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1 INTRODUCAO

A empresa familiar, sob diversas formas, ocupa um importante espago na economia.
Entretanto, € inegavel que, avessa a sOcios e executivos externos, ndo sobrevivera
pressionada pela globalizacdo. Assim, questdes sobre sucessao, profissionalizacéo e
crescimento sdo determinantes para que tais empresas reorientem as suas estratégias.

De tal modo, em mundo cada vez mais globalizado, diferenciar-se do concorrente nao
é s6 uma questdo de caracterizacdo. E, antes de tudo, uma questiio de sobrevivéncia.
As organizacdes estdo cada vez mais preocupadas em conquistar os seus colaboradores
para lhes ajudar nesta ardua tarefa. Para tanto, o desafio é garantir a confianca dos
mesmos.

Ressalta SILVEIRA (2007) que:

Concordar com o0s objetivos da empresa, sentir-se parte fundamental para a
tomada de decisdes e principalmente ter orgulho de trabalhar nela, hoje, pode
pesar mais na satisfagdo do que um salério pago no final do més, com uma cesta
basica e convénios do tipo médicos e odontoldgicos.

Nesse sentido, temas como clima organizacional, endomarketing e motivacado sao

imprescindiveis para alcancar os objetivos da organizacéo.
1.1 Caracterizacdo da Empresa

O Grupo Sl teve seu inicio em 1999, com a inaugurac¢do do primeiro posto de
combustiveis da Av. Maria Lacerda Montenegro, regido entdo promissora de Nova
Parnamirim, zona metropolitana de Natal/RN. Em 2001, surgiu a sua primeira filial, na
Zona Norte da Capital do Rio Grande do Norte. Apds, em 2005 atingiram a area nobre
de Natal, o bairro de Capim Macio, e, em 2014, a praia mais famosa do litoral potiguar:
Pipa.

Apenas com o conhecimento adquirido da experiéncia do patriarca de um dos
fundadores, que ja tivera um posto de combustiveis em sua juventude, o empreendimento
vem sendo tocado. Trata-se, pois, de uma empresa familiar, que preza pela seguranca e

honradez de seus compromissos.



No entanto, tais conhecimentos ndo tém sido eficazes no universo de cerca de 60
(sessenta) colaboradores atuais, em que pequenos “entraves” afetam a qualidade dos
servicos prestados ao cliente e aos proprios colaboradores, que, por vezes, ndo tem as

suas demandas atendidas.

1.2 Contextualizacao e Problema

O clima organizacional implica na compreensao do comportamento das pessoas
no ambiente de trabalho. Afirma CODA (1993, p.52) que ele é o indicador do grau de
satisfacdo dos membros de uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura
ou da realidade aparente da organizacgéo, tais como: politica de RH, modelo de gestao,
missdo da empresa, processo de comunicacgéo, valorizagado profissional e identificacao
com a empesa.

No grupo empresarial em estudo, ndo ha sequer uma politica de RH definida.

Os fundadores do grupo administram-no ainda de forma intuitiva, por meio de
processos simplificados, ainda que assessorados por profissionais habilitados e
atendendo a diversas normas administrativas do ramo varejista que esta inserido.

Dessa forma, ndo ha Missao, Viséo e Valores claros; nem tampouco processos e
procedimentos formalizados em que os colaboradores sustentem as suas a¢des. E, como
necessitam realizar seu trabalho com maxima eficiéncia e eficacia, produzindo os
resultados que a empresa espera deles, a concatenacao de acdes de diversos atores
esbarra na falta de entendimento entre eles ou mesmo na percepcdo dos mesmos de
gue nédo estao sendo ouvidos ou valorizados.

Segundo Barnes (2002), a busca de informaces junto aos funcionérios representa
uma oportunidade para que as empresas tenham um referencial em relagéo as atitudes
e aos relacionamentos dos funcionarios. Além disso fornece dados que servirdo de
indicadores de elevacéo dos niveis de qualidade do servigo prestado.

Assim, este estudo vem ao encontro de uma necessidade intuitiva do Grupo e
objetiva responder a seguinte questdo: Como esta o clima organizacional e qual o

impacto na motivagao pessoal dos seus colaboradores?



2- OBJETIVOS

2.1 — Objetivo Geral
Analisar o clima organizacional e o impacto na motivacdo pessoal dos

colaboradores de um grupo empresarial familiar.

2.2 — Objetivos Especificos
e Identificar o clima organizacional entre os colaboradores de um grupo empresarial
familiar;
e Analisar e apresentar o modelo de questionario validado por Carlos Alberto
Ferreira Bispo, em Anexo;
e Sugerir a construcdo da missao, visao e valores do grupo empresarial familiar a

partir da pesquisa aplicada.

3 - JUSTIFICATIVA

O presente trabalho tem relevancia a medida em que discute o comportamento
humano no ambiente de trabalho, uma vez que antes de a empresa existir, existem
pessoas que a fazem uma organizacdo que servem outras pessoas. Os clientes, a
empresa e os funcionarios sdo beneficiados com um clima organizacional favoravel.

Lembra-nos BISPO (2006, p.259) que a andlise, o diagnostico e as sugestdes
proporcionados pela pesquisa sao valiosos instrumentos para o sucesso de programas
voltados para a melhoria da qualidade, aumento de produtividade e adocao de politicas
internas. E, especialmente para uma empresa familiar, cujos lideres estdo inseridos
também emocionalmente, a compreensdo do comportamento de seus funcionarios toma
maior relevo no direcionamento de suas acdes.

Por fim, para a autora, a importancia da pesquisa proposta € o primeiro passo para

a profissionalizacao da gestdo da empresa familiar na qual trabalha h& 14 anos.

4- REFERENCIAL TEORICO

4.1 Clima organizacional



Pode-se definir clima organizacional como sendo as impressfes gerais ou
percepcdes dos empregados em relagdo ao seu ambiente de trabalho; embora nem todos
os individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tém a mesma percep¢do, o clima
organizacional reflete o0 comportamento organizacional, isto €, atributos especificos de
uma organizacao, seus valores ou atitudes que afetam a maneira pela qual as
pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho. (D. J. CHAMPION, 1979)

“Clima organizacional € a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional,
gue é percebida ou experimentada pelos membros da organizacdo e influencia o seu
comportamento”. Litwin (apud CHIAVENATO,1979, p. 98)

Para Schneider e White (2004), trés sao as fontes para o desenvolvimento do clima
nas organizacdes: exposicdo dos membros as mesmas caracteristicas estruturais
objetivas; praticas e processos de selecdo, retencdo e designacdo de tarefas que
produzem um conjunto homogéneo de membros da organizagao; interacdes sociais que
geram o entendimento compartilhado entre os membros.

E a partir dos comportamentos e das acdes pelas quais os empregados recebem
reconhecimento e apoio que eles desenvolvem a resposta para a pergunta “o que é
importante aqui?” Essa resposta representa o clima da organizacdo (SCHNEIDER,;
WHITE, 2004).

O clima organizacional implica na compreensédo do comportamento das pessoas
no ambiente de trabalho.

Clima organizacional consiste, segundo Toro (2001, p.33), "em percepcdes
compartilhadas que os membros desenvolvem através das suas relacbes com as
politicas, praticas e procedimentos organizacionais tanto formais quanto informais”. As
percepcbes compartilhadas possuem valor estratégico, pois alimentam a formacao de
juizos/opinides acerca da realidade de trabalho. Os juizos, por sua vez, determinam as
acoOes, reacOes e decisdes das pessoas. Os individuos respondem e atuam em sua
realidade de trabalho percebida, influenciada por suas crencas a respeito da realidade e
nao pela realidade objetiva. Como o individuo se comporta com base naquilo que
percebe, diagnosticar clima organizacional € um importante meio para avaliar o

comportamento humano no trabalho.



4.2 Pesquisa de clima

E através da pesquisa de clima que é possivel medir o nivel de satisfacdo e
desempenho no trabalho. Ha diversos modelos desenvolvidos para a pesquisa de clima
organizacional, dentre os quais se destacam o modelo de Litwin e Stringer (1968), o
modelo de Kolb (1986) e o0 modelo de Sbragia (1983).

Segundo BISPO (2006, p.260/261), o modelo de Litwin e Stringer utiliza um
guestionario baseado em nove fatores/indicadores: estrutura, responsabilidade, desafio,
recompensa, relacionamento, cooperacao, conflito, identidade e padrbes. Ao seu tempo,
o modelo de Kolb utiliza uma escala de sete fatores/indicadores: responsabilidade,
padrdes, recompensa, conformismo, clareza organizacional, calor e apoio e lideranca. Ja
0 modelo de Sbragia utiliza um modelo contendo vinte fatores/indicadores. Além de
conformidade, estrutura, recompensas, cooperacao, padroes, conflitos e identidade; ele
considera o0 estado de tensdo, énfase na participacdo, proximidade da supervisao,
consideracdo humana, autonomia presente, prestigio obtido, tolerancia existente, clareza
percebida, justica predominante, condi¢des de progresso, apoio logistico proporcionado,
reconhecimento proporcionado e forma de controle.

Nesse sentido, para identificar o que pode estar influenciando o desempenho e a
motivacao de seus funciondrios, as organiza¢des podem utilizar uma pesquisa de clima
organizacional, que representa um método que analisa 0 ambiente organizacional para
conhecer e medir o grau de satisfacdo, de motivacdo, comprometimento dos funcionarios
com a organizacdo, bem como seus conflitos, com a intencdo de promover solucdes e
mudancas que contribuam para a organizacao obter os resultados planejados (ZUCCOLI,
FRANZIN, 2006).

4.3 As Teorias da Motivacao
Os estudos sobre motivagéo e sobre a importancia do estado de espirito da pessoa

para a execucao de um determinado trabalho ndo séo algo recente (BRUM, 2010). De

acordo com a autora, a palavra motivacao vem do latim motivus, relativo a movimento ou



coisa movel. Ele diz que quem motiva uma pessoa, provoca nela um novo animo, e ela
comeca a agir em busca de novas conquistas.

Uma pessoa pode estar motivada quando o seu sistema esta energizado,
despertado, ativado e o seu comportamento esta dirigido & meta desejada (ENGEL,
1995).

Nesse sentido, para Sheth et al (2001), o processo motivacional comeca quando
um estimulo gera uma mocéao ou excitagdo. De acordo com o autor, a excitacdo pode ser
fisioldgica, emotiva ou cognitiva, o que leva a pessoa a agir e tal acdo causa um resultado,
seja satisfatorio ou ndo, sendo este Ultimo o propulsor de um novo processo.

Ha diversas teorias da motivacao.

Segundo Sheth et al (2001), a Teoria Motivacional de Maslow organiza as
necessidades em uma hierarquia: & medida que as necessidades de nivel mais baixo —
fisiol6gicas e de seguranca - forem satisfeitas, as de nivel mais alto — sociais, de estima
e de auto realizacdo - passam a ser imperiosas a sua existéncia.

Por sua vez, Fiorelli (2004) descreve a Teoria Motivacional de Herzberg. Ela é
conhecida como a teoria dos dois fatores, uma vez que o mesmo dividiu em dois 0s
fatores que alteram o comportamento dos individuos: os higiénicos e os motivacionais.

Hé& a Teoria Motivacional de Vroom, em que parte do pressuposto que a motivacao
nao depende apenas dos objetivos individuais, mas também do contexto do trabalho do
individuo (ROBBINS, 2006). Ela considera que a meta ou a recompensa devem ser
proporcionais e reais a expectativa de alcanca-las. E a teoria das expectativas.

Por fim, a Teoria Motivacional de Locke, ou a Teoria da fixacdo dos objetivos,
considera que a fixacao dos objetivos é o fator motivacional de maior importancia para o
trabalho. Defende que, quando o individuo participa da determina¢céo dos objetivos, cria
um vinculo afetivo com os mesmos, alcangcando-os efetivamente. (ROBBINS, 2006).

5- METODOLOGIA

5.1TIPO DE PESQUISA



Foi utilizado como fundamento para determinacéo do tipo de pesquisa, o conceito
de Vergara (2004), que a qualifica em relacdo a dois aspectos: quanto aos fins e quanto
aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa serad descritiva porque expora os dados objetivos
levantados por meio de questionario aplicado e que se caracteriza também como estudo
de caso.

Quanto aos meios, a pesquisa serd bibliogréfica e uma pesquisa de campo, que
se utiliza de andlise documental®. Bibliografica porque, para a fundamentacgéo tedrico-
metodoldgica do trabalho sera realizada investigacdo em literatura especializada sobre:
clima organizacional, pesquisa de clima e motivagao.

A pesquisa sera documental em funcéo de que obterd as informacdes (valores,
datas, quantitativos, etc.) nos documentos? da prépria empresa.

5.2 UNIVERSO DA PESQUISA

O universo da pesquisa documental serd os funcionarios dos Postos Sl e HSI —

Grupo SI, cuja amostra sera de 30% (trinta por cento) de seu numero total.

5.3 COLETA DE DADOS

Os dados para a elaboragéo da pesquisa serdo coletados por meio de:

a) pesquisa bibliografica em livros, dicionarios, revistas e em literatura
especializada, selecionados de acordo com 0s seguintes grupos de assuntos:

- clima organizacional;

- pesquisa de clima;

- motivacao.

1 Este projeto, por questfes didaticas, segue as divisdes dos tipos de pesquisa, quanto aos meios,
ensinados por Vergara (2004, p. 46-48), embora todo o trabalho se constitua de uma s6 pesquisa.
2 Tais como o sistema ERP e arquivos fisicos ou eletrénicos, dentre outros.



b) pesquisa documental nos arquivos da empresa, no sistema ERP e noutras

fontes que possam subsidiar com informacgdes precisas acerca do tema deste trabalho.
c) aplicacdo de questionério validado por Carlos Alberto Ferreira Bispo.

Destarte, com base nas conclusbes obtidas pelas pesquisas bibliografica e
documental, procurar-se-4 estabelecer o clima organizacional do grupo empresarial,
buscando sugestdes para que 0s mesmos se sSintam motivados para o trabalho,

oferecendo um melhor atendimento aos clientes.
5.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Ao realizar a opcdo por uma metodologia de pesquisa é imprescindivel saber o
gue se objetiva pesquisar e 0 que se espera descobrir e aprender com a pesquisa.

Em funcéo da natureza do problema da pesquisa, a escolha direciona-se para o
método de tratamento de dados quantitativo. Quantitativo porque serd necesséria a
mensuracdo dos dados para possibilitar a quantificacdo dos fatores pesquisados no

estudo.

6- CRONOGRAMA DE EXECUCAO 2017
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Redagéo do
projeto de
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Bibliografica

Reviséo e
redacéo final

Adequagéo as
normas ABNT

Entrega do
Projeto de

pesquisa



REFERENCIAS

B. SCHNEIDER, S. WHITE. Service quality: research perspectives. Sage
Publications. Thousand Oaks. C.A (2004)

BARNES, J. G. Segredos da Gestéao pelo Relacionamento com os Clientes: CRM.
Rio de Janeiro. Qualitymark, 2002.

BISPO, Carlos Alberto Ferreira. Um novo modelo de pesquisa de clima
organizacional. Production, v. 16, n. 2, p. 258-273, 2006.

BRUM, A. de M.. Endomarkenting de A aZ: como alinhar o pensamento das pessoas
a estratégia da empresa. Rio de Janeiro. Integrate Editora, 2010.

CODA, Roberto. Psicodinamica da vida organizacional: motivagéo e lideranca. Sao
Paulo. Atlas, 1997.

COELHO, Cristina Lucia Maia. Clima organizacional e stress numa empresa de
comércio varejista. Rev. Psicol.,, Organ. Trab. Floriandpolis, v.4, n.1, jun. 2004.
Disponivel<http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S198466572004
000100002&Ing=pt&nrm=iso>. Acesso em 14 mar.2015.

CONTE, Antonio Lazaro. Qualidade de vida no trabalho. Revista FAE business, v. 7, p.
32-34, 2003.

ENGEL, J. F.; BLACKWELL, R. D.; MINIARD, P. W. Comportamento do Consumidor.
Rio de Janeiro. LTC — Livros Técnicos Cientificos, 1995.

FIORELLI, J. O. Psicologia para administradores. Sdo Paulo. Atlas, 2004.

GOMES MENEZES, Igor; PASSOS GOMES, Ana Cristina. Clima organizacional: uma
revisdo historica do construto. Psicol. rev. (Belo Horizonte). Belo Horizonte, v.16,n.
1, abr. 2010Disponivelem<http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S
1677-11682010000100011&Ing=pt&nrm=iso>.Acesso em 14 mar.2015.

GONZALEZ, Inayara Valéria Defreitas Pedroso et al. Pesquisa de clima organizacional:
um estudo em uma secretaria municipal de educacdo do estado do Espirito
Santo. Qualitas Revista Eletrénica, v. 12, n. 2, 2011.

GUTIERREZ, Luiz Homero Silva. O clima organizacional em uma empresa
familiar. Revista de Administracdo da Universidade de S&o Paulo, v. 22, n. 2, 1987.



KELLER, Edevais; AGUIAR, Maria Aparecida Ferreira. Analise critica tedrica da evolucao
do conceito de clima organizacional. Terra e Cultura. Londrina, v. 20, n. 39, p. 91-113,
2004.

LETHBRIDGE, Eric. Tendéncias da empresa familiar no mundo. Revista do BNDES.
Rio de Janeiro, v. 4, n. 7, 1997.

LUZ, RICARDO SILVEIRA. Gestao do Clima Organizacional: Proposta de critérios
para metodologia de diagndstico, mensuracdo e melhoria. Estudo de caso em
organizacdes nacionais e multinacionais localizadas na cidade do Rio de Janeiro.
2003. Tese de Doutorado. Universidade Federal Fluminense.

MARTINS, Maria do Carmo Fernandes et al. Construcao e validacdo de uma escala de
medida de clima organizacional. Rev. Psicol., Organ. Trab. Florianopolis, v.4,n.
1, jun.2004.Disponivelem <http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S
1984 66572004000100003&Ing=pt&nrm=iso>. Acesso em 14 mar. 2015.

NAKATA, Lina Eiko et al. Uso de pesquisas de clima organizacional no Brasil. Gestéo
Contemporanea, v. 6, n. 6, 2010.

OLIVEIRA, Nelio; MORAES, Lucio Flavio Renault. Clima organizacional: discussdes
metodoldgicas sobre a implantacdo de uma pesquisa no Banco do Brasil S/A. Anais do
Encontro Nacional da Associacdo Nacional de Pés-Graduacdo e Pesquisa em
Administracdo, 1999.

PUENTE-PALACIOS, Katia Elizabeth. Abordagens tedricas e dimensfes empiricas do
conceito de clima organizacional. Revista de Administracdo da Universidade de Séo
Paulo, v. 37, n. 3, 2002.

ROBINS, S.P. Administracdo: mudancas e perspectivas. Sao Paulo. Saraiva, 2006.
SANTOS, Juliana Neves; NEIVA, Elaine Rabelo; ANDRADE-MELO, Eleuni Antdnio.
Relacéo entre clima organizacional, percepcdo de mudanca organizacional e satisfacéo
do cliente. Psicologia: Teoria e Pesquisa, v. 29, n. 1, p. 31-39, 2013.

SHETH, J.; MITTAL, B.; NEWMAN, B. I. Comportamento do cliente: indo além do
comportamento do consumidor. Sao Paulo. Atlas, 2001.

SORIO, Washington. Clima organizacional. Revista Partes, 2004.



TAMAYO, Alvaro; LIMA, Dinice; SILVA, AV da. Impacto do clima organizacional sobre
0 estresse no trabalho. ENCONTRO ANUAL DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-
GRADUACAO E PESQUISA EM ADMINISTRACAO, v. 26, 2002.

TORO, F. A. El clima organizacional: perfil de empresas Colombianas. Medellin.
Cicel Ltda, 2001.

VERGARA, Sylvia C. Projetos e relatorios de pesquisa em administracao. 5. ed. Sdo
Paulo. Atlas, 2004.



ANEXO

Ficha de pesquisan.l

Levantamento dos fatores internos de influéncia do relacionamento entre os funcionarios
e a empresa

Vida Profissional
1. Sinto orgulho de trabalhar nesta empresa.

( )néo ( ) mais ou menos ( )sim

2. Sinto orgulho da minha atividade nesta empresa.

( ) néo ( ) mais ou menos () sim

3. Acho que a empresa me oferece um bom plano de carreira.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

4. Costumo indicar esta empresa como alternativa de emprego para meus amigos e
parentes.

( )néo ( ) mais ou menos ( )sim

5. Eu me preocupo com o futuro desta empresa.

( )néo ( ) mais ou menos () sim

6. Considero que estou obtendo sucesso na minha carreira e na minha vida profissional.
( )néo () mais ou menos ( )sim

7. Gostaria que meus filhos trabalhassem nesta empresa.

( )néo ( ) mais ou menos ( )sim

8. Dependo apenas dos meus proprios esforcos para obter o sucesso profissional e de

carreira na empresa.

( )néo ( ) mais ou menos () sim

9. Os cursos e treinamentos que fiz sdo suficientes para o exercicio das minhas
atividades.

( )néo ( ) mais ou menos () sim

Estrutura Organizacional
10. Eu confio plenamente no meu chefe imediato.

( )néo ( ) mais ou menos ( )sim

11. O meu chefe imediato € um lider.

( ) nao () mais ou menos ( )sim

12. O meu chefe imediato € a pessoa mais indicada para a fun¢éo que ocupa.
( ) nao () mais ou menos ( )sim

13. Estou satisfeito com a estrutura hierarquica (chefes e subordinados) a que estou
vinculado.
( )néo ( ) mais ou menos ( )sim



Incentivos Profissionais
14. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.

( )néo ( ) mais ou menos ( )sim

15. Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela minha familia.
( ) nao () mais ou menos ( )sim

16. Considero que o meu trabalho € reconhecido e valorizado pelos meus amigos e
parentes.

( ) nao ( ) mais ou menos ( )sim

Remuneracéo

17. Acho justo o meu salario atual.

( ) néo ( ) mais ou menos () sim

18. O meu patriménio é condizente com os esfor¢os que tenho feito pela empresa.
( )néo () mais ou menos () sim

Seguranca Profissional

19. Meu emprego € seguro na empresa, ou seja, nao corro o risco de ser demitido sem
motivo.

( )néo ( ) mais ou menos () sim

Nivel Sociocultural
20. O meu nivel cultural e intelectual é suficiente para o exercicio das minhas atividades

na empresa.
( )néo () mais ou menos ( )sim
21. O meu nivel social é suficiente para o exercicio das minhas atividades na empresa.
( ) néo ( ) mais ou menos () sim

Transporte dos Funcionarios
22. Tenho tido problemas com o transporte casa—empresa/empresa—casa.
( )néo () mais ou menos ( )sim

Ambiente de Trabalho

23. O ambiente de trabalho favorece a execuc¢éao das minhas atividades na empresa.

( ) nao () mais ou menos ( )sim

24. O relacionamento com meus colegas de trabalho favorece a execugdo das minhas
atividades na empresa.

( ) nao () mais ou menos ( )sim

Burocracia



25. A burocracia adotada na empresa favorece a execucdo das minhas atividades na
empresa.
( )néo ( ) mais ou menos ( )sim

Assisténcia aos Funcionarios

27. A assisténcia de médico e dentista e a assisténcia social adotadas na empresa
favorecem a execugédo das minhas atividades na empresa.

( ) nao ( ) mais ou menos ( )sim

Ficha de pesquisan.2

Levantamento dos fatores externos de influéncia do relacionamento entre os funcionarios
e a empresa

Investimentos e Despesas Familiares

1. Eu me preocupo com o futuro da minha familia.

( ) néo ( ) mais ou menos () sim

2. Eu me preocupo com o futuro dos meus filhos.

( )néo ( ) mais ou menos ( )sim

3. Estou satisfeito com a alimentacéo que estou podendo proporcionar a minha familia.
( )néo () mais ou menos ( )sim

4. Estou satisfeito com a educacao que estou podendo proporcionar aos meus filhos.

( )néo () mais ou menos ( )sim

Convivéncia Familiar
5. Estou vivendo bem com a minha esposa/companheira ou 0 meu marido/companheiro.

( )néo ( ) mais ou menos () sim
6. Estou vivendo bem com os meus filhos.
( )néo () mais ou menos ( )sim

Situagao Financeira
7. Estou satisfeito com a minha residéncia.

( ) nao () mais ou menos ( )sim

8. Estou satisfeito com o meu carro.

( ) nao () mais ou menos ( )sim

9. Estou satisfeito com o vestuario que estou podendo proporcionar a minha familia.
( )néo () mais ou menos () sim

10. Estou com a minha situacao financeira em ordem.
( )néo ( ) mais ou menos ( )sim



11. Estou satisfeito com 0 meu patriménio.

( )néo () mais ou menos () sim
Vida Social

12. Estou satisfeito com o meu nivel social.

( ) nao ( ) mais ou menos ( )sim
13. Estou satisfeito com o0 meu convivio social.

( ) nao ( ) mais ou menos ( )sim
14. Estou satisfeito com o meu nivel intelectual.

( )néo ( ) mais ou menos ( )sim
15. Estou satisfeito com 0 meu nivel cultural.

( ) néo ( ) mais ou menos () sim
16. Estou satisfeito com a minha religido.

( )néo () mais ou menos ( )sim
Saude

17. Estou satisfeito com as minhas praticas desportivas.
( ) néo ( ) mais ou menos () sim
18. Estou satisfeito com 0 meu estado fisico.

( )néo () mais ou menos () sim
19. Estou satisfeito com o meu estado mental.

( )néo () mais ou menos ( )sim

Convivéncia Familiar
20. Estou satisfeito com a minha vida afetiva.

( )néo ( ) mais ou menos () sim
21. Estou satisfeito com a minha vida sexual.
( )néo ( ) mais ou menos () sim

Time de Futebol
22. Estou satisfeito com o time de futebol para o qual eu torco.
( )néo ( ) mais ou menos ( )sim

Férias e Lazer
23. Estou satisfeito com as minhas ultimas férias.
( ) nao () mais ou menos ( )sim

24. Estou planejando para que as minhas proximas férias sejam muito boas.
( )néo ( ) mais ou menos ( )sim



Seguranca Publica
25. Estou satisfeito com o atual estagio da seguranca publica.

( )néo ( ) mais ou menos ( )sim
26. A corrupcao altera o meu estado de animo.

( ) nao () mais ou menos ( )sim
27. A violéncia altera 0 meu estado de animo.

( ) nao () mais ou menos ( )sim
28. A impunidade altera o meu estado de animo.
( )néo () mais ou menos () sim

Politica e Economia

29. Estou satisfeito com o atual estagio da politica nacional.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

30. Estou satisfeito com o atual estagio da politica estadual.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

31. Estou satisfeito com o atual estagio da politica municipal.
( )néo ( ) mais ou menos () sim

32. As crises politicas alteram o meu estado de animo.

( )néo ( ) mais ou menos () sim

33. As crises econdmicas alteram o meu estado de animo.

( ) néo () mais ou menos ( )sim

34. As crises internacionais alteram o meu estado de animo.
( )néo () mais ou menos () sim

Folha avulsa para as suas observacoes

Nessa folha vocé pode relatar as suas observacdes, 0s seus comentarios, as suas
reivindicacdes, as suas queixas, as suas criticas, as suas sugestdes ou 0s seus elogios
a algum dos itens que constam nas duas fichas de pesquisa, referente a empresa, ao
departamento ou a sec¢do onde vocé trabalha, ao seu chefe imediato, a estrutura
hierarquica, ao sistema de trabalho, as instalacées, as condi¢cbes de trabalho, as normas
de trabalho, a forma de tratamento recebida de seus chefes, aos seus colegas de
trabalho, ao seu ambiente de trabalho, etc. Sinta-se a vontade para relatar e revelar tudo
0 que desejar sem constrangimentos. Lembre-se que vocé néo precisa se identificar, a
menos que queira fazé-lo. As suas sinceras observacdes serdo valiosas para a pesquisa.
Podem ser utilizadas quantas linhas ou quantas folhas forem necessarias.



