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RESUMO

O presente trabalho buscou mostrar como sdao administrados e coordenados 0s
prestadores de servico de copa e limpeza de algumas escolas publicas do Distrito
Federal. Partindo-se da premissa de que a administracdo publica deve prestar um
servico de qualidade, esse trabalho buscou verificar quais as condi¢cdes de trabalho
oferecidas aos prestadores, as caracteristicas fisicas das escolas e identificagdo do
grau de comprometimento dos empregados terceirizados com a organizagcdo a que
sao vinculados. Os dados foram coletados por meio de entrevista aplicada aos
gestores, que forneceram as informacdes referentes a estrutura fisica das escola,
atribuicdo e coordenacdo das atividades e avaliagdo do servico prestado pelos
empregados terceirizados. Aos prestadores foi aplicado um questionario com
indicadores de comprometimento nas bases afetiva, instrumental e normativa
(MEYER e ALLEN), composto de 18 perguntas. A quantidade de participantes do
questionario foi 53 prestadores de 07 escolas publicas, localizadas nas cidades
satélites de Samambaia e Taguatinga/DF. Foi percebido um maior nivel de
comprometimento organizacional no fator de base instrumental, que denota uma
permanéncia do empregado na organizacao mais por necessidade que por desejo.
Na avaliagdo dos gestores das escolas o servigco prestado pode ser considerado
entre bom e excelente. Foi possivel concluir que o processo de terceirizacao nas
escolas pode ser melhorado na questdo de ter um maior acompanhamento das
atividades pelo supervisor da empresa contratada, que em muitas escolas deixam a
desejar.

Palavras-chave: Palavrai. Palavra2. Palavra3.
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1 INTRODUGCAO

1.1 Contextualizacao

A economia mundial tem passado por diversas transformacdes. Devido a
globalizagdo houve a necessidade de reestruturagdo dos processos econOmicos
mundiais. Nessa reestruturacdo se destacou o processo de terceirizacdo que é
muito adotado nas empresas.

A terceirizagdo € uma forma de gestdo administrativa que consiste no fato de
uma empresa, contratante ou tomadora, transferir para outra empresa, prestadora
de servigco, a execucado de suas atividades meio, com a finalidade de reduzir custos
e se especializar em sua atividade fim.

Nessa pratica ou processo administrativo, a empresa contratada coloca seus
empregados a disposicao da empresa contratante, para execuc¢ao de servicos. Essa
execugao pode ser realizada dentro das dependéncias da empresa contratante ou
fora dela, desde que fique descaracterizado o vinculo empregaticio entre os
empregados prestadores de servico € a empresa contratante.

Essa forma de gestéo teve inicio nos Estados Unidos e chegou ao Brasil na
década dos anos 50, trazida pelas montadoras de automéveis. Atualmente € uma
alternativa adotada em grandes e pequenas empresas, para execuc¢ao tanto de
tarefas simples, como execucgao de servi¢cos de limpeza, quanto para a elaboracao e
execucao de servigos estratégicos e tecnolégicos.

De acordo com Salerno (1993, apud ALMEIDA e SILVA,1999, P. 02) a
terceirizacdo que vem sendo objeto de muitas analises é vista a partir de trés
possibilidades nao excludentes:

A terceirizacdo da atividade produtiva propriamente dita, quando a empresa
que terceiriza deixa de produzir certos itens e passa a compra-los de fornecedores;

A terceirizacao de atividades de apoio, de servigos de apoio a producgéo, via a
contratacao de empresas que fornecem esse servico — é 0 caso tipico das atividades

de vigilancia, jardinagem, restaurante, servico médico, limpeza, manutencao, etc.;



A sublocacao de mao-de-obra para ser empregada na atividade produtiva — a
empresa contrata uma “agenciadora” de mao-de-obra que aloca trabalhadores para
trabalharem na atividade direta da contratante, mas com vinculo com a contratada.

A terceirizagdo de atividades de apoio, relacionada com servicos restaurante,
limpeza e manutencao é a que esta sendo mais utilizada, nas empresas privadas e
em instituicdes publicas.

Considerando que vivemos num contexto mundial globalizado em que
ocorrem diversas mudancgas que afetam a economia de forma direta e indireta, para
sobreviver no mercado, as organizacdes precisam se adaptar a essas mudancgas por
meio de mecanismos que tornam o trabalho dindmico e eficiente. Para isso
empresas aderiram a contratacdo de servigos terceirizados, que dependendo do
contexto, trazem na maioria das vezes, resultados positivos.

Como consequéncia de todas as transformagdes econémicas, o setor publico
precisou se ajustar ao novo contexto, visto a necessidade de promover o corte nos
gastos publicos; para tanto, passou a utilizar o processo de gestao de servigcos
terceirizados.

No enunciado 331/TST, inciso lll, baseado na Lei n® 7.102, de 20.06.83,
afirma que na contratacdo de servicos de vigilancia, conservacao e limpeza e de
servicos especializados ligados a atividade-meio do tomador, ndo havera vinculo de
emprego com o tomador desde que inexista a pessoalidade e a subordinacao direta.

Seguindo esse conceito, € possivel afirmar que na prestacdo de servico
terceirizado nao pode haver relacéo direta entre a empresa contratante e o prestador
de servicos, mesmo que essas atividades sejam desempenhadas nas dependéncias
da empresa tomadora, ou seja, ndo deve haver relacdo de subordinacdo do tipo
patrao e empregado, entre a empresa tomadora e o prestador.

Segundo MELCHOR (2004), nessa relagdo nao pode haver qualquer
subordinagao hierarquica, isto €, poder de mando ou chefia do contratante sobre a
contratada, devendo esta ultima prestar os servicos da forma que melhor |he
convier, mas nos termos do contrato, objetivando a satisfagdo do cliente. A
contratante ndo deve sequer exigir que este ou aquele empregado da contratada
realize os servicos, cabendo a esta disponibilizar empregados capacitados para
exercer a funcdo de acompanhar e coordenar a execucdo das tarefas realizadas
pelos empregados terceirizados.
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Dessa forma, embora o contratante ndo possa atribuir tarefas diretamente ao
prestador, podera acompanhar a execucao das atividades e exigir da empresa que o
servico prestado seja eficiente, realizado por pessoas que tenham compromisso de
cumprir as clausulas estabelecidas no contrato.

Assim a execucdo das atividades é acompanhada por supervisores
vinculados a empresa prestadora, que tém o dever de registrar as falhas relatadas
pela empresa contratante e procurar corrigi-las.

Logo, entre as obrigagdes da empresa contratada, representada por seu
supervisor, estdo: atribuir as tarefas a serem executadas, disponibilizar pessoas
para substituir aquelas que por algum motivo ndo comparecam ao trabalho,
acompanhar o registro do ponto e demais registros.

Considerando que as instituicdes publicas, tanto na esfera estadual, distrital e
federal, também passaram a adotar a terceirizacdo como forma de gestao, fica a
indagacao de saber se os resultados dessa forma de gestdo sao positivos, uma vez
que nao ha fiscalizacao efetiva por parte do estado em relacdo ao cumprimento das
clausulas contratuais dos servigos terceirizados quando se refere a qualidade do
servigo prestado, eficiéncia e resultado satisfatorio, contrapondo a premissa da
Administracdo do Servico Publico, que € zelar pelo patrimdnio e pelos recursos do
Estado evitando o mau uso, gerenciamento precario e prejuizos.

Ao decidir pela terceirizacdo a empresa tomadora nao deve ter como objetivo
apenas a redugdo do custo. Na atual conjectura, a organizacdo que deseja
sobreviver no mercado deve ter visdo de que, a satisfagdo do cliente é o principal
ponto de partida para que ela sobreviva no mercado que se torna cada vez mais
competitivo. Para tanto, a organizacdo deve oferecer um servico de qualidade que
tenha condicdes de satisfazer as necessidades do cliente.

Assim, €& imprescindivel que a empresa prestadora seja uma parceira
confiavel, que tenha empregados comprometidos com o trabalho, dispostos a fazer
cumprir 0s objetivos propostos pela tomadora.

Segundo Batista (1994, apud VALENCA e BARBOSA, Jan. 2002, p.164), um
individuo que se identifica culturalmente com a organizagdo a que pertence somara
esforcos para que os objetivos organizacionais sejam alcancados. De maneira
inversa, um individuo que nao se identifica culturalmente com a organizagao a que
pertence ou cuja identidade cultural comeca a ser desvirtuada da identidade cultural

dos demais membros, comecgara a desenvolver, consciente ou inconscientemente,
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esforcos cada vez menores ou até mesmo negativos para a consecucdo dos
objetivos organizacionais. Assim, a perda da identidade cultural por parte de
determinados membros é um processo negativo para o desenvolvimento da
organizacado. Para se trabalhar com outra cultura, uma das empresas, ou ambas,
tém que efetuar ajustes, baseados nos entendimentos a respeito das suas
diferencas culturais.

1.2 Formulacao do problema

Como sao administrados e coordenados os prestadores de servico nas
escolas publicas no Distrito Federal?
Esta pergunta nasce da indagacdo do compromisso que a administracdo Publica
tem de apresentar resultados positivos a sociedade.

1.3 Objetivo Geral

Este trabalho tem por objetivo geral Mostrar como sdo administradas e
coordenadas as atividades desempenhadas pelos prestadores de servico de copa e
limpeza em algumas escolas publicas do Distrito Federal.

1.4 Obijetivos Especificos

Levantar as condicdes de trabalho oferecidas aos prestadores, relacionar as
caracteristicas fisicas das escolas objeto dessa pesquisa, informacdes sobre a
forma de coordenacdo e distribuicdo das atividades, avaliacdo dos gestores e
identificacdo do grau de comprometimento dos prestadores de servico de copa e
limpeza em algumas instituicées publicas de ensino no Distrito Federal.
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1.5 Justificativa

Considerando que as instituicdes publicas, tanto na esfera estadual, distrital e
federal, também passaram a adotar a terceirizacdo como forma de gestao, fica a
indagacao de saber se os resultados dessa forma de gestdo sédo positivos, uma vez
que nao ha fiscalizacao efetiva por parte do estado em relacdo ao cumprimento das
clausulas contratuais dos servigos terceirizados quando se refere a qualidade do
servigo prestado, eficiéncia e resultado satisfatorio, contrapondo a premissa da
Administracao do Servigco Publico, que é zelar pelo patrimdnio e pelos recursos do
Estado evitando o0 mau uso, gerenciamento precario e prejuizos.

Dessa forma, esse trabalho pretende mostrar como é gerida a terceirizacao
do servigo de copa e limpeza em algumas instituicées publicas de ensino do Distrito

Federal.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Enfoque sobre a terceirizacao na gestao publica

Para Lastres,(1999, apud GUIMARAES, 2000, p. 126) A segunda metade do
século XX marca o inicio da era do conhecimento e da Informagéo caracterizada por
um periodo de grandes transformacdes tecnoldgicas, sociais e econémicas, que
impdem novos padroes de gestao as organizagdes publicas e privadas. Trata-se de
um processo de reestruturacdo produtiva apoiado no desenvolvimento cientifico e
tecnoldgico e na globalizacao de mercados. Nesse contexto, parece haver um
consenso entre estudiosos da teoria organizacional de que o0 sucesso de uma
organizacao é, cada vez mais, influenciado pela sua capacidade de implementar
formas flexiveis de gestdo que possam fazer face as mudancas do mundo
contemporaneo.

No setor publico, o desafio que se coloca para a nova administracao publica é
como transformar estruturas burocraticas, hierarquizadas e que tendem a um
processo de insulamento em organizacoes flexiveis e empreendedoras.

Esse processo de racionalizacdo organizacional implica a adocdo, pelas
organizacdes publicas, de padrdes de gestdo desenvolvidos para o ambiente das
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empresas privadas, com as adequacbes necessarias a natureza do setor publico
(Ferlie et alii, 1996; Pereira & Spink, 1998, apud Guimaraes, 2000, p. 127). As
tentativas de inovagdo na administragdao publica significam a busca da eficiéncia e
da qualidade na prestacdo de servigos publicos. Para tanto, sdo necessarios o
rompimento com os modelos tradicionais de administrar os recursos publicos e a
introducdo de uma nova cultura de gestao.

Ferlie et alii (1996, apud GUIMARAES, p. 127), com base em pesquisas
realizadas sobre os movimentos de mudanca no setor publico da Gra-Bretanha e em
extensa revisdo da literatura sobre tais movimentos em diferentes paises, sugerem a
existéncia de quatro modelos de gestdo que podem ser percebidos no setor publico,
representando, cada um deles, momentos de distanciamento de modelos classicos
de administragdo publica. Utilizando a técnica analitica do “tipo ideal” weberiano,
esses autores descrevem os referidos modelos da nova administracdo publica —
impulso para a eficiéncia, downsizing e descentralizagdo, em busca da exceléncia, e
orientagdo para o servigo publico —, cujas principais caracteristicas sdo indicadas a
seqguir.

Segundo Guimaraes (2000), dois pressupostos estdo presentes nos quatro
modelos referenciados:

O primeiro é que a prestacao de servicos publicos deveria ser realizada tendo
como elementos norteadores a qualidade, a eficiéncia e a efetividade. O segundo é
que as organizagdes publicas devem passar por um processo de racionalizacao
organizacional, que implica a adocdo de novos processos de gestdo e de
organizagdo e divisdo do trabalho, baseados em aliancas e parcerias
interorganizacionais, na organizacdo matricial, em rede, por projeto, por processo
etc. A légica que esta por tras dessa racionalizacdo € uma mudancga paradigmatica
na qual o modelo de gestdo, baseado na hierarquia, cede lugar a um novo modelo
fundamentado na flexibilidade, da qual a abordagem da competéncia um dos
componentes. A seguir, sdo descritas as principais caracteristicas da abordagem da
competéncia, com énfase em sua aplicagdo em organizagdes publicas

A administracdo publica gerencial ou nova gestdo publica € um modelo
normativo pds-burocratico para a estruturagdo e a gestao da administracéo publica
baseado em valores de eficiéncia, eficacia e competitividade, (SECCHI, 2009).

Para Hood e Jackson (1991, apud SECCHI, 2009, p.354) a Administracdo

Publica Gerencial é um argumento administrativo ou uma filosofia de administragéo,
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na qual eficiéncia e desempenho sdo valores que prevalecem. Essa filosofia de
administracdo é baseada em um conjunto de doutrinas e justificativas. As doutrinas
sdo prescricoes para a acao, receitas para serem aplicadas na gestao e no desenho
das organizagdes publicas. As justificativas sdo as razdes para a pertinéncia das
doutrinas, dando a elas um sentido racional. Como argumentado por Hood e
Jackson (1991, apud SECCHI, 2009, p.354), doutrinas e justificativas sé&o
relativamente coerentes umas com as outras, e algumas filosofias podem usar
certas prescricdes baseadas em algumas justificativas, ja outras filosofias podem

usar as mesmas prescricdes baseadas em justificativas totalmente diferentes.

2.2 Conceito de Terceirizacao

A palavra terceirizacdo vem do termo inglés Outsourcing , em que "Out"
significa "fora" e "source" ou "sourcing" significa fonte e designa a acado que existe
por parte de uma organizacdo em obter méao-de-obra de fora da empresa,
(http://pt.wikipedia.org/wiki/Outsourcing).

Para IMHOFF e MORTARI, (julho, 2005) terceirizagdo consiste em transferir a
terceiros a execucao de tarefas para as quais a relacao custo/beneficio da execucao
interna nao é das mais vantajosas, seja do ponto de vista financeiro, de qualidade,
ou mesmo de especialidade.

Segundo Martins (2001, p.23, apud IMHOFF e MORTARI , julho, 2005, p. 82)
a terceirizagdo “consiste na possibilidade de contratar terceiro para a realizacado de
atividades que nao constituem o objeto principal da empresa”. Essa contratacéo
pode envolver tanto a producdo de bens como servicos, como ocorre na
necessidade de contratacao de servigos de limpeza de vigilancia ou até de servicos
temporarios.

Podemos conceituar “terceirizacdo” como a contratacdo, feita por uma
empresa de servicos prestados por uma pessoa fisica (profissional autbnomo) ou
juridica (empresa especializada), para realizar determinados servicos de que
necessite, desde que nao relacionados as suas atividades-fim e sem a existéncia
dos elementos caracterizadores da relacdo de emprego que sao: subordinacao,
habitualidade, horario, pessoalidade e salario . (SEBRAE)
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2.3 Origem da Terceirizacao

O fenbmeno da terceirizagdo originou-se nos Estados Unidos, logo apés a
eclosdo da Segunda Guerra Mundial. Hoje, a terceirizacdo configura-se como uma
técnica moderna de administracdo direcionada ao enxugamento das estruturas
gerenciais, constituindo-se em uma pratica integrante das novas formas de gestao,
como a formacdo de redes organizacionais e de parcerias, que permitem as
empresas concentrar-se em suas atividades-fim (ALMEIDA; SILVA, 1999, apud
MARCHALEK, et alii, p.288).

2.4 Terceirizacao no Brasil

No Brasil, conforme Queiroz (1998, p.63) a terceirizagdo foi gradativamente
implantada com a vinda das primeiras empresas multinacionais, principalmente as
automobilisticas no inicio da década de 80. Essas fabricas adquiriam as pecas de
outras empresas, guardando para si a atividade fundamental de montagens de

veiculos.

2.5 OBJETIVOS DA TERCEIRIZACAO

Segundo SA, (1997, apud VALENCA e BARBOSA, 2002, p. 164), ha trés
propésitos basicos na mente de quem decide terceirizar: a diluicdo dos custos
diretos e indiretos; a elevacdao do nivel de eficiéncia dessa atividade, pela sua
execugao terceirizada; e a manutencao de um nivel minimo aceitavel de lealdade a

empresa, por parte dos novos executores das atividades terceirizadas.

2.6 CONCEITOS DE ATIVIDADES MEIO E FIM

Atividades-meio sdo todas aquelas ndo essenciais da empresa, ou seja, as
que tém a finalidade de dar suporte as atividades principais constantes em seus
objetivos sociais. As atividades principais estdo descritas na clausula objeto do
contrato social das empresas e sdo chamadas de atividades-fim . (SEBRAE).

2.7 CONCEITO DE PRESTADOR DE SERVICOS
Considera-se prestador de servicos a empresa, pessoa juridica de direito
privado, de natureza comercial, que se destina a realizar determinado e especifico

servico a outra empresa fora do dmbito das atividades essenciais e normais para
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que se constituisse esta ultima. Pela natureza da prestacédo de servicos, o local de
trabalho se situa nas instalacbes fisicas da empresa contratante ou um outro local
por ela determinado. (QUEIROZ, 1992, p.127).

2.8 CONCEITO DE VINCULO EMPREGATICIO

Vinculo empregaticio € a circunstdncia que gera a obrigatoriedade da
contratante firmar contrato de trabalho (registro na carteira de trabalho do
empregado) com o trabalhador, segundo as regras estabelecidas pela Consolidagcao
das Leis Trabalhistas (CLT), por configurar relacdo de emprego. (SEBRAE).
Art. 3° — Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de
natureza nao eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario,
(CLT - Consolidacao das Leis do Trabalho).

29 ENFOQUE SOBRE O COMPROMETIMENTO NO TRABALHO
DESENVOLVIDO

De acordo com Dwyer et al. (1987, p.19, apud, MARCHALE, et al, 2007,
p.290), o comprometimento refere-se a “promessa implicita ou explicita de
continuidade relacional entre os parceiros”.

Morgan e Hunt (1994, apud, MARCHALE, et al, 2007, p.290 ) descrevem o
comprometimento como o desejo em manter o relacionamento e a confianga em que
a outra parte também trabalhara para manté-la.

Segundo Ellram (1991, apud, MARCHALE, et al, 2007, p.290), uma parceria
deve ser construida sobre um forte comprometimento de ambas as partes, e o que é
especialmente importante € o comprometimento da alta geréncia, além de uma
filosofia que encoraje a parceria.

Para VALENCA e BARBOSA, (2002), para que funcionem de maneira
adequada, as empresas necessitam estruturar areas e designar pessoas
responsaveis pelo gerenciamento, acompanhamento e avaliacdo da prestacao dos
servicos terceirizados, pois quanto maior o estreitamento de relacbes entre
empresa-mae e terceiros, melhores tém sido os resultados com a prestacdo de
servicos. Além disso, para que o servico prestado pelos terceiros seja compativel
com o que € demandado pela contratante, é preciso estender os métodos de gestao
e de trabalho dessa para aqueles.
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Segundo Batista (1994, apud VALENCA e BARBOSA, 2002, p.164), um
individuo que se identifica culturalmente com a organiza¢do a que pertence somara
esforcos para que o0s objetivos organizacionais sejam alcancados. De maneira
inversa, um individuo que nao se identifica culturalmente com a organizagao a que
pertence ou cuja identidade cultural comeca a ser desvirtuada da identidade cultural
dos demais membros, comecgara a desenvolver, consciente ou inconscientemente,
esforcos cada vez menores ou até mesmo negativos para a consecugao dos
objetivos organizacionais. Assim, a perda da identidade cultural por parte de
determinados membros é um processo negativo para o desenvolvimento da

organizacao.

3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este estudo é resultado de uma pesquisa de campo, descritiva, quantitativa e
qualitativa. Foi realizado em trés etapas: a primeira consistiu no estudo exploratério
sobre os conceitos e objetivos da terceirizacdo. Na segunda etapa foi desenvolvida a
redacdo das partes constitutivas do trabalho, onde constam os elementos que
fundamentam o estudo proposto. A terceira e ultima etapa se constitui na coleta de
dados, organizacao e sistematizacao grafica e estética da Monografia de Concluséo
de Curso.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa (técnicas de pesquisa ou
estratégias escolhidas para coletar os dados)

O instrumento de coleta utilizado foi uma entrevista aplicada aos gestores
das escolas, cuja finalidade foi fazer um levantamento da infra-estrutura das escolas
e entender de qual forma é feita a distribuicdo e coordenagdo das tarefas, bem
como avaliagdo dos servicos prestados pelos terceirizados. Aos empregados
terceirizados foi aplicado um questionario dividido em duas partes. A primeira parte
foi composta por questées fechadas, cujo objetivo foi coletar dados demograficos
sobre os respondentes. A segunda parte foi composta por 18 questbes de um
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questionario utilizado para avaliar o comprometimento organizacional de base
afetiva, instrumental e normativa ( Allen e Meyer (1993). O questionario € dividido
em 3 grupos de seis perguntas cada, que correspondem a indicadores de

comprometimento organizacional de base afetiva, instrumental e normativa.

3.2 Caracterizacao da organizacao, setor ou area

A pesquisa foi realizada em 01 Centro de Ensino Médio, 01 escola Classe e
02 Centros de ensino fundamental da Samambaia e 02 Centros de Ensino
Fundamental e um Centro de Ensino Infantil de Taguatinga. O Centro de Ensino
Infantil abrange a educacdo pré-primaria que consiste na educacao das criancas
antes da sua entrada no ensino obrigatério. E ministrada normalmente no periodo
compreendido entre os zero e os seis anos de idade de uma crianca. A atividade
principal das Escolas-classe é a iniciacdo do aluno no aprendizado, por meio da
alfabetizacao e socializacdo, contemplando o primeiro ao quinto ano. A faixa etaria
das criancas que freglientam essas escolas € de 06 a 11 ano. Os Centros de ensino
fundamental contemplam o 6° ao 92 ano. A faixa etaria dos alunos é dos 12 aos 15
anos. Os Centros de ensino médio contemplam o ensino médio ou antigo segundo
grau, equivalente a dultima fase da educagdo basica, cuja finalidade € o
aprofundamento dos conhecimentos adquiridos no ensino fundamental, bem como a
formacgao do cidadao para a vida social e para o0 mercado de trabalho, oferecendo o
conhecimento basico necessario para o estudante ingressar no ensino superior, com
que foram objeto de estudo é ensino béasico, fundamental e médio.
(http:/pt.wikipedia.org/wiki/Ensino_m%C3%A9dio)

3.3 Populacao e amostra ou participantes do estudo

Foram entrevistados 07 gestores de escolas e 53 Empregados terceirizados.
A coleta de informacdes dos gestores foi por meio de entrevista com perguntas
basicas sobre a quantidade de salas da escola, quantidade de alunos, quantidade

de empregados terceirizados e forma de distribuicdo e coordenacdo das tarefas
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atribuidas aos terceirizados. Os questionarios foram aplicados aos empregados

terceirizados.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Andlise documental baseada nas respostas coletadas nas entrevistas e nos

questionarios.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para aplicagdo das entrevistas aos gestores, foi agendado horario prévio, que
nem sempre foi cumprido em razdo da rotina tumultuada de inicio de ano letivo. Os
dados coletados por meio de questionarios, foram analisados utilizando métodos
estatisticos, cujos calculos foram efetuados pelo Excel, visando identificar a
frequéncia, a média e o desvio padrdo dos fatores de comprometimento

organizacional.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serdo apresentados os dados coletados na pesquisa e que
foram submetidos a andlises de acordo com as respostas fornecidas pelos
participantes.

Na etapa da coleta de dados junto aos empregados terceirizados, foram
entregues 57 questionarios com retorno de 53 preenchidos. A intencdo era estender
0 questionario a todos os empregados terceirizados, mas nao foi possivel por motivo
de férias e outros afastamentos de alguns.

A entrevista foi aplicada aos gestores, que se limitaram, a responder as
questdes de forma resumida.

Os participantes dos questionarios eram compostos por homens (15%) e
mulheres como maioria em 85%. A idade mais presente ficou entre 18 e 30
anos(37,7%) e entre 41 e 50 anos(41,5%). Um pouco mais da metade sao casados,
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(54,8%), com nivel de escolaridade entre fundamental completo (54,8%) e médio
incompleto (45,2%), todos com renda de um salario minimo e tempo de servigo
predominante até 05 anos (73,6%), conforme a tabela 01, que apresenta os dados
demograficos dos participantes.

Tabela 01 — Dados demograficos e funcionais dos participantes
Género

Feminino 85%
Masculino 15%
Idade

entre 18 e 30 37,7%
entre 31 e 40 7%

entre 41 e 50 41,5%
Estado civil

Solteiro 22,6%
casado 54,8%
Separdo 22,6%

Grau de instrucao
Fundamental completo  54,8%

médio incompleto 45,2%
Tempo de trabalho na organizacao
até 5 anos 73,6%

6 a 10 anos 17%

11 a 20 anos 9,4%

21 A 30 anos

Para preenchimento dos questionarios, na maioria das vezes, foi necesséria a
explicagdo de cada item do questionario e acompanhamento da pesquisadora,
devido ao grau de dificuldade para interpretacao das questdes, provavelmente por
se tratar de pessoas simples, com baixo nivel de escolaridade. No entanto, houve
boa vontade de todos para participar e quando nao era possivel preencher por falta
de tempo, era solicitado o retorno da pesquisadora em outro horario. Alguns se
reuniam em grupo e concordavam com a resposta que acreditavam ser a melhor,
motivo pelo qual, em alguns questionarios houve uma mesma freqiéncia de
respostas em alguns itens, como pode ser observado na tabela 04, de
comprometimento organizacional de base instrumental, que teve freqiéncia de 6%
em trés itens.

Para Mowday, Steers e Porter (1979, apud IRALA e HOFFMANN, 2007,
p. 34), o comprometimento se apresenta no individuo através de atitudes ou

comportamentos que retratam um estado de identificacdo com a organizacao e seus
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objetivos, desejando permanecer como membro e com a intengdo de participar e
facilitar o alcance desses obijetivos.

Para (MEYER e ALLEN apud IRALA e HOFFMANN, 2007, p. 17,) a ligacao
psicolégica entre empregados e sua organizacdo pode tomar trés formas distintas,
cada uma delas com uma nomenclatura bem definida. O comprometimento afetivo
refere-se a identificacdo, ao envolvimento e a ligacdo emocional com a organizagao.
Assim os empregados com um forte comprometimento afetivo, permanecem na
organizacao por assim o querem.

Logo o comprometimento afetivo nasce de um desejo que o empregado tem
de permanecer na organizacao porque se identifica com ela e se sente integrado a
ela.

Na tabela 02, os resultados obtidos nos indicadores do fator de
comprometimento organizacional de base afetiva, pelas freqiéncias na questdo 01,
€ possivel interpretar que mais da metade dos respondentes ficardo insatisfeitos
caso permanegam na organizacao pelo resto de suas vidas, na questao 02 — mais
da metade demonstram que sao indiferentes aos problemas da organizagédo, na
questao 03 o resultado se contrapde ao resultado das questdes 01 e 02, pois denota
sentimento de integracao por parte de 49 % dos participantes. Na questdo 04 o
resultado apresentado demonstra que mais da metade dos participantes ndo se
sentem emocionalmente vinculados a organizacdo, no entanto o resultado da
questdo 05 foi semelhante ao resultado da questdo 03, em que 47% dos
participantes se sentem confortdvel na organizacdo. Na questdo 06 - Esta
organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim ndo houve resultado
consideravel uma vez que a resposta nao concordo nem discordo apresentou uma
frequéncia de 15%, obtendo freqiéncias semelhantes nas respostas de
concordancia e discordancia. As respostas discordantes contribuem para a
interpretacdo de que ndao ha comprometimento afetivo por parte dos participantes.
Essa auséncia de comprometimento afetivo evidencia o desejo de mudar de
emprego, considerando que o0s trés componentes do comprometimento tém

implicacdes diretas entre o desejo de ficar ou se desligar da organizagao.
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Tabela 2 - Frequiéncia das respostas, médias e desvio padrao de cada
indicador do fator de Comprometimento organizacional de base afetiva

Questao N DT DC DP NDN CP CC CT Média Desv
C padrao
1 - Eu seria 53 26,4%  28,3% 11,3% 94% 7,6% 94%  76% 3 2

muito feliz em
dedicar o resto
da minha
carreira nesta
organizacao

2 _Eu 53 13,2% 41,5% 18,8% 1,9% 7,6%  132% 3,8% 3 1,8
realmente sinto

0s problemas

da organizagao

como se

fossem meus

3-Eu sintoum 53 132% 18,9% 11,3% 7,6% 11,3% 264% 11,3% 4,1 2,1
forte senso de

integracdo com

esta

organizacéo..

4- Eu me sinto 53 94% 49,0% 6,0% 3,8% 7,6% 17,0% 7,6% 4,6 2
emocionalment

e vinculado a

esta

organizagao

5-Eu me 53 13,2% 30,0% 3,8% 6,0% 11,3% 188% 17,0% 4 2,2

sinto como
uma pessoa
de casa
nesta
organizacao

6 -Esta 53 15,0% 19,8% 13,2% 150% 94%  24,0% 3,8% 3,7 1,9
organizagdo

tem um imenso

significado

pessoal para

mim

Para (MEYER e ALLEN apud IRALA e HOFFMANN, 2007, p. 17,) o
comprometimento instrumental refere-se ao comprometimento baseado na
percepcao pelos empregados dos custos associados ao sair da organizacdo. Entao
os empregados com forte comprometimento instrumental, permanecem na
organizacao porgue assim o precisam.

O comprometimento instrumental é considerado neutro em relacdo ao
comprometimento afetivo, uma vez que apesar de conhecer os custos de deixar a
organizacao, o empregado nao tem sentimento negativo ou positivo em relagao a
permanéncia na organizacdao. O comprometimento instrumental desenvolve um

reconhecimento por parte do empregado de que os investimento feitos na
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organizacao (tempo e esforco empreendido entre outros), sdo mais importantes que
possiveis alternativas de trabalho,.(Allen e Meyer, 1996, apud IRALA e HOFFMANN,
2007, p. 39).

Os resultados obtidos nos indicadores do fator de comprometimento
organizacional de base instrumental, relacionados na tabela 03, indicam uma
freqUéncia de mais de 60% de concordancia nas questées 01 a 04. Ha um destaque
nas questoes 02 - Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar esta
organizacao agora com 74% de concordancia, 3 - Se eu decidisse deixar essa
organizacdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada, com 81% de
concordancia, o que evidencia o comprometimento do empregado com a
organizacao, em razdo da necessidade de permanéncia no emprego, nao por
vinculo afetivo, mas pelas dificuldades encontradas com o desemprego, como pode
ser comprovado nas respostas da questao 04-Eu acho que teria poucas alternativas
se deixasse essa organizacdo 06- Uma das poucas consequiéncias negativas de
deixar essa organizagao seria a escassez de alternativas imediatas com 63,8% de
concordancia. Esses resultados provavelmente sao decorrentes da falta de
especializacao, presente entre trabalhadores que se apresentam com um baixo grau
de instrugdo, conforme ficou demonstrado na tabela 01. O individuo que tem a
oportunidade de se especializar, provavelmente tera maiores oportunidades no
campo de trabalho, tendo em contrapartida maiores salarios e mais beneficios. Na
questdo 05-Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizagédo, eu poderia
pensar em trabalhar num outro lugar (56,6%) reconhecem que ndao houve por parte
deles maior contribuicdo para a organizacdo, que a ja esperada. Esse
reconhecimento pode estar relacionado com o tempo de permanéncia na
organizacao, em que 73,6% tem entre 01 e 05 anos, conforme pode ser verificado
na tabela 01.
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Tabela 3 -Indicador do fator de Comprometimento organizacional de base

instrumental

Questao N DT DC DP NDN CP
Cc

CcC

CT

Média

Desv
padrao

1-Na situacdo 53 7.6% 17,0% 1,9%  9,4% 11,3%
atual, ficar

nesta

organizagdo é

na realidade

uma

necessidade

mais do que

um desejo

36,0%

17,0

4,8

2

2- Mesmo que 53 38% 15,0% 76% 00% 6,0%
eu  quisesse,

seria muito

dificil para mim

deixar esta

organizagao

agora

45,0%

23,0

5,2

1,9

3 - Se eu 53 94% 1,9% 3,8%  3,8% 11,3%
decidisse

deixar essa

organizagao

agora, minha

vida ficaria

bastante

desestruturada

41,5%

28,3%

5,4

1,8

4 - Eu acho 53 11,3% 18,8% 6,0% 0% 15,0%
que teria

poucas

alternativas se

deixasse essa

organizagao.

39,6%

9,4%

4,5

2,1

05 - Se eu ja 53 9.4% 39,6% 7,6% 132% 11,3%
nao tivesse

dado tanto de

mim nesta

organizagéo,

eu poderia

pensar em

trabalhar num

outro lugar

13,2%

6%,

3,4

1,8

6 - Umna das 53 6,0% 24,5% 38% 1,9%  94%
poucas

conseqliéncias

negativas  de

deixar essa

organizagdo
seria a
escassez de
alternativas

imediatas.

45,0%

9,4

4,6
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Para (MEYER e ALLEN apud IRALA e HOFFMANN, 2007, p. 17,) o
comprometimento normativo, refere-se ao comprometimento baseado em
sentimentos de obrigacdo com a organizacdo. Os empregados com forte
comprometimento normativo, permanecem na organizagao porque assim o devem.

Nos resultados obtidos nos indicadores de comprometimento normativo,
apresentados na tabela 04, as respostas das questdes apresentaram resultados de
discordancia acima dos 50%, diferenciando pra maior na questdao 02 - Mesmo se
fosse vantagem para mim, sinto que nao seria certo deixar essa organizacao agora,
com discordancia de 60,3% e 03 - Eu me sentiria culpado se deixasse essa
organizacao agora com discordancia de 79,4%, o que pode ser interpretado que néao
ha sentimento de culpa por parte do empregado ao se desligar da organizacao, caso
tenha uma oportunidade de trabalho mais vantajosa. A questdo 04 - Essa
organizacdo merece minha lealdade foi a Unica em que se diferenciou das demais
por apresentar uma concordancia de 67,8%. Esse resultado pode ser interpretado
como reconhecimento de que mesmo inexistindo o desejo de permanecer na
organizacao, existe a obrigacao por parte do empregado de ser leal no cumprimento
de suas obrigacgdes.

Segundo Allen e Meyer, (1996, APUD Irala e Hoffmann, p.41), o
comprometimento normativo aumenta nos casos em que o empregado tem a
sensacao de estar recebendo mais que ele é capaz de retribuir, 0 que pode gerar
um sentimento de obrigacdo ou ressentimento, capaz de dispersar, mas nao de
impedir o empregado de realizar suas obrigacdes. Pelas respostas dos participantes
€ possivel interpretar que ndo ha comprometimento normativo por parte dos
empregados, 0 que pode contribuir para uma maior rotatividade de empregados
dentro da organizagéao.



Tabela 4 -Indicador do fator de Comprometimento Organizacional de base

Instrumental
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Questao N

DT

DC

DP

NDN
C

CP

cC

CT

Média

Desv
padrao

1 - Eu ndo sinto 53
nenhuma
obrigagdo de
permanecer

nesta

organizacéo.

9,4%

26,4%

18,8%

13 %

9,4%

17,0%

6%

3,6

1,8

2 - Mesmo se 53
fosse

vantagem para
mim, sinto que

nao seria certo
deixar essa
organizagao

agora.

17,0%

32,0%

11,3%

11,3%

11,3%

11,3%

6%

3,2

1,9

3-Eume 53
sentiria culpado

se deixasse

essa

organizagao

agora

30,0%

43,4%

6,0%

9,4%

1,9%

9,4%

6,0%

2,4

1,5

4 - Essa 53
organizagao
merece minha
lealdade.

7,6%

7,6%

7,6%

9,4%

11,3%

35,8%

0%

1,9

5 - Eu ndo 53
deixaria essa
organizagao

agora porque

tenho uma
obrigacao

moral com as
pessoas daqui.

22,6%

20,7%

7,6%

15%

3,8%

20,7%

20,7

3,6

2,1

6 - Eu devo 53
muito a essa
organizagao

20,7%

24,5%

9,4%

6,0%

22,6%

15,0%

9,4

3,4

1,4

Os dados obtidos com a soma dos

resultados dos

indicadores de

comprometimento organizacional nas bases afetiva, instrumental e normativa, estao

representados nas tabelas 05, 06 e 07,

resultados foi extraida a média e o desvio padrao, demonstrados na tabela 08.

com seus respectivos graficos. Desses

O fator de comprometimento organizacional de base afetiva, tabela 05, teve a

soma dos resultados de discordancia de 57,8%, ndao concorda nem discorda 7% e
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concordancia de 35,2% com média de 3,7 e desvio padrdo 02. A média e o desvio
padrao estdo demonstrados na tabela 08. Pelos resultados individuais foi possivel
perceber uma freqléncia maior de ndo comprometimento por parte dos

empregados, no entanto quando examinados em sua totalidade.

Tabela 05 -Fator 01 - Comprometimento Organizacional de Base Afetiva

1 2 3 4 5 6 7
Discordo totalmente | Discordo | Discordo Nao Concordo | Concordo| Concordo
um concordo,nem um totalmente
pouco discordo pouco
48 99 34 23 29 58 27
16,0% 31,1% 10,7% 7 % 9,0% 18,2% 8,0%

Grafico da tabela 05 representado em percentuais de freqiiéncia

35,0%

30,0% +

25,0% -

20,0%

15,0% -

10,0%

5,0% - —

0,0%

O fator de comprometimento organizacional de base instrumental, tabela 06
teve a soma dos resultados de discordancia de 32,4% nao concorda nem discorda
4,7% e concordancia de 62,9% com média de 4 e desvio padrdao 02. A média e o

desvio padrao estdao demonstrados na tabela 08. Conforme foi verificado nos itens
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examinados de forma individual, o resultado mostra um maior comprometimento por
parte dos empregados no fator de comprometimento de base instrumental.
Tabela 06 - Fator 02 - Comprometimento Organizacional de Base Instrumental

1 2 3 4 5 6 7
Discordo totalmente | Discordo | Discordo Nao Concordo | Concordo | Concordo
um concordo,nem um totalmente
pouco discordo pouco
25 62 16 15 34 117 49
7,9% 19,5% 5,0% 4,7% 10,7% 36,8% 15,4%

Grafico da tabela 06 representado em percentuais de frequiéncia

40,0%

35,0% -
30,0% -
25,0%

20,0% -

15,0% -

10,0% _—
5,0% -

0,0% ’_‘

1 2 3 4 5 6 7

O fator de comprometimento organizacional de base normativa, tabela 07
teve a soma dos resultados de discordancia de 54%, ndo concorda nem discorda
10,6% e concordancia de 35,4%, com média de 3,5 e desvio padrao 02. A média e
o desvio padrdo estdo demonstrados na tabela 08. Semelhante ao resultado
apresentado no fator de comprometimento de base afetiva, os itens analisados de
forma individual apresentaram uma freqiiéncia maior de ndao comprometimento por

parte dos empregados.
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Tabela 07 - Fator 03 - Comprometimento Organizacional de Base Normativa

Discordo | Discordo | Discordo Nao Concordo | Concordo | Concordo totalmente
totalmente um concordo,nem um
pouco discordo pouco

57 82 32 34 32 58 23

18,0% 26,0% 10,0% 10,6% 10,0% 18,2% 7,2%

Grafico da tabela 06 representado em percentuais de frequiéncia

30,0%

25,0%

20,0%

15,0% -

10,0% -

5,0% —

0,0%

Tabela 8 - Médias e desvio padrao dos indicadores de comprometimento
organizacional

COMPROMETIMENTO N Média Desvio Padrao
Comprometimento Organizacional de base afetiva 53 3,7 2
Comprometimento Organizacional de base Instrumental 53 4,6 2
Comprometimento Organizacional de base Normativa 53 3,5 2

A sequir serdo apresentadas as caracteristicas fisicas das escolas e
Avaliacao dos gestores referente ao trabalho desempenhado pelos prestadores. A
entrevista direcionada aos gestores foi com perguntas basicas, cuja finalidade era
fazer um breve levantamento da infra-estrutura das escolas, para entender o
funcionamento da distribuicdo de atividades dos empregados terceirizados.

Para preservar o sigilo da identificacdo dos gestores, por solicitacao deles que
nao quiseram se identificar, as escolas de Taguatinga serdo chamadas de A, B e C,
as da Samambaia serdo chamadas de D, E,F, G.
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Na tabela 09 é informado a quantidade de alunos estudantes das escolas,
quantidade de salas de aula, banheiro e quantidade de empregados terceirizados no
servico de limpeza e copa.

As escolas CEI se referem a Centro de Ensino Infantil (pré-escola), CEF -
Centro de Ensino Fundamental, EC — Escola Classe e CEM — Centro de Ensino
Médio.As escolas que se apresentaram com menor numero de alunos foram as
escolas C de Taguatinga e a escola G da Samambaia, provavelmente por se tratar
pré-escola com alunos de 04 a 06 anos e escola-classe, com criancas de 06 a 11
anos. E possivel perceber desajustes entre a quantidade de empregados
terceirizados nas escolas, como o exemplo do Centro de Ensino Infantil de
Taguatinga com 429 alunos e 10 salas, que tem 07 empregados na area de limpeza,
enquanto que o Centro de Ensino Médio com 1890 alunos e 16 salas, tem apenas
09 empregados na area da limpeza.

Tabela 09 — Dados de Infra-estrutura das escolas

Escola alunos salas banheiros  ter.limp terc.copa total.ter
A CEF TAGUATINGA 1200 25 08 9 3 12
B - CEF TAGUATINGA 864 16 5 6 0 6
C - CEI TAGUATINGA 429 10 8 7 0 7
D CEF SAMAMBAIA 1.350 18 2 8 6 14
E CEF SAMAMBAIA 1450 20 08 0 5 5
F CEM SAMAMBAIA 1.890 16 4 9 6 15
G EC- SAMAMBAIA 779 16 6 6 3 9

Na entrevista aos gestores das escolas, foi perguntado se existe alguém da
escola responsavel pelas atribuicdes dos empregados terceirizados, foi respondido
que existe um supervisor administrativo. Em relacao a distribuicdo das tarefas, os
gestores responderam que a distribuicdo é feita por escala, onde as tarefas sédo
divididas de forma proporcional a quantidade de empregados. Os empregados da
limpeza ficam responsaveis pela limpeza da escola, incluindo os banheiros, salas e
demais compartimentos, enquanto que os merendeiros sdo responsabilizados por
elaborar e distribuir a merenda, e organizar a copa. Dois gestores informaram que a
disponibilizacdo dos empregados pela empresa terceirizada € feita levando em conta
a quantidade de salas e banheiro a serem limpos, ficando excluidas as demais
dependéncias fisicas das escolas, como sala de direcao, secretaria, patio e etc. o

que segundo eles, prejudica o resultado da qualidade dos servigos prestados. Em
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pergunta feita referente ao fornecimento de material para trabalho, foi informado que
a empresa contratada tem o dever de fornecer o material de limpeza, no caso dos
empregados da limpeza, e que por vezes o material fornecido é insuficiente para a
execucao de um trabalho de qualidade. Para os merendeiros a empresa fornece
apenas o uniforme, ficando a merenda e demais materiais necessarios para o
desempenho do trabalho por conta do governo. Foi perguntado se existe alguém da
empresa responsavel pelo acompanhamento das atividades dos empregados
terceirizados e como é a freqiiéncia desse acompanhamento, ao que foi respondido
que nas escolas de Taguatinga o acompanhamento é feito diariamente por um
supervisor da empresa terceirizada. Nas escolas da Samambaia 01 gestor
respondeu que o acompanhamento é feito diariamente, outro gestor respondeu que
o0 acompanhamento é feito semanalmente e a outro mensalmente, sob a justificativa
que antes era a cada duas semanas. Na tabela 10 é informada a freqiéncia do
acompanhamento do supervisor da empresa terceirizada e avaliacdo dos gestores
quanto aos servicos prestados pelos empregados terceirizados.

Foi perguntado se as solicitacbes das escolas junto as empresas contratadas
sao atendidas, ao que apenas um dos gestores respondeu que nao.

Foi perguntado como os gestores avaliam o servico prestado pelos
empregados terceirizados. Dos sete diretores dois classificaram o servico como
bom, outro como bom, sob a justificativa de que s&o poucos para a quantidade de
servico prestado, um classificou como muito bem realizado, um como étimo um
como de boa qualidade e outro como excelente. Ao analisar a infra-estrutura da
escola que classificou o servico como excelente, foi possivel verificar que ela
apresenta vantagens em relacdo as demais, em quantidade de empregados
disponibilizados, conforme ja verificado na tabela 09.

Pelas informacdes coletadas é possivel perceber que a quantidade de
empregados disponibilizados € pouca para a quantidade de tarefas a serem
executadas. No entanto, ao relacionar a avaliacao dos gestores quanto a qualidade
dos servicos oferecidos pelos prestadores, com os resultados obtidos nos
questionarios de comprometimento organizacional, é possivel concluir que os
empregados sao comprometidos com a organizacdo e desempenham suas
atribuicbes com a responsabilidade que se requer para a execucao das tarefas. A
problematica maior estd relacionada com a questdo de disponibilizacdo de
empregados suficiente para apresentar resultados eficazes.
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Tabela 10 — Avaliacao do acompanhamento e da qualidade do servi¢co dos
terceirizados

Com que freqliéncia o encarregado :
da empresa faz 0 acompanhamento CGomo o senhor(a) avalia o
Escola servigo prestado pelos
do trabalho executado pelos L
terceirizados desta escola?
prestadores?
ESC.A - Tag Diariamente Bom
ESC.B- Tag Diariamente Muito Bem Realizado
ESC.C- Tag Diariamente Excelente
ESC.D — Sam. Mensalmente Bom
ESC.E — Sam. Diariamente Bom
ESC.F —-Sam. Semanalmente Boa Qualidade
ESC.G — Sam. Quinzenalmente ou quando Atimo.
procurado

5  CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES

O presente estudo teve enfoque na forma de administracdo dos servigos
terceirizados de copa e limpeza em algumas escolas publicas do Distrito Federal.

Buscou-se identificar o grau de comprometimento dos empregados
terceirizados e as condi¢cdes de trabalho oferecidas e relacionar com a forma como
sao coordenados em suas atividades.

Pelos resultados obtidos nos fatores de comprometimento € possivel afirmar
que o0s empregados apresentaram comprometimento parcial nos fatores de
comprometimento de base afetiva e normativa, com maior resultado no fator de
comprometimento instrumental.

E possivel concluir que esses fatores ndo sdo suficientes para que os
empregados apresentem deficiéncia na execugao de suas tarefas, tendo em vista a
avaliacao dos gestores que classificaram os servicos prestados como bom, 6timo e
excelente.

O processo de terceirizacdo pode ser melhor aproveitado, no caso de
exigéncia de um acompanhamento mais freqliente por parte dos supervisores da
empresa terceirizada, que apresentou falha nesse acompanhamento, principalmente
nas escolas localizadas na periferia da Samambaia.

Conclui-se que para que esse processo apresente melhores resultados, se
faz necessaria uma disponibilizacdo maior na quantidade de empregados
terceirizados para as escolas.
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APENDICES

Apéndice A — Carta de Apresentacao aos Funcionarios
participantes do questionario

Aynoan Gomes de Almeida Santos

Prezado Colega,

Esta € uma pesquisa da Universidade de Brasilia sobre Administragdo do
Servico Terceirizado nas escolas publicas do DF. tendo como um dos objetivos a
identificacdo do grau de comprometimento dos empregados terceirizados.

Estamos nos dirigindo a vocé para solicitar a  sua colaboragao
respondendo ao questionario em anexo. O objetivo desta pesquisa € identificar o
grau de comprometimento dos empregados terceirizados das escolas publicas do
DF. A sua participagdo € voluntaria. Se vocé decidir participar ou ndo, isto ndo
afetara a sua relacao atual ou futura com a equipe de pesquisa ou com a instituicao.
Queremos que vocé se sinta inteiramente a vontade para dar suas opinides. Se vocé
aceitar participar, pedimos que responda o questionario que tera duracao de
aproximadamente 8 min. Os participantes ndo serdo identificados e os dados
fornecidos serdo utilizados apenas para fins de pesquisa. Nao escreva seu nome em
qualquer lugar do questionario.

Por favor, responda conforme as instrucdes e ndo deixe nenhuma questao
em branco.

Qualquer davida entre em contato comigo diretamente ou pelo e-mail:

noanzinha@ig.com.br .

Agradeco desde ja a sua colaboragao!
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Apéndice B — Questionario de Perfil Séciodemografico

Esta pesquisa possui carater absolutamente confidencial e os dados serao
coletados, apenas, para fins de pesquisa — Nao é necessario indicar seu nome.

1) Sexo: ( )feminino  ( )masculino

2) ldade:

( )entre 18 e 30 anos ( )entre 31 € 40 anos

( )entre 41 e 50 anos () de 51 anos em diante

3) Escolaridade:
() nivelbasico ( )nivelmédio ( ) nivel superior completo
() pbs-graduacao

4) Estado civil

( )solteiro ( )casado/unido estavel (  )separado / divorciado

( )viavo

5) Renda

()01 salario minimo ()02 salarios minimos () 03 salarios minimos

6) Tempo de servico nessa empresa
( )até5anos ( )de6ai10anos ( )de11a20anos
( )de?21a30anos () mais de 31 anos
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Apéndice C — Questionario de Comprometimento Organizacional

de base afetiva, instrumental e normativa

QUESTIONARIO

Esta pesquisa possui carater absolutamente confidencial e os dados serao
coletados, apenas, para fins de pesquisa — Nao é necessario indicar seu

nome
1 2 3 4 5 6 7

Discordo Discordo Discordo um | Nao concordo, | Concordo Concordo Concordo
totalmente pouco nem discordo | um pouco totalmente

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta
organizagao.

Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem
meus.

Eu me sinto um forte senso de integracao com esta organizacao.

Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagéao.

Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagao.

Esta organizagao tem um imenso significado pessoal para mim.

Na situacdo atual, ficar nesta organizacdo € na realidade uma
necessidade mais do que um desejo.

Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar esta
organizagao agora.

Se eu decidisse deixar essa organizacdo agora, minha vida ficaria
bastante desestruturada.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse essa organizagao.

Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizagdo, eu poderia
pensar em trabalhar num outro lugar.

Uma das poucas conseqgléncias negativas de deixar essa organizacao
seria a escassez de alternativas imediatas.

Eu nao sinto nenhuma obrigacdo de permanecer nesta organizacao.

Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que nao seria certo deixar
essa organizagao agora.

Eu me sentiria culpado se deixasse essa organizacao agora.

Essa organizacao merece minha lealdade.

Eu ndo deixaria essa organizacao agora porque tenho uma obrigacao
moral com as pessoas daqui.

Eu devo muito a essa organizagao.




Apéndice D — Entrevista aplicada aos gestores das escolas

Objetivo

Questoes

Coletar dados da infra-
estrutura da escola

1- A escola tem quantos alunos estudando?
2- Tem quantas salas de aula?

3- Tem quantos banheiros?

4- Qual a quantidade de empregados
terceirizados responsaveis pela limpeza?

5- Qual a quantidade de empregados
terceirizados responsaveis pelo servico de
copa?

Obter informacdes sobre os
terceirizados

6- Existem servidores de carreira responsaveis
pela limpeza e pela copa?

07- Se sim, sdo quantos?

08- Existe alguém da escola responséavel pelas
atribuicbes dos empregados terceirizados?

Obter informacdes sobre a
forma de administracéo e
coordenacao dos
terceirizados

09- Como sao distribuidas as atividades aos
empregados terceirizados da limpeza?

10- E como séo distribuidas as atividades aos
empregados terceirizados da copa?

11- Quem fornece material e equipamento de
trabalho, o governo ou a empresa prestadora de
servigcos?

12- Existe alguém da empresa contratada
responsavel pelo acompanhamento das
atividades dos empregados terceirizados?

13- Com que freqliéncia essa pessoa faz esse
acompanhamento?

Obter informacdes
relacionadas a avaliagao do
servico prestado pelos
terceirizados

14- Como o senhor(a) avalia o servi¢o prestado
pelos terceirizados desta escola?

15- As reivindicacdes da escola junto a empresa
contratada, costumam ser atendidas?
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