob o aspecto de afetiva e
afiliativa. Logo, s6 os fatores de motivacdo coddg; de materiais de trabalho foram
significantes e mostraram influenciar o comprometito sob a perspectiva dos fatores

afetiva e afiliativa.

Tabela 30 - Modelo de regressdo que melhor expidatores de comprometimento afetiva e afiliativa.

Fatores de Motivacdo Coeficiente estimado (B) T Palor

Condicdes materiais de trabalho 2,489 3,270 0,001

R=0,210 R2=0,044 R20,40

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

A partir do valor de R, pode-se afirmar que, o gdmurelacdo da variavel
dependente afetiva e afiliativa e a variavel indeleate condicdes de materiais foi de
21,10%, no presente modelo. O valor do R? indiGaapoder explicativo da regressao linear
multipla, neste modelo, é de 4,40%. Além disso,odep explicativo da regressao linear
multipla, neste modelo, € de 40%, representadoRefjustado.

A pesquisa realizada por Siqueira (2008) confirsaresultados do presente
estudo, pois, quando se passa a tratar da mensudamgd componentes da motivagéo,
encontra-se, dentre os itens, sobre expectatifepocondicdes materiais de trabalho.

Verifica-se que esse fator € responsavel por nwsaife no trabalhador, a
possibilidade de que o trabalho forneca uma assisténerecida, através dos equipamentos

necessarios a execuc¢ao das tarefas, da segurartggieshe e do conforto ambiental.
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Portanto, esse fator, na presente pesquisa, se gefgercepcao dos funcionarios
sobre as condi¢cfes proprias, no desempenho deasviaades, como influente, para que a
organizacdo cumpra com as suas obrigacdes em éormecambiente saudavel a todos.

No contexto da Tabela 31, pode-se afirmar que,rés fatores de motivacéo
influenciaram os fatores de comprometimento ob&gade permanecer e escassez de
alternativas. No entanto, o fator tempo de servigoempresa em meses, esta com o
coeficiente estimado (B) negativo. Este coeficiammifica que, o fator de motivacao tempo
de servico na empresa, em meses, influencia, nagatte, nos fatores de comprometimento
obrigagcédo de permanecer e escassez de alternativas.

Este fator, abordado por Rocha e Bastos (1999)icexgue, 0 comprometimento
esta associado a fatores psicossociais, adquipetss individuos, ao longo do tempo.
Portanto, a diversidade de funcionarios com poesgbd de servicos na empresa pode ser um
fator de néo identificacdo, de apego e de engajmnmanempresa. Isso se reflete no processo
da identidade do funcionario terceirizado com tdhao e com a missdo da UFC, o que se

compreende que, 0S mesmos nao se sentem partstda de

Tabela 31 - Modelo de regresséo que melhor expidatores de comprometimento obrigacio de perreareec
escassez de alternativas

Coeficiente estimado

Fatores de Motivacdo (B) t P-valor
Recompensa e Independéncia Financeira 0,235 3,301 ,001 0
Responsabilidade 0,169 4,283 0,000
Tempo de Servico ha Empresa em meses -0,001 -2,146 0,033

R=0,210 R2=0,133 [0,121

Fonte: Dados da pesquisa (2012)

O coeficiente de determinacéo R?, no percentudl3i@0%, confirma que, existe
regressao entre os fatores de comprometimento agldiog de permanecer e escassez de
alternativas. Na referida Tabela, o R? ajustaddi@xp regressao linear multipla de 12,10%.

Cabe ressaltar que, no estudo realizado por Sa2008), quando se passa a
tratar da mensuragdo dos componentes da motivag@ontra-se, dentre os itens, sobre
expectativa, o fator recompensa e independéncinbetoa. Observa-se que, esse fator é
responsavel por expressar as expectativas nohieadmal de que o trabalho forneca o sustento
e a independéncia econdmica, garantindo as comgEsaerecidas, como estabilidade no

emprego, assisténcia e a prépria sobrevivénciacdmlprovacdo, também, € confirmada na
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pesquisa realizada por Meyer e Allen (1997), oneleesfocam que, aqueles, com forte
comprometimento instrumental, permanecem na emprEsae necessitam.

Por outro lado, os fatores de comprometimento abég de permanecer e
escassez de alternativas sdo explicados, de foignéicativa e positiva, pelo fator de
motivacdo responsabilidade. Assim, conforme erdagueira (2008), quando, em seus
estudos, foi tratada da mensuracdo dos componedeterotivacdo, relacionada aos itens
sobre as expectativas, foi encontrado o fator divag@io responsabilidade. Esse fator, para o
pesquisador, expressa as expectativas relativasnaprimento das tarefas e das obrigacoes, a
responsabilidade pelas decisdes relacionadasddestide obediéncia a manter-se ocupado.

Neste sentido, os dados evidenciam que, o fatanaleracdo responsabilidade
significa que, os funcionarios terceirizados pesapos devem perceber que, ao
desempenharem as suas tarefas, sdo capazes detisemsdignos, ao se associarem ao
cumprimento das mesmas, ao assumirem suas decsbegrem acolhidos, obedientes e
produtivos.

Portanto, o resultado desta regressao indica gugtares de comprometimento
obrigacdo de permanecer e escassez de alternafivasxplicados de forma significativa e
positiva para os fatores de motivacao recompemsdependéncia financeira, e, ainda, para o
fator responsabilidade, de forma significativa e@sip pelo fator de motivacdo tempo de
servico na empresa, em meses.

Os dados da Tabela 32 mostram os coeficientesigndicincia das variaveis
independentes. Os coeficientes estimados (B) indeaelacdo entre as variaveis. Enquanto,
p-valor < 0,05 confirma que, fatores de comprometita desempenho e linha consistente de
atividade sao influenciados pelas variaveis inddeetes envolvimento e reconhecimento,
recompensa e independéncia econdmica, responsaleiliel tempo de servicos na empresa,

em meses, ou seja, apresentam significancia.

Tabela 32 - Modelo de regressao, que melhor explgcdatores de comprometimento desempenho e linha
consistente de atividade.

Fatores de Motivacéo Coeficiente estimado (B) T P-valor
Envolvimento e Reconhecimento -0,077 -1,980 0,049
Recompensa e Independéncia Econbmica 0,297 6,099 0,000
Responsabilidade 0,092 3,573 0,000
Tempo de Servicos na Empresa em meses -0,001 -2,485 0,014

R=0,450 R®=0,203 [R20,189

Fonte: Dados da pesquisa (2012).
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Dessa forma, conclui-se que, referidos fatoresrics@nificantes e influenciaram
no comprometimento, sob a perspectiva dos fatoesemdpenho e linha consistente de
atividade.

O coeficiente de determinacdo R2 deduz que, 20,386 fatores de
comprometimento desempenho e linha consistentdiddaale s&o explicadas pelos fatores
de motivagdo. Além disso, o poder explicativo dgressdo linear multipla, neste modelo, &
de 18,90%, representado pelo R? ajustado.

No entanto, parecem opostos os fatores envolvimemezonhecimento e tempo
de servico na empresa, que sdo explicados de fergmificante, através do coeficiente
estimado (B) negativo. Estes coeficientes sigmficgue, os fatores de motivagéo
envolvimento e reconhecimento e tempo de serviceemaresa em meses, influenciam,
negativamente, nos fatores de comprometimento ges#m e linha consistente de atividade.

A relagcéo entre os fatores de comprometimento deseno e linha consistente
de atividade foram, também, significativos no estde Bastos (1994). Neste estudo, estar
comprometido com a organizagcdo confirma a tendé&eiser engajado na linha consistente
de atividades, em razéo dos custos associadossaisiza

Observa-se, na Tabela 33, a partir do valor deuR,aqgrau de associacao entre
fatores dependentes e fatores independentes é,8@60no presente modelo. O R2 mostra
gue 25,30% dos fatores de comprometimento faltaedempensa e oportunidades sao
explicados pelos fatores de motivacdo. De acordo oovalor de R2 ajustado, o poder

explicativo de regresséo linear multiplo, neste elo@ de 24,0%.

Tabela 33 - Modelo de regressdo que melhor explicéatores de comprometimento Falta de recompensa e
oportunidades.

Coeficiente estimado

Fatores de Motivacéo (B) T P-valor
Envolvimento e Reconhecimento -0,229 -3,259 0,001
Condig6es de matérias de trabalho -0,165 -3,029 030,0
Recompensa e independéncia econémica 0,238 3,328 001 O,
Responsabilidade -0,142 -3,718 0,000

R=0,503 R2=0,253 [%0,240

Fonte: Dados da pesquisa (2012).

Esta regressao sugere que, os fatores de motivacdmpensa e independéncia

econdmica sao explicados, de forma significatip@stiva, pelo valor de B. Isso mostra que,
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referidos fatores influenciaram no comprometimeatadalta de recompensa e oportunidades.
Com o coeficiente negativo de B, os fatores de lgimaento e reconhecimento, condigoes

matérias de trabalho e de responsabilidade nagemdlaram os fatores de comprometimento
falta de recompensa e oportunidades, presentesmexto do trabalho.

Tais resultados corroboram, em partes, com os estiel Meyer e Allen (1990),
que inferem que, a falta de uma politica de rectintento e recompensa na organizagao,
resulta em um nédo fortalecimento dos vinculos doxibnarios com a mesma. Neste
contexto, a falta de comprometimento organizaciasf condicionada a avaliacdo nao
positiva dos funcionarios em relacdo a empresajein€iando-se, de modo negativo no seu
desempenho.

Verifica-se, portanto, que os funcionarios tereeitios das areas de limpeza e
higienizacdo da UFC em estudo manifestaram quédtaa da recompensa e oportunidades,
apesar dos esforgos realizados, comprometem cesemgenho.

Isso significa que, o envolvimento e o reconhectmeto individuo com o
ambiente de trabalho s&o fatores importantes, esigedo, portanto, que o
comprometimento é um fendmeno que abrange multgspectos (BASTOS, BRANDAO,
PINHO, 1997).



6 CONSIDERACOES FINAIS

Na ocasido em que se comemorou 0 ano nacionagstaogpublica, em 2009,
instituido por Decreto, 0 Governo Federal buscavialiecer mecanismos que contribuiram a
modernizacdo da gestdo publica brasileira. As wbgées feitas por gestores publicos,
especialistas e formadores de opinides convergiamp uma maneira dos servigos publicos
se revelarem, de forma clara, perante a sociedade.

Neste contexto, entender os vinculos estabeledcthte os individuos e as
organizacdes tem sido objeto de interesse, motivamaiitos estudos no campo do
comportamento organizacional.

Com a finalidade de encontrar respostas para esgstignamento, foi
estabelecido o objetivo geral de investigar quaiatores de motivagcdo e comprometimento
organizacional dos funcionarios terceirizados d&CUfue prestam servicos de limpeza, de
higienizacdo e de conservagdo das areas interdasservicos gerais nos Campi e unidades
isoladas da UFC, em Fortaleza?

Para a execucao desse objetivo, efetuou-se umpedtéudatureza descritivo nesse
ambiente de trabalho, procurando compreender eaBdade, com sustentacao na abordagem
quantitativa. Dessa forma, pretende-se, nesta sapé@sentar as consideragdes formuladas
com base nas analises dos resultados da pesgiasaeorias que a fundamentam.

Para a solidez do objetivo geral dessa pesquisanfprojetados quatrabjetivos
especificos, os quais serdo abordados, com asadeflexdes e consideracdes.

O primeiro objetivo consistiu em entender os agEettdricos do processo de
terceirizacdo, de motivacado e de comprometimergarozacional. As pesquisas sobre estes
aspectos tém perpassado diferentes estagios dewvdksmento e levantamento de
resultados. Aprofundar-se, em busca de conhecingeed®pesquisas, nessas areas, contribui
para a compreensdo das diferentes etapas de @@ustio estudo, no qual esta presente o
comportamento humanao.

E desafiador descrever o processo, desde a concdpg@leia de pesquisa até a
sua implementacdo, nos estudos realizados, intirodonceitos e teorias, suportadas na
observacédo, na analise e na discussédo de casstude,ajue salientam aspectos de gestdo e
de recursos humanos. Entender os fatores quencfara a motivagédo e o comprometimento
dos funcionarios terceirizados da pesquisa e doepsm de terceirizacdo, na instituicdo do

estudo de caso é de fundamental importancia péeadesr como se deu essa pesquisa.



119

Indiscutivelmente, é de grande interesse para @&o8rpublicos, principalmente
devido as escassas pesquisas disponiveis, refererassunto, conhecer, profundamente, os
funcionarios terceirizados que, singularmente,@aprometem, através de contratos diretos
com empresas que prestam servi¢os (contratadesgreer as suas atividades em outros tipos
de empresas contratantes, no caso em pauta, a UFC.

E de fundamental importancia este novo conhecimente vem acrescentar a
formacgdo do gestor, como instrumento que auxiharédentificacdo de fatores de motivacao
e comprometimento, dos funcionarios terceirizadosmm a empresa contratada e o
contratante, num contexto terceirizador.

Ha que se entender o individuo no ambiente deltrapeonhecendo as variaveis
qgue Ihe motivam, lhe engajam, e o tornam prodypiara a Instituicdo. Sem davida, um dos
grandes desafios para o gestor, é adequar e kaist@mia entre terceirizados, servidores e
empresa prestadora de servicos.

Neste sentido, os conhecimentos adquiridos nestguisa, servirdo de norte para
0S gestores, na analise de que a terceirizacdo @seter voltada para interesses
organizacionais, ou seja, dirigida para a agiliddmo servicos meios, para que a instituicao se
volte para a sua atividade principal, qual sensino, a pesquisa e a extensao.

O segundo objetivo visa descrever e analisar oilpdds funcionarios
terceirizados na prestacéo de servicos de limglezhigienizagdo e de conservacao das areas
internas e de servicos gerais dos campi da UFGsa@taleza. Para o alcance desse proposito,
a parte |, do questionario, foi elaborada paraeatificacéo do respondente quanto ao género,
estado civil, escolaridade, faixa etaria, numerdildes, tempo de experiéncia na empresa e
area de trabalho na UFC, campi, em Fortaleza.

Pode-se verificar que, dos 233 pesquisados, a imaims respondentes € do
género masculino, correspondendo a 59,2%; quantoestado civil, constatou-se a
predominancia de casados, equivalente a 46,8%rvasee que, no que se refere ao nimero
de filhos dos respondentes, ha um aumento do pgesetate casais com uma prole reduzida,
conforme consta no percentud 26,6% dos funcionarios terceirizados, que posamEenas
01(um) filho, e, de 25,8%, que possuem 02 (dalispsi

No que concerne a escolaridade, encontrou-se pig® similares, ou seja, 0
nivel de instrucdo dos servidores apresenta qual®id percentuais proximos, havendo uma
maior concentracdo, porém, discreta, do ensinocaimedital completo, de 38,2%, e, do ensino

meédio completo, de 37,3%.
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No tocante a faixa etaria dos participantes da yieag observa-se uma
predominancia de respondentes no intervalo de 3% anos (30,9%). Porém, pode-se
observar, também, neste estudo, que, ha um equiéibire as faixas etarias, o que equivale a
59,7% dos respondentes, de 25 a 45 anos.

No gue pertine ao tempo de experiéncia na empne$a;se que, a sua maioria
enquadra-se no periodo de 1 a 3 anos (30,5%),%®adE) anos (19,3%). Os respondentes da
pesquisa aparecem em grande concentracdo no CalopRii com 42,4%, devido a sua
vasta extensdo e a uma maior concentracao de @jrenglades académicas, seguido da area
do Benfica, com um percentual de 30,1%, e do cardpuBorangabucu, que detém, em seu
guadro funcional, 14,2%.

Conclui-se, portanto, para o segundo objetivo,tarbgeneidade dos funcionarios
terceirizados de limpeza e de higienizacdo dassam@rnas dos campi da UFC, em
Fortaleza, relacionados as diferentes caractexr$stiais como, idade, géneros, escolaridade,
tempo de servigo na empresa, que sao determirfangsmentais na relacdo com os colegas,
com os supervisores da empresa e com a UFC, dfickhdras dos fatores de motivacéao e de
comprometimento da pesquisa em pauta.

O terceiro objetivo especifico propde-se a idegdifios fatores que influenciam a
motivagdo dos funcionarios terceirizados na préstae servicos de limpeza, de higienizagédo
e de conservacdo das areas internas e servicos gesa campi da UFC, em Fortaleza.
Atendeu-se a esse objetivo, a partir da revisdmbiafica e da aplicacdo da parte II, Il e IV
parte do questionario, elaborado pela autora.

Os dados obtidos, através do questionario, dosatmmntmantidos com o0s
respondentes, e nas observacdrsldca’, possibilitou constatar que, fatores de motivacao
como recompensa, independéncia econdmica, resplicesdd, envolvimento e
reconhecimento foram percebidos pelos funciondem=irizados como fatores motivadores,
responsaveis pelo contexto estudado.

Os resultados, nesse terceiro objetivo especit@mbém, apontaram para a
relacdo coordenadores/subordinados, evidenciadaseamrelatos, como importante fator de
motivacdo, que norteia suas atitudes, sugerinde,relatos, a necessidade de aproximacao
entre eles, para um melhor desempenho de suaastaref

Por outro lado, os dados revelam que, a relacao reggondentes com 0s
servidores da UFC, técnico-administrativos e psiess, em sua maioria, € positiva,
apresentada nos discursos, como sendo uma relagéwtavel e acolhedora, justificada pela

ligacdo estabelecida entre a maioria dos pesqesamo a UFC.
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Desta feita, comprova-se que, o envolvimento eeatificacdo com o ambiente de
trabalho influencia, de forma favoravel, a execugésuas tarefas. Esse resultado é positivo,
tendo em vista que, demonstra que os respondenidergificam e estdo envolvidos com a
organizacao.

Constata-se que, fatores motivacionais como coadigi®@ materiais de trabalho
aliadas as orientagfes recebidas dos supervisacesao favoraveis para os respondentes na
execucao de suas tarefas diarias. Isso signifieasgmpre que se der ao respondente material
de qualidade, a ser utilizado, diariamente, enratiiga de trabalho, aliado ao desempenho de
seus supervisores, tanto da empresa como da URCpientacbes bem definidas, existira
um maior envolvimento, que influenciard na motivagas referidos funcionarios.

Sob o0 mesmo ponto de vista, percebe-se, também,agusina de atividades
diarias, repetitivas e enfadonhas, dos pesquisadtdy associadas aos fatores de motivagcao
desgaste e desumanizacéo, sofridos pelos respeadenticeitacido da dureza do trabalho, na
conscientizacédo de que, 0s servigcos executados pedemos requerem um desprendimento
bracal mais rigido.

Neste contexto, 0s servicos executados pelos tatts com a frequéncia diaria,

a) varrer todos os pisos, corredores, salas, lancesadelas, inclusive, os espagos
dos passeios adjacentes aos prédios, bem comarliogpcestos de papeis
usados, cuspideiras, remover o lixo para locaigigmeente determinados pela
Fiscalizacdo da contratante, de onde sera recoifsickocoleta externa,

b) limpar todos os moveis e os utensilios, compreeatweresta vertente, balcoes,
lambris, aparelhos telefénicos e de fax, microcamawbares, persianas, mesas,
cadeiras, corrimdes, peitoris, portais, paredessdias, etc.;

c) limpar e aspirar o po dos tapetes, dos carpeteqatsadeiras e dos capachos;

d) limpar os bebedouros e espanar os livros, as pastagstantes;

e) lavar e desinfetar todas as dependéncias sanjtérias

f) limpar a parte exterior dos armarios, lavar asgese o0s pisos das copas;

g) guarnecer os banheiros com papel higiénico, cothasale papel e com sab&o
liquido;

h) limpar as salas de aula, inclusive, as carteiresl&a®s, as mesas, 0s quadros-
negros, as cadeiras e 0os armarios, sempre, pamdado de ndo deixar as

luzes e os aparelhos ligados;
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i) limpar e desinfetar os laboratérios e as enferrmaa gabinetes médicos-
odontoldgicos e farmacéuticos, clinicas e outrasilaies, obedecendo as
prescricdes de higiene hospitalares;

j) limpar os laboratérios de pesquisa cientifica, @@ado as especificidades de
cada érea;

K) limpar os cinzeiros e utensilios;

l) limpar e polir os elevadores; e,

m)comunicar ao seu Encarregado qualquer ocorréncrablégma fisico)
acontecida no dia, para que este leve ao conhetmmarDIURB, objetivando
O reparo necessario;

Os servigcos executados pelos contratados com aéine@ semanal sédo os

a) encerar pisos e assoalhos;

b) polir, com produtos adequados, todos os moveis ddeira, ou de outro
material, bem como os de metais;

c) limpar as divisorias de madeiras e de lambris;

d) limpar interna e externamente as janelas;

e) limpar todas as esquadrias, os basculantes, asip&itos rodapés;

f) limpar e desinfetar os aparelhos telefénicos esbgthouros;

g) limpar com aspirador as cortinas e os tapetes;

h) raspar com palha de aco e depois, remover, atrd@éacdo quimica nao
corrosiva, as manchas e sujeiras incrustadaspnass Iproprios;

i) lavar e desinfetar os coletores de lixo (vasilhanecal de estoque);

j) lavar com aplicacdo de produto de eficiéncia cowvguta, todas as areas de
granito e de marmore;

k) vasculhar todas as paredes, as divisorias, os stdaminarias e os globos de
vidro; e,

l) lavar as calcadas, as passarelas balbs

No tocante a frequéncia mensal, os servicos efestupdlos contratados sdo os

a) limpar todas as luminérias, interna e externaeen
b) limpar forros, paredes e rodapés;
c) limpar cortinas, com equipamentos e acessodeguados;

d) limpar persianas com produtos adequados;
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e) remover manchas de paredes;

f) limpar, engraxar e lubrificar portas, gradessdudantes, caixilhos, janelas de
ferro (de malha, enrolar, pantografica, correr,)g&g

g) proceder a uma revisao minuciosa todos os ssrypiestados durante o més.

Sempre que se fizer necessario, e a critério daatante, deve-se:

a) proceder a lavagem dos tapetes e dos carpetézndib maquinario proprio;

b) limpar as fachadas externas; e,

C) executar outro servico pertinente e correlato aatrato, a critério da

fiscalizagéo da DIURB.

Associado a esses fatores se sobressaem os dagéotiguanto a discriminacao
do trabalho de servicos de limpeza. Neste aspesgistra-se o preconceito sofrido pelos
respondentes, no cargo ocupado, na convivéncia eotidiano do seu trabalho, nas
atividades de servicos, tidas como de baixa qoa@ifio, heranca deixada por uma sociedade
escravista, legado historico e social de desialgéio.

Ainda, em relacdo ao terceiro objetivo especificerifica-se a falta de um
treinamento, ou curso preparatério para os respoeslalesempenharem com zelo e com
competéncias as suas tarefas. Observa-se que,a@tatejamento nem fixacdo de um
cronograma de cursos e de treinamentos para umiatieenento e conscientizagdo dos
mesmos em relacdo as tarefas por eles executadag@io sdo importantes as respectivas
atividades para a instituicdo e para a sociedade.

Entretanto, percebe-se uma forte ligacdo dos relgmdes com a UFC, e, nesse
momento, percebe-se um apego afetivo para comtituig&o para a qual prestam servicos,
confundindo-a, inclusive, com a empresa da quanfagarte.

O quarto objetivoespecifico deste estudo visa estabeleceelacdo entre os
fatores de motivacdo e comprometimento dos fundiesderceirizados dos servi¢cos gerais
de limpeza e de higienizacdo das areas internd$Fd3 em Fortaleza. Para alcancar esse
objetivo, foram realizadas duas analises estatgstipuais sejam, correlacéo linear de Pearson
e regressao multipla.

Ao se proceder com a analise de correlacdo limetr Pearson), observou-se que,
os fatores de motivagéo envolvimento e reconhedmeondi¢cdes de materiais de trabalho,
desgaste e desumanizacdo, e responsabilidadeorelacise, de forma significativa e
negativa, com os fatores de comprometimento faftaretompensas e oportunidades. A

pesquisa qualitativa identificou o fato de que, fakres de motivacdo recompensas e
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independéncia econbmica, tambémorteiam o comportamento dos respondentes em uma
percepcéo da necessidade de manter-se no emplegepeauto-sustento.

Constata-se, contudo, que, os fatores de comprmeetid afetiva e afiliativa
apresentaram fraca correlacdo. Tal resultado esgigse, quanto mais os fatores de afetiva e
afiliativa se firmarem entre os respondentes e presa, mais os fatores de envolvimento e
reconhecimento e condi¢cdes materiais de trabafmsignificativos para eles.

Neste sentido, as relacfes entre 0os empregados Seuss supervisores, com
colegas de trabalho, podem influenciar o desenvamio de comprometimento,
particularmente, na sua dimensao afetiva.

Percebe-se que, nos dados referentes ao comprant&imdo funcionario
terceirizado, em estudo, com a UFC, ha uma releViagacéo de identificacéo, ou seja, ha o
envolvimento organizacional, no fazer parte, es¢tgleedo uma maior probabilidade de
desenvolver atitudes de lealdade.

Percebe-se, também, a existéncia de uma correfagsgitva entre o sacrificio
pessoal e o comprometimento afetivo, e, ainda,nd@ correlacdo negativa entre a falta de
oportunidades e de comprometimento da empresapara®s respondentes.

Conclui-se que, para a organizacdo obter o compnometo de seus
funcionérios, ndo basta apenas a contratacdo,dsmseanecessidade de preencher o quadro
administrativo para atender a uma clausula de amntE necessario implementar politicas
eficientes e eficazes, através de gestores qualds; com perfis que atendam aos objetivos
da empresa contratada, que é prestar servicos a@ayjle, para que a organizacao se
beneficie desses servigos, com um atendimento adéscia.

Vale considerar que, o tema do proposto, para septe trabalho, é atual,
considerando o momento em que a UFC vive, tendwigia 0 seu constante ajuste as novas
estruturas, ocasionadas pela expanséao existerteanganizacao.

N&o se pretende, com esta pesquisa, esgotar aemdtita que comporta o
estudo, ou encontrar resposta definitiva para &srogacdes formuladas, no tocante a
motivacdo e ao comprometimento dos funcionariaeierados de limpeza e de higienizacéo
das areas internas dos campi da UFC, em Fortaleza.

Espera-se contribuir para um despertar do conhatingentifico, neste dominio,
permitindo-se compreender, com exatiddo e objetdad a influéncia do modelo de gestao,
no desenvolvimento da motivacdo e do comprometioneios funcionarios terceirizados,

assuntos que tém sido negligenciados pelos gest@esiministracdo publica.
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Almeja-se que, os resultados da pesquisa possambcimpara a UFC, e, com
isso, para a avaliacéo da influéncia dos funciosdgrceirizados no seu modelo de gestédo, no
impacto de variaveis socio-profissionais e de vaiga referentes a condicdo de trabalho,
naquela Universidade. Os resultados do presentdapbderao ter uma aplicacdo importante
nas instituicbes publicas e construir uma baserat®ltho para os gestores, na medida em
poderdo permitir analisar uma dimensdo, normalmeigeorada, voltada para esses
funcionarios, que ajudam a construir a Universidaaese pleiteia.

Oportuno ressaltar que, nessa discussédo, em qerevelyem as relacdes entre o
setor publico e o privado, na area de servigogitezados, deve-se refletir sobre o sistema de
controle da contratagdo dos terceirizados, corandier que, nada funciona, tampouco as
terceirizacoes, se ndo for bem gerenciado.

Recomendam-se, novos estudos, tanto em assunt@ngolwam a prestacao de
servicos nas organizagfes publicas, como, por deefdentificar o nivel de motivagéo e o
comprometimento organizacional dos funcionérioseieizados na visdo dos gestores, dos
servidores da UFC e dos supervisores das emprestratadas, com a intencdo de buscar
reforco as ideias tedricas, ja desenvolvidas. Aaalias principais diferencas entre o
comprometimento e a motivagdo dos funcionarioeierados da UFC, tendo em vista o seu
|6cus funcional ambiente de trabalho, medianteifesathtes perfis ocupacionais.

Outros estudos cientificos trariam a possibilidddeanalise comparativa entre as
organizacdes que se utilizam da terceirizacadodevado aprofundamento tedrico que requer
o tema. No caso da UFC, analisar o significada@uwatho para os funcionarios terceirizados,
que prestam servicos de limpeza e de higienizag8catkas internas e externas dos campi
desta Universidade, com o devido apoio administatitambém, torna-se um fator

determinante, como processo de melhoria da gestéitucional.
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APENDICE A - CARTA DE SOLICITACAO DE ACESSO PARA PE SQUISA

MESTRADO PROFISSIONAL EM POLITICAS PUBLICAS E GESTAO DA EDUCAGAO

Ciga UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
& SUPERIOR - POLEDUC

Fortaleza,

llma .
AIC

Venho, por intermédio desta, apresentar Sandranbletto Areal Barra
Didgenes, aluna do Mestraderofissional em Politicas Publicas e Gestdo da &gia
Superior, da Linha de Pesquisa “Gestao EstratélgisdES”, matriculada em carater regular
no Programa de Mestrado POLEDUC da Faculdade deofua, Administracdo, Atuaria e
Contabilidade (FEAAC) da Universidade Federal dar@€UFC), sendo, por mim, orientada.

A mesma esta realizando a pesquisQue camisa Vvocé veste?
Comprometimento e Motivacdo de Funcionarios Teréeitrdos como processo de melhoria
da gestéo institucional na UFC”que tem por objetivo central investigar a mota@e o
comprometimento dos terceirizados.

A fim de darmos prosseguimento a pesquisa, saticisaa esta organizacao
autorizacdo no sentido de que a aluna possa @& ad momento planejado para pesquisa de
campo, que inclui aplicacdo de questionario corfunsionarios terceirizados selecionados,
ja a partir deste més. Desta forma, aguardamostoopaira o mais breve possivel com a
aluna (2).

Atenciosamente,

Profa. Dra. Maria do Socorro de Sousa.Rodrigues

1. Sandra Areal — (85) 33667790 (FEAAC).
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APENDICE B — QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS
TERCEIRIZADOS

MESTRADO PROFISSIONAL EM POLITICAS PUBLICAS E GESTAO DA EDUCAGAO

% UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
SUPERIOR - POLEDUC

PESQUISA ACADEMICA
QUE CAMISA VOCE VESTE? ESTUDO DO COMPROMETIMENTO E MOTIVAGAO DE
FUNCIONARIOS TERCEIRIZADOS COMO PROCESSO DE MELHORI A DA GESTAO
INSTITUCIONAL NA UFC.

QUESTIONARIO

Esclarecimentos prévios:

1. Essa pesquisa, de carater eminentemente acadéemct@or objetivo analisar o grau
de Comprometimento e Motivacdo dos Funcionarioscdiezados em que se
encontram na UFC.

2. Todas as informacdes levantadas, inclusive quanpedil dos respondentes, serdo
analisadas de forma agregada, de modo a garasigii@

3. Os resultados compilados seréo disponibilizadoa panstituicdo, bem como para 0s
respondentes interessados.

4. Sua participacao é essencial e devera tomar em dierninte minutos do seu tempo

|. DADOS DO RESPONDENTE

Parte | - Perfil
Cargo:
Tempo de experiéncia: Na empresa: anosaihdo: anos

Tempo de experiéncia em outra empresa:

Género: ( ) Masculino ( ) Feminino
Estado Civil: ( ) solteiro () casado )(outro
Numero de Filhos:

Faixa etaria: ( ) abaixode 25 ( )25a 35anos ( )35a45anos (Aciina de 45
anos anos

Escolaridade: () Ensino Fundamental ( ngigo Médio ( ) Técnic ( ) outro
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Parte Il - Fatores que influenciam a motivagéo

1. Marque com um “X” a alternativa que melhor visualsua opinido, de acordo com a
escala, ondeQ = Otimo,B = Bom,R= Regular eP = Péssimo:

Fatores que influenciam a motivagéo Ol B| R| P

1. Qual a qualidade do material que usa diariamerdesarvigos
de higienizacéo, tais como, luva, desinfetant@ahwassoura,
rodo e etc.

2. Que tipo de relacdo vocé possui com 0s coordeeadier area
da UFC?

3. Que tipo de relacdo vocé possui os coordenadoréededa
Empresa prestadora de servigos na UFC?

4. Ao final de suas tarefas diarias como vocé se sente
fisicamente?

5. Como esta o seu relacionamento com 0s seus calegas
trabalho?

6. Como voceé classifica o trabalho dos seus sumeps®

7. Como vocé analisa o salario recebido da emprdea pe
desempenho do seu trabalho?

8. Como vocé classifica a relacdo de comunicacae &oté e a
empresa?

9. Nivel de preocupacédo dos supervisores com 0s gaqus?

1C. Como é o reconhecimento dos seus supervisoraspor
trabalho realizado com qualidade?

11. Como vocé analisa as orientacdes recebidas des se
supervisores para a execugao de suas tarefas?

12. A rotina de atividades diarias, repetitivas, € dafda?

13.Vocé gosta das tarefas que faz?

14.Vocé se preocupa com a qualidade dos servicosegliza?

15. Vocé mantém contatos com outras pessoas aquodiantr
UFC gue ndo sejam s0 os colegas de profissdo?

16. Analisando a sua situacdo atual, vocé tem algiraace de
promocao, oportunidade de crescimento profissideatro da
empresa?

17.0 resultado do que faco beneficia os outros (ussiari
clientes e pessoas em geral).

18.Eu gosto de ver minhas tarefas prontas. Sinto-weupivo

19. O trabalho me torna uma pessoa digna

20. Sou discriminado devido ao meu trabalho

21 O trabalho me proporciona as principais assisténci
(transporte, educacdo, saude, moradia, aposeiaaetor).

22.Que nota daria para os servidores da UFC com as qua
trabalha?

23. Que nota daria para os gestores da UFC com os quai
trabalha?
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24. Com relacdo a UFC como se sente prestando seevgla®

25.Que tipos de treinamentos recebem da empresa?
() Palestra ( ) Seminério ( ) Cursolafprmal

26.E qual sua periodicidade?
( )anual ( )semanal ( ) mensal ( )dstral ( ) trimestral ( )outro.
Parte Il - Grau de comprometimento do funcionariocom a UFC

2. Nesta sessao do questionario marque com um &teanativa que melhor visualiza sua
opiniao:

Grau de comprometimento do funcionario com a UFC O |B |R |P

2. Cumpre rigorosamente com seus horarios de trabalho?

2. Utiliza todas as recomendacdes do supervisordase
gestores da UFC, no exercicio de suas tarefas?

3. Cuida adequadamente dos materiais e dos equipasraant
UFC?

4. Ja quebrou, inutilizou alguns dele?

5. Faz diferenca trabalhar na UFC ou em outro lugar?

6. Quais as vantagens e desvantagens de prestigosgrara a UFC?

Parte IV - Grau de comprometimento do funcionariocom a empresa prestadora de
servicos:

A seguir sdo apresentadas frases relativas a eanpmele vocé trabalha. Marque com um “X”
a alternativa que melhor visualiza sua opiniacaa®do com a escala abaixo:

DM D C CM
Discordo Discordo Concordo Concordo
Muito Muito
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Afetiva

Escores de Frequéncias

DM

D

C

CM

1. Trabalhando nessa empresa sinto-me como se astiv
em casa.

eS

2. Eu ndo me identifico com esta empresa.

Obrigacdo em permanecer

3. Eu n&o deixaria essa empresa agora porque eu temdn
obrigagdo moral com as pessoas daqui.

4. Eu me sentiria culpado se deixasse essa empresa ag

Obrigacao pelo desempenho

5. Eu tenho obrigacédo em desempenhar bem a minha
funcdo na empresa.

6. O bom empregado deve se esforcar para que a eapres

tenha os melhores resultados possiveis.

7.0 empregado tem a obrigacao de, sempre, cumnir ¢o

suas tarefas.

Afiliativa

8. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo.

9. Sinto que meus colegas me consideram como membro

da equipe de trabalho.

Falta de recompensas e oportunidades

10. Se eu ja néo tivesse dado tanto de mim nesta sajpre

eu poderia considerar trabalhar em outro lugar.

11. Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo
oportunidade para mim nessa empresa.

Linha Consistente da atividade

12. Procuro nao transgredir as regras aqui, poisnassi
sempre, manterei meu emprego.

13. Farei sempre o possivel em meu trabalho para me
manter neste emprego.

Escassez de alternativas

14. Se eu decidisse deixar essa empresa agora, midwa
ficaria bastante desestruturada.

Vv

15. N&o deixaria este emprego agora devido a falta de
oportunidades de trabalho




