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RESUMO

O e‘stludo sobre empregabilidade por si ja se sustenta numa anélise que o
adm.mlstrador t.em COMO pressuposto de sua formagéo. O presente trabalho tem por
flnalldadg avaliar o nivel de empregabilidade dos garis da empresa URBANA — Cia.
de Semg:os Urbanos de Natal do ramo de limpeza plblica. Nesse contexto, foi
transcrito um relato sobre a Introdugdo da pesquisa abordando questoes de
mercado e empregabilidade. A metodologia utilizada se consolida na mais
mportantg visao do tema, para a melhor adequagao de sua elaboragao,
desenvolvimento e finalizagao da pesquisa. Para se alcangar a finalidade do estudo
proposto, foi realizada uma pesquisa descritiva na forma de estudo de caso, por
oferecer condigdes de Proporcionar maiores informagées sobre o tema estudado.

Para coleta de dados deste estudo foi utilizado um questionario com perguntas
fechadas. A andlise foi realizada a partir da tabulagao dos dados coletados. Apods a

tabulagao, destacam-se alguns pontos de extrema relevancia, dentre estes: a

questao dos niveis de percepgao sobre a profissao e o futuro; a questao dos sonhos

de consumo e ainda a visdo sistémica que o gari concebe da Urbana. A analise foi

concebida, considerando-se

os dados relevantes a tematica estudada, que estivesse
condizente com o foco pri

ncipal do trabalho e que viesse a contribuir para o
entendimento do tema abordado. Por fim, a tematica permite uma analise qualitativa

da questao em principalmente extrair que a formagao do profissional é a base de um
Incremento na carreira e mesmo no sentido da amostra pesquisada ter niveis
elementares de estudo, estes percebem a importancia deste para o aprimoramento
de suas carreiras e por fim a empregabilidade.O estudo conclui que o nivel de
empregabilidade dos garis da urbana é passivel de uma intervengao dos gestores e
que a educagao € o caminho de elevagao dos niveis de empregabilidade.

Palavras — Chave: Empregabilidade. Gestao de Pessoas e Garis.




ABSTRACT

The study on employability, in itself, maintains a review that the administrator must
have it as a prerequisite of his training. This work is intended to assess the level gf
employability of garis at URBANA — a company of urban services in Natal that is
responsible for cleaning public places. In this context, it was reported on the
introduction issues addressed to questions such as market and employability. The
methodology used is concretized in the most important vision of the theme, for the
best appropriateness of their preparation, development and completion of the search.
To achieve the purpose of the Proposed study, it was performed a descriptive work in
the form of case study, for offering conditions to provide more information on the
subject studied. For data collection of this study, it was used a questionnaire with
closed questions. The analysis was performed from the tab of the data collected.
After untabify, there are some extremely important points, among these: the question
of levels of perception on the profession and the future. The question of dreams of
consumption and the systemic vision about URBANA that the garis have. The
analysis was designed, considering the relevant data related to the studied theme,
which was consistent with the main focus of work and that would contribute to the
understanding of the subject addressed. Finally, allows a qualitative review of the
matter mainly showing that the professional training is the basis to improve a career
and, although the researched public have a basic level o education, they understand
the importance of this for the improvement of their careers and finally employability.
The study concludes that the level of employment in urban garis is punishable by a
speech from managers and that education is the way to lifting the levels of
employability.

Key —words: Employability. People management and Garis.
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1 INTRODUCAO

O mercado globalizado muda a cada instante, e em todos os setores a
formacao dos profissionais busca se concretizar numa experiéncia constante de
aprimoramento. Seja qual for o setor, a fungado ou a formacao.

Considerando a fase de expansao de mercados e a maior exigéncia por
Parte das empresas, este assunto se torna uma constante discussdo no
gerenciamento das organizacgoes.

O presente trabalho objetiva avaliar o nivel de empregabilidade dos garis
da Urbana, possiveis conseqliéncias de uma boa administragdo desse pessoal,
expectativas futuras, e outras situagées podem causar na sociedade.

Este estudo de caso sera realizado junto aos funcionarios da URBANA —
Cia. de Servicos Urbanos de Natal, com o intuito de avaliar a questao do ambiente
de trabalho, condigdes favoraveis no emprego, seguranga, capacitagées, nivel de
escolaridade de seus funcionarios, organizacao empresarial e outros.

Em fim, identificar todas as possiveis consequéncias positivas e/ou
negativas a fim de identificar as Caracteristicas de gestao publica, propondo

melhorias na maximizagao dos resultados e analisando possiveis mudangas no
intuito de um melhor ambiente de trabalho.

1.1 CONTEXTO E COLOCACAO DO PROBLEMA

Os elevados niveis de desemprego e a cobranca constante do mercado em
novas posturas profissionais, balizam este trabalho No que concerne a estrutura
mercadologica.

Empregabilidade pode ser entendida como as acoes empreendidas pelas
pessoas, no intuito de desenvolver habilidades e buscar conhecimentos favoraveis
ao alcance de uma colocagao, seja ela formal ou informal, no mercado de trabalho
(CAMPOS et al, 2003 apud RUEDA: MARTINS; CAMPOS, 2004). Considerando que
nesta época de mudangas, as empresas estio procurando alternativas de
modernizagdo de seus sistemas e processos produtivos e passando por constantes

diminuicdes em seu quadro de pessoal, a condicdo de ser empregavel passa a ser
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mais importante do que o emprego, exigindo que as pessoas tenham maior
capacidade de aprender e se adaptar a Nova realidade de mercado.

Dessa forma, analisando o contexto atual de mercado, percebe-se a
necessidade primordial de desenvolvimento constante do individuo para poder
dcompanhar a rapidez das mudangas, promovendo a empregabilidade necessaria
Para estar presente no mundo do trabalho. A Préparacédo para esse novo mundo
deve estar presente no periodo escolar, desde o nivel fundamental até a pos-
graduacgao, passando por cursos técnicos e de qualificagao. Assim, o individuo de
melhor nivel educacional e melhor qualificagcao profissional podera levar vantagem.

1.2 DEFINICAO DO PROBLEMA PESQUISA

Em linhas gerais a pesquisa vai indicar o nivel de satisfacao dos funcionarios,
se eles gostam do que fazem, as suas expectativas futuras, o porqué da escolha
desse €mprego, se a estabilidade no emprego por ser um emprego publico e
concursado, se ajudou na escolha, o que eles sentem da sociedade em relacao a
discriminacdo por estar nesse tipo de trabalho e a questao da insalubridade por

trabalhar com um material que pode lhes trazer doencgas.
A analise de empregabilidade pode elucidar questoes pertinentes ao nivel de

€mprego e permitir que acées sejam tomadas a fim de amenizar esta questio. A
€mpresa em estudo detém em seus quadros varias formacées e Processos distintos

de sonhos.
Diante dos fatos expostos, a presente Pesquisa pretende elucidar a seguinte

questao: QUAL O NIVEL DE EMPREGABILIDADE DOS GARIS DA EMPRESA DE
SERVICOS URBANOS EM NATAL?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Geral

O objetivo do estudo de Caso € avaliar o nivel de
garis da empresa URBANA em Natal. g
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1.3.2 Especificos

As fases inicias do projeto, serdo elaboradas através de uma pesquisa no
local de trabalho, analisando e avaliando assim o nivel dos empregados da
€mpresa, atraves de um questionario, réspondido pelos funcionarios (Garis) da
organizagdo. Para que se possa avaliar e definir o nivel de empregabilidade
encontrado.

a) Levantar o Perfil, Caracteristicas e nivel de empregabilidade dos garis;
b) Identificar os moldes na gestao da Urbana:

¢) Propor melhorias no sentido de acoes de Gestao Publica.

1.4 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A Companhia de Servicos Urbanos de Natal — URBANA. localizada na
Rua Dr. Mario Negdcio, 2389 — Quintas — Tels. (84) 3232-9999 e 232-8769 CEP:
59.040-000 — NATAL — RN E-mail — urbana@natal.rn.gov.br, Sociedade de
Economia Mista, foi criada pela Lei Municipal 2.659 de 28/08/1979. tendo como

finalidade especifica, planejar, desenvolver, regulamentar, fiscalizar, executar,

de terrenos baldios, remocoes especiais, limpeza do sistema de drenagem. limpeza
das praias, canteiros, pintura de meios-fios e operacionalizacdo dos residuos na
area de destino final de Cidade Nova (Aterro Sanitario). E tem na sua folha de
pPagamento 1.891 funcionarios distribuidos nas diversas areas de sua organizagao e

e€m especifico para limpeza publica ela possui 693 garis na frente de trabalho.

A cidade do Natal com uma area de 169,9 Km?, foi dividida em 4 (quatro)
regices administrativas (norte, sul, leste e oeste). A populagao atua| & estimada em
744.794 habitantes-(lBGE), interferindo diretamente Na produgéo de residuos. A

apresentam um indice de cobertura de 97,61%, com uma media diaria de 587 ton.
de residuos coletados, com um per capita de 0,80 kg/hab/dia. Os servigos atribuidos




12

a URBANA sao regulamentados pela Lei Municipal N°. 4.748/96. Para os efeitos
deste regulamento, lixo é o conjunto heterogéneo de residuos sélidos provenientes
das atividades humanas e segundo a natureza dos servicos de limpeza urbana, e

classificado em: domiciliar, publico, especiais e comerciais.

1.5 JUSTIFICATIVA

A escolha desse tema é de grande iImportancia para a sociedade. Cabe
frisar que o tema proposto foi pouco estudado na academia, tendo em vista uma
grande relevancia para fins futuros, estudos de caso para outros alunos nao

necessariamente interligados a administracio a afim de aprender-se mais sobre o

termo “empregabilidade”.
Em relagdo a empresa. o Presente trabalho sera de grande importancia para

decisdes gerenciais dos seus gestores, uma melhor visdo de seus funcionarios para
uma melhor convivéncia, ambiente de trabalho melhor, focalizando melhores
resultados, orientando seus funcionarios de melhor forma possivel.

Ao pesquisador, este tema servira de contribuicdo na sua formacao e
provavel aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos durante o desenvolvimento
académico. Na aplicagao destes conhecimentos quando de sua pratica profissional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A constituicao da base tedrica, permite compor temas relacionados a fim de
contribuir no embasamento teérico principalmente no que concerne ao mercado de

trabalho, empregabilidade e gestao de pessoas.

2.1 MERCADO DE TRABALHO

A crescente dificuldade enfrentada pelos responsaveis por recrutamento de
pessoas em conseguir no mercado de trabalho profissional habilitados a ocuparem
as vagas disponiveis coloca em discussio a eficiéncia no processo de formagao e
qualificacao a proporgao candidato/vaga tem crescido substancialmente,

reafirmando que a condigdo de que poucos conseguem preencher os requisitos

exigidos pelo mercado (Bruno, 1996).
Mercado de trabalho é a relagdo entre a oferta de trabalho e a procura de

trabalhadores, e o conjunto de pessoas e/ou empresas que em época e lugar
determinados, provocam o surgimento e as condi¢ées dessa relagao (Pereira, 1999).

Entende-se por mercado de trabalho a demanda e oferta da mao-de-obra,
onde trabalhadores e empresarios se confrontam dentro de um processo de
negociagoes coletivas, acompanhados algumas vezes de interferéncia do Estado,
determinam conjuntamente os niveis de salarios, as condi¢oes de trabalho e demais

aspectos referentes as relagoes entre o capital e o trabalho (Barbosa, 2002).
A dinamica do mercado de trabalho € que determina o ambiente interno e a

tomada de decisbes de como, quem e onde alocar as pessoas no ambito gestdo da
empresa. Ainda que o mercado de trabalho seja influenciado pela dinamica
econémica mais ampla e possa ser analisado nesse nivel macroeconémico, adota-
se no estudo a perspectiva microeconémica, ou seja, no ambito da empresa que
demanda ma&o-de-obra. E nesse contexto que se insere o mercado interno de
trabalho que corresponde a forma de exercicio que organiza todo o funcionamento
dentro das empresas. Sao regras e procedimentos que englobam a cultura e a
filosofia, que guiam e restringem as relagées e comportamentos dentro do espago
em que estao instituidas. O recorte microecondémico corresponde as condigoes

determinadas pela empresa em termos das relagdes de trabalho que serzo




empragadas @ permite determinar o posicionamento estratégico que a empresa
assume qUANIo A sua estrutura organizacional (Ehrenberg. Smith, 2000, p. 438)

O mercado de trabatho estd sempre modificando, sempre apresentands
novidades

Segundo esses autores Mercado de trabatho é a relagdo entre 3 oferta de
trabalho e a procura de trabalhadores, e 0 conjunto de pessoas efou empresas Jue
em época e lugar determinados, provocam o surgimento e as condigies dessa
relagéo O Mercado de trabalho relaciona aqueles que procuram emprego e aqueles
que oferecem emprego num sistema lipico de mercado onde se negocia para
determinar os pregos e quantidades de um bem, o trabalho.

Ficar atento ao mercado de trabalho é fundamental para quern esia
pretendendo investir em uma profissdo, em uma carreira. Entender o que se busca
num  profissional atualmente, as novas regras de ftrabalho, as relacSes de
competicdo as exgéncias da globalizagdo, tudo isso faz parte da compreens3c
global da expressdo ‘mercado de trabalho™

A rapdez com que o mundo caminha é tal que parece impossivel
acompanhar todas as mudangas no mercado. Independentemente da profissdc que
vooé escolher. € importante que saiba que hoje em dia o profissional com chance de
sobressair € agquele gue se mantém atualizado através de leitura de livros, jomais e
revistas (cultura geral), que saiba informatica, estude linguas inglesa e espanhola.
sejz uma pessoa dinamica e aberta ao aprendizado. Esta € a base para um futuro
promissor. Mercado de trabalho expressa a troca de servigos e conhecimentos, gue
promovem uma economia, dentro do Estado.

2 1.1 Mercado de trabalho brasileiro

O mercado de trabalho no Brasil, a partir doolmlﬂllﬂ
marcado pelo crescimento acelerado da taxa de dmw > a precariz
relagbes de trabalho. i G2l

Para Morals (2004, p. 38), ommma
daexménciadomatornumdom, ure
de empregos, num determinado pi det

Segundo  Singer (‘IM),—}_- -8 |
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trabalho, a substituicao de relagoes formalizadas de emprego por relagées informais
de compra e venda de servigos, que vem constituindo-se principalmente pelas
formas de contratagao por tempo limitado (trabalho temporario) de assalariamento

sem registro, de trabalho a domicilio e outras.
A partir dos dois autores, o Brasil vive um momento de grandes

transformagdes, impulsionadas por novas demandas da sociedade e pela
transformagdo acelerada da economia mundial. Essas mudangas sdo muito
positivas. Elas estdao permitindo aumentar a eficiéncia, assegurando ganhos de
produtividade essenciais para a concretizagdo do potencial de crescimento da
economia brasileira. Estdo levando também a modernizagao do Estado, que vai
deixando o papel de empresario para assumir outro, de importancia crescente, na
regulagao da economia e na promogao da igualdade de oportunidades. Finalmente,
Sao essas as mudangas que permitirdo ao Brasil alcangar uma integragdo com o
resto do mundo que seja socialmente benéfica e economicamente saudavel.

Por tudo isso, o mercado de trabalho brasileiro esta se transformando. O
aumento da taxa de desemprego vem crescendo muito pelo nimero de pessoas que
a cada ano entram do mercado, e muitos deles sem qualificagées para a vaga
oferecida do mercado. Tem-se entdo uma mudanc¢a no perfil ocupacional dos
empregos face a rapida introdugdo da tecnologia da informagao e ao esforco de
reestruturagdo das empresas, que levam a um aumento da demanda por

trabalhadores mais qualificados.

2.2 EMPREGABILIDADE

O conceito de empregabilidade, na definicdo de Cabrera (2006), ‘¢ a
Capacidade de acumular e manter atualizadas suas competéncias, seu
conhecimento e sua rede de relacionamentos, de forma a ter, sempre em suas
maos, o arbitrio sobre seu projeto de carreira”.

Segundo Flory (2006), “empregabilidade significa a atengéo ccntlnua.,
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De acordo com Azevedo (2005), “quando se ingressa no mercado de
trabalho, deve-se ter a consciéncia quanto ao esforgo constante de manter-se nele.
Para isso, € preciso que o profissional esteja sempre alerta ao seu crescimento, no
que ele tem de positivo a oferecer a sua area”.

Entende-se por empregabilidade a capacidade do individuo tem de agregar
valores ao seu perfil profissional. Onde se torna necessario que ele tenha um perfil
moderno, pois a capacidade de inovar-se permite mais facil a sua inser¢cao no
mercado de trabalho.

Conceito no qual se estabelece para os profissionais, empregados ou nao, a
obrigatéria preocupagdo no sentido maior de se manterem permanentemente
atualizados e empregaveis, diante das exigéncias de formagdo, em face das
habilidades, especializagdes e talentos que o mercado de trabalho requer (Carvalho,
2004).

Segundo Guimaraes (2006) Hoje tem mais cacife profissional aquele que
cuida da sua carreira como se fosse um bem de consumo, que investe na prépria

capacidade e que aprimora seus talentos.

No novo contexto, a politica de emprego tem procurado dar
prioridade a empregalidade, ou seja, a melhoria das condicées de
cada cidadao para buscar, obter ou produzir uma ocupagao que lhe
garanta renda suficiente para sua manutencdo e de sua familia
(Guimaraes, 1998, p. 259).

Segundo Deluiz (1997) No conceito de “‘empregabilidade” esta implicita a
tendéncia em eximir o Estado do seu “dever” em relacdo ao direito do cidaddo ao
trabalho, de carater publico e politico, e repassar tal dever aos individuos,
considerados isoladamente, tornando esse dever, deste modo, uma questdo
privada, pessoal. Assim, a “empregabilidade” significa o “dever” de cada individuo
(que desaparece como cidadao, ja que, no conceito de cidadania, ha a dimensao do
coletivo, do plblico) de encontrar seu préprio trabalho no mercado capitalista.

Os autores abordam que o conceito de empregabilidade opera numa
conversao na idéia de direito ao trabalho, conquista da cidadania. A passagem do
direito ao trabalho para a empregabilidade, encontra seu melhor sustentaculo no
novo paradigma produtivo, a reforgar a importancia da qualificagéo profissional,
redefinida pela “pedagogia da competéncia”, Reiterando que a educagéo, ao longo
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de toda a vida, é mais que um direito. E consequéncia de uma cidadania ativa e uma
condigdo para Participagao plena na sociedade.

O reconhecimento do direito a educagao, ao trabalho e ao direito de aprender
durante toda a vida & mais que uma necessidade, é o direito que garante dignidade
Para desenvolver e praticar capacidades e competéncias individuais e coletivas.
Portanto, é tarefa urgente ultrapassar o reino das aparéncias para estabelecer as

verdadeiras relagées que conferem uma nova materialidade ao discurso da
empregabilidade.

2.2.1 Adequacao vocacional

Segundo Minarelli (1995), Para ter motivacao e prazer no trabalho, é preciso
estar na profissao certa. Exercer uma atividade que corresponda a sua vocagao.
Feliz & o profissional que encontrou a ocupagao que corresponde as suas aptiddes,
seus interesses e suas possibilidades. Este profissional tem prazer em trabalhar, por
que cada dia € um momento de gratificacdo e realizagao. Muitos profissionais, pelos
mais variados motivos, estdo as voltas com atividades que nao corresponde a sua
vocagao.

Entende-se que esses profissionais adotem uma atitude positiva de
busca de convergéncia entre o trabalho e a vocacao, mesmo que
seja necessario trocar de emprego ou atividade. (MINARELLI, 1995,

p. 50).

E um empenho pessoal de aprendizado, de desenvolvimento e
direcionamento da sua oferta de trabalho rumo a area eleita.

O autor mostra o primeiro pilar da empregabilidade que é a adequacdo da
profissao a vocagdo. Com ela, ha motivagdo para trabalhar e felicidade com o
trabalho. A pessoa é mais criativa, mais feliz, rende mais. A proximidade entre o
trabalho desempenhado e a vocacdo é fundamental para que a pessoa tome a
Iniciativa, para que todos os dias tenham animo de ir para o trabalho, energia e
disposi¢ao. Este pilar fortalece a empregabilidade na medida em que a ocupagao
corresponde a sua preparagao, ao que sabe fazer de melhor e seus gostos. Este é
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. icacao e
um profissional que tem prazer no que faz, cada dia € um momento de dedicagao

prazer.

2.2.2 Competéncia Profissional

Segundo  Minarelli (1995), Competéncia & sinbnimo de capacitagao
profissional. Com ela vocé compete no mercado. Compreende os conhecimentos
adquiridos, as habilidades fisicas e mentais, o jeito de atuar e 3 experiéncia. E
desenvolvida pela formagao escolar, pelos treinamentos recebidos, pelo
autodidatismo e pela vivéncia cotidiana. Nesse final de século e de milénio, num

mundo de mudangas frenéticas de continua superacao tecnologica e de

obsolescéncia planificada.

a “atratividade”, nao desperta atenczo. Torna-se um profissional de segunda, de

terceira.
Hoje em dia, o profissional deve comportar-se como uma pessoa diante de

uma escada rolante que desce. Esta imagem representa com simplicidade o que é a

dindmica da vida,
O autor diz que este pilar compreende os conhecimentos adquiridos, as

habilidades fisicas e mentais, o jeito de atuar e 3 experiéncia, enfim, a sua

capacitacdo profissional desenvolvida pela sua formagao escolar, pelos
treinamentos, pelo autodidatismo e pela vivéncia cotidiana. Com ela Vocé compete
num mercado que exige atualizagao constante e rapida, onde as leis s3o duras e
Cruéis: empresa de primeira sé contrata profissional de primeira. Por isso deve -se
Sémpre estar preparado, se atualizando € Se posicionando como um solucionador de
problemas e 3 disposicdo do mercado. Saber vender o sey trabalho, fazer o sey
marketing, absorver o papel de prestador de Servico que resolve e que fornece
resultados. O profissional atual, empregado ou Nao, tem que ir atras da informacao.
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2.2.3 Relacionamentos

Segundo Minarelli (1995), quem conhece pessoas adquire informagoes €

: = = i um
quem tem informagées tem acesso. Acesso e informagdes sao a garantia de

didlogo mais produtivo e de um provavel negocio.
Logo, outro grande patriménio de um profissional é seu relacionamento. O

relacionamento pode parecer uma coisa fantastica, mas pessoas tecem a vida
inteira, aos pogos. Desde que nascem eles vao se estabelecendo, conhecendo
pessoas, formando vinculos e interagindo com elas. Uma pessoa cuidadosa registra

seus relacionamentos, cultiva-os, mostra-se solidaria, atenciosa e prestativa. Assim

procedendo, pode valer-se deles sempre que for necessario.
O relacionamento € chamado de capital social, ou seja, uma vez que sao

construidos na vida em sociedade, na vida comunitaria, na vida em familia. E capital
social porque tem um valor e podem solucionar problemas. Essa nogdo de capital

esta associada a capital financeiro. Todo mundo sabe a importancia que o dinheiro

tem para a vida, para a solugao dos problemas.
O profissional nao se lembra do enderego, do telefone, sequer do nome de

quem pode ajuda-lo. Quando adota essa atitude de valorizacao, de preocupacao,
que pode ate passar por ‘interesseira” saudavelmente interesseira, quando guarda e
cuida bem de um relacionamento, vocé, profissional, torna-se possuidor de um pilar

importantissimo, principalmente durante os momentos criticos.
O autor mostra que este pilar é de extraordinaria importancia. Todos os

problemas humanos se resolvem com seres humanos, desde que voceé cultive bons
relacionamentos e saiba onde estdo as pessoas. Quem conhece pessoas adquire
informacdes e quem tem informagdes tem acesso. logo, outro grande patriménio de
um profissional é o seu relacionamento. Uma pessoa cuidadosa registra seus
relacionamentos, cultiva-os, mostra-se solidario, atencioso e prestativo. Sempre que
tomamos a iniciativa de cumprimentar as pessoas, de nos lembrarmos dela, de
enviar-lhe algum presente ou até de visita-la, tratando bem do viver em harmonia
com a sociedade, combatendo a inflacdo do esquecimento, da indiferenca, do
descuido, da frieza,
O interessante é que ser sociavel & gratuito, sendo recebido como um
presente da vida e depositado diariamente contribuindo & medida que o
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encontramos abertos a relacionamentos, medida que se expuser, conversar,

freqlentar, a medida que uns se interessam pelos outros.

2.2 4 |doneidade

Segundo Minarelli (1995), Proporciona seguranga e garante empregabilidade.
O profissional idéneo, correto, honesto, que conduz sua vida e seu trabalho dentro
de principios legais e éticos, tem a seu favor a consideragao, o aprego, a admiragao
e a confianga das pessoas.

O autor quer dizer que este pilar que sustenta a empregabilidade diz respeito
a idoneidade, a honestidade e a corregao com a qual se conduz a vida e o trabalho
dentro de principios legais e éticos do profissional. Alguém sé é contratado se for
recomendado, se for honesto, s6 sera apresentado, elogiado ou convidado se for
correto, confiavel. E, esta € uma questdo que nao tem meio termo, aquele
profissional que &€ competente, que tem ocupacao adequada a sua vocagao, sempre
encontra trabalho, sempre encontra quem o apresente, dé boas referéncias e faca
recomendacées. Boas referéncias decorrem de um trabalho bem-feito e de uma

conduta correta, exemplar.
2.2.5 Saude fisica e mental

Segundo Minarelli (1995), diz respeito ao cuidado com o equilibrio emocional,
evitando o desgaste exagerado, procurando cuidar melhor do corpo. Pessoas
saudaveis tém bons relacionamentos e interagem de maneira favoravel, evitando
vicios como o fumo, alcool e drogas. Matem sua auto-estima e sua capacidade de
realizar projetos.

O autor diz que neste pilar, aquele que administra sua empregabilidade, sua
carreira, quer o melhor para sua vida, deve lutar para obter continuamente o
equilibrio entre o trabalho e o lazer, entre a obrigagcdo e a diversao, entre o papel
profissional e os demais papéis que desempenha-se na vida. Quem apenas trabalha
nao tem tempo, animo nem condigées para exercer outros papeis.
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2.2.6 RESERVA FINANCEIRA

Segundo Minarelli (1995), refere-se ao amparo que o profissional deve
proporcionar para que, diante da perda do emprego, tenha uma reserva, uma
defesa, uma garantia que o sustente. O projeto profissional deve ocorrer
paralelamente, seu negocio préprio de qualquer dimensao, também pode ser uma

fonte alternativa de renda.
Como o autor explica, nao é dificil, dentro de uma organizagdo, que um

profissional se depare com situagdes de enfrentamento ou com situacdes com as
quais nao concorde, pois uma negativa ou uma hesitagdo podem oferecer riscos a
sua estabilidade, a sua permanéncia no emprego, ao seu contrato. Dessa forma o
profissional precisa pensar nisso assim que entra em uma empresa. Precisa fazer
reserva que o sustente por algum contratempo. As reservas sido uma conveniéncia,

uma defesa, mais um pilar que sustenta a empregabilidade.

2.3 POLITICA DE SALARIO

Segundo Flannery (1997) Atualmente as empresas estao sendo incentivadas
a seguir algumas linhas de gestdao com praticas administrativas que favorecem a
emergéncia do capital humano como fator principal para o sucesso do negocio.
Ainda de acordo com Flannery (1997), essas transformagdes geram mudanga de
valores, de cultura e reeconfiguram as estruturas organizacionais. Estas, por sua
vez, criam novas formas de administrar as pessoas por meio de politicas de recursos
humanos que integram todos os setores da empresa e dimensionam suas
estratégias para um Unico foco, isto é, o da valorizagdo das pessoas como condigao
para obter comprometimento de todos e atingir os objetivos determinados. Mas
como € possivel motivar os funcionarios, melhorar e manter seu desempenho,
‘melhorar a qualidade dos produtos e dos servicos, aumentar a produtividade e a
margem de lucros e, ao mesmo tempo, ficar a frente da concorréncia?” Essas
questoes sugerem que as organizagées devem sustentar suas atividades
influenciadas pelo mercado, porém observando o comportamento gerado pela
Cultura e pelos valores que existem no ambito interno,
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As empresas estiao comegando a compreender que o salé'rl.o nao
deve ser considerado apenas em termos de cargos espelc:flcos‘e
resultados financeiros correntes. A remuneragao deve esta llgada as
pessoas, ao desempenho individual e em equipe e a visao e aos
valores organizacionais mantidos por esse desempenho. Uma
estratéegia de remuneragdo eficientemente projetada e
cuidadosamente alinhada com certeza nio tornara todos 0S
funcionarios felizes e satisfeitos, nem eliminara todos os problemas
comportamentais de uma empresa. Essa estratégia, no entanto,
auxiliara muito na melhora do desempenho e dos resultados.
(FLANNERY, 1997, p. 20, 21).

A criagcdo de diretrizes e regras no que concerne a este assunto contribui no
incremento de melhorias no ambiente de trabalho. No que tange a plano de cargos e
salarios, este pode balizar a visdo de futuro do empregado pois a fim de atrelar

expectativas futuras a agées dos gestores.

2.4 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Fischer (1998) apud Fleury; Fleury (2001), “conjunto de politicas e
praticas definidas de uma organizagao para orientar o comportamento humano e as
relagées interpessoais no ambiente de trabalho”. A gestao de pessoas baseia-se no
fato de que o desempenho de uma organizagao depende fortemente da contribuigao
das pessoas que a compéem e da forma como elas estio organizadas, sao
estimuladas e capacitadas, e como sdo mantidas num ambiente de trabalho e num
clima organizacional adequados. E ainda, como estao estruturados e organizados os
membros da forga de trabalho, de modo a habilita-los a exercer maior poder e
liberdade de decisao, levando a maior flexibilidade e a reacao mais rapida aos
requisitos mutaveis do mercado.

Os autores mostram que gestiao de pessoas €, hoje, participacao,
capacitagao, envolvimento e desenvolvimento do bem mais precioso de uma
organizagao: o capital humano, que nada mais s3o que pessoas que a compoe. E o
resgate do papel do ser humano na organizagao, é torna-los competentes para atuar
em suas atividades. Gestéo de Pessoas é o trabalho centrado em captar o maximo
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do profissional em pr6 da organizagao e assim contribuir para seu crescimento ¢

pessoa e este para o crescimento da organizagao.
W2 x i 5
Em resumo, as organizagées sao constituidas de pessoas e dependem dela

para atingir seus objetivos e cumprir suas missdes. Para as pessoas, as

organizagbes constituem o meio pelo qual elas podem alcangar varios objetivos

pessoais com um minimo de tempo, esforco e conflito.
A Gestdo de Pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade que

predomina nas organizagées.

2.4.1 Gestao de pessoas na sociedade do conhecimento

Segundo observado por Fischer (1998) apud Fleury; Fleury (2001, p.65), A
gestao por competéncias € uma nova tendéncia da gestao de pessoas. Esta “nova”
forma de gestao, na préatica, desenvolve as seguintes atividades, como: Captacao de
pessoas, visando adequar as competéncias necessarias as estratégias de negocio
formuladas, as empresas buscam por pessoas que tenham um nivel educacional
elevado e, para tal, se valem de programas de ftrainees, por exemplo, considerados
fundamentais para atrair novos talentos; Desenvolvimento de competéncias, visto
que as empresas contam ainda com a possibilidade de desenvolver as
competéncias essenciais dos individuos, através das mais diversas praticas, visando
adequa-las as necessidades organizacionais: e Remuneragao por competéncia. que
€ uma pratica utilizada por empresas preocupadas em resguardar parte do
conhecimento tacito de seus colaboradores e manté-los nas organizagées, e vem
servindo para que empresas implantem novas formas de remuneracao de seus
empregados, dentre elas: participagdo nos resultados, remuneragao variavel e
remuneragao baseada nas competéncias desenvolvidas.

E importante salientar que a Gestdo de Pessoas nio ocorre apenas nos
Departamentos de Recursos Humanos das organizagdes. Esta atividade deve ser
vista pelos gestores das diversas unidades da companhia como parte do seu
trabalho que, se realizado corretamente, permite a empresa atingir seus objetivos

estratégicos com maior efetividade.

Diante deste contexto, os dois autores nos fazem refletir sobre as novas

tendéncias da Gestdo de Pessoas.
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2.5 ADMINISTRACAO PUBLICA

Segundo Pereira (1997, p.5), a expressdao Administragdo Publica esta
compreendida num sentido formal e também num sentido material. Como referéncia
adotou-se o adjetivo governamental para expressar tudo aquilo que tenha vinculagdo
com a estrutura institucional do Estado, com a Administragdo Publica em sentido
formal, e com a Sociedade Politica. O adjetivo social foi utilizado para expressar

aquilo que se refere a Sociedade Civil e aos cidaddos de um modo geral que nao

tenham vinculagao institucional com a esfera governamental.
Durante o século XX verifica-se uma evolugao histérica no exercicio da

Administragdo Publica. Essa Administracdo Publica passou por um periodo
chamado patrimonialista que teve como caracteristicas o personalismo e a falta de
distincao entre o que era bem privado e o que era bem publico. O Estado

absolutista, em épocas pré-modernas, possuia caracteristicas de uma administragao
patrimonialista pela falta de distingdo entre o que era bem privado do Rei e 0 que era
um bem publico. Isto era caracteristico nos governos monarquicos absolutistas onde
o Estado era um bem privado do Rei. Caracteristicas patrimonialistas eram o foco da
Administragcao Publica no Brasil durante o império e mesmo durante o periodo
republicano representado pela Republica Velha (1889-1930). Nesse periodo os
cargos da Administracdo Publica eram passados de pai para filho dando
caracteristicas personalistas a essa administragdo. Em contraposicao ao Estado
absolutista e ao sistema patrimonialista surge o Estado Liberal e a Administragao
Plblica Burocratica. A Burocracia € uma ‘“instituicdo administrativa que usa como
Instrumento para combater o nepotismo e a corrupgio — dois tracos inerentes a
administragcdo patrimonialista — os principios de um servigo publico profissional, e
de um sistema administrativo impessoal, formal, legal e racional.”

No século XX, com o Estado do Bem estar social, que aumenta os Servicos
prestados a populagdo, e também com o surgimento do Estado Empresario, existe
um aumento da demanda de recursos publicos pelo Estado. Com iSS0, a maioria das
nagoes entra em crise fiscal e o modelo burocratico da Administragdo Publica ja nao
responde mais as necessidades. Surge entdo o modelo pos-burocratico ou
gerencial. Nesse modelo gerencial a Administragdo Plblica é “orientada para o
cidaddo e para a obtengdo de resultados; pressupée que os politicos e os
funcionarios publicos sdo merecedores de um grau real ainda que limitado de
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confianga; como estratégia, serve-se da descentralizagdo e do incentivo @
criatividade e & inovagao; o instrumento mediante o qual se faz o controle sobre 0S
6rgaos descentralizados é o contrato de gestao.” (PEREIRA, 1997, p.12). |

Segundo Granjeiro (2003, p.26), no Brasil, com a redemocratiza¢ao, a partir
de 1985, depois de duas décadas de governos militares, comega a existir uma
pressao democratica da sociedade civil para que haja uma maior aproximagao €
participagdo no Estado. As acdes do Estado voltam-se para a restauragdo da
cidadania e este procura se reformular buscando “a descentralizagdao € a
desconcentragdo da acao administrativa com os objetivos de situar a deciséo publica
proxima ao local da agao evitando o crescimento desordenado da Administragcao
Publica”. O modelo de Administragao Publica com aspectos mais gerenciais foi
ratificado pela constituicdo de 1988, e a sua implantagao foi aprofundada na década
de 1990, principalmente com o Plano Diretor de Reforma do Aparelho do Estado
(1995) e Emenda Constitucional da reforma administrativa (1998). Essa reforma teve
como uma das suas principais caracteristicas a “redefinicdo do papel do Estado, que
deixa de ser o responsavel direto pelo desenvolvimento econémico e social pela via
da produgdao de bens e servigos, para fortalecer-se na funcdo de promotor e
regulador desse desenvolvimento” (GRANJEIRO, 2003, p.26). Esta caracteristica
alinha-se ao modelo neoliberal que procurou conter a crise fiscal gerada pelo Estado
empresario e pelo Estado do bem estar social devido ao crescimento da
Administracao Publica.

A partir dos dois autores, a Administragdo ou Gestao Publica é a aplicagao de
metodos mais recentes na administragao estatal, métodos que antes foram
utilizados nas empresas.

O termo "Gestao” aparece como sinénimo de “Administragdo”. No entanto,
sao usados na area publica, nao oficialmente, para designarem métodos diferentes.
A palavra "Administragao” permanecera ligada a idéia da teoria classica e suas
funcGes: planejar, comandar, controlar, coordenar e organizar. Para quem nao é da
area de administragdo: significa maior rigidez no ato de administrar.

Ja o "“Gerir” significaria a utilizagdo no Estado de métodos tipicos das
empresas. No Brasil, uma reforma Gerencial, que tentava trazer a I6gica empresarial
para o Estado, dai a valorizagdo das empresas publicas na época, da suposta
descentralizagdo e etc. A partir do final da década de 80 a “Gestio” passou a
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| . . da
significar métodos mais ortodoxos ligados ao neoliberalismo e uma agen

internacional. Trata-se da diminuigho do [ stado, privatizaches e eto

2 6 SERVICO DE LIMPEZA URBANA

Segundo regulamento da lei de limpeza publica urbana do municipio do natal
fodos os servigos de limpeza urbana do municipio de natal serdo regidos pelas
disposicbes contidas neste regulamento e explorados, com exclusividade, pela
companhia de servigos urbanos de natal, entidade autarquica, criada pela lei
municipal n® 2 659, de 28 de agosto de 1979, adotada de personalidade juridica,
patrimonio e receitas préprias, com autonomia financeira, administrativa e técnica,
competindo-lhe especificamente, planejar, desenvolver, regulamentar, fiscalizar,
Executar, manter e operar servigos integrantes ou relacionados com sua atividade
fim. bem como comercializar os produtos e subprodutos de lixo, com o emprego das
prerrogativas juridicas inerentes ao poder publico e todos os privilégios, isen¢des e
regalias da fazenda publica municipal. Os servicos atribuidos & companhia de
servicos urbanos de natal sao, especificamente, os determinados na lei n° 2.659, de

28 de agosto de 1979.
Para efeito deste regulamento, o lixo é o conjunto heterogéneo de residuos

sélidos provenientes das atividades humanas e, segundo a natureza dos servigos de

impeza urbana, é classificado em: lixo domiciliar, lixo publico e residuos sélidos

especiais. Considera-se lixo domiciliar, para fins de coleta regular, os produzidos

pelz ocupagdo de imobveis pulblicos ou particulares, residenciais ou nao
acondicionavels na forma estabelecida por esta e, Consideram-se lixo publico os

residuocs sblidos resultantes das atividades de limpeza urbana, executados em

passeios, vias e logradouros pablicos e do recolhimento dos residuos dop ita
ém cestos publicos. Consideram-se residuos sélidos especiais aquels
producio diria exceda o volume ou peso fixados para coleta rcguilr ‘
suz composicao qualitativa e/ou quantidades, rcquulrlm auldldes
Menos uma das seguintes fases: acondicio coleta, transpo
final, assim classificados: mldtm bl
considerados contagiosos oy
estabelecimentos hospitalares, |ak




27

materiais biolégicos, assim considerados: restos de tecidos organicos, residuos ée
6rgaos humanos ou animais, restos de laboratérios de analise clinicas e de ?nat.omla
patolégica, animais de experiéncia e outros similares; cadaveres de animais de
grande porte; resto de matadouros de aves e pequenos animais, res.to (_16‘
entrepostos de alimentos, resto de alimentos sujeitos a rapida deteriorizagao
provenientes de feiras publicas permanentes, mercados, supermercados, agougues
e estabelecimentos congéneres, alimentos deteriorados ou condenados, OSSOS,
sebos visceras e residuos solidos téxicos em geral; substancias e produtos
venenosos ou envenenados, restos de material farmacolégicos e drogas
condenadas; residuos contundentes e perfurantes, cuja producao exceda o volume
de 100 (cem) litros ou 50 (cinquenta) quilos por periodo de 24 horas; veiculos
inserviveis ou irrecuperaveis abandonados nas vias e logradouros publicos, carcaca,
pneus e acessorios de veiculos, bens moveis domeésticos imprestaveis e residuos
volumosos; lama provenientes de postos de lubrificagdo ou lavagem de veiculos e
similares; residuos soélidos provenientes de limpeza ou esvaziamento de fossas ou
pocos absorventes e outros produtos pastosos que exalem odores desagradaveis:
produtos de limpeza de terrenos séo edificados; residuos sélidos provenientes de
desaterros, terraplanagem em geral, construgao e/ou demolicées; lixo industrial ou
comercial; residuos soélidos provenientes de calamidades publicas; valores,
documentos e material grafico apreendido pela policia; residuos sélidos poluentes,
corrosivos e quimicos em geral; materiais bélicos, de explosivos e de inflamaveis;
residuos solidos nucleares ou radioativos; residuos provenientes de podacdo ou
arvores em geral.

Os servigos regulares de coleta e transporte de lixo domiciliar processar-se-ao
nos honorarios € com observancia das determinagdes desta lei e das normas
técnicas estabelecidas pela companhia de servicos urbanos. Entende-se por servigo
regular de coleta de lixo domiciliar a remogao e o transporte, para os destinos
apropriados, do conteido dos recipientes e contenedores padronizados ou das
proprias embalagens, como as de lixo acondicionado em sacos plasticos e dos
fardos embalados de lixo compacto, colocados pelos municipios em locais
preciamente determinados, obedecendo o horario estabelecido e os limites de peso
e de volume calculados na conformidade da tabela “tipo de edificaczo produgéo
diaria de lixo”, constante das normas tecnicas da companhia de Servigos urbanos.
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3 METODOLOGIA

A metodologia € um conjunto de procedimentos que balizam a execugdo do

projeto, no sentido de demonstrar necessarios, como formas, pesquisas e analises

3.1 TIPO DE PESQUISA

O problema abordado sera um estudo que se baseia numa pesquisa de
campo, que requerido informagdes suficientes para responder ao problema
proposto. O estudo de caso é o método proposto para a elaboragao dessa pesquisa

(GIL, 1991).
A escolha do tema sera baseada pelo fato de serem encontrados poucos

estudos existentes do tema em questdo, apesar do tema ter grande importancia
Trata-se da abordagem administrativa sobre a ética da empregabilidade de uma
émpresa de servicos de limpeza publica da grande Natal 8 URBANA — Cia. de
Servicos Urbanos de Natal. Ocorrendo a necessidade, com isso, de uma exploragao

mais relevante do tema a ser avaliado.
Para a classificagdo da pesquisa utiliza se como base o método indicado por

Gil (1991), com bases em seus objetivos que a classificacao se faz mediante algum
critério.
A pesquisa pode ser exploratéria, descritiva e explicativa. Segundo Gil (1991),
€ exploratéria tendo como objetivo principal o aprimoramento de idéias ou a
descoberta de intuicoes; € descritiva, por ter como objetivo primordial a descrigao
das caracteristicas de determinada populagao ou fenémeno, suas caracteristicas
mais significativas esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados,
tais como o questionario e a observagao sistematica; e & explicativa, porque tem
como preocupacgao central identificar os fatores que determinam ou que contribuem
para a ocorréncia dos fenémenos.

A pesquisa serd um estudo de caso, com levantamento de dados. Estudar,
analisar e avaliar dados coletados, juntamente com alguns documentos, a serem
obtidos na empresa do setor de limpeza pulblica, mostra se de fundamental
importancia para a conclusio da pesquisa, proporclonando assim resultados mais

satisfatorios possiveis.
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3.2 AMBIENTE DA PESQUISA

Para Cervo; Bervian (1996, p.54), O universo é composto por um conjunto de
pessoas, de animais ou de objetos que representem a totalidade de individuos que
pPOSsuam as mesmas caracteristicas definidas para um estudo.

O ramo de Limpeza Publica se baseia especificamente na higienizagédo da
grande Natal, que tem como responsavel a URBANA — Cia. de Servicos Urbanos de
Natal. Esta instituicdo se configura como sendo o universo da pesquisa deste

trabalho. Universo € conceituado por (quantidade de garis). NO caso em questao é
formado por 693 Garis.

A amostra segundo Gil (1991), “é uma pequena parte dos elementos que
compoem o universo (populagéo) escolhido”.

A elaboracao deste trabalho ira se realizar numa organizacdo (URBANA),
onde esta instituicdo se configura como sendo a amostra da pesquisa a ser
elaborada, com 100 Garis, do tipo aleatéria com confiabilidade de 95% e 5% de erro

amostral.

3.3 COLETA DE DADOS E AREA DE ABRANGENCIA

Segundo Barros; Lehfeld (2000, p.89), a coleta de dados significa a fase da
pesquisa em que se indaga e se obtém dados da realidade pela aplicacao de
técnicas.

Para Cervo; Bervian (1996, p.51), na pesquisa descritiva mostra-se a técnica
a ser usada para a coleta de dados, como a entrevista, o questionario e o formulario.

A coleta de dados se dara através de entrevistas, utilizando como
instrtumento questionério estruturado, aplicados aos funcionarios responsaveis pela

limpeza publica, os garis.

Neste trabalho utilizar-se-4 como instrumento de coletas de dados um
questionario, composto por perguntas fechadas. Perguntas fechadas requerem
segundo Gil (1991) “que permitem que alguém responda apenas sim ou n&o”, e com

alternativas suficientemente exaustivas para abrigar a ampla gama de respostas
possiveis.
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3.4 ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados se caracteriza pela coleta, reflexdo, argumentagao,
interpretagao, avaliagdo e conclusdo das informagées repassadas pelos funcionarios
da Urbana (Garis).

A interpretacao dos dados estatisticos procedera através de analises de
periodicidades, formas de ocorréncia, variaveis e categorias, quantificando os dados
em formato de tabelas e graficos.

As analises quantitativa e qualitativa se mostram de grande importancia para o
tema a ser avaliado, por essa abordagem dos dois métodos terem sistematicas
diferentes, e, principalmente pela forma do problema que esta sendo avaliado
permitindo uma melhor conclusao do mesmo.

Segundo Oliveira (1997) o método que sera utilizado na elaboragao da
pesquisa sera o Quantitativo, conforme o proprio termo indica, “significa quantificar
opiniées, dados, nas formas de coletas de informacées, assim como tambem com 0

emprego de recursos e técnicas estatisticas”. E define também a pesquisa

qualitativa “‘permitem o estudo de questées, caos ou eventos em maior

profundidade, permitindo que o pesquisador conhega com maior riqueza as

experiéncias estudadas”.
Os resultados obtidos da pesquisa servirdo como fonte de recomendacoes,

estudo de caso e, se possivel, meio para a solugcdo de alguns problemas para a

instituicdo em estudo bem como para outras de relevancia de areas a fins.
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4 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS RESULTADOS

Os dados a seguir apresentados sdo provenientes da pesquisa realizada na
Urbana — Cia. de Servicos Urbanos de Natal com os garis, objetivando a conclusao
dos propositos elencados na primeira parte deste estudo. A estrutura do questionério
segue as dimensées dos objetivos especificos e serao analisadas nesta

conformidade.

4.1 DADOS AVALIATIVOS

| Quanto ao Sexo
19,00%

"~ 81,00%

| @mMasculino @ Feminino J

Gréfico 1 — Quanto ao Sexo
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

Com relacédo ao sexo dos entrevistados, 81% dos garis da Urbana séo do

sexo masculino e 19% séo do sexo feminino, conforme o grafico 1.
Historicamente, a fungéo de gari € vista como sendo tipica do homem, por

ser um trabalho que exige da forga bruta, devendo o trabalhador apresentar grande

resisténcia fisica. Pode-se perceber que as mulheres estdo se in
ot SRR e
mostrando que também &

k t?.v"l'l i3S iy kg
I ek AT
fluenciar por pensamentos,

capaz de assumir este tipo de serwgo,néosadgrxamdé
crengas e convicgdes adotadas pela sociedade da qual faz parte.
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| Quanto a idade
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Grafico 2 — Quanto a Idade
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

No grafico 2, observa-se que a maioria dos entrevistados apresenta uma
idade acima dos 30 anos, um perfil de profissional com maior estabilidade no servigo
e j&4 adaptados a rotina de trabalho. Com base nesse percentual, pode-se perceber

consideravel conformismo por parte destes trabalhadores no que se refere ao

servigo prestado.
Observa-se também um percentual bem significativo (29%) de uma faixa

etaria de 24 a 29 anos, sendo esta populacdo constituida pelos garis que
ingressaram na empresa por meio de concurso publico, formando um novo quadro
de funcionarios na empresa, com menos idade do que o quadro anterior € com

novas perspectivas no que se refere a visao de crescimento profissional.

| Quanto ao Estado Civil

1%

I 0, 1
4;‘6/

72%

@ Solteiro M Casado O Divorciado O ViGvo M Outros|

Grafico 3 — Quanto ao Estado Civil
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)
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Identifica-se no grafico acima que 72% dos entrevistados sdo casados. A
grande incidéncia de funcionérios casados esta associada a formagao familiar. Os
profissionais casados precisam do emprego para o sustento familiar e, por iSSO,
buscam desempenhar a profissdo da forma que podem, seja ela qual for. Para eles,
a profissao exercida ndo visa “status” e sim, sobrevivéncia.

A segunda maior incidéncia relaciona-se aos funcionarios solteiros, que sao
pessoas que buscam se inserir no mercado profissional, a fim de alcancar a sua

* independéncia pessoal e profissional.

Quanto ao Grau de Escolaridade
2% 6%

20%

20%

@ Ensino Fundamental @ Ensino Fund. Incompletoe O Ensino Médio
O Ensino Médio Incompleto m Superior @ Superior Incompleto
EAnaﬂabeto

Grafico 4 — Quanto ao Grau de Escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

Com relacéo a escolaridade, no grafico 4, se destacam funcionarios que nao
concluiram seus estudos, tanto no ensino fundamental e médio.

Desse modo, observa-se que tal resultado nos mostra a falta de formacao
educacional desses profissionais que, por pertencer a um nivel socioeconémico
baixo, nao tiveram tantas oportunidades de estudo; além disso, deve-se considerar o

fato condizente a necessidade de sobrevivéncia familiar, sendo para ‘isso.?.-'néﬁesséﬁbf

estudos em segundo plano

No que se refere ao nivel superior,




Regiao de Residéncia

1% 10%

36%
R
@ Natal, Zona Sul m Natal, Zona Norte
0 Natal, Zona Oeste 0O Natal, Zona Leste ou Centro
Grafico 5 — Regido de Residéncia
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)
Verifica-se, no grafico 5, que a maioria dos garis residem na Zona Norte e na
Zona Oeste, visto que em fungdo da renda, estas regides permitem a aquisicao de
moradia mais acessivel. Por ser regiées com baixo custo de vida, em comparagao
com as demais regibes, a maioria dos funcionarios acabam residindo nessas
H
regioes.
Tempo de Carteira Assinada
43,00%
57,00%
L
maté 1 ano m acima de 10 anos
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Percebe-se, no grafico 6, que 57% dos entrevistados sédo funcionarios com
mais de 10 anos de empresa, que também nos mostra que 43% tem apenas 1 ano

de empresa, devido ao ultimo concurso realizado pela Urbana.

57%

11%
1%~ 29

\V

j ‘mde 1a2 anos maté 5 anos D até 8 anos o mais de 10 anos m até se aposentaq

L —

Grafico 7 — Perspectiva de permanéncia na Profiss&o
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

Destaca-se, no grafico 7, que 57% dos entrevistados tem perspectiva de
ficarem até se aposentarem na sua profissdo, como visto no grafico 2, onde a
maioria dos entrevistados apresenta um perfil de profissional com maior estabilidade
no servico e ja adaptados a rotina de trabalho. Pode-se perceber consideravel
conformismo por parte destes trabalhadores no que se refere ao servico prestado.
Como justificativa, deve-se levar em consideracdo que os funciondrios com mais
tempo na empresa e perto da aposentadoria, ndo adotam perspectiva de
crescimento profissional, chegando a pensar na inviabilidade de mudanca de cargo
e/ou empresa.

Constata-se também um percentual significativo de 29% dos entrevistados
que querem ficar na empresa por apenas 1 a 2 anos. Esses profissionais entraram
com perspectiva de crescimento profissional, mas, ao conhecer a realidade da
empresa, perceberam poucas chances de crescimento profissional; e, por serem
pessoas com formagdo educacional e académica, sabem que apresentam mais
chances de se inserir no mercado de trabalho, dai o fato da procura por novas

oportunidades de trabalho.
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Quantidade de Filhos
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Grafico 8 — Quantidade de Filhos
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

Segundo estimativas do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
a taxa de fecundidade, no que se refere a populagdo natalense, é de 2 filhos por
mulher. E importante considerar que a cidade progride consideravelmente a cada
ano que passa, com relagao ao total de habitantes.

Os resultados obtidos na entrevista feita com os funcionarios da Urbana estao
dentro do padrédo geral da populacdo de Natal, visto que a maioria deles
mencionaram ter entre 2 e 3 filhos.

A partir desta inferéncia, pode-se perceber que o fato de o funcionario
pertencer a uma classe socioecondémica mais baixa, ndo repercute diretamente no
numero de filhos que possui, estando essa quantidade associada a outros fatores,

sejam eles culturais, demograficos etc.
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Satisfacdo no Trabalho

13%
22%

65%
@ Mutto Safnsf;to m Satisfeto 0O Pouco Satisfeito

Gréfico 9 — Satisfacdo no Trabalho
Fonte  Dados da pesquisa do autor (2008)

Tratando-se de profissionais com baixa escolaridade e nivel socioeconomico,
pode-se perceber contradigdo no que se refere a satisfagédo no trabalho. Muitos
profissionais mencionaram em suas respostas que se sentem satisfeitos no
ambiente de trabalho, pelo fato de o mesmo Ihe proporcionar uma boa remuneragao

e também devido a boa jornada de trabalho.
Os funcionarios que ndo pertencem ao percentual representativo adotam uma

visdo mais ampla no que se refere ao conceito de satisfagdo no trabalho, visao essa
adotada em sua maioria, por profissionais de visdo. Para eles, a satisfagdo esta
relacionada a autonomia, poder de decisao, boa qualidade de vida e motivagao, nao

se limitando apenas a uma boa remuneragao e jornada de trabalho.
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Satisfagdo Quanto a Remuneragao
10%

22%

68%

@ Muito Satisfeito m Satisfeito O Pouco Satisfeito

Grafico 10 — Satisfagdo Quanto a Remuneragao
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

Constata-se, no grafico 10, que 68% dos funcionarios estao satisfeitos com a
sua remuneracado. O Sindicato dos Garis (SINDLIMP) trabalha em prol de ajudar os
garis, visando aumento de salarios e beneficios para eles. Os funcionarios sempre
recebem salario em dia, sdo melhores remunerados em comparagao a outras
empresas e profissoes.

Os funcionarios pouco satisfeitos com a remuneragdo adotam a perspectiva
de que poderiam ganhar um pouco mais, ja que desempenham uma funcdo que
exige esforco fisico consideravel e também por se tratar de um trabalho

desgastante, chegando até mesmo a trazer prejuizos para a saude.

Satisfacao Quanto a Jomada de Trabalho
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Grafico 11 — Satisfagdo Quanto a Jorn
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2
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Constata-se, no grafico 11, que 59% dos entrevistados estao satisfeitos com
cato dos Garis (SINDLIMP), @

rovagéo dos

sua jornada de trabalho que, em acordo com O Sindi
jornada de trabalho é de seis horas (6h), fato este que repercute na ap
funcionarios no que se refere a carga horaria diaria de trabalho.

Os 10% dos funcionarios que se dizem pouco satisfeitos com a jornada de
trabalho, explicam que por ser uma jornada corrida, existe uma maior probabilidade
de ocorrer queda no rendimento e produtividade, em funcao do desgaste fisico sem

3 intervalo para descanso.

Atitude de Ampliagao de Escolaridade

1%
o 5%

25%

38%
@ Concluir os estudos m Fazer Cursos o Fazer uma Faculdade
O Alfabetizar-se m P6s-Graduacao Nao Quer Mais Estudar

Grafico 12 — Atitude de Ampliacao de Escolaridade
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

No gue se diz respeito a atitude de ampliacdo de escolaridade, o grafico 12
mostra um percentual bastante significativo (38%) na procura de fazer cursos, na
conclusao dos estudos (29%) e também em fazer uma faculdade (25%).

a Os cursos técnicos s&o extremamente importantes para a

em curto prazo.

No resultado verifica-se, o grande
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Pode-se também percabor no gréfico, uma considerdvel parcela que dosaja
fazer uma faculdade, mas que, infelizmente, por falta de oportunidades o condigdos
econdmicas, ndo conseguem alcangar esse objetivo de ampliagho da escolaridade.

Constata-se que 5 % dos funciondrios ndo querem concluir 08 estudos, pelo

fato deles nao se sentirem motivados, j& que apresentam certa acomodagdo NAas
atividades cotidianas exercidas.

Quanto ao Sonho de Consumo
1% 7%

T——1%

72%

o Carm =] Casa Propna r:JTerrenos 0 Ajudar no futuro dos filhos m Outros

Grafico 13 — Quanto ao Sonho de Consumo
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

No resultado apresentado no grafico 13, se destaca com 72% 0 interesse em
ajudar no futuro dos filhos.

A visdo dos funcionarios, no que se refere ao sonho de consumo, estd
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Tempo para Alcangar esse Sonho de Consumo

20 o0

29%
58%

@1 ano @2 anos 03 anos O Acima de 3 anos

Grafico 14 — Tempo para Alcancar esse Sonho
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

No grafico 14, observa-se que a maioria dos entrevistados (58%) esperam
alcancar o seu sonho de consumo acima de 3 anos, mencionado pela maioria dos
funcionarios e que ira depender de diversos fatores, como por exemplo, questdes
economicas e fatores individuais, sendo impossivel predizer um tempo exato para
alcanca-lo.

Ja com relagdo aos funcionarios que sonham em adquirir bens materiais, &

|
possivel estipular o tempo necessario para a concretizacdo do sonho. }

Espectativas para o Futuro

1%
20%

56% \
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L B Aposentar-se @ Bem estar dos filho:

Grafico 15 — Expectativas para o F
Fonte: Dados da pesquisa do autor
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Constata-se, no grafico 15, que as expectativas de futuro sédo semelhantes a0
sonho de consumo tido pelos funcionrios, referindo em primeiro lugar ao bem-estar
dos filhos, de modo a proporcionar um melhor futuro e qualidade de vida a eles.

O grafico também mostra que 20% dos funcionarios desejam mudar de
profiss&o, por adotar a perspectiva de crescimento e realizagdo profissional.

Identifica-se também como resultado, a incidéncia préxima em relagdo a

aposentar-se, adquirir bens e casar.

Desejo de Escolaridade para os Filhos

2%

45%
53%

@ Ensino Médio @ Ensino Superior O Pés-Graduagéo

Grafico 16 — Desejo de Escolaridade para os Filhos
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

No resultado apresentado no grafico 16 se destacam dois grandes desejos na
escolaridade de seus filhos: 53% dos funcionarios querem seus filhos com o ensino

Para os funciondrios, a formagao escolar é essencial na vida dos ir
isto & funciona como a base de tudo, da vida. E o alicerce sobre o qual
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Quanto a Sua Empregabilidade
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Grafico 17 — Quanto a sua Empregabilidade
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

Verifica-se, no gréfico 17, que 49% dos garis se consideram pouco
empregaveis e que 30% deles se consideram razoavelmente empregaveis. Uma
explicacdo para tal resultado relaciona-se aos baixos indices de formacéao
educacional dos mesmos, em fungdo de poucas oportunidades de crescimento

profissional, baixa qualificagdo, conformismo e acomodacédo frente as atividades

cotidianas exercidas.

Atitude no Aumento da Empregabilidade
2%

1%

53%

O Aprender Outras Proﬁssées
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Grafico 18 — Atitude no Aumento da Empr
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008
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Observa-se, no Grafico 18 que 53% dos funciondrios acreditam que para Se
tornar pessoas mais empregaveis, deve-se buscar fazer cursos de capacitagao, com
a finalidade de ampliagdo de conhecimento, melhor qualificagao profissional,
descoberta de novas habilidades, aprimoramento no que se refere aos
relacionamentos interpessoais e estimulo & motivagdo. Em contrapartida, os garis
tém a nogdo de que ndo se deve parar de estudar; e sim, deve sempre buscar o
aperfeicoamento de suas habilidades e conhecimentos profissionais, seja por meio
de cursos de capacitagao, de treinamentos entre outros, pois o mercado de trabalho
esta em constante mudancgas, devendo os individuos estar adaptados a vivencia-las
e buscar uma solugao pensada a respeito dos inumeros problemas com os quais ele

venha a se deparar.

20%

[ @ Nenhuma mUma  0ODuas a Quatro |

Grafico 19 — Empresas Para Trabalhar ap6s Demisséo
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

Percebe-se, no grafico 19, que 58% dos entrevistados se fossem demitidos
hoje, nao teriam nenhuma capacidade de trabalhar em qualquer outra empresa, por
apresentar uma limitagcao consideravel, no que diz respeito ao seu foco de atuagao.
Eles nao se véem exercendo uma outra profisséo, seja ela qual for, pois acreditam
nao ter preparo, conhecimento e competéncia para ampliar o seu leque profissional;
Isto €, ndo acreditam em sua capacidade de realizagéo pessoal e profissional.

Desse modo, observa-se também um resultade expressive de funclenérlos
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pessoal e profissional, mostrando bastante interesse e vontade em atingir 08 seus
objetivos, independentemente dos obstaculos a serem enfrentados,

Ajuda na Capacitagdo Profissional por parte da

Empresa
4%

40%

56%

m Sim, Treinamentos m Sim, Alfabetizagao O Négq ]

Gréafico 20 — Ajuda na Capacitagao Profissional por parte da Empresa
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

Com relagao a ajuda em capacitagao profissional por parte da empresa, no
grafico 20, se destaca, com 56%, a alfabetizagdo daqueles funcionarios que
precisam e guerem concluir seus estudos, seguido de uma significativa resposta,
com 40% de que a empresa n&o ajuda na capacitagdo dos mesmos e 4% que dizem
ter treinamentos.

Os funcionarios acreditam que o programa de alfabetizagdo que a empresa
oferece seja um programa de capacitagao. Na verdade, tal programa se caracteriza
como uma forma de incluir os funcionarios na sociedade e nao como capacitagao

profissional; mas 40% dos funcionarios mostraram saber a real situagdo, que a

resa nao oferece essa capacitagao profissional, deixando a desejar no que se
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Gréfico 21 — Visdo da Gestdo da Urbana
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

Identifica-se, no grafico 21, que 56% dos entrevistados visualizam a Urbana
com uma boa gestao, enquanto 43% a consideram regular.

Segundo os funcionarios, a gestdo é regular, tranquila, mas precisa haver
uma participacdo mais ativa, por parte de seus gestores, devendo eles mostrar mais
interesse e respeito aos funcionarios, de modo a oferecer uma abertura para que
haja maior interacdo e harmonia entre os funcionarios, entre setores de modo geral.
Enfim, os funcionarios acreditam que os gestores podem proporcionar uma maior
abertura de dialogo, com o objetivo de se alcangar uma gestao mais democratica e

participativa, onde todos tenham voz e vez.
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Atitude para Melhorar o Ambiente de Trabalho
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Gréfico 22 — Atitude para Melhorar o Ambiente de Trabalho
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

Verifica-se, no grafico 22, que 62% acha que a Urbana precisa ter uma
melhor gestdo, em fungdo da gestdo anterior ter deixado a desejar, no que diz
respeito a falta de estimulos relacionados a capacitacdo, cursos e treinamentos,
infra-estrutura deficiente, equipamentos de trabalhos reduzidos entre outros. Esses
fatos justificam e caracterizam um modo de gestao autoritaria, onde os funcionarios
ndo tém abertura para poder expressar o que pensam sobre a empresa, falar o que
pode ser melhorado; enfim, a chefia tira deles o poder de deciséo e participagao.
Portanto, o grafico demonstra o interesse dos funcionarios numa melhor gestao
(gestdo democratica) no que diz respeito a possiveis mudancas que venham a trazer
uma melhora significativa no ambiente de trabalho, acarretando consequentemente,
melhorias na infra-estrutura, nos equipamentos de trabalho (material de trabalho),

incluindo cursos de capacitagdo e treinamentos, fornecendo melhores salarios e

outros.

o e
ke
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Nota Atribuida a Urbana
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Grafico 23 — Nota Atribuida a Urbana
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

No grafico 23, observa-se os percentuais quase que iguais, entre os valores 7
e 8, em relacdo a nota em que os garis dariam a Urbana.

Os funcionarios tém consciéncia de que muitos aspectos podem ser
melhorados, mas que a nota atribuida se deve ao que a empresa representa hoje,
por ter uma gestao regular, como dito por eles e que foi analisado em graficos

anteriores.

Nota Pessoal

5%
23%‘ ’ I 17%

22%

33%

mNota6 ®mNota7 [ONota8 @mNota9

Grafico 24 — Nota Pessoal W :
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008) 5

No grafico 24, obser va-
altos no que se refere A ¢



49

para este fato é a de que os funcionarios apresentam uma olevada auto-estima @ 56
consideram comprometidos nas tarefas realizadas em sua profissfo.

Comentarios Adicionais

2%

1%
30%
" @ Busca Promogéo interna @ Concursado
O Funcionario Antigo 0 Melhor Administragdo Para a Empresa

B Vazia

Grafico 25 — Comentarios Adicionais
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)
No gréafico 25, observa-se que 39% dos entrevistados mostraram resisténcia
em fazer comentéarios adicionais sobre a empresa na qual trabalham, por receio de
falar alguma coisa que viesse a comprometé-lo; enquanto 30% mencionaram ser
funcionarios antigos e 28% se identificaram como os concursados.
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5 CONCLUSAO E RECOMENDACOES
5.1 Conclusao

Sabe-se as mudancas nas relagdes de trabalho exigem cada vez mais dos

funcionarios a sua capacidade de adquirir conhecimentos capazes de adapta-los as
mudancas atuaijs.

O mercado em constantes mudangas, e cada vez mais competitivo, leva os
profissionais a exercerem uma Postura mais inovadora para estarem preparados,
qualificados, valorizados e motivados, tendo assim mais condi¢cbes de enfrentar
novos desafios e oportunidades.

Este trabalho teve por finalidade avaliar o nivel de empregabilidade dos garis
da empresa URBANA — Cia. de Servigos Urbanos de Natal do ramo de limpeza
publica. O estudo realizado revelou que a maioria dos garis sdo do sexo masculino
por ser um trabalho bastante pesado, mais que mesmo assim tem funcionarios do
sexo feminino nessa area também. Importando registrar a significativa quantidade de

garis com filhos e residentes em boa parte das regiées da zona norte e zona oeste.

Diante do resultado da pesquisa, verificou-se que, ha um grande despreparo
educacional desses funcionarios, mostrando que a maioria nao concluiram seus
estudos.

Outro resultado da pesquisa que se destaca é o fato de que os garis querem
uma boa educagdo para seus filnos, a pesquisa apresenta dados que os pais garis
nao querem esta profissdo para os seus descendentes, almejando para estes uma

formagdo educacional e mais promissora, desejando que os mesmo tenham estudos
concluidos e até mesmo que facam uma faculdade. Verificando um grande interesse
no futuro de seus filhos,

Dentro desse contexto pode-se perceber, pela analise, que os garis tém
preccupacoes pertinentes em relagdo ao mercado e crescimento profissional: uma
parcela expressiva dos garis acreditam nao estar preparados, diante as exigéncias
do mercado de trabalho atual; mas nédo perderso as oportunidades que surgirem,
que muitos querem aumentar a empregabilidade fazendo cursos, nelu]indg}*esigdes

e até mesmo fazer uma faculdade, embora outra parte ndo demonstre interesse
nenhum em buscar maiores objetivos,

» X R
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Outro resultado da pesquisa que se destaca é o fato de que a maioria dos
garis se considera surpreso no caso de vir a ser demitido hoje, nao teriam nenhuma

capacidade de trabalhar em qualquer outra empresa.
Desse modo, observa-se que tal resultado mostra o baixo nivel de

empregabilidade desses profissionais para o mercado de trabalho.
Conclui-se, pois, que a maioria dos entrevistados afirmam estarem satisfeitos

com a fungao que desempenham, por terem uma 6tima remuneragao salarial, pela
jornada de trabalho que, apesar de cansativa, € bem aceita pelos garis, por ser um
expediente corrido; e para os mais antigos, esta tudo 6timo por que é isso que

fizeram a vida toda e é s6 o que sabem fazer.

Os investimentos em qualificacio e capacitacao profissional, por parte da
empresa, sao minimos, praticamente nao existe, se destaca que a Urbana tem um
pequeno programa de alfabetizagao daqueles funcionarios que precisam e querem
concluir seus estudos. Nao ha iniciativa por parte da empresa e uma falta de
preocupagcao em promover cursos de capacitagao, reciclagem, treinamentos, e
outros, apesar do grande interesse dos funcionarios.

No que concerne a visdo da gestio da Urbana, verificou-se, que grande parte
dos entrevistados, acreditam que a gestao € boa, tranquila, mas precisa haver uma
participagdo mais ativa, por parte de seus gestores, devendo eles mostrar mais
interesse e respeito aos funcionarios, de modo a oferecer uma abertura para que
haja maior interagdo e harmonia entre os funcionarios, entre setores de modo geral.
Enfim, os funcionarios acreditam que os gestores podem proporcionar uma maior
abertura de dialogo, com o objetivo de se alcangar uma gestao mais democratica e

participativa, onde todos tenham voz e vez.

9.2 Recomendagdes

Sabe-se ainda, que o profissional motivado produz muito mais para a
organizagdo, resultando em uma otimizagdo dos seus Servigos, recomenda-se
tambeém a empresa que esteja sempre melhorando e se preocupando mais com
seus funcionarios, valorizando mais seu quadro de funcionario, se preocupando com

seu bem-estar social.
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Como forma de mudar essa situagdo, recomenda-se que a empresa procure
investir em treinamentos especificos, cursos de capacitagéo (motivacionais, postura
no trabalho e outros), cursos de reciclagem, mais incentivo no que se diz respeito a
formagao educacional, oferecendo a eles ferramentas que possam enriquecé-los
como profissional nos dias atuais. Além de incentiva-los ao aperfeicoamento
continuo de suas habilidades e capacidades, pois o capital humano/intelectual
caracteriza o diferencial das organizagées no mercado de trabalho.

Os gestores da empresa publica devem considerar o planejamento
estratégico como premissa de suas agées e moldes. E a tentativa de trilhar
caminhos voltados a empregabildade e melhoria na qualidade de vida de seus
colaboradores.

Como forma de recomendacgéo pode-se frisar que o tema proposto foi pouco

estudado na academia, tendo em vista uma grande relevancia para fins futuros,

estudos de caso para outros alunos nao necessariamente interligados a

administragcao a afim de aprender-se mais sobre o termo ‘empregabilidade”.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

LIGA DE ENSINO DO RIO GRANDE DO NORTE
FACULDADE NATALENSE PARA O DESENVOLVIMENTO DO RIO GRANDE DO
NORTE
CURSO DE GRADUAGAO EM ADMINISTRACAO
Hred Aluno: Au_g_qs_,tq_(;éigadr Dantas de Amorim Mol 3 )
A ESCOLHA DENTRE AS OPCOES APENAS 1 (UMA)
Esta pesquisa tem COmo objetivo obter dados para a conclusdao da Monografia a

fim de contribuir Para uma analise de projeto do aluno da instituicao acima citada.

1. Sexo : 2. ldade

L] Masculino []de18a23 [ de24a29 [ de30a35 [] de 36 a 41
[ ] Feminino [ ] de 42 a 47 L] ded48a53 [] acimade 54

3. Estado Civil

4. Grau de Escolaridade

L] Ensino Fundamental (] Ensino Fund. Incompleto

: | = L] Ensino Médio [_] Ensino Médio Incompleto
_] Divoroiado(a)  [] Vilvo(a) L] Superior [] Superior incompleto

[ ] Outros [ ] Analfabeto

5. Regidao em que Reside 6. Quanto tempo de servico com carteira
assinada

L] Natal, Zona Sul [] Natal, Zona|[] até 1 ano [Jde 1a2anos[Jde2a5anos
Norte

(] Natal, Zona Oeste ] Natal, Zona|[] de 5 a 10 anos [_] acima de 10 anos
| Leste ou Centro vt

7. Por quanto tempo vocé se imagina na sua profissao ;
[ ]até 1 ano [Jde1a2anos []até5anos

[ ] até 8 anos ] mais de 10 anos
[_] até se aposentar

[] Solteiro(a) [] Casado(a)

8. Quantos filhos ?

[] Nenhum (] (i (0] 20 5] o M e A R P S 5 el a

9. Qual o Nivel de satisfagao com teu trabalho na Urbana ?

[] Muito Satisfeito [] Satisfeito [] Pouco Satisfeito [] Insatisfeito

10. Qual o Nivel de satisfagao com sua remuneragao (Salario) ?

[ ] Muito Satisfeito [] Satisfeito [ ] Pouco Satisfeito [ ] Insatisfeito

11. Qual o Nivel de satisfagdo com a sua jornada de trabalho ?

[] Muito Satisfeito [] Satisfeito [] Pouco Satisfeito
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12. O que vocé pretende fazer para ampliar o seu nivel de escolaridade 7

[] Concluir os estudos  [[] Fazer Cursos [ ] Fazer uma Faculdade

[ ] Outros

13. Qual seu sonho de consumo que pretende alcangar ?

[ carro [] Casa Prépria [] Terrenos [] Ajudar no futuro dos filhos

[ ] Outros

14. Em quanto tempo pretende alcangar esse sonho de consumo?

[]1an0 []2anos [ 13anos [] Acimade 3 anos

15. Quais suas expectativas para o futuro ?

[ ] Mudar de Profissdo [ ] Mudar de Cidade [ ] Adquirir Bens [ ] casar

[_] Outros:

16. O que vocé deseja em termos de escolaridade para seus filhos ? No
Mimimo eles tenham:

[] Ensino Fundamental [] Ensino Médio [] Ensino Superior

[ ] Pés-Graduagao

17. Em Relagao a Empregabilidade, Como vocé acha que o mercado o vé ?

[ ] Muito Empregavel [] Razoavelmente Empregavel [ ] Pouco Empregavel

[] Nao empregavel  [] N&o tenho Opinizo

18. O que vocé pretende fazer para ter mais empregabilidade ?

[] Estudar Mais [ ] Cursos de Capacitagdo [ ] Aprender Outras Profissées

[] Fazer Treinamentos

19. Se Voce fosse Demitido hoje. Quantas empresas vocé tem capacidade de
trabalhar ?

[ ] Nenhuma [JUma [] Duas a Quatro [] de Cinco ou Mais
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20. vocé tem tido por parte da empresa ajuda em capacitagdo profissional,
através de Cursos, treinamentos e ate mesmo alfabetizagao ?

Sl cursos [] sim, treinamentos [ ] sim, alfabetizago
[ ] nao

21. Como vocé vé a gestao da Urbana?

[] Otima [ ] Boa [] Regular [ ] Ruim

22. O que vocé acha que a Urbana precisa fazer para melhorar o ambiente de
trabalho?

[] Melhores Equipamentos (Material de Trabalho) [_] Mais cursos e Treinamentos
[ ] Melhores Salarios [[] Melhor Gestzo

23. De 0 a 10 que nota vocé daria a Urbana?

24. De 0 a 10 que nota vocé daria a vocé mesmo?

25. Comentarios Adicionais




