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RESUMO

A tecnologia e a automacédo de processos trouxeram consigo a precarizagao aos
postos de trabalho, de forma que o colaborador passou a desempenhar mais fungdes
e ser excessivamente cobrado por resultados. A consequéncia foi o desenvolvimento
de doengas ocupacionais, obrigando-os a se afastarem e/ou se desligarem das
organizagdes. Assim, 0s conceitos que visam o bem-estar profissional ganharam
destaque, como o salario emocional, pratica de valorizagdo, através de itens tangiveis
ou n&o e percebidos pelo trabalhador. Desta forma, este trabalho teve mensurou e
avaliou as percepgdes dos estudantes concluintes do curso de administracdo da
UNISC, por meio de questionario aplicado em sala de aula. Através da compilagao de
dados, foi possivel analisar o sentimento dos universitarios e se identificou a
necessidade de abertura das organizag¢des para o dialogo em relagao as percepgdes
dos funcionarios. Além disso, levantou-se: a satisfacdo em relagcdo aos beneficios
recebidos; possibilidades de ascensao; alto indice sobre o abandono do emprego e
sentimentos negativos quanto ao desempenho e local de trabalho. Dessa forma, esta
pesquisa reuniu visdes com o objetivo de difundir sobre o assunto entre os discentes
e fornecer dados para futuros levantamentos, que possam auxiliar empresas e

profissionais na adequacgao de escolhas e de estrutura.

Palavras-chave: Salario emocional. Satisfacdo. Gestdo de pessoas.
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1 INTRODUGAO

A evolugdo das relagbes de trabalho trouxe consigo uma mudanga no
pensamento de remuneracéo. Inicialmente, entendia-se como uma troca, entre a forga
do trabalhador e as benesses de seu patrdo, como moradia, alimentac&o e seguranca.
Antes mesmo da revolugao industrial, compreendia-se que tal transagao deveria
ocorrer em termos financeiros. Hoje, além dos beneficios, cabe as companhias
assegurar um ambiente de trabalho saudavel, com condigdes propicias ao equilibrio
mental e ao bem-estar dos colaboradores.

Para entender a satisfagdo e conforto dos empregados, foi preciso realizar a
mensuragao de alguns itens, entender qual o conjunto de percepgdes que estao
presentes e que contribuem para a sua saude. Dado tal, o presente trabalho buscou
analisar e explanar, por meio de pesquisa quali-quantitativa, qual o sentimento dos
estudantes de administracdo da UNISC, dentro de suas empresas, baseado nos
conceitos de salario emocional.

De acordo com Blasco (2021), o principio de salario emocional parte de um
conjunto de percepgdes de um colaborador sobre a retribuicdo n&o-financeira de uma
companhia pela sua for¢a de trabalho. Em resumo, sao os fatores oferecidos pelo
empregador e percebidos pelo empregado em seu ambiente de trabalho, como
recompensas, também passam a ser importantes na decisao de entrar ou ficar numa
organizagao.

A tematica sobre o salario emocional se torna um fator decisério para
candidatos as vagas de emprego e para os colaboradores empregados, tornando-se
um importante indicador de satisfagcdo para os gestores. A partir da visdo sobre a
vivéncia e o clima do ambiente no trabalho se pode questionar: como os conceitos de
salario emocional s&o aplicados com os estudantes de administragdo da UNISC? E
possivel relacionar falta de motivagao, estresse e a sindrome de burnout com o salario
emocional percebido?

Portanto, para que este trabalho académico cumpra os seus objetivos e
proporcione reflexdes acerca do tema, dispde-se da seguinte estrutura, de acordo com
as normas académicas, para a apresentacdo de seu conteudo: objetivo geral,
objetivos especificos, justificativa, referencial tedrico, metodologia, analise de

resultados, reflexdo e conexao com os assuntos propostos e consideracdes finais.
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2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

Realizar uma analise sobre a percepcédo dos estudantes de administracdo da
UNISC com relagdo ao salario emocional dentro das organizagées que hoje eles

atuam.

2.2 Objetivos especificos

e Apresentar o significado de salario emocional e entender como ocorre a sua
aplicacao;

e Explorar os itens que compdem a remuneragao de um colaborador;

e Levantar e entender a satisfacdo dos estudantes de administracdo da UNISC
em relagao aos seus empregos;

e Pesquisar a relacdo entre a satisfagdo do colaborador e o salario emocional
ofertado nas empresas;

e Detectar se ha relagdo entre a sindrome de burnout e o salario emocional

compreendido com o publico pesquisado;
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3 JUSTIFICATIVA

A fundamentagdo que justificou a execugdo desta pesquisa esta calcada na
aceleracao de transformacdes nas relagdes de trabalho, que podem ter contribuido
para um maior esgotamento dos trabalhadores e o aparecimento de doengas laborais,
como a sindrome de burnout. Partindo deste principio, a presente observagao buscou
entender como os estudantes do curso de administragdo da UNISC percebem a
remuneracgao e o tratamento recebido em suas ocupacdes, a partir dos conceitos de
salario emocional.

A execugao de um levantamento com objetivo de avaliar o grau de satisfagéo
de estudantes, que também s&o colaboradores de organizagbes, elucida um
panorama sobre o comportamento do mercado local em relacdo aos ultimos
acontecimentos mundiais no campo do emprego. Entender tais mudangas, ocorridas
dentro do periodo de graduacéo, trouxe um norte, onde foi possivel compreender se
as politicas exercidas pelas companhias estdo em consonancia com as expectativas
dos funcionarios.

Mundialmente, a expansao do acesso a internet e aos dispositivos digitais
representou um novo capitulo na relagado entre homem e maquina. Sendo o trabalho
uma atividade que ocupa uma por¢ao significativa de tempo na vida das pessoas, o
envolvimento com a tecnologia ndo poderia ser diferente. A digitaliza¢ao e substituicdo
das atividades em decorréncia dos avangos tecnologicos puderam representar
oportunidades e ameacgas para empregado e empregador.

Atrelados a isto, fatores inesperados, como uma pandemia de um virus letal,
alteraram as percepgdes de quem ja estava no mercado. Um exemplo € o movimento
Great Resignation, que ocorre nos Estados Unidos, visto por Sanches (2021), em
reportagem da BBC News. Mesmo numa escalada do desemprego, cerca de 4,2
milhdées de norte-americanos pediram demissao dos seus postos de trabalho, naquele
ano. Um dos motivos ¢é a falta de valorizagdo, monetaria e emocional, acelerada pela
pandemia de COVID-19.

Outro exemplo, que auxilia na justificacdo deste trabalho € o reconhecimento
da sindrome de Burnout, como fenbmeno relacionado ao trabalho, a partir da 112
versdo da Classificacdo Internacional de Doengas da OMS (2022). A doenca
representa o esgotamento maximo, proveniente das atividades laborais. Desta forma,

€ importante entender ndo apenas o que o salario emocional engloba, mas outros



14

fenbmenos que podem ocorrer a partir das doencgas laborais e do abandono de postos
de trabalho.

Portanto, a atual pesquisa buscou um entendimento sobre o salario emocional,
além de analisar a percepc¢édo dos estudantes de administracdo da UNISC sobre o
tema. Com a percepgao dos respondentes foi possivel verificar um panorama local
sobre a satisfagdo no ambiente de trabalho dos concluintes do curso de administragao
e, a aplicacdo dos conceitos atrelados ao bem-estar laboral. Os dados também
servirdao como base para outros estudos e reflexdes acerca dos temas trabalhados.
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4 REFERENCIAL TEORICO

Para o embasamento deste projeto, buscou-se materiais tedricos para a
fundamentagcdo dos tdpicos que seguirdo e que possuem importadncia para a
compreensao dos objetivos e da pesquisa qualitativa a ser desenvolvida. A partir das
ideias de renomados autores, contidas em livros, artigos cientificos e periddicos da
administragdo e area de pessoas, buscam-se os alicerces para a construgdo do
presente trabalho de conclusao.

4.1 Historico da Gestao de Pessoas

Conforme Chiavenato (2014), a atual configuragédo e necessidade de controle
da execugao do trabalho surgiu a partir do inicio da revolug&o industrial. Como marco
historico, considera-se o ano de 1900, o que remonta a introdu¢ao dos departamentos
de pessoais e de relagdes industriais, no periodo da industrializacdo neoclassica, que
se inicia no ultimo ano do século XIX e permanece até 1950. O Departamento de
Relagbes Industriais, possuia como objetivo a coordenacgdo das relagdes industriais,
ou seja, uma intermediacao entre os trabalhadores e empresas. Ja o Departamento
Pessoal dispunha de um carater legal, onde eram realizados os procedimentos
burocraticos de cunho trabalhista, como a contabilizagdo das horas trabalhadas e
faltas, punicdes e medidas disciplinarias. Assim, o objetivo dos departamentos era
administrar a mao de obra, necessaria para o funcionamento das maquinas.

Dutra (2016), pontua que os funcionarios possuiam um carater de insumo no
periodo em quest&o. Para o autor, via-se 0 empregado como um item, que de mesma
forma que num almoxarifado, necessita de um controle de entradas, saidas e
reposicdo. Com o maquinario pouco automatizado, para a época, era fundamental a
realizacdo do trabalho por pessoas, no entanto, ndo existia a pessoalidade na
questao, ou seja, qualquer ser humano poderia executar a tarefa.

Ja para Marras (2011), o periodo que compreende o inicio e a metade do século
XX pode ser dividido em duas partes, para fins histéricos da gestdao de pessoas.
Entende-se o primeiro periodo como a fase contabil, que perdurou até 1930. Tose
(1997, apud. MARRAS, 2011, p. 11), relembra que nesta fase, a preocupagao era
somente com o custo que o trabalhador trazia para a organizagéo e, por isso,

precisava de um controle. O entendimento era o de que o individuo era um item e que
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o empregador comprava sua for¢a de trabalho. Adiante, a surge a fase legal, com
duracéo de vinte anos, a partir de 1930. Aqui, cria-se a figura do chefe de pessoal,
para lidar com as demandas legais que surgiam, a partir da criagcdo da Consolidagao
das Leis do Trabalho, a CLT, na era Vargas. O papel executado era simular ao de
controle de custos da fase anterior, com o acréscimo da observacao das leis e
comunicacao com sindicatos.

Chiavenato (2014), segue na sua elucidacg&o historica da gestdo de pessoal e
adentra no periodo em que foram introduzidos os recursos humanos. O pensamento
que permeava entre os anos 1950 até 1990 estava englobado na industrializag&o
neoclassica, onde o RH, recursos humanos, via o colaborador como um recurso
importante, que necessitava de cuidado, preservacao e treinamento para prosperar.
O novo departamento também era responsavel pela centralizacdo de atividades que
envolvessem o colaborador, como a atuacao sindical, o recrutamento e selecao, a
contratagao, puni¢do, além de capacitagédo e seguranca.

Em Tose (1997, apud. MARRAS, 2011, p.11), & possivel identificar duas fases
para o0 mesmo periodo. A primeira, entre 1950 e 1965, trouxe um novo status para o
RH, o de gerenciamento. O pensamento, comungado com Chiavenato (2014),
demonstra que as atribuicbes s&o similares e que a area passa a se responsabilizar
por mais demandas das pessoas.

A segunda fase, administrativa, compreendida entre 1965 e 1985, mostra o lado
benevolente do departamento, onde foi possivel concentrar relagdes mais humanas
entre empresa, sociedade e sindicatos, a partir do recebimento e solugcdo de
demandas, de acordo com Tose (1997, apud. MARRAS, 2011, p.12).

Ao adentrar na fase atual da gestao de pessoas, iniciada no fim da década de
1980, Dutra (2016), sintetiza que as mudangas da area ganham um novo fluxo, com
os acontecimentos do exterior invadindo o interior. E possivel realizar uma conexao
com os primérdios do mundo globalizado e com maior fluxo de conhecimentos, a Era
da Informag&o. Chiavenato (2014), sintetiza tal acontecimento com a mudanca que
ocorre nas atribuigdes dos gestores de varias areas da empresa: todos passam a
exercer a gestao dos seus colaboradores e a area de RH se transforma, mais uma
vez, tornando-se Gestdo de Pessoas. A nova énfase da area é no desenvolvimento
de uma estratégia que contemple o crescimento dos individuos e da companhia,

ambos na mesma sinergia.
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Na mesma linha, como citado por Chiavenato (2014), a cultura da informagéao
auxilia no empoderamento, onde os colaboradores deixam de atuar como seres
passivos, de pouca imposi¢do, migrando para seres ativos, participativos e
questionadores. Assim, largam o posto de controlados, para exercer uma parceria
com a organizagao, virando stakeholders. O dialogo ocorre além dos sindicatos,
tornando-se impessoal e direto, sem uma hierarquizacao. Aqui, o cliente, a razao pela
empresa existir, também ganha um papel participativo, pois é dependente da
companhia ou de determinado produto ou servico para a satisfacdo de suas
necessidades e expectativas. Pessoas passam a ser a solugcédo para a evolugao das
empresas.

Dutra (2016), enxerga o contexto da era da informag¢do como consequéncia de
mudang¢as que aumentam a valorizagdo das pessoas e elevam suas condi¢cdes de
vida. O sentimento de expectativa se torna bilateral, pois as duas partes da for¢ca de
trabalho necessitam de uma troca durante o relacionamento. O colaborador alinha
seus propositos aos da companhia, que também possui objetivos para o funcionario.

A caracterizagdo da fase atual da gestado de pessoas é vista no conceito “Um
conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagdo de expectativas entre a
organizagado e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”
(DUTRA, 2016, p. 17). As politicas s&o condutas que norteiam as decisdes e atitudes
das pessoas em seu relacionamento com a empresa. Ja as praticas sdo o conjunto
de atividades que guiam as a¢des organizacionais na sua relagdo com empresas € 0
ambiente externo.

Assim, como visto em Chiavenato (2014), gerir individuos e talentos deixa de
ser uma atividade puramente burocratica e contabil e se transforma num ponto crucial
na estratégia da companhia. Os seres e companhias evoluem, passam a dialogar e
contribuir mutuamente para suas atividades. A parceria, como Dutra (2016) afirma,
deve estar focada em agregar, ao longo do tempo que durar e para os tempos que

seguirao.

4.2 Remuneracao e beneficios

Captar e capacitar talentos faz parte das atribuicbes da gestdo de pessoas
moderna, como elenca Chiavenato (2014). Ele destaca que além destas atribuigdes,

uma empresa também é responsavel por remunerar seus colaboradores, como forma
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de reté-los. A recompensa, como chamado pelo autor o ato de remunerar, é uma
forma da companhia retribuir os servigos prestados pelo colaborador, através de um
pagamento em dinheiro ou beneficios. Conforme Chiavenato (2014, p. 237):

Os processos de recompensar pessoas constituem os elementos
fundamentais para o inventivo e a motivagao dos funcionarios, tendo em vista,
de um lado, os objetivos organizacionais a serem alcangados e, de outro, os
objetivos individuais a serem satisfeitos.

De forma semelhante, Dutra (2016), enxerga na remuneragdo uma forma da
instituicdo traduzir o valor de um individuo. Isto pode ocorrer através de critérios
préprios, definidos pela propria pessoa juridica ou através de mecanismos externos a
companhia, como convengdes sindicais, determinag¢des legais e procedimentos
semelhantes no mercado. O ganho salarial e de beneficios também sera uma métrica
para o empregado, visto que, a partir do entendimento das praticas salariais dentro de
seu ramo de atuagéo podera definir as vantagens de permanecer ou abandonar seu
posto ou area de atuacéo.

As afirmagdes dos autores citados demonstram a importéncia de construir, ao
longo da relagdo de trabalho, uma balanga equilibrada. Dutra (2016) demonstra a
importancia de estabelecer contrapartida, o que manteria o equilibrio das forgas. O
empregado necessita da retribuicdo de seu trabalho, adequada ao esforgo despendido
para a realizacio de suas atividades, que, contribuiram, direta ou indiretamente, para
0s ganhos de seu empregador. Este, por sua vez, necessitara seguir e definir um
planejamento sobre a utilizagdo dos lucros obtidos através de sua atividade-fim, sejam
eles para o reinvestimento na organizagao, o enriquecimento proprio e de seus socios
ou uma maior valorizagao das pessoas envolvidas na empresa.

Independente da escolha sobre os ganhos, a pessoa juridica necessita
escolher a metodologia que utilizara ao recompensar. Além de seguir determinagdes
pré-estabelecidas em convengdes de classe ou na legislagdo, o empregador tem
espaco para definir o melhor formato de distribuir a recompensa. Chiavenato (2014)
cita dois tipos de abordagem mais comuns e que levam em consideragdo modelos
classicos e tradicionais.

Numa abordagem classica, Chiavenato (2014) explica que as organizagdes
remuneravam seus colaboradores através de esquemas normatizados, onde aqueles
que possuiam um maior tempo de casa poderiam ganhar remuneragdes mais

elevadas, dado o mesmo cargo. E explicitada a rigidez e o processo homogéneo da
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by

questdo, que nao considerava fatores flexiveis, atendo-se a uma padronizagéo
remuneratéria. Para o autor, no que chama de uma abordagem moderna, entende-se
que a singularidade do individuo e a sua contribuicdo pessoal para o desempenho da
companhia esta intrinsicamente ligada ao processo remuneratério. Dessa forma, é
estabelecido um padrdo meritocratico, onde os ganhos serdo adequados a
performance atingida pelo trabalhador, incentivando-o ao alcance de desempenhos
sempre superiores.

No que tange a terminologia, existe uma divergéncia sobre a nomenclatura
dada e a subdivisdao da remuneragao. Mesmo diferentes, os conceitos apresentados
por Dutra (2016) e Chiavenato (2014) convergem em alguns aspectos. Ambos
consideram a existéncia de uma remuneracao fixa, atrelada a possibilidade de
beneficios e a incentivos esporadicos, como bdnus ou PLR, Participacdo nos Lucros
e Resultados. A maior diferenga esta no reconhecimento dos ganhos nao-tangiveis,
algo citado pelo primeiro autor e que vai de encontro ao que esta pesquisa se propde
a observar adiante.

Hipolito (2004, apud. DUTRA, 2016, p. 199) estabelece um esquema que
expande o funcionamento da remuneracao do colaborador. Aqui, ocorre uma divisao
entre uma remuneragédo fixa, onde o trabalhador podera contar mensalmente com
determinada quantia e, uma remuneragao variavel, em que fatos extraordinarios e
nao-lineares poderao agregar ao valor recebido pelo desempenho das fungdes. Uma
terceira categoria estabelece recompensas n&o tangiveis, mas que podem se

constituir como diferenciais importantes na retencéo e captagao de talentos.

Tabela 1 — Tipos de recompensas dadas ao trabalhador

, . Configuracao
Beneficios = gurag .
< g Padrdo | Flexivel
Remuneracao fixa
- Foco
Salario
Cargo | Pessoa
Participac&o acionaria
Remuneragao variavel Participagdo em lucros e resultados
Prémios e comissdes
. Autonomia e liberdade para realizagéo
Outros tipos de recompensa h .
Oportunidade de desenvolvimento

Fonte: Hipdlito (2004, apud. DUTRA, 2016, p. 199).
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Dutra (2016) continua na exemplificacdo sobre a retribuigdo do trabalho e
observa pontos importantes nas recompensas tangiveis. Para o autor, existe uma
diferenciagao entre remuneracdo, onde ela pode ser classificada como direta ou
indireta. O primeiro conceito refere-se aos valores recebidos em dinheiro, que podem
ser fixos ou variaveis. Ja a segunda terminologia esta conectada aos beneficios do
trabalhador que inibem o gasto proprio para a utilizagdo de bens e servigcos, dados
pela empresa. Ele cita como exemplo a possibilidade de companhias disponibilizarem
automoveis aos empregados, pagando combustivel, manuten¢cdo do veiculo e o
seguro.

Mesmo com uma proximidade ao que foi apresentado até o momento,
Chiavenato (2014) apresenta outros conceitos ligados a remuneragao e que séo de
importante entendimento para este estudo. Ele subdivide as recompensas através de

quatro grupos, apresentados a seguir:

Tabela 2 — Os quatro componentes da remuneragao total

Remuneracao total

Remuneraca . - Incentivos nao- .
€ u’ (_e acao Incentivos salariais . X Beneficios
basica financeiros

L . Distribuicao de .

Salario mensal Bonus 11§ Seguro de vida
acdes
- a Opcéo de compra .
Salario por hora Prémios ~ Seqguro saude
P de acgbes 9

Participacéo nos Participacdo em Refeicoes

lucros metas e resultados subsidiadas

Remuneracio Prémios em Transporte

erag viagens subsidiado

variavel —
Prémios em bens Etc.

Fonte: Chiavenato (2014, p. 241).

No caso apresentado, o autor considera o salario, recebido em espécie, como
a remuneragao basica, ou seja, que sera entregue independente do resultado
alcangado e, nao podera ser diminuido, de acordo com a CLT, a Consolidagao das
Leis do Trabalho. Ao adentrar no mundo dos incentivos, Chiavenato (2014) explica a
existéncia de uma divisdo quanto ao tipo, onde séo constituidos através de beneficios
em dinheiro ou ndo. Para os monetarios, sado citados o recebimento de valores que
sdo alcangados a partir de alto desempenho, seja de um individuo, setor ou da

companhia como um todo. Tanto nos estimulos financeiros, quantos os que sdo em
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forma de bens ou experiéncias, o objetivo € manter os funcionarios motivados e com
alto desempenho.

Chiavenato (2014) abre um grande paréntese em relagcdo aos beneficios,
classificando-os como uma facilidade dada pela organizacdo e que dispensa a
preocupacao do funcionario em relacdo a determinados itens. Aqui, sao vistos que
tais regalias sao utilizadas como ferramenta para a retengao de talentos e para uma
diferenciagdo quanto a remuneragao do colaborador. Além deste, tais recebimentos
fazem parte de exigéncias legislatérias e sindicais, além de dedugdes fiscais para as
pessoas fisicas e juridicas. A classificagdo que o autor faz sobre estas benesses é a
possibilidade de gerar bem-estar dos colaboradores, dentro e fora da organizagao.

No entendimento de Marras (2011), o fornecimento de beneficios pelas
empresas estabelece uma figura paternal e afavel na relagdo, pois representa o
cuidado que ela busca ter com o colaborador, diminui sua preocupagédo com alguns
itens necessarios para a sua sobrevivéncia.

Tragcando um paralelo, é importante observar e retornar a figura da balanca
entre ambas as partes, empregador e empregado. Os beneficios também s&o pagos
como uma forma simples das companhias poderem realizarem alteragbes, como
diminui¢cdes e cortes. Dutra (2016) lembra que a remuneracdo fixa ndo pode ser
alterada, sendo assim, as outras tipologias citadas pelos autores poderdao sofrer
alteragdes durante a vigéncias dos contratos de trabalho dos funcionarios.

Cabe lembrar que o colaborador também é um stakeholder, ou seja, € um dos
interessados nos destinos da organizagao. Ira assim, contribuir com seus resultados,
esperando um retorno adequado aos investimentos que realizou, como cursos e as
atividades desempenhadas. Como Dutra (2016) recorda, o empregado podera
escolher sobre a continuidade de seu vinculo com a empresa ou a possibilidade de
partir para uma parceria de maior vantagem. Este poder esta atrelado ao desempenho
econdmico do pais e da area onde o negdcio atual e o pretendido estdo encaixados.
Nos momentos considerados de aceleragdo, em ambos o0s casos, havera uma maior
possibilidade de selecdo das opgdes, assim como, um incremento remuneratorio,
onde o profissional podera ter uma aceleragdo em sua carreira ou financgas.
Outrossim, isto tem menores chances de ocorrer em momentos de estagnagéao ou
retragdo econdmica do estabelecimento ou nagdo. Com um numero reduzido de
oportunidades, existirdo menores possibilidades a serem exploradas, levando a

op¢des de mudancga e remuneracgdes pouco atrativas.
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4.3 Salario emocional

Como citado anteriormente, a remuneracdo esta elencada como uma das
tarefas mais importantes para a gestao de pessoas. Além de buscar prover o essencial
e 0s requisitos legais para o trabalhador, ela servira para demonstrar a sua
importancia para a instituicdo, como cita Dutra (2016, p. 196): “A forma mais
importante de concretizar a valorizagao da pessoa pela organizagdo é a remuneracgao,
que é a contrapartida econémica e/ou financeira de um trabalho realizado por uma
pessoa’.

Entretanto, o ato de remunerar ndo € o unico requisito para a satisfacado do
empregado na empresa. A sociedade moderna passou a valorizar outros atributos,
que ultrapassam o pagamento em dinheiro ou a disponibilizagdo de beneficios aos
funcionarios. Santana e Capitanio (2020) consideram o salario emocional como uma
nova ferramenta de gestdo. Mesmo utilizando o termo salario, que remete a uma
contrapartida monetaria, o salario emocional ndo é quantificavel e sim, apenas
qualitativo e percebido pelo colaborador.

Ao adentrar no conceito de salario emocional, incluem-se aspectos psicologicos
sentidos pelo trabalhador e a forma como a organizagdo atua para promover a

sensacao de bem-estar e pertencimento nele. Como destaca Sim&o (2017, p.113):

O salario emocional € um conjunto de a¢gdes emocionais gerenciadas pelos
lideres e fornecidas pelas organizagdes, que visam proporcionar a sensagao
de bem-estar aos colaboradores de forma a torna-los mais motivados,
compromissados e produtivos com o trabalho. Diferentemente do salario
comum, o salario emocional é imensuravel.

Por se tratar de um salario, este item também ¢é utilizado para a retencao do
empregado, através da melhoria da experiéncia que ele possui dentro da empresa.
Indo junto ao que Chiavenato (2014) informa em sua literatura, as companhias
adotam, neste momento, um modelo moderno e adaptavel de retribuicdo, onde é
levado em conta a singularidade do colaborador, através de suas necessidades e
desejos. Como destacado por Ruiz e Chalen (2018), as pessoas nao possuem total
lealdade a uma organizagdo e atuardo de acordo com seus valores e principios.
Quando estes convergem com o pensamento empresarial, os lagos entre as partes

poderéao se estreitar.
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4.3.1 Composigao do Salario Emocional

Sendo o salario emocional um elemento psicoldgico e motivacional, Poelmans
(2006, apud. CHUNGA, 2021, p.26), destaca os dois principais requisitos para a
geracdo da motivagdo ao trabalhador: os elementos intrinsecos e extrinsecos. O
primeiro € compreendido subjetivamente pelo empregado, podendo variar entre um
colaborador e outro. No caso intrinseco, entende-se a maneira de recompensa como
a manutencéo de altos indices de satisfagédo, reconhecimento do trabalho e delegacéo
de responsabilidade, ou seja, os itens qualitativos para a felicidade dentro do ambiente
de trabalho. Para o caso extrinseco, sdo consideradas as medidas tomadas pela
empresa para a melhoria do recinto, através de jornadas flexiveis ao colaborador,
folgas e beneficios, além de outras medidas que visam conciliar a vida pessoal e
profissional do individuo.

Na viséo de Téran (2017, apud. RUIZ e CHALEN, 2018, p. 33), sdo elencados
outros aspectos, a partir de uma abertura que a companhia disponibiliza ao
empregado e que contribuira para uma melhoria da percepgédo da empresa. Tais itens
estéo representados na figura abaixo.

Figura 1 - Componentes do salario emocional

Componentes do
Salario emocional

Bem-estar Ambiente de
psicolégico trabalho

Oportunidade de

desenvolvimento Cultura de trabalho

Equilibrio de vida

Fonte: O autor (2022), adaptado de Téran (2017, apud. Ruiz e Chalén, 2018, p. 33)

No entendimento do autor, &€ importante o desenvolvimento de tais itens para a
melhoria do sentimento do colaborador com a empresa. Téran (2017, apud. RUIZ e
CHALEN, 2018, p. 33-34):
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¢ Oportunidades de desenvolvimento - o investimento em talento humano deve
ser primordial, iniciado a partir da captacdo de pessoas. A partir dos
conhecimentos e procedimentos de gestdo de pessoas, deve-se projetar
programas de capacitagdo continua, para as habilidades pessoais e
profissionais do colaborador. E importante que junto & capacitacdo, sejam
desenvolvidos planos de carreira, com o objetivo de demonstrar que os
esforgos realizados serdo importantes nos passos seguintes da ascensao
profissional,

e Equilibrio de vida — a empresa deve contribuir para o estabelecimento de
equilibrio na vida do empregado, levando em consideragdo os aspectos de
trabalho, mesclados a vida pessoal e familiar;

e Bem-estar psicoldgico — a organizagdo deve prezar pelo estado de saude de
seu colaborador, a partir de programas que possam mensurar tais aspectos,
como a medi¢do do clima organizacional e o estabelecimento de uma cultura
de desenvolvimento saudavel. E importante que o empregador esteja atento
aos sinais de estresse, que poderdao levar a sindrome de burnout, ao
absenteismo e ao turnover;

¢ Ambiente de trabalho — faz-se essencial a implementacdo de um ambiente
adequado para a realizacdo das tarefas, a partir de fatores fisicos, como o
layout, luminosidade, redugcdo de ruidos e ergonomia. Também, deve-se
estabelecer aspectos ndo tangiveis, como jornadas flexiveis, comunicagao
efetiva e liderancgas transformadoras.

e Cultura de trabalho — é importante uma definigdo da cultura de trabalho,
baseada na missdo, visdo e valores da organizagdo. A cultura norteara o
comportamento dos individuos e deve ser facilmente implantada,
compreendida e compartilhada.

Goméz (2011, apud. RUIZ e CHALEN, 2018, p.34) concorda com 0s conceitos
citados como importantes na hora do estabelecimento do salario emocional. Para o
autor, além dos fatores citados, € possivel adicionar outros dois importantes: a
retribuicdo fixa e variavel e os fatores de valor agregado. A retribuicdo seria o
pagamento de saldrio e os beneficios monetarios, como ja citado na remuneraco. E
possivel entender que para a manutengdo do funcionario na organizagdo, é

necessario que o salario seja atrativo, mesclado aos outros quesitos que compdem o
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salario emocional. Ao comentar sobre os fatores de valor agregado, o autor se refere
as benesses extras em favor do empregado, como: a localizagdo da organizagéo; os
baixos niveis burocraticos para a execucdo de tarefas e para a ascensao e; a
possibilidade de perseguir e conquistar os sonhos, o que melhoraria a qualidade de
vida do colaborador e seu desempenho laboral.

4.3.2 Aplicagao do salario emocional para os colaboradores

A gestdo e a implementagao do salario emocional estdo ligadas a um vinculo
que também pode se beneficiar com tais politicas, o lider. Ele € um representante
daquilo que a empresa busca alcancar, mas também, € um colaborador que detém o
direito de realizar cobrangas ou indicar solugdes. Na aplicacdo das politicas que
compdem o salario emocional, tem-se um elo, destacado por Siméo (2017) entre: o
lider, a politica de recompensas da empresa e a cultura organizacional aplicada. Sem
a existéncia de uma politica que especifique a concessao de benesses e sem a cultura
gue tenha como praxe o bem-estar e o reconhecimento profissional, a lideranca fica
sem poder para implementa-las, ou, como a autora destaca, pode-se criar um
ambiente de beneficios desiguais e injustos, onde a insatisfagdo € o sentimento
principal.

Como citado anteriormente, por Dutra (2016), parte da remuneragao é entregue
ao colaborador de forma tangivel, nas formas de: beneficios, para que o colaborador
Nnao precise se preocupar com a aquisicado de determinados itens com a propria
remuneragao; prémios e recompensas monetarias e; o salario, podendo ser fixo ou
nao, mas que compde o valor em espécie depositado ao empregado. Chiavenato
(2014) comenta que o pagamento dos beneficios € uma forma de manter a seguranga
do colaborador, ou seja, mexe com a sua emogao.

E destacavel a presenca de emocgdes no cotidiano dos individuos e Simao
(2017) afirma que elas decorrem apés alguma mudanga de percepgao no ambiente,
nao requerendo algo tangivel para isto. No que compete o salario emocional, as
atitudes apresentadas pelas organizagdes serdao o fundamental para a alteragdo dos
sentimentos dos colaboradores. Assim, Simao (2017, p. 28) afirma: “trabalho so6 é ruim
quando ndo nos proporciona satisfagao, alegria, prazer. Quando trabalhamos por e

com amor, ele ganha outra perspectiva”. E para gerar o amor que a autora comenta,
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a aplicacdo de meios de reconhecimento e para a melhoria do ambiente de trabalho
sdo uma das alternativas.

Guerra e Sosa (2015) compreendem que a empresa que apoia seu
colaborador, em questdes profissionais, pessoais e familiares, podera ser um lugar
melhor para trabalhar, pois acolhera as multiplas personalidades de um individuo e
nao apenas a sua face laboral. Cria-se um ambiente positivo, onde existe liberdade
de ser e agir.

Antes da aplicagdo do salario emocional, as companhias devem estar atentas
para dialogar e entender as necessidades dos trabalhadores. Como destaca Simao
(2017, p.116), € necessario, também:

e I|dentificar o grau de satisfacdo das pessoas com a politica de recompensas
atual da organizacgao;

e \Verificar se a politica de recompensa implantada traz vantagens para os
colaboradores e para a organizagéo;

e Propiciar um bom sistema de comunicagao interna externa;

e Criar uma cultura organizacional flexivel e justa.

Ruiz e Chalen (2018) entendem a prioridade da mudanga da cultura
organizacional como um dos primeiros fatores antes da aplicacdo de quaisquer
politicas de recompensa, com o objetivo de manté-las ajustadas dentro do que os
colaboradores precisam e do que a empresa pode oferecer. Ademais, € importante
manter a linha de dialogo sempre aberta, estabelecendo diversos canais de
comunicagao e, tornando o lider, o elo importante como citado anteriormente, uma
referéncia e uma figura confiavel, onde o empregado possa conversar e se abrir diante
das necessidades.

Ser ouvido faz parte do inicio da melhoria e do reforgco de politicas centralizadas
no empregado, como afirma Chunga (2021). Noutro aspecto, Simao (2017) traz outros
estimulos a serem implementados e que devem estar de acordo com que os
colaboradores necessitam. S&o eles: jornada e horarios de trabalho flexiveis;
possibilidade de conciliagdo com estudos e com a familia; auxilio no desenvolvimento
profissional, através de cursos de qualificagao, treinamentos e workshops; realizagao
de eventos de reconhecimento por méritos e produtividade; implantagdo de creches

na empresa, estabelecimento de convénios ou auxilio-creche; ginastica laboral ou
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auxilio de apoio a saude; criacao de espacgos dedicados ao lazer, como saldo de festas
e; implantagdo de momentos de descontragédo pos-trabalho, como happy hour.
Santana e Capitanio (2020) afirmam que a organizagdo deve ter um olhar
cuidadoso ao colaborador, tratando-o com humanidade, respeito e dignidade e
centralizando parte de seus esforgos no seu bem-estar coletivo. A traducdo das
praticas do salario emocional e dos incrementos para aumento da satisfagcao serao o

aumento de produtividade e, consequentemente, a capacidade de gerar lucro.

4.3.3 Beneficios da adesao as praticas do salario emocional

Como ja comentado, o salario emocional € um item que ndo tem fins monetarios
e sim, trabalha com a percep¢ao do colaborador em relagdo ao seu ambiente de
trabalho e sua organizagdo. Chunga (2021) relembra que os valores financeiros tém
impacto na vida do colaborador, mas ndo sao o unico atrativo para manté-lo numa
empresa.
Na mesma linha, a aplicacdo do salario emocional nas empresas pode ocorrer
a partir das pequenas atitudes dos gestores. Com a criagdo de um ambiente que preze
pelo bem-estar e pela integridade fisica e mental do colaborador sera possivel
influenciar em atitudes que incrementem a percepc¢ao positiva dele. Ao colaborador,
sdo detectados como beneficios obtidos a partir da aplicagdo do salario emocional,
conforme Simao (2017, p. 120):
e Possibilidade de crescimento profissional;
e Flexibilizagdo no uso do tempo;
e Conciliacido entre vida pessoal e profissional;
e Melhor qualidade de vida e de trabalho;
¢ Reconhecimento e valorizagao;
e Orgulho e autoestima;
e Liberdade de expressdo e comunicacao;
e Bom ambiente de trabalho;

e Satisfagao.

Ja para a empresa, a autora destaca que com uma cultura enraizada nos
colaboradores, as atitudes que norteiam o salario emocional serdo facilmente

incorporadas. Cabe aos gestores estarem atentos e aplicarem as ferramentas, de
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modo que mantenham as suas equipes oferecendo altas performances. Guerra e
Sosa (2015) pontuam a importancia de uma visao do todo, que contemple um olhar
aprofundado ao empregado, entendendo que ele sera o responsavel pelos resultados
obtidos em uma area e para a empresa. Em Simao (2017), a autora destaca que a
ferramenta do salario emocional é essencial nos momentos de crise para as
companhias, ao reforcar ao colaborador o sentimento de pertencimento e
acolhimento, mesmo num momento dificil. Simao (2017, p. 121) relembra outros
ganhos as pessoas juridicas:

e Atracdo e retencdo de talentos;

e Aumento do compromisso organizacional;

¢ Aumento da motivagao;

e Aumento da produtividade;

¢ Aumento da qualidade de trabalho;

e Reducio do absenteismo;

e Redugao da rotatividade;

e Reducao do estresse no trabalho.

Garcia (2012, apud. CHUNGA, 2021) reforgca que aléem das tentativas das
empresas em melhorar o seu clima organizacional e manter os funcionarios
motivados, € preciso entender que o salario emocional parte de uma via de mao dupla,
onde a empresa e os colaboradores fardo o ambiente. A construgao coletiva entre os
individuos e a gestdo de pessoas sera crucial para o sucesso e o atingimento dos

objetivos no negocio.

4.3.4 Como mensurar o salario emocional?

Para qualquer procedimento a ser realizado numa organizagdo, € necessario
um mapeamento sobre a situagao atual, a figura do momento. Mesmo que nao esteja
satisfatorio, o resultado € o ponto de partida para tracar melhorias a serem
alcangadas. Simao (2017), propde um plano de trés etapas, com o objetivo de
entender o estado da empresa e assim, oferecer o salario emocional mais adequado

ao que os colaboradores necessitam.
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Figura 2 - Esquema de mensuracgao do salario emocional

Diagndstico }> Aplicacao }> Mensuracéao

Fonte: O autor (2022), adaptado de Simao (2017, p. 141)

Como exposto por Chunga (2021), existe uma necessidade de compensar o
trabalhador pelo esforgo realizado. Entender a mentalidade do quadro funcional é o
primeiro passo citado por Simao (2017), o do diagnostico. A autora pontua que é
imprescindivel mapear dados importantes dos colaboradores como: quem s&o;
idades; quantidade de filhos; tempo na organizacéo e; tempo na fungéo exercida. Na
continuidade, ela expressa que outros aspectos da empresa devem ser levados em

conta, em relagao a satisfacdo sentida pelos colaboradores. Deve-se entender:

[...] politica da empresa; estilos de lideranga; confianga; estrutura fisica do
trabalho; condigdes de trabalho; remuneragao; tipo de trabalho a ser
desempenhado; relacionamento dentro da empresa; possibilidade de
crescimento profissional e pessoal; comunicagdo; conciliagdo entre a vida
pessoal e profissional. (SIMAO, 2017, p. 143 e 144).

Ao obter os dados do diagndstico, é imprescindivel compila-los e disp6-los de
maneira a tragar um planejamento a ser executado. Guerra e Sosa (2015) identificam
que o salario emocional é um fator que auxiliara na geragdo de confianga entre os
individuos, mostrando uma face amigavel da instituicdo. Para isto ocorrer, passa-se
ao segundo passo citado por Simao (2017), o da aplicagdo do salario emocional.
Neste ponto, sdo definidas as alternativas que as empresas utilizardo para compor a
remuneragao de seus colaboradores, delineados de acordo com o levantamento
ocorrido na fase anterior. Podem ser oferecidas praticidades dentro da organizacéo,
como: aumento da autonomia flexibilidade na jornada; apoio a questdes familiares e

pessoais e; incentivo as questdes de saude e novos métodos de trabalho.



30

Por fim, Simao (2017) destaca a necessidade de mensuragao de resultados e,
até mesmo, da repeticdo dos passos anteriores, de forma a conhecer e entender se
as praticas adotadas surtiram efeito para resultado da companhia e na satisfagcao de
seus empregados. E importante acompanhar e ouvir o colaborador, de modo a criar
rapidos planos de solugdo quando demandas surgirem. Como Chunga (2021)

destaca, € imprescindivel que a empresa utilize o salario emocional e suas

ferramentas a favor de seus interesses.

4.4 O estresse e a sindrome de burnout nas organizagoes

Como ja comentado, uma empresa que investe no salario emocional e na
melhoria das condigbes de trabalho de seus colaboradores é uma organizagao que
tende a incrementar a produtividade e os resultados, como Simao (2017) destacou.
Entretanto, quando ndo existem condigcbes adequadas ao exercicio da atividade
laboral e/ou a remuneracado recebida nao é suficiente aos olhos do trabalhador,
situagdes dificeis podem aparecer e afetar tanto a empresa, quanto o empregado.

Um dos exemplos encontrados nesse desequilibrio entre bem-estar e o
ambiente de trabalho é o estresse. Como Rossi, Meurs e Perrewé (2015) comentam,
o estresse resulta de um contexto da vida do individuo e, no caso, do seu local de
trabalho. Zanelli (2010, p.21) cita: "As pessoas estdo sendo pressionadas por
exigéncias que sao cada vez mais complexas nas organizagdes do trabalho". O autor
continua e relembra que a elevada tensao € decorrente da escalada de atividades e
obrigagdes recebidas pelo empregado, onde este, tem elevadas exigéncias, pouco
retorno e controle sobre o que vira.

Han (2017) elenca que as atividades relacionadas ao desempenho do
colaborador sdo as que mais exercem pressao no individuo e, mesmo que ele atinja
as metas propostas, ndo conseguira sentir a satisfacdo e, para tentar algar esse
sentimento, continuara utilizando-se de esforgos continuos e repetitivos para superar
novas barreiras. Cria-se entdo, um sentimento de exaustdo, como colocado por Zanelli
(2010), a partir da falta sobre a realizag&o profissional e o retorno obtido. Num mundo
ideal, como comentado por Rossi, Meurs e Perrewé (2015), as pessoas possuem
recompensas e retornos sobre o trabalho que desempenham e assim, podem criar

expectativas de crescimento e motivagao.
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Na continuidade, Rossi, Meurs e Perrewé (2015) afirmam que o estresse
ocasiona uma alteracdo mental e corporal no individuo, colocando-o numa situagao
maior do que a capacidade que ele possui de realiza-la. Para Zanelli (2010), as
alteracbes que ocorrem para a pessoa sido o mecanismo de defesa para que ela

encontre uma resposta frente a uma situagédo maior do que ela.

4.41 Burnout, o esgotamento maximo

Han (2017) destaca que o esgotamento e o cansago sdo os sintomas da
sindrome de burnout. Como Hespanhol (2005) comenta, a sindrome € uma derivagéo
do estresse laboral e suas causas decorrem uUnica e exclusivamente das relagcbes
ocorridas no trabalho, ap6s uma situagao prolongada de exposi¢ao a estafa.

Rossi, Meurs e Perrewé (2015) entendem também enxergam o burnout como
uma situagado em que o individuo se sente incapaz de lidar com os desafios e sucumbe
ao medo e ao estresse. A partir disso, ele deixa de se relacionar com os eventos e as
pessoas no trabalho, de forma adequada, criando barreiras e frieza nas relagdes
laborais. Os autores representam a doenga como uma guerra interior, onde o individuo
se predispde a lutar, mas devido a grandeza dos problemas e da pressao recebida,
perde a batalha. Zanelli (2010, p.26), ao comentar sobre o esgotamento causado pelo
trabalho, afirma:

O trabalho é um forte elemento na construcdo da pessoa que convive bem
consigo mesma, acredita em si e sente-se digna. Atividades que n&o séo de
alguma forma impostas ao empregado que ndo consegue perceber sua
finalidade ou destinagdo colocam em risco sua sanidade mental.

Han (2017) afirma que a sindrome € um processo de desgaste e, € possivel
vincular esse processo aos trés eixos da doenga onde comentados em Maslach (2001,
apud. ROSSI, MEURS e PERREWE, 2015, p.143). O primeiro consiste na exaustao
emocional, onde a pessoa é acometida por falta de energia, esgotamento emocional,
frustragado e tensédo. No segundo eixo, encontra-se o processo de despersonalizagao,
que representa o afastamento e a mudanga de tratamento com as pessoas, a partir
de um sentimento de indiferenca e insensibilidade frente aos demais individuos. No
terceiro estagio esta a baixa realizagdo pessoal, onde o profissional diminuiu as
proprias expectativas e sentimentos e passa a fazer autocriticas e autoavaliagdes

negativas sobre si mesmo.
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No entendimento de Zanelli (2010, p.47): “O estresse no ambiente trabalho é
identificado e pode ser controlado, tanto como outros fatores de risco a saude e
integridade fisica do trabalhador”. Assim, € possivel vincular a pratica de salario
emocional a melhoria do ambiente de trabalho, tais como as citadas anteriormente e

exemplificadas por Simao (2017, p.141).
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5 METODOLOGIA

Contemplando os conteudos apresentados e referenciados, este trabalho
buscou um delineamento referente a percepcao de itens contemplados no salario
emocional e que estdo presentes nas organizagbes onde os estudantes de
administragdo da UNISC atuam. Tendo esta base, tracou-se um paralelo entre as
respostas dos educandos e o seu nivel de satisfacdo no exercicio laboral, bem como,
o entendimento relacionado aos niveis de estresse no ambiente de trabalho e que
poderéo levar a sindrome de burnout.

Neste espacgo, serdo descritas as metodologias de pesquisa, que de acordo
com Olsen (2015, p.11) contemplam: “[...] pesquisa e coleta de dados, [...] dados, [...]
e resultados”. O mapeamento tera importancia para a validagcdo dos objetivos

propostos neste trabalho.

5.1 Delineamento da pesquisa

O presente trabalho realizou um levantamento para a obtencdo dos dados
necessarios no entendimento sobre a satisfagado dos alunos em relagdo ao ambiente
de trabalho e as praticas de salario emocional percebidas. Desta forma, os educandos
foram uma das bases de pesquisa, a partir de questionario elaborado pelo
entrevistador, obtendo-se uma amostra a partir de uma populagdo, como comentam
Cooper e Schindler (2011).

O levantamento foi caracterizado como uma pesquisa quali-quantitativa, que
mescla duas metodologias complementares. Knechtel (2014) destaca que esta
abordagem traz um olhar abrangente a uma determinada situagao e auxilia na analise
dos dados, usando técnicas que se interligam.

A pesquisa qualitativa busca entender aspectos subjetivos do individuo, como
a expressao de sentimentos, emocgdes e percepcdes. A exposicao e o entendimento
sobre caracteristicas intrinsecas sdo o foco desta sistematica. Cooper e Schindler
(2011, p. 164) sintetizam tal procedimento metodolégico como “um conjunto de
técnicas interpretativas que procuram descrever, decodificar, traduzir e, de outra
forma, aprender o significado, e ndo a frequéncia de certos fendbmenos ocorrendo de

forma mais ou menos natural no mundo social’.
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Ja os aspectos quantitativos podem ser descritos como o entendimento sobre
a frequéncia e quantidade de episodios, o que da margem a previsibilidade sobre tais
fatos. Cooper e Schindler (2011) destacam a necessidade de mensuragao de
determinadas ocorréncias, que dao espago para a descrigao e explicagdo sobre eles.
Aqui, a probabilidade foi aliada para assimilar a repeticdo de percepc¢des e a relagao
sobre o humor dos colaboradores e os acontecimentos com os empregos.

Em acordo com os objetivos, utilizou-se de uma pesquisa exploratéria, com a
finalidade de obter uma visédo geral sobre o fato, a partir de um aprofundamento sobre
o tema. Nesta tipologia, é possivel:

a formulagdo de hipoteses significativas para posteriores pesquisas. A
pesquisa exploratéria ndo requer a elaboragao de hipoteses a serem testadas
no trabalho, restringindo-se a definir objetivos e buscar mais informagdes
sobre determinado assunto de estudo. Tais estudos tém por objetivo
familiarizar-se com o fendbmeno ou obter uma nova percepcdo dele e
descobrir novas ideias. (CERVO, BERVIAN e SILVA, 2007, p.63).

5.2 Local da pesquisa

A coleta dos dados ocorreu presencialmente, no campus santa-cruzense da
UNISC, nos dias 30 de agosto e 1 de setembro 2022. Para a obtencédo dos dados, a
coleta foi realizada in loco, no periodo noturno, com o entrevistador abordando os

estudantes nas salas, durante os horarios de aula.

5.3 Populagao e amostra de pesquisa

A pesquisa utilizou como populagdo os estudantes das disciplinas de Oficina
de Lideranca e Criatividade e de Consultoria Empresarial, presentes nos sexto e
oitavo semestres da grade curricular do curso de administragdo da UNISC. De acordo
com Cooper e Schindler (2011), considera-se uma populagdo, um grupo de pessoas
a serem incluidas numa amostragem, representando a propor¢ao de um todo.

No caso, foram pesquisados 83 universitarios, sendo 54 futuros
administradores e 29 graduandos de outros cursos. O grupo escolhido para a
pesquisa representa os alunos que ja estdo proximos da conclusdo do curso e que
possam estar desempenhando suas atividades laborais. Todos sdo estudantes da
universidade e estdo matriculados em disciplinas que fazem parte do curriculo do

curso de administragao.
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5.4 Procedimentos metodolégicos

Para coleta dos dados de pesquisa foi distribuido um questionario, que de
acordo com Cervo, Bervian e Silva (2007, p. 53) “contém um conjunto de questdes,
todas logicamente relacionadas com um problema central”. Tal, foi distribuido de
forma eletrnica e contou com 35 perguntas, abertas e fechadas, para a obteng&o das
respostas dos educandos, vide APENDICE A.

O questionario foi elaborado pelo autor via Google Forms e, anteriormente a
aplicacao foi realizado um pré-teste com seis individuos. Como comentam Cooper e
Schindler (2011), o pré-teste € uma forma de validagdo e alteragdo de
questionamentos antes de entregar ao publico-alvo a pesquisa final. Com isto, foi
possivel verificar a existéncia de erros, a conformidade da plataforma utilizada para a
aplicacdo e a necessidade de formatar ou reformatar novas indagagdes aos
estudantes.

Concluida a fase anterior, o questionario foi disponibilizado aos educandos
através de projecao de um slide com hiperlink e de um QR code, vide Figura 3, nas
salas de aula. A forma eletrénica de acesso ao formulario permitiu a agilidade na
obtencdo dos dados da pesquisa, além da impossibilidade de rasura ou de um

participante deixar de responder determinado questionamento.

Figura 3 — QR Code para acesso ao questionario
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Fonte: o autor (2022)

A pesquisa coletou dados preservando a anonimidade dos respondentes, o que
trouxe maior confiabilidade e liberdade, como pontuam Cervo, Bervian e Silva (2007).
Foram apresentadas perguntas de cunho investigativo, para entender sobre a
satisfagdo dos estudantes em relagcdo aos seus postos de trabalho, as atividades
desempenhadas e a organizagdo como um todo. A base das questbes esteve
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centralizada nos conceitos ja comentados sobre o salario emocional, com o objetivo

de entender a sua aplicagao dentro das organizagoes.

5.5 Tratamento dos dados

No momento da aplicagdo do questionario, a plataforma Google Forms ja
disponibilizou ao aplicador as estatisticas das respostas obtidas em cada questéo.
Além disso, a ferramenta possibilitou a compilacdo e tabulacdo prévia dos dados,
estabelecendo imagens graficas de acordo com as informagdes. Para o complemento
do conteudo, os dados obtidos também foram incluidos nas planilhas eletronicas do
programa Microsoft Excel e apresentadas nas paginas a seguir. Foram utilizadas,
além das opgdes citadas anteriormente, figuras e tabelas, como a criagdo de uma
nuvem de palavras, fenbmeno que amplia as palavras mais citadas por um
determinado publico.

Depois da compilagdo dos dados, foram transcritas neste trabalho as
percepgdes obtidas, junto aos graficos gerados. Também, foram analisadas as
respostas, com o objetivo de verificar a existéncia de um paralelo entre o levantamento

obtido e a aplicagao de salario emocional nas organizagoes.
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6 DESCRIGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, serdo apresentados os resultados obtidos através da pesquisa
quali-quantitativa, aplicada nos dias 30 de agosto e 1 de setembro de 2022, com
alunos da UNISC, matriculados em disciplinas do curso de administracdo do sexto e
oitavos semestres. O levantamento buscava atingir uma populacdo de 108
estudantes e, obteve-se apds aplicagao, 83 respostas, representando 77% do que era
esperado inicialmente.

O questionario foi dividido em quatro partes, das quais o entrevistado
respondeu apenas trés. A divisao se deu, por conta de perguntas direcionadas para
os alunos empregados e outras especificas aos que nao estdo atuando
profissionalmente.

Os graduandos estavam matriculados em trés turmas, sendo elas: duas de
Oficina de Lideranga e Criatividade e uma de Consultoria Empresarial, sendo a
primeira presente na grade curricular do sexto semestre do curso de administragao e
a ultima, no oitavo periodo. A participagao dos alunos visava o entendimento sobre a
percepcao que possuem sobre o ambiente e mercado de trabalho, avaliando o nivel
de satisfacdo e de estresse nas atividades desenvolvidas nas empresas. Também,
buscou-se verificar o conhecimento da populacdo pesquisada sobre os temas
abordados neste trabalho de conclusdo, como salario emocional e a sindrome de
burnout. Com as respostas obtidas, foi tracado um paralelo com o sentimento do
estudante em seu espaco laboral e os assuntos abordados de acordo com os objetivos
descritos no capitulo 2.

6.1 Perfil dos entrevistados

As primeiras perguntas presentes na pesquisa, visavam identificar quais as
caracteristicas do publico-alvo, a partir de questdes de género, idade, localidade,
curso e tempo na graduagao, além do status quanto ao mercado de trabalho, isto &,
entender quanto a empregabilidade destes individuos. Como citado anteriormente, o
questionario foi separado em quatro partes, onde os entrevistados responderiam
apenas trés. Esta secdo se refere aos questionamentos direcionados a todos os

universitarios pesquisados e que serdo explanados nas linhas que seguem.
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6.1.1 Perfil de todos os entrevistados

A primeira pergunta buscava entender qual o género dos entrevistados. Das
respostas recebidas, 57 se reconheciam do género feminino, ou seja, 68,7% da
populagcao total, enquanto 26 apontavam masculino como sua identificagao,
representando 31,3% do total de respostas recebidas. A opgao outro género também

estava disponivel para escolha, mas nao houve apontamentos para tal.

Grafico 1 - Género dos entrevistados
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Fonte: o autor (2022).

O segundo questionamento identificou a faixa etaria dos respondentes. De
acordo com os dados obtidos, ndo ha menores de idade entre os entrevistados,
porém, 27 deles afirma ter entre 18 e 21 anos, correspondendo a 32,5% do total. A
maior fatia ficou com os graduandos entre 22 e 25 anos, o que equivale a 48,2% das
respostas recebidas, representando 40 individuos. As faixas entre 26 e 29 anos e dos
que possuiam 30 anos ou mais foram selecionadas por 8 pessoas cada, ou seja, 9,6%
em cada situagao.
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Grafico 2 - Idade dos entrevistados

45
40
35
30
25
20 40
15
10

27

5 0 8 8

Menor de 18 anos Entre 18 e 21 Entre 22 e 25 Entre 26 e 29 30 anos ou mais
anos anos anos

Fonte: o autor (2022).

Na sequéncia, foi levantado as graduagdes onde alunos estdo matriculados.
Esta pergunta foi importante para segmentar os estudantes, visto que, as disciplinas
de Consultoria Empresarial e de Oficina de Lideranca e Criatividade ndo possuem pre-
requisitos disciplinares, ou seja, podem ser cursadas por qualquer aluno matriculado
na universidade. Aqui existiam trés op¢des pré-estabelecidas: administracio, ciéncias
contabeis e ciéncias econbmicas. Além disso, foi disponibilizado um campo que
possibilitava a inclusdo de outras graduacoes.

Neste questionamento, verificou-se que 65% dos respondentes estédo
matriculados no curso de administragao, correspondendo a 54 individuos, enquanto
30% pertencem ao curso de ciéncias contabeis, com 25 pessoas. O curso de ciéncias
da computacdo foi indicado por duas pessoas, enquanto secretariado executivo e

engenharia de producgéo foram citados por somente um universitario, cada.
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Grafico 3 — Cursos de graduagao dos entrevistados
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Fonte: o autor (2022).

A pergunta seguinte buscou conhecer o semestre em curso pelos estudantes,
indo de encontro ao objetivo do trabalho, de realizar a pesquisa com alunos
concluintes, que estdo mais proximos de encerrar a graduacgédo. Verificou-se que 6%
dos entrevistados estavam no quinto semestre ou em semestres anteriores,
representando apenas cinco estudantes. 7% dos perguntados estdo no sétimo
semestre, sendo seis afirmagdes neste questionamento, enquanto a maioria dos
estudantes se concentrou no sexto semestre, com 44 marcagdes nesta opcao, 53%
do total. Os alunos que frequentam o oitavo semestre, o ultimo da grade curricular do
curso da administragcdo ou, educandos que se encontram em periodos posteriores a

este, representam 33,7% dos entrevistados, com 28 selegdes.
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Grafico 4 - Semestre dos entrevistados
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Fonte: o autor (2022).

Na sequéncia, o local de residéncia do grupo analisado contava com
alternativas dispostas pelo entrevistador, abrangendo as cidades de Santa Cruz do
Sul, Venancio Aires, Vera Cruz, Rio Pardo e Candelaria, além de uma opc¢ao que
poderia ser preenchida pelo respondente. Com este ultimo campo em aberto, foram
geradas 16 alternativas no total, das quais oito foram selecionadas apenas uma vez.
A maioria, 57,8%, vive em Santa Cruz do Sul, com 48 respostas. Venancio Aires e
Vera Cruz estdo na sequéncia, com nove marcacoes e 10,8% das respostas, em cada

caso.
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Grafico 5 — Cidade de moradia dos entrevistados
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Fonte: o autor (2022).

Ao final da primeira etapa, foi questionado sobre a empregabilidade do
estudante. A resposta informada nesta questdo levaria os universitarios a
responderem diferentes perguntas adiante. Para tal, foi identificado o regime de
trabalho, colocando a disposicdo como respostas: o regime celetista, de carteira
assinada, com 77,1% das selec¢des, representando 64 estudantes; 16 universitarios
s&o estagiarios, representando 19,3% do total de alunos e; trés educandos nédo
estavam atuando no mercado de trabalho no momento de aplicacdo da pesquisa.
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Grafico 6 - Regime de trabalho dos entrevistados
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Fonte: o autor (2022).

6.1.2 Perfil dos estudantes de administragao

Como comentado anteriormente, havia a probabilidade de encontrar
estudantes de outras graduagdes entre os respondentes do questionario. Porém, a
maioria esta matriculada no curso de administracdo, com 54 individuos encontrados.
Para comparar e explicitar os dados, esta pesquisa vai segmentar os publicos,
separando-os entre: graduandos da administracéo e estudantes dos demais cursos.

No primeiro questionamento, com respostas apenas dos futuros
administradores, identificou-se uma maioria feminina, compondo 2/3 do total a ser
analisado, ou seja, 36 mulheres. Os individuos do sexo masculino representam 18

alunos.
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Grafico 7 - Género dos estudantes de administragao
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Fonte: o autor (2022).

Ao verificar sobre de idade, foi possivel verificar que a faixa etaria mais
expressiva dos estudantes analisados se encontra entre os 22 e 25 anos, com 27 das
respostas computadas. A segunda maior presencga € de jovens entre 18 e 21 anos,
com 18 afirmagdes, enquanto as opgdes de estudantes acima dos 25 anos foram
escolhidas por 5 educandos. Os universitarios com 30 anos ou mais somam 4

pessoas.

Grafico 8 - Idade dos estudantes de administragcao
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Fonte: o autor (2022).



45

Da amostra selecionada, a maioria dos universitarios esta matriculada no sexto
semestre, com 26 académicos neste periodo, enquanto 17 estdo concentrados a partir
do oitavo semestre. Seis alunos estdo no sétimo semestre da graduagéo e apenas

cinco estao no quinto ou anterior a isto.

Grafico 9 - Semestre dos alunos de administragao
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Fonte: o autor (2022).

Entre os locais de residéncia, foi possivel identificar que a maioria esta
localizada em Santa Cruz do Sul, com 31 respostas, representando 57,4% do total
obtido. Os municipios de Venancio Aires e Vera Cruz aparecem em seguida, com sete

selec¢des cada.
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Grafico 10 — Cidade de moradia dos estudantes de administragao
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Fonte: o autor (2022).

Por fim, verifica-se que dos futuros administradores pesquisados, 41 trabalham
pelo regime CLT, com carteira assinada, representando 75,9% do total desta
populacado. 20,4% ou 11 individuos s&o estagiarios em empresas, enquanto apenas
duas pessoas nao estao trabalhando no momento, 3,7% do total.
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Grafico 11 — Regime de trabalho dos estudantes de administragao
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Fonte: o autor (2022).

6.1.3 Perfil dos estudantes dos demais cursos

Os outros 29 estudantes, n&o cursantes da administracdo, mas que estavam
matriculados nas disciplinas de Oficina de Lideranga e Criatividade e de Consultoria
Empresarial terdo seus dados analisados separadamente, ja que representam uma
expressiva populagdo, 34,9% do total de respostas obtidas no questionario. A
utilizacdo de tais dados € importante no entendimento dos comportamentos
relacionados ao que esta pesquisa se propde, como a analise do sentimento dos
concluintes sobre seus postos de trabalho e as praticas de salario emocional
existentes nas empresas.

Nesta parcela, a populagdo feminina também representa a maior fatia,
representada por 21 mulheres, 72,4% do total. O restante sdo oito homens, 27,6%

dos 29 analisados aqui.
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Grafico 12 — Género dos estudantes dos demais cursos
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Fonte: o autor (2022).
Semelhante aos estudantes de administragao, a maior faixa etaria dos alunos

de outros cursos também estd concentrada entre os 18 e 25 anos, com

aproximadamente 76% do total de respostas obtidas neste segmento.

Grafico 13 - Idade dos estudantes dos demais cursos
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Fonte: o autor (2022).

E interessante observar que entre estes respondentes, havia apenas alunos
dos sexto e oitavos semestres. 18 deles estdo matriculados na primeira opgéo,

enquanto 11 se encontram na segunda.



49

Grafico 14 - Semestre dos estudantes dos demais cursos
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Fonte: o autor (2022).

Verificou-se que os alunos dos demais cursos, em sua maioria, sdo estudantes
do curso de ciéncias contabeis, com 25 respostas obtidas, ou seja 82,6% do total
desta amostra. Dois graduandos afirmaram pertencer ao curso de ciéncias da
computagao, enquanto para secretariado executivo e engenharia de produgao foram

computadas apenas uma selec¢ao de cada.

Grafico 15 - Graduagoes dos estudantes dos demais cursos
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Fonte: o autor (2022).
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Representando a maioria, 17 individuos s&do moradores da cidade de Santa

Cruz do Sul, sede da universidade. Outros 12 universitarios residem em cidades do

entorno.

Grafico 16 - Cidade de moradia dos estudantes dos demais cursos
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Fonte: o autor (2022).

17

18

Quanto a empregabilidade, a pesquisa demonstrou que 23 estudantes sdo

celetistas, o que abrange 79% desta porgdo pesquisada. Estagiarios respondentes

foram cinco e apenas uma pessoa afirmou estar fora do mercado de trabalho.
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Grafico 17 — Regime de trabalho dos estudantes dos outros cursos
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Fonte: o autor (2022).

6.1.4 Comparativo entre os perfis verificados

1

Nao estou trabalhando no

momento

Por fim, a Tabela 3 apresenta as maiores incidéncias entre as trés categorias

descritas anteriormente: todos os 83 respondentes, apenas os estudantes de

administragdo e os graduandos dos demais cursos, com o objetivo de comparar as

respostas recebidas e entender sobre suas diferencas e semelhancgas.

Tabela 3 — Quadro de comparacgao das respostas recebidas no questionario

Todos os Estudantes de Estudantes de

respondentes | administragao outros cursos

Publico total 83 1[100,0%| 54 100,0% 29 100,0%

Mulheres 57 68,7% 36 66,7% 21 72,4%

Homens 26 31,3% 18 33,3% 8 27,6%

Faixa etaria dos 18| 47 | gy70 | 45 | 833% | 22 75.9%
aos 25 anos

Demais idades 16 19,3% 9 16,7% 7 24.1%

Moradores de Santa| 4o | 57809, | 31 | 574% | 17 58.6%
Cruz do Sul
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MS?.‘S.%TEE de outros| 35 | 422% | 23 | 426% | 12 41,4%
g/luaall(r)]:o ao sé&delgtarzao 6° | 53,0% | 6° 48,1% 6° 62,1%
Sft':é'i?ﬁi’s M| 80 |964% | 52 | 963% | 28 96,6%
tFrgL;r?S mercado de| 3 | ae% | 2 3,7% 1 3,4%

Fonte: o autor (2022).

Com as informagdes acima, é possivel concluir que a populagcdo do curso de
administragdo é a mais jovem entre o total dos entrevistados. Ja os demais cursos
possuem a maior quantidade de mulheres, proporcionalmente. Em todos os cenarios,
a maioria dos estudantes € da cidade de Santa Cruz do Sul, entretanto, uma parcela
significativa, acima dos 40%, esta localizada em municipios do entorno, sendo a
maioria das sele¢des para os municipios de Venancio Aires e Vera Cruz. Os numeros
relativos a semestralidade mostram que o sexto semestre € o mais indicado entre
todos os universitarios, porém, ndo atinge a metade da populagdo dos respondentes
do curso de administragao.

Grande parte dos estudantes esta empregada ou realiza estagios,
demonstrando uma maior possibilidade de analise dos dados que virdo a seguir, onde
serdo verificadas as respostas em relagdo aos graduandos que estdo no mercado de
trabalho. Elas servirdo para a conectar os assuntos abordados neste trabalho de
conclusao de curso, como salario emocional e sindrome de burnout, com suas

interpretagcdes sobre as empresas onde atuam.

6.2 Questoes respondidas pelos alunos empregados

Para verificar o conhecimento e a percepcdo dos alunos em relagcdo aos
assuntos que foram expostos neste trabalho de conclusao, o questionario foi dividido,
a partir da questéo 7, para uma maior clareza e segmentagéo dos publicos que seriam
pesquisados. As questdes que virao, denotardo sobre a assimilacdo dos fenbmenos
ocorridos dentro das empresas, com perguntas exclusivas aos estudantes que estéo
no mercado de trabalho, com vinculos de estagio ou celetistas.

Neste ciclo, foram desenvolvidas 22 questbes, de cunho quali-quantitativas,
que buscam quantificar e entender o sentimento desenvolvido pelos colaboradores
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em relacado aos seus trabalhos e fungdes. Serdo exploradas 80 respostas, sendo 52

dos alunos da administracéo e 28 vindas de estudantes dos demais cursos.

6.2.1 Questoes relacionadas ao espaco de trabalho

O primeiro conjunto de questdes desta fase buscou entender sobre onde séo
desenvolvidas as atividades laborais dos estudantes. A primeira pergunta foi referente
ao municipio onde sdo desenvolvidos os afazeres, identificando se tais ocorrem no
mesmo local de moradia. No total de respostas recebidas, incluindo os 80 alunos, foi
identificado que 66 respondentes atuam na cidade onde moram, representando 82,5%
do total. Deste numero, 42 estdo matriculados no curso de administragcdo e 24 em
outros cursos. Os graduandos que atuam noutras localidades somam sete individuos,

sendo quatro nas demais graduacgdes e trés estudantes da administracéo.

Grafico 18 — Local de trabalho dos estudantes
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Fonte: o autor (2022).

A questao seguinte tratava de entender o formato de trabalho do estudante, isto
€, entender o lugar onde as atividades laborais sdo desenvolvidas. Considerou-se trés
opcgdes: presencialmente, onde os deveres do trabalho sao realizados: in loco, num
espaco da empresa; remotamente, na qual é possivel atender as demandas sem a
necessidade de estar presente num local fisico da companhia e; formato hibrido, em
que os afazeres podem ser executados em quaisquer uma das tipologias

apresentadas anteriormente.
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Aqui, a maioria dos respondentes, 91,3%, ou 73 individuos, afirma executar
suas atividades apenas de forma presencial, sendo 49 futuros administradores e 24
pessoas matriculadas em outros cursos. De forma exclusivamente remota, apenas um
estudante das demais graduagdes afirmou trabalhar, enquanto seis pessoas
consideram atuar de forma hibrida, trés em cada grupo analisado.

Grafico 19 — Formato de trabalho dos estudantes
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Fonte: o autor (2022).

Hipolito (2004, apud. DUTRA, 2016) relembra que a autonomia e as
possibilidades de realizagdo fazem parte de um sistema de recompensas ao
empregado, que buscam tornar mais atrativo o conjunto de itens que compdéem a
remuneragao. Neste bloco, a indicagado sobre a necessidade de deslocamento aos
espacos fisicos das empresas demonstra uma diminuicdo no quesito de liberdade no
desenvolvimento das atividades.

Goméz (2011, apud. RUIZ e CHALEN, 2018) indica que o local é um dos fatores
de valor agregado, tanto na oferta de uma vaga, quanto na continuidade de um
colaborador na companhia. Desta forma, a inflexibilidade pode resultar na perda de
talentos. E importante ressaltar que mesmo no modelo hibrido, pode ocorrer que um
colaborador necessite dirigir a um espago da empresa e, aqueles que residem noutros
municipios, como indicado por 14 estudantes, provavelmente terdo maior dificuldade

de deslocamento.
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A localizacdo do ambiente de trabalho esta em sintonia do que foi apresentado
por Téran (2017, apud. RUIZ e CHALEN, 2018), como um dos fatores de aplicagéo
do salario emocional nas empresas, sendo uma afirmativa que também contrasta com
o bem-estar e o equilibrio de vida dos colaboradores. Mesmo com uma pandemia que
introduziu com forca o regime remoto de desenvolvimento das tarefas laborais,
percebe-se que as companhias se mostraram inflexiveis quanto a continuagao desta
metodologia. A possibilidade de executar atividades de qualquer lugar, apontada por
apenas um estudante, demonstra que existe um apego das organizagbes com a

atuacado de um funcionario de dentro de seus muros, visto pelas respostas da maioria.

6.2.2 Questoes relacionadas a duragao da jornada de trabalho e frequéncia

Na sequéncia, buscou-se entender sobre as informacdes de duracdo de
jornada e a frequéncia com que os estudantes atuam em suas empresas. Da mesma
forma, foram verificados os turnos de realizagao das atividades laborais, levando em
consideragao a carga horaria informada pelos respondentes.

No primeiro momento, a carga horaria diaria de trabalho foi questionada, com
cinco opgdes dispostas. A primeira, informava uma carga inferior a quatro horas ao
dia no trabalho e foi selecionada apenas por um estudante do curso de administracao.
Na sequéncia, a opgado que demonstrava uma jornada entre quatro horas e menos de
seis horas, foi selecionada por 10 individuos, oito da administracdo e dois de outros
cursos. A jornada informada por 11 pessoas, cinco futuros administradores e seis
matriculados noutras graduacgdes, foi a que compreende as seis horas até menos de
oito horas diarias. Disparada, a op¢ao mais escolhida foi a que compreende as oito
horas até 8h48min, com 51 afirmacdes, sendo 32 estudantes da administracdo e 19
de outros cursos. Por fim, a jornada acima das 8h48min foi selecionada por seis alunos

da administracdo e apenas um dos demais cursos.
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Grafico 20 — Carga horaria diaria dos estudantes
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Fonte: o autor (2022).
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O questionamento seguinte se debrugou sobre o periodo em que séo

desenvolvidas as atividades profissionais dos questionados. A pergunta possibilitava

que fosse selecionada mais de uma opg¢ao, dentro das dispostas: manha, tarde, noite

e madrugada. A unica que n&o foi selecionada por nenhum dos estudantes foi a do

trabalho na madrugada.

Comparando com a carga horaria informada, manh& e tarde foram escolhidas

de forma individual cinco vezes, indo ao encontro dos estudantes que sdo jovens

aprendizes e estagiarios. Juntas, manha e tarde foram escolhidas por 71 alunos, 45

sdo do curso de administracdo e 26 de outros cursos. Apenas quatro estudantes das

ciéncias administrativas selecionaram como opgdes manh3, tarde e noite em conjunto,

demonstrando uma carga horaria maior de trabalho, com a possibilidade de realizag&o

de horas extras.



50
45
40
35
30
25
20
15
10

Grafico 21 — Periodo de realizagao das atividades dos estudantes
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Fonte: o autor (2022).
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No ultimo questionamento desta sequéncia, buscou-se a compreensao de

estudantes que também trabalham durante os fins de semana e feriados. 23 futuros

administradores e 15 graduandos de outras areas afirmam que nunca atuam fora dos

dias uteis, somando 38 individuos no total. Os que afirmam que necessitam executar

suas atividades profissionais nos fins de semana e/ou feriados, mas que isto ocorre

com pouca frequéncia, somam 31 afirmacdes, 20 de estudantes da administragéo e

11 de outros cursos. Também, trés educandos das ciéncias administrativas marcaram

que necessitam trabalhar aos fins de semana e/ou feriados com muita frequéncia,

enquanto os que afirmam sempre estar trabalhando nesses dias somam oito pessoas,

seis da administracao e dois dos demais cursos.
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Grafico 22 — Necessidade de trabalho dos alunos em relagao aos fins de

semana e/ou feriados
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Fonte: o autor (2022).

Neste bloco, fica evidente a necessidade dos estudantes em trabalhar nos fins
de semana, em sua maioria. Mesmo que ocorre da forma ocasional, isto pode estar
relacionado a alta demanda de trabalho e a pressdo por entregar resultados
superiores. Aliado a alguns profissionais que alegam atuar em fins de semana e/ou
feriados, além de jornadas superiores as 8h48min, pode-se identificar a possibilidade
de inicio de estafa, que em graus mais elevados leva a sindrome de burnout e ao
afastamento das fungdes, além da queda na produtividade, como visto em Han (2017).

Chiavenato (2014) ressalta que a remuneracdo total do colaborador é
composta, em parte, pelos vencimentos recebidos, ou seja, pelo dinheiro que entra na
conta apos um periodo trabalhado. Como analisado, os estudantes que também
atuam nos fins de semana e/ou feriados, tem uma possibilidade de incrementar seus
salarios, assim como os que realizam horas extras e executam jornadas de maior
tempo, com exceg¢do dos estagiarios, que pela legislagdo ndo podem ter jornada
superior ao definido em contrato, que geralmente ronda as seis horas diarias.

Por outro lado, em Zanelli (2010), discute-se sobre a press&o para trabalhar
mais e entregar resultados sempre avantajados. Isto vai de encontro a precarizagao
de determinadas atividades e, também ao medo de uma substituicdo, seja por outro

profissional ou por processos automatizados. Em alguns casos, o profissional que
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trabalha mais sacrifica seus momentos de lazer e acaba adoecendo, pois vive
unicamente em fungdo do emprego e da presséo causada por ele.

Os conceitos do salario emocional, dispostos neste trabalho, demonstram a
necessidade e importancia do estabelecimento de jornadas de trabalho e horarios
flexiveis para os funcionarios, como forma de motiva-los e atrair os que atuam noutras
empresas. Simao (2017) ainda destaca a necessidade de conciliar trabalho, lazer e
familia, como parte de um eixo importante para a motivagdo e o incremento da

produtividade.

6.2.3 Quanto ao tempo de empresa e as atividades desenvolvidas

Neste bloco, os estudantes foram questionados em relacdo ao tempo que
possuem vinculo com as empresas e nos cargos atuais. Também, foram registrados
os tipos de atividades desenvolvidas nas organizagées em que atuam.

A primeira questao visava entender o tempo do vinculo empregaticio. Foram
dispostas op¢des que iam de menos de seis meses até mais de cinco anos. Como
sera visto na Tabela 4, existe uma grande heterogeneidade nas respostas e o numero
mais expressivo foi encontrado entre os que atuam ha menos de um ano nas

companhias.

Tabela 4 — Tempo de empresa dos estudantes pesquisados

Todos os Estudantes de | Estudantes de
entrevistados | administragao | outros cursos
Menos de 6 meses 11 9 2
Entre 6 meses e 1 ano 16 9 7
1 ano 11 6 5
2 anos 11 7 4
3 anos 6 3 3
4 anos 10 9 1
5 anos 5 3 2
Acima de 5 anos 10 6 4

Fonte: o autor (2022).
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O mesmo ocorreu quando os estudantes foram questionados em relagcéo ao
tempo que estdo no cargo atual. Com as mesmas opg¢des dispostas, foram
encontradas 42 afirmagdes de graduandos que estdo ha menos de um ano nos cargos
que ocupam. Cabe ressaltar a existéncia de individuos desenvolvendo as mesmas
fungcbes ha cinco anos ou mais, sendo estes quatro alunos em cada grupo

entrevistado. Os resultados est&o registrados abaixo, conforme a Tabela 5.

Tabela 5 — Tempo de cargo dos estudantes pesquisados

Todos os Estudantes de | Estudantes de

entrevistados | administracao | outros cursos

Menos de 6 meses 21 16 5
Entre 6 meses e 1 ano 21 13 8
1 ano 14 8 6
2 anos 8 6 2
3 anos 3 1 2
4 anos 5 4 1
5 anos 3 1 2
Acima de 5 anos 5 3 2

Fonte: o autor (2022).

Na verificacdo das atividades desenvolvidas, buscou-se entender se aquilo que
os estudantes executam diariamente, em termos profissionais, esta de acordo com
aprendizagens da sua area. Para este questionamento, existia a possibilidade de o
universitario marcar mais de uma opg¢ao. Nesta questao, foram recebidas 74 respostas
para fungcdes administrativas, sendo elas 46 dos universitarios da administracéo e 28
de outros cursos. As tarefas comerciais foram relatadas, em sua maioria, como rotina
dos estudantes da administragdo, com 28 afirmativas, enquanto os graduandos de
demais cursos somam 10. Telemarketing foi mais escolhida, também, entre os futuros
administradores, com oito selegbes contra uma dos demais cursos. Por fim,
atribuicbes que envolvem o uso da forgca foram as mais selecionadas, pelos
matriculados nas ciéncias administrativas, com seis respostas, ante uma resposta dos

outros cursos.



61

Grafico 23 — Atividades desenvolvidas pelos estudantes
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Fonte: o autor (2022).

Nos dados compilados acima, € possivel identificar dois cenarios. No primeiro,
25 estudantes tém vinculos empregaticios que duram mais de quatro anos com uma
mesma empresa. Um dos fatores que pode colaborar com isto, sdo as condi¢des
dadas através da remuneracéo e do ambiente de trabalho, itens explicados por Simao
(2017) sobre o salario emocional. Uma das formas de reter os profissionais é através
de atrativos que envolvam os aspectos financeiros e emocionais dos colaboradores.
No segundo cenario, verifica-se que 27 universitarios estdo nas empresas atuais ha
menos de um ano, podendo indicar mudangas para organizagbes que estejam
alinhadas com seus pensamentos ou melhores condicbes para a execugao das
atividades profissionais, como as politicas remuneratorias, beneficios ou
possiblidades de crescimento.

Num segundo momento, € verificado que 42 graduandos estdo nos seus cargos
atuais ha menos de um ano, também relatando tendéncias de valorizagdo e de
oportunidades de ascensdo. Porém, 13 estudantes relatam que estdo na mesma
posicdo ha mais de quatro anos, o que pode representar um desgaste pela repeticao
de atividades, gerando um desiquilibrio entre o bem-estar e o emprego, como
informado na literatura de Rossi, Meurs e Perrewé (2015).

Por fim, outro ponto a ser considerado é a alta taxa de universitarios que
selecionaram atividades administrativas e comerciais como fungbes de seus

cotidianos no trabalho. A atuagéo nas areas de interesse ou da graduagéao desejada
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podem ser fatores positivos na retengdo do empregado e na diminuicdo de
absenteismo e turnover, sendo outro aspecto qualitativo percebido pelo colaborador,
conforme indicado por Santana e Capitanio (2020). Entretanto, as atividades que
envolvem forga, indicadas pelos respondentes, podem se caracterizar como uma
forma de estresse, onde o trabalhador executa atividades repetitivas que estdo além
de sua capacidade de realizagdo, levando ao processo de desgaste comentado por
Han (2017), que pode causar a sindrome de burnout. Zanelli (2010) relembra sobre a
possibilidade de identificacdo e controle dos niveis de estafa e nos fatores que
colocam em risco a integridade e saude dos colaboradores. Empresas que prezam
pelo bem-estar e cuidado terdo maior facilidade na retengéo de talentos, aumento da
produtividade e engajamento dos times como beneficios do salario emocional, da
mesma forma que explicitado por Siméo (2017).

6.2.4 Quanto aos beneficios recebidos pelos estudantes

Chiavenato (2014) coloca como pilar da remuneragéo total o recebimento de
beneficios, que sdo pagos além dos valores de salario depositados aos
colaboradores. As benesses em questao servem para custear determinadas despesas
do funcionario, poupando-lhe do desembolso de dinheiro em algumas situagdes.

Durante a pesquisa aplicada, foi questionado ao colaborador sobre quais
beneficios sdo concedidos, dentre 21 possibilidades que estavam pré-dispostas e que
poderiam ser escolhidas. Destes, o mais citado, com 49 escolhas, sendo 29 dos
estudantes da administracdo e 20 dos demais cursos foi o plano de saude. Em
seguida, os selecionados dizem respeito a estrutura, como estacionamento no local,
com 45 marcacdes e, refeitorio, com 42 selegdes. Vale-alimentagdo também é uma
benesse amplamente recebida por 23 graduandos da administragcédo e 15 dos demais
cursos, somando 38 escolhas.

O incentivo ao estudo, com auxilios pagos aos pesquisados e 0s cursos
ofertados pelas empresas para o desenvolvimento pessoal também foram
amplamente selecionados, sendo o primeiro com 33 selegdes, ante 24 da segunda
opc¢ao. Além do conhecimento, a saude esteve em alta, com a escolha de auxilio-
academia, ginastica laboral e plano odontoldgico.

A possibilidade da execugdo de trabalhos sem horarios pré-determinados foi
escolhida quatro vezes por cada grupo pesquisado, o dos alunos da administragao e
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os dos demais cursos. Ja jornada flexivel, onde a duragéo varia conforme entregas,
foi selecionada por 10 graduandos.

E destacavel que dentre os 21 beneficios citados, seis alunos afirmaram no
possuir nenhum. Um deles, possui jornada superior as oito horas diarias, evidenciando
que nao tem seu vinculo empregaticio mantido como estagiario ou aprendiz. Os outros
cinco, tem jornadas inferiores as oito horas, sendo que dois declararam ser CLT,
demonstrando a possibilidade de estarem em programas de aprendizagem. Outro
fator interessante € o do estudante que afirma possuir 14 beneficios, sendo a maior
quantidade selecionada, enquanto 12 e 13 benesses foram escolhidas por dois
individuos cada.

O Grafico 24 apresentara os resultados obtidos, separadamente, por cada um
dos dois grupos pesquisados. A questéo, cabe ressaltar, possibilitou a livre escolha
das alternativas dispostas, podendo o estudante marcar mais de uma opgéo.



Grafico 24 — Beneficios ofertados pelas empresas dos estudantes
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Dutra (2018) relembra que a remuneragédo € a forma como a empresa traduz o
valor do trabalho de um empregado. Parte do que compde este pagamento é indireto
e pode ser retirado a qualquer momento, visto que néo esta registrado nominalmente
na CLT. Marras (2011), porém, destaca que o pagamento das benesses € uma das
formas de paternalismo de uma companhia, demonstrando o cuidado e a preocupagao
com o funcionario. Desta forma, as organizagdes devem estar atentas ao que os
colaboradores necessitam, ao adequar a disponibilizacdo dos beneficios da melhor
maneira possivel, com preferéncia a servicos de saude, alimentacao, praticidade e
seguranga, por exemplo.

Os beneficios fazem parte do conjunto de agbes emocionais destacados por
Simao (2017), como forma de proporcionar a sensagdo de bem-estar nos
colaboradores, aumentar a motivagao e diminuir a preocupagao com determinados
itens necessarios para a sua sobrevivéncia. Da mesma forma, o pagamento das
benesses pode criar um efeito de compromisso com o bom funcionamento dos setores
e desempenho nos resultados, de forma a manter e ampliar o que ja esta disposto.

Do contrario, Ruiz e Chalen (2018) ja alertam que os colaboradores nao
possuem total lealdade as empresas e, por isso, podem buscar melhores
oportunidades, caso surjam. A satisfagdo no ambiente de trabalho, que sera medida
nas questdes adiante, pode demonstrar que um descontentamento com néo
pagamento ou a baixa quantidade de incentivos fora do salario. Cabe ressaltar que,
nos casos em que os beneficios ndo sao pagos ao colaborador, a probabilidade de
abandono pode ser maior, devido ao sentimento de desvalorizagao.

Sim&o (2017) relembra que a revisdo das politicas remuneratorias e de
benesses deve trazer vantagens a ambos os lados da balanga: trabalhador e
organizagdo. O maior destaque da autora fica para a flexibilizagdo das jornadas de
trabalho, permitindo a liberdade para o desempenho das fungdes profissionais onde e

quando o trabalhador necessitar e preferir.

6.2.5 Quanto aos sentimentos e percepgdes sobre o ambiente de trabalho

A percepcédo do empregado em relacdo ao ambiente de trabalho € um dos
pilares do salario emocional, como informa a literatura de Siméo (2017). Para  que
exista a sensagao de bem-estar e a motivagao, € preciso que sejam aplicadas politicas

que favorecam tal percepgdo. Caso nao ocorra, o desgaste pode alcangar o
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empregado, diminuindo sua produtividade e o animo na realizagdo das tarefas,
gerando estresse, uma das portas de entrada para o burnout, conforme Han (2017).

O bloco de perguntas a seguir elenca questionamentos acerca de como os
empregados percebem o ambiente laboral e desempenho de suas fungbes, com o
objetivo de capturar as sensagcbes mais presentes durante o cotidiano nas
organizagdes. Permanecem os 80 entrevistados que declararam estar no mercado no
momento, sendo 52 estudantes da administragao e 28 dos demais cursos.

Numa escala com cinco opgdes, questionou-se, nas trés perguntas seguintes,
a sensacgao do trabalhador em relagao as suas atividades e o ambiente de trabalho,
bem como seus entendimentos relacionados a estrutura da empresa. Entre as opg¢des,
mediu-se o grau de satisfacdo que ia de muito insatisfeito até muito satisfeito,
passando por niveis mais intermediario, com opc¢des de insatisfeito, satisfeito e pouco
satisfeito.

Na primeira questdo, a satisfagdo medida correspondia as fungdes
desempenhadas durante do expediente. A op¢cao mais escolhida foi a de satisfeito em
relagdo que é realizado no dia a dia da empresa, com 48 marcacgdes, sendo elas 30
dos estudantes das ciéncias administrativas e 18 dos demais cursos. Para a
alternativa de maior grau de realizagao, a muito satisfeito, obteve-se 20 afirmagdes, a
maioria dos graduandos da administracdo, com quinze seleg¢des. O sentimento
intermediario de pouco satisfeito obteve nove individuos, seguido por dois insatisfeitos

e um muito insatisfeito.
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Grafico 25 — Sentimento dos pesquisados em relagao as atividades de trabalho

desenvolvidas

35
30
25
20 18
15
10

30

c S 4 5
1 9 11 .
0 | I
Muito insatisfeito Insatisfeito Pouco satisfeito Satisfeito Muito satisfeito

m Estudantes de administragao Estudantes de outros cursos

Fonte: o autor (2022).

Na sequéncia, a medicdo focou sobre o ambiente de trabalho dos
respondentes. Diferentemente das atividades, o ambiente engloba também o
tratamento e o relacionamento entre colegas e gestores e as politicas aplicadas pelas
companhias. Nesta questdo, observa-se um aumento da insatisfagdo dos
pesquisados, onde: muito insatisfeitos somaram trés estudantes da administracao;
insatisfeitos foram quatro universitarios, trés das ciéncias administrativas e; pouco
satisfeitos foram 12, com cinco marcagdes nos demais cursos. Os muito satisfeitos
somaram apenas 17 pessoas, sendo a maior parcela de futuros administradores, 14
individuos. Os satisfeitos foram 44, onde mais de 40% deles s&o estudantes das
demais graduagdes.
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Grafico 26 - Sentimento dos pesquisados em relagcao ao ambiente de trabalho
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Sobre a percepgao em relacdo aos beneficios ofertados pelas empresas,
ocorreu um aumento nos muito satisfeitos, sendo 25 graduandos com tal sentimento,
ante 31 satisfeitos, 15 satisfeitos, quatro insatisfeitos e cinco muito insatisfeitos. Para
efeito de comparacéao, houve um crescimento no nivel de insatisfagdo, somando mais

de 24 estudantes que nao se sentem satisfeitos.

Grafico 27 - Sentimento dos pesquisados em relagao aos beneficios e

estruturas das empresas
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Abaixo, segue a Tabela 6, com um comparativo sobre os sentimentos

abordados e respostas obtidas durante a aplicagao do questionario.

Tabela 6 — Comparativo das percepg¢oes dos estudantes em assuntos do
ambiente de trabalho

Percepcoes dos estudantes em relagao aos assuntos abaixo
Muito Insatisfeito Pouco Satisfeito e
insatisfeito satisfeito satisfeito

Estudantes de 1 1 5 30 15
Atividades administracao

desenvolvidas Estudantes de 0 1 4 18 5
outros cursos

Total 1 2 9 48 20

Estudantes de 3 3 7 25 14
Ambiente de administracao

trabalho Estudantes de 0 1 5 19 3
outros cursos

Total 3 4 12 44 17

. Estudantes de 11 20 16
Beneficios e administragao

estrutura da Estudantes de > > 4 11 9
empresa outros cursos

Total 5 4 15 31 25

Fonte: o autor (2022).

Na continuagao, os questionamentos buscam identificar quais os sentimentos
percebidos atrelados ao desenvolvimento de atividades de trabalho e ao cotidiano
profissional. As perguntas possuem uma escala de frequéncia que vai do nunca sentiu
ao sempre sentiu, passando por emocgoes intermediarias como raramente sente, as
vezes sente e quase sempre sente.

O primeiro sentimento analisado foi o de ansiedade durante o exercicio das
funcgdes laborais. Dos 80 entrevistados, cinco informaram que nunca possuiram tal
sentimento, ante 19 dos que informaram que raramente se sentem ansiosos. Os que
as vezes possuem tal sensacdo somam 38, a maior quantidade de selec¢des, onde 24
respostas foram captadas pelos estudantes de administragao e 14 dos demais cursos.
Um alto indice foi encontrado na opcédo de quase sempre sente ansiedade, com 17
respondentes, apenas cinco estdo matriculados nos outros cursos. Por fim, um
individuo sempre se sente ansioso durante o expediente de trabalho, sendo este um

aluno da administracao.
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Na captura do sentimento de satisfacdo em relagdo as fungdes
desempenhadas, 15 graduandos afirmam sempre possuir tal sentimento, ante 42 dos
gue quase sempre estao satisfeitos com o trabalho desempenhado. Os que as vezes
sempre estado satisfeitos s&do 22, sendo 12 futuros administradores e 10 outros
universitarios dos demais cursos. Apenas um individuo, do curso de administragcéo
nunca presenciou a satisfagdo durante o cotidiano na organizagéao.

A angustia e o0 medo antes do inicio do expediente de trabalho foi um
sentimento sempre presente para dois alunos da administracdo, enquanto quatro
estudantes, dois de cada grupo analisado esta quase sempre com estas sensagdes.
Os que as vezes possuem o sentimento de angustia ou de medo somam 33 pessoas,
ante 29 dos que raramente sentem. Os que nunca possuem este sentimento somam
seis estudantes em cada amostra.

Sobre o sentimento de exaustdo fisica ou mental apés um dia trabalhado,
apenas um graduando da administragdo nunca sentiu isto, enquanto 11 estudantes
no total raramente sentem. 41 individuos informaram que as vezes sentem este tipo
de esgotamento, sendo 27 futuros administradores. Os que quase sempre estédo
exaustos apods o horario de expediente somam 20 pessoas, apenas seis dos demais
cursos. E os que sempre estdo com o sentimento da exaustdo sdo, na maioria,
discentes de outros cursos, onde quatro universitarios informaram tal op¢ao, ante trés
da administragao.

O primeiro grafico introduz uma visdo geral do sentimento de todos os 80
estudantes verificados nesta fase. O comparativo apresenta a frequéncia dos

acontecimentos e das sensagdes.
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Grafico 28 - Frequéncia dos sentimentos capturados por todos os estudantes

analisados
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Fonte: o autor (2022).
A seguir, sdo apresentadas as frequéncias dos sentimentos capturados apenas

pelos estudantes do curso de administragdo. O comparativo se baseia nas respostas
dos 52 universitarios da area.

Grafico 29 - Frequéncia dos sentimentos capturados pelos estudantes de

administragao
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Por fim, serdo analisadas e comparadas as respostas dos discentes dos

demais cursos. As 28 respostas estdo no grafico que segue.

Grafico 30 - Frequéncia dos sentimentos capturados pelos estudantes dos

demais cursos
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Fonte: o autor (2022).

Para os questionamentos a seguir, as respostas foram dadas numa escala
entre 1 e 5, com diferentes graus de concordancia. O estudante considera, atraves
das afirmativas que se seguem: 1, discordar totalmente da afirmacéo; 2, discordar
parcialmente do que se questiona; 3, nem concordar, nem discordar da pergunta; 4,
concordar parcialmente com o questionamento; 5, concordar totalmente com o
enunciado.

As questdes a seguir mantém o carater deste bloco, de analisar quanto a
satisfacao e motivagado dos graduandos dentro de seus postos de trabalho. Os grupos
verificados, o de estudantes da administracdo e os universitarios dos demais cursos
continuam como populacao analisada.

Na primeira questdo deste bloco, perguntou-se sobre a crenca do estudante
em relagdo as oportunidades de crescimento em seu trabalho. Concordaram
totalmente com a afirmagéo 25 individuos, 14 do curso de administragdo e 11 das
outras graduagdes. Os que concordam parcialmente também somam 25, com 20
estudantes das ciéncias administrativas e 5 dos demais cursos. 12 pessoas nem

concordam, nem discordam do questionamento, enquanto 11 pouco acreditam nas
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possibilidades de ascensao nas empresas onde atuam. 7 estudantes ndo veem

chances de crescimento nas organizagdes em que trabalham.

Grafico 31 — Crencga dos pesquisados quanto as oportunidades de crescimento

nas empresas
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Fonte: o autor (2022).

Seguindo o mesmo padrdo de respostas, o questionamento seguinte foi
realizado para entender sobre o relacionamento entre o pesquisado e seus gestores,
de forma a verificar sobre a abertura para dialogo. Aqui foram recebidas 47 respostas,
mais de 50% de todos os respondentes, que afirmam ter espago para conversar com
os integrantes da gest&o, seguido de 16 estudantes que concordam parcialmente em
ter abertura para conversas e outros 16 individuos que nem concordam, nem
discordam da afirmativa. Apenas um discente das outras graduagdes discorda

parcialmente sobre o questionamento.
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Grafico 32 — Consideragao dos entrevistados referente a abertura para dialogar

com os gestores
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Fonte: o autor (2022).

O estudante também foi questionado sobre a possiblidade de encerrar o vinculo
de trabalho com a empresa atual. Na mesma métrica, 21 estudantes, 11 do curso de
administragdo e 10 das outras graduagdes concordam totalmente com a afirmacao e
ja consideraram deixar a organizagdo em que atuam. 10 individuos concordaram
parcialmente com a afirmativa, seguido de 19 que nem concordam, nem discordam e
11 que discordam parcialmente do que se questiona. Apenas 19 pessoas nunca

consideraram deixar as companhias onde estdo, sendo 14 futuros administradores.
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Grafico 33 — Consideracao dos entrevistados quanto a encerrar o vinculo de

trabalho atual
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Fonte: o autor (2022).

Finalizando este bloco, questionou-se o respondente sobre o sentimento de
injustica, que poderia ser sofrido tanto no cargo, quanto na empresa. Aqui, 14 pessoas
concordam que ja foram injusticadas em algum destes cenarios, sendo 10 estudantes
da administracdo e quatro dos demais cursos. 11 pesquisados concordaram
parcialmente com a afirmacao, significando que ja sentiram algum tratamento
prejudicial, enquanto 22 estudantes preferiram n&o concordar, nem discordar. 13
discordam parcialmente da afirmacado e 20 discordam totalmente, indicando que

nunca foram desvalorizados na organizagao ou no posto que ocupam.
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Grafico 34 — Sentimento de injustica percebido pelos respondentes
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Téran (2017, apud. RUIZ e CHALEN, 2018) lista como componentes do salario
emocional: oportunidades de desenvolvimento, equilibrio de vida, bem-estar-
psicoldgico, ambiente e cultura de trabalho. Neste bloco, foi possivel identificar quais
sdo os sentimentos dos estudantes pesquisados em relagdo as empresas onde atuam
e as fungdes que desempenham no cotidiano. Os itens que compdem a remuneragao
percebida, quando colocados em conjunto, geram engajamento e sentimento de
pertencimento do colaborador, dentro de sua instituicdo, de forma a aumentar sua
motivagéo e produtividade.

Nas respostas obtidas, identificou-se que um alto indice de satisfacdo dos
colaboradores em relagdo as atividades desenvolvidas, o que ja diminui quando
comparado ao ambiente laboral. Na literatura de Téran (2017, apud. RUIZ e CHALEN,
2018), definir a cultura de trabalho passa pelo estabelecimento de um claro
posicionamento da empresa, de forma que seus colaboradores possam compartilhar
e absorver tais ideias e, assim, verificar quanto a identificagdo do individuo no lugar.

A funcdo paternal desenvolvida pelas organizagbes no que tange aos
beneficios ofertados também € bem avaliada pela maioria dos colaboradores. O
cuidado € uma das formas de a companhia demonstrar a importancia do funcionario,
como consta em Marras (2011), de maneira que ele ndo necessite se preocupar com

determinadas necessidades.
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Quanto aos sentimentos percebidos, identificou-se que a ansiedade € uma
realidade no cotidiano dos entrevistados, bem como, o sentimento de exaustao, onde
apenas um pesquisado que nunca sentiu tal ao longo de seu tempo de empresa.
Quanto ao medo e angustia, sdo sentidos, em sua maioria, pelos estudantes de
administragao, onde, no total da pesquisa, apenas 12 individuos nunca presenciaram
tal sensagéo. Maslach (2001, apud. ROSSI, MEURS e PERREWE, 2015) destaca o
esgotamento e a exaustdo como os primeiros estagios da sindrome de burnout. Tal
esgotamento remonta aos dados colhidos anteriormente, que estdo atrelados a
necessidade de trabalho aos fins de semana e/ou feriados, as jornadas de trabalho
excessivas e inflexiveis e os modelos que privilegiam a atuagao das fungdes apenas
dentro das propriedades da empresa e nao, de forma hibrida ou remota. O indicativo
das doencas laborais esta presente ndo apenas no cotidiano profissional, mas nas
atividades que o envolvem ou, que ndo podem ser realizadas por conta dele. Com um
formato ciclico, os sentimentos negativos vao se acumulando e, assim, o funcionario
permanece em situagdes precarias e depreciativas, gerando a estafa, como citado em
Han (2017).

Na relacdo das questdes que buscavam medir a vontade de encerrar o vinculo
empregaticio e o sentimento de injustica, Zanelli (2010) identifica outro perigo, o de
que os sentimentos negativos podem colocar em risco a sanidade mental das pessoal,
ja que elas nao identificam finalidade nas fungdes além do estresse causado por estas.
Existe uma grande vontade dos colaboradores em deixar suas empresas, 0 que pode
ter relagdo aos sentimentos negativos identificados nas linhas anteriores.

Sobre a ascensao profissional e o dialogo com gestores, encontrou-se um
sentimento positivo em relagdo aos publicos pesquisados, de forma que os
colaboradores verificam que € possivel crescer e conversar com a organizagao e com
a sua gestdo. Como colocado por Simao (2017), os gestores imediatos sao parte
essencial a aplicacéo do salario emocional, de forma que estes poderéo relatar ao alto
escaldo da companhia formatos que melhorem a percepgédo dos empregados e, com
isso, aumente suas produtividades e felicidades.

E importante que o individuo e a empresa acompanhem determinadas
situacoes, de forma a reduzir danos e estabelecer um vinculo saudavel. Verifica-se a
importancia do estabelecimento de politicas de gestdo de pessoas que protejam os
colaboradores e que estejam alinhadas com o seu momento de vida e com os

objetivos profissionais. Santana e Capitanio (2020) destacam que salario emocional



78

faz parte deste know-how disponivel aos gestores da area de pessoas, de forma que
as necessidades e os sentimentos dos funcionarios sejam ouvidos e privilegiados e,
assim, suas percepg¢des para com a organizagdo sejam melhoradas. Outrossim,
sentimentos difusos s&o encontrados ao longo da pesquisa, deixando claro que existe
uma necessidade de dialogo sobre as visdes dos colaboradores, ja que, mesmo que
a pesquisa indique a abertura para dialogar, ndo se sabe se os lideres estao prontos
para ouvir e levar em consideragao o que seus liderados tém a dizer ou, sabem como

aplicar as demandas recebidas.

6.2.6 Quanto aos canais de comunicagdao e sugestdoes de melhorias nas

empresas

O ultimo bloco do questionario com os estudantes empregados buscou analisar
0s canais de comunicagao presentes nas organizagdes. Outro ponto analisado foram
as sugestdes de melhoria que os discentes tém em relagéo as atividades cotidianas,
estrutura ou outros itens das empresas.

No primeiro ponto, foram identificados quais os canais de comunicagao
disponiveis aos funcionarios, com o objetivo de estabelecer uma comunicagao entre
eles, gestores e o alto escaldo. Foram listados quatro canais, orientados a criticas,
denuncias, elogios e sugestdes. Esta questdo permitia a livre escolha e combinagéo
dos canais. Os resultados foram: dos 80 entrevistados, 69 afirmam que as empresas
possuem canais de sugestao de melhorias, enquanto 48 indicam que os elogios sao
realizados por um meio proprio. Espagos par criticas e denuncias foram apontados
por 45 e 40 individuos, respectivamente.



79

Grafico 35 — Canais de comunicagao existentes nas empresas e indicados

pelos colaboradores
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Fonte: o autor (2022).

A ultima questéao, exclusiva aos que estdo no mercado de trabalho, possibilitava
ao respondente uma sugestdo de melhoria referente ao seu cotidiano ou ambiente
laboral. A pergunta era aberta e de carater opcional, podendo o estudante indicar mais
de uma resposta.

Com os estudantes de administracédo, foram computadas 55 sugestdes, dentre
as quais 16 sao referentes a comunicagao, seguido de cinco indicagées de melhora
na remuneracao e outras cinco para questao de valorizagcdo. Foram citados também:
desenvolvimento e adaptacgéo de plano de carreira, por trés pessoas; happy hour, por
dois futuros administradores e; uma sugestdo de cada um dos temas como, clima
organizacional, carga horaria, novos produtos, gestao, investimento em infraestrutura,
flexibilidade, finangas da empresa, melhoria de processos, metas, igualdade e
tecnologia da informagdo. 10 pessoas afirmaram nao existir nenhum ponto de
melhoria. A Figura 4 apresenta uma nuvem de palavras, ferramenta que destacara os

itens mais citados pelos respondentes.



Figura 4 — Sugestoes dos estudantes de administragdao para melhoria nas

empresas onde atuam
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Os discentes dos demais cursos também indicaram suas sugestdes de

nada a ser melhorado.

Figura 5 - Sugestoes dos estudantes dos demais cursos para melhoria nas

empresas onde atuam
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Fonte: o autor (2022).

melhoria em itens que consideram importantes nas empresas. Foram recebidas 30
indicagdes, onde o maior ponto de melhoria esta no clima organizacional, com cinco
sugestodes, seguido de trés indicagbes, cada, para comunicagéo, plano de carreira e
beneficios. Dois universitarios afirmam que a gestdo € um ponto a ser revisto nas
corporagdes. Obtiveram uma indicagdo, cada, os itens a seguir: remuneragao;
trabalho hibrido; igualdade; mais iluminagao natural; organizagéo; proximidade com a
sede da empresa; efetivacao e; feedbacks. Seis estudantes consideraram nao existir
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Nas questdes anteriores, verificou-se as necessidades que os estudantes
possuem em relacdo as melhorias nas empresas. E valido destacar, como Simao
(2017), que o salario emocional esta diretamente ligado a percepc¢éo do trabalhador
para com a empresa. Desta forma, os itens destacados pelos dois grupos pesquisados
anteriormente devem ser levados em consideragao, visto que, ignora-los pode levar a
fatores de abandono dos postos de trabalho, aumentando o furnover nas empresas.

Verifica-se uma possivel falha em processos relacionados a gestdao de
pessoas, como a necessidade vista para a implantacdo de planos de carreira,
melhoria de remuneragéo, beneficios, comunicagdo e clima organizacional. Dutra
(2016) destaca que para o estabelecimento de parceiras duradouras entre empresa e
empregado, € necessario que ambos o0s lados apresentem contrapartidas
importantes, de forma a estabilizar a balanca.

A existéncia dos canais de comunicacdo € um fator que pode beneficiar
empresa e empregado, de modo a serem estabelecidos planos de escuta e agao sobre
as demandas recebidas. Santana e Capitanio (2020) relembram que além dos
atributos remuneratérios, a conexao com o trabalhador e o estabelecimento de
politicas de valorizagc&do levardo a uma permanéncia de vinculo, o que favoreceria

ambos as partes.

6.3 Questoes respondidas pelos estudantes que nao estao no mercado de

trabalho

Ao longo desta pesquisa, também se buscou ouvir os estudantes que n&o estéo
atuando profissionalmente, através de sua expectativa sobre o mercado de trabalho e
na profissdo que desejam seguir. A visao deles, seria comparada aos universitarios
que estao empregados,

Entretanto, dos 83 entrevistados, apenas trés nao estdo trabalhando,
representando pouco mais de 3,6% da populacao total analisada. Desta forma, devido
aos numeros infimos e buscando ndo comprometer esta pesquisa, estes dados nao
seréo utilizados.

Cooper e Schindler (2011) demonstram que uma amostra populacional é a
representacdo de uma proporgao do todo. Assim, o baixo volume de respostas poderia
gerar interpretagdes equivocadas, visto que cada individuo representaria 1/3 do total.
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6.4 Questoes direcionadas a todos os estudantes e relacionadas sobre os

temas abordados neste trabalho

O ultimo conjunto de questdes busca verificar sobre os conhecimentos dos 83
respondentes do questionario em relacdo aos temas abordados neste trabalho. No
primeiro questionamento, foi perguntado sobre o entendimento dos estudantes quanto
a adaptabilidade de suas necessidades e desejos por parte das organizagdes. Numa
escala semelhante a anterior, sobre a concordancia ou nao sobre a afirmacao,
buscou-se entender como os universitarios se sentem em relagao as suas e a outras
organizagdes. Aqui, 14 individuos acreditam totalmente que suas necessidades s&o
atendidas pelas organizagbes, enquanto 30 concordam parcialmente com o
enunciado. 31 pessoas nem concordam, nem discordam do questionamento,
enquanto sete pessoas discordam parcialmente. Apenas um individuo do curso de
administragao discorda totalmente de que as corporagdes estejam adaptadas as suas

demandas e ideais.

Grafico 36 — Crencga dos estudantes pesquisados em relagao a adaptabilidade
das empresas quanto as suas necessidades e ideais

20 19 m 1 - Discordo totalmente
2 - Discordo parcialmente
15
12
3 - Nem concordo, nem
discordo
10 8
[ 4 - Concordo parcialmente
5 3 4
i 5 - Concordo totalmente
0 . 0

Estudantes de administracdo Estudantes de outros cursos

Fonte: o autor (2022).

A pergunta seguinte procurava investigar sobre os conhecimentos dos
estudantes em relagcdo aos conceitos de salario emocional. Apdés uma explanagao
sobre o tema, foi lhes questionado se conheciam o conceito ou ndo. Das 83 respostas
obtidas, 29 foram positivas, sendo 23 do curso de administragdo e seis dos demais
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cursos, enquanto 54 afirmam que ndo conhecem o salario emocional, sendo 31 dos
futuros administradores e 23 dos outros universitarios. Na proporgao, a maioria dos
que ja ouviram falar do tema esta concentrada nas ciéncias administrativas, com 43%

do total do grupo, enquanto nos demais cursos, apenas 21% conheciam sobre o tema.

Grafico 37 — Conhecimento dos conceitos de salario emocional pelos

estudantes
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Fonte: o autor (2022).

O mesmo tipo de questionamento foi aplicado em relagédo aos conhecimentos
dos universitarios sobre a sindrome de burnout. Neste caso, as respostas positivas
foram a maioria, representando 50 sele¢des, 35 do curso de administracédo e 15 das
demais graduagdes. 33 pessoas ndo conheciam a sindrome, 19 delas das ciéncias

administrativas e 14 dos demais cursos.
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Grafico 38 — Conhecimento da sindrome de burnout pelos estudantes
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Fonte: o autor (2022).

No bloco em questao, verificou-se sobre o conhecimento dos estudantes em
relagado aos conceitos trazidos nesta pesquisa, bem como, sobre a crenga em relagéo
a adaptabilidade das organizagdes quanto aos seus ideais e necessidades. Neste
ultimo, foi identificado que os universitarios acreditam, em sua maioria, que as
organizagdes estdo preparadas para convergir com suas ideias e desejos, podendo
abrir espago para a comunicagao, bons relacionamentos e oportunidades de
crescimento, desejos apontados como prioritarios no bloco anterior, que, como de
acordo com Simé&o (2017), vai de encontro ao primeiro passo das medidas para
aplicacao do salario emocional, o de entender a mentalidade do colaborador.

Ademais, buscou-se conhecer e identificar sobre o entendimento dos
pesquisados em relacdo a sindrome de burnout e ao salario emocional. No primeiro
caso, o conhecimento foi maior, provavelmente, em decorréncia do crescimento da
doenca nos ultimos anos e pela difusdo da nomenclatura, onde mais pessoas
puderam ter acesso aos dados e diagndsticos e verificando sobre a sua saude mental.
Rossi, Meurs e Perrewé (2015) comentam que o descompasso entre trabalho e
equilibrio podem levar ao estresse e, no caso da pesquisa realizada com o0s
universitarios da UNISC, a difusdo do conhecimento pode ser um dos primeiros
estagios para a identificagdo e procura por auxilio.

Da mesma forma, ao se comentar sobre salario emocional, entendeu-se sobre

0 baixo conhecimento do tema, visto que, existe pouca difusdo sobre tal no Brasil.
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Assim, levantar o questionamento e explanar sobre a tematica pode ser um dos
fatores que levem ao engajamento, no sentido de promover envolvimento dos
estudantes com a procura de melhoria e sentido para suas vidas profissionais e
pessoais, bem como, uma possibilidade de exploragdo em novas pesquisas
realizadas entre os estudantes. Bem-estar e a vida profissional podem ser
balanceadas através de medidas que beneficiem ambas as partes, como foram
citados nos passos de aplicacdo do salario emocional, exemplificado por Simao
(2017). Produtividade, melhora da saude mental, ascensdo e engajamento com a

empresa sao apenas alguns dos beneficios que os funcionarios poderao colher.
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

Salario emocional € a terminologia utilizada para designar um conjunto de itens
nao-financeiros que compdéem a remuneragao percebida de um colaborador. Ja a
sindrome de burnout € uma doenca laboral, decorrente dos altos niveis de estresse
adquiridos no cotidiano de trabalho. Dado isto, ao longo desta pesquisa foram
apresentados materiais teoricos e investigativos para tragar um paralelo entre os
conceitos apresentados e o questionario aplicado. Desta forma, este capitulo tem
como finalidade analisar se os objetivos gerais e especificos foram cumpridos e
entender os resultados obtidos através dos questionamentos propostos.

Este trabalho de conclusdo teve por objetivo principal analisar os dados,
coletados com estudantes de administragdo da UNISC que ja atuam no mercado de
trabalho e, que estejam relacionados aos conceitos de salario emocional
apresentados. Durante a coleta, entretanto, foram encontrados dados de
universitarios de outros cursos e, assim, incorporados as pesquisas e analises
realizadas.

No primeiro objetivo especifico, foram apresentados os conceitos relacionados
ao salario emocional, identificando seus principais pontos para aplicagao, beneficios
para colaboradores e organizagdes, aléem do formato de mensuragao deste tipo de
remuneragao. Ademais, foram complementadas as informagdes relacionadas ao
estresse no ambiente de trabalho e a sindrome de burnout. Desta forma, verifica-se
que este item foi cumprido com éxito.

O segundo proposito foi entender os itens que compdem os vencimentos dos
colaboradores. Foram verificadas as versdes historicas do processo de gestdo de
pessoas e 0 que a literatura moderna considera como remuneracdo, através de
autores renomados. Entende-se que este topico também foi concluido de forma
satisfatéria.

A terceira proposi¢cao deste trabalho diz respeito ao levantamento sobre a
satisfagdo dos universitarios pesquisados, obtida através de questionario aplicado.
Mesmo que os indices de estudantes satisfeitos estejam altos, verificou-se que
existem reivindicacbes de melhoria para com as empresas em cinco pontos:
comunicagdo, clima organizacional, valorizagdo, reconhecimento e beneficios. O

salario emocional parte de uma ferramenta colaborativa e a possibilidade de escuta
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por parte dos gestores, apontada pela maioria dos pesquisados, demonstra que
mudangas podem ocorrer a partir da percepgéao de tais problemas por parte da gestao.

Na relagcdo entre as medidas de salario emocional e a satisfacdo do
colaborador, que compdem o quarto objetivo especifico, em concomitancia com a
pesquisa apresentada, entende-se que os pontos de aperfeicoamento podem ser
cruciais na definicdo do empregado sobre continuidade de seu vinculo empregaticio.
Do total de 80 entrevistados, apenas 19 nunca consideraram deixar os postos de
trabalho atuais, demonstrando que mais de 76% ja pensou em sair da organizagao.
Também, foi possivel identificar que os indices de funcionarios satisfeitos ocorrem,
em sua maioria, em empresas que oferecem mais beneficios que as demais, sendo
isto considerado um item importante na avaliagao de permanéncia.

Por fim, o ultimo objetivo especifico foi o de relacionar temas do salario
emocional com a sindrome de burnout. Neste ponto, foi identificada a presenga de
estudantes que sofrem com sentimentos negativos em relagdo ao exercicio laboral,
com a presenca de medo, ansiedade e angustia antes, durante ou depois de um dia
trabalhado. A decorréncia de tais itens podem estar ligada aos indices de percepgéo
de injustigcas, no aumento da presséo e da precarizagdo das fung¢des e, em alguns
casos, na falta de visdo de crescimento dentro da organizagdo. Conforme visto no
referencial tedrico, o estresse e a insatisfacdo decorrem de momentos em que o ser
humano se sente incapaz de lidar com as situagbes do cotidiano e, com o seu
agravamento, podem-se ocorrer os casos de afastamento do trabalho e a sindrome
de burnout, por exemplo.

Considerando o éxito no terceiro, quarto e quinto objetivos, na analise em
relagdo ao objetivo geral, de entender a percepgao dos estudantes de administragao
da UNISC ao cruzar tais informagdes com o salario emocional, verificam-se pontos
como resultado desta pesquisa: mais de 96% dos estudantes pesquisados estao
encaminhados dentro do mercado de trabalho; a maioria é€ formada por jovens dos 18
aos 25 anos; foi identificado a existéncia de canais de comunicag&o e dialogo com os
gestores, ao passo que, esta € uma demanda a ser aperfeigcoada, conforme indicagéo
dos proprios pesquisados; sentimentos negativos se fazem presentes pela maioria
dos investigados e; para os entrevistados, € importante que as empresas estejam
adequadas e abertas ao alcance de seus objetivos e ideais. Este ultimo item,
demonstra que a aplicagdo dos conceitos de salario emocional sao cruciais nas

escolhas dos universitarios em relagdo aos seus desejos profissionais e, que existe a
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necessidade de diagnosticar, aplicar e mensurar as iniciativas colocadas em pratica,
como visto em Simao (2017), utilizando o empregado como referéncia importante nos
planos.

Verificou-se, portanto, a necessidade e importancia do conteudo pesquisado
em relacao a identificagdo e mensuracao da satisfacao e felicidade dos universitarios
dentro dos seus postos de trabalho, com a finalidade de manter e engajar os
colaboradores para que as empresas atinjam os resultados desejados. Ao aplicar os
conceitos resgatados pelo salario emocional, pode ser possivel reduzir a insatisfagéo
e os sentimentos negativos relacionados ao ambiente profissional, diminuindo os
indicadores de estresse e, consequentemente, 0s possiveis casos de esgotamento.

Com este trabalho, foi possivel entender os aspectos considerados importantes
e medir os sentimentos dos estudantes que estdo no mercado de trabalho, trazendo
reflexdes importantes sobre o perfil dos universitarios. Acredita-se que em
oportunidades futuras, este estudo pode contribuir na aplicacédo de pesquisas mais
abrangentes e, também, possibilitar o entendimento de publicos diferenciados, como
aqueles que ainda nao estdo atuando no mercado de trabalho.

Entender e levantar dados com os universitarios € primordial, dado que, para o
publico pesquisado € evidenciado um assunto que diz respeito as condi¢gdes de
trabalho ofertadas, podendo causar reflexdes e escolhas mais assertivas, antes de
aceitar um emprego ou ingressar numa faculdade e/ou durante o vinculo trabalhista.
Para as empresas, evidencia-se um sentimento importante de ser considerado, de
forma a melhorar indicadores de duragao nos postos de trabalho e na organizagao,
além de indices de produtividade e entrega. Outro ponto importante & auxiliar no
aumento de pesquisas sobre o tema, dada a escassez encontrada sobre trabalhos
brasileiros do género.
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APENDICE A - Questionario sobre satisfacdo no ambiente de trabalho e salario

emocional percebido

Pesquisa realizada para o Trabalho de Conclusdo de Curso, cujo assunto
refere-se ao Salario Emocional percebido pelos estudantes de administracdo da
UNISC.

Orientando: Augusto Soares da Silva
Orientadora: Profe. M2. Leticia Schramm Arend

Observacao: suas respostas sdo anénimas.
Parte 1 — Perguntas direcionadas para todos os estudantes.

1. Com qual género vocé se identifica?
Marcar apenas uma opgéo.

( ) Masculino

( ) Feminino

() Outro

2. Qual a sua idade?
Marcar apenas uma opgéo.
( ) Menor de 18 anos

() Entre 18 e 21 anos

() Entre 22 e 25 anos

() Entre 26 e 29 anos

()

30 anos ou mais

3. Qual o seu curso?
Marcar apenas uma opgao.
( ) Administracéo

( ) Ciéncias Contabeis

( ) Ciéncias Econbmicas

() Outro:
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4. Qual o seu semestre?
Marcar apenas uma opgao.
() 5° semestre ou anterior
() 6° semestre

() 7° semestre
()

8° semestre ou posterior

5. Onde vocé reside?
Marcar apenas uma opgao.
() Santa Cruz do Sul

() Vera Cruz

( ) Venéncio Aires

() Rio Pardo

( ) Candelaria

() Outro:

6. Qual o seu regime de trabalho?
Marcar apenas uma opgao.

() Sou CLT - possuo carteira assinada
( ) Sou estagiario

( ) Nao estou trabalhando no momento

Parte 2 — Perguntas exclusivas para os estudantes que responderam “Sou CLT
- possuo carteira assinada” e “Sou estagiario” na questao 6 — “Qual o seu regime de
trabalho?”

7. Vocé trabalha no mesmo municipio que reside?
Marcar apenas uma opgao.

() Sim

() Nao
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8. Qual o seu regime de trabalho?
Marcar apenas uma opgao.

( ) Presencial

() Hibrido

( ) Remoto

9. Qual a sua carga horaria diaria de trabalho?
Marcar apenas uma opgéo.

() Menos de 4h

() Entre 4h e 5h59min

() Entre 6h e 7h89min

( ) Entre 8h e 8h48min

( ) Acima de 8h48min

10. Qual o periodo que vocé desenvolve suas atividades de trabalho?
Vocé pode marcar mais de uma opgéo.

() Manha

() Tarde

() Noite

( ) Madrugada

11. Vocé trabalha aos fins de semana e/ou feriados?
Marcar apenas uma opgao.

() Nunca

( ) Com pouca frequéncia

( ) Com muita frequéncia
()

Sempre

12. Ha quanto tempo vocé esta na empresa?
Marcar apenas uma opgao.

( ) Menos de 6 meses

() Entre 6 meses e 1 ano
()1ano
()

2 anos



() 3 anos
()4 anos
() 5anos
()

Acima de 5 anos

13. Ha quanto tempo vocé esta no cargo atual?
Marcar apenas uma opgao.

( ) Menos de 6 meses

() Entre 6 meses e 1 ano

()1ano

()2 anos

() 3 anos

()4 anos

() 5anos

( ) Acima de 5 anos

14. Quais atividades vocé desenvolve durante o expediente de trabalho?
Vocé pode marcar mais de uma opgéo.

( ) Administrativas

( ) Comerciais

( ) Telemarketing

()

Que envolvem forca

15. Quais os beneficios ofertados na sua empresa?
Vocé pode marcar mais de uma opgéo.

) Auxilio para estudos

Auxilio para vestimentas

Auxilio-academia

Auxilio-creche

Auxilio-cultura

Creche no local

Cursos para desenvolvimento pessoal

Estacionamento no local

(
()
()
()
()
()
()
()
()

Ginastica laboral

94
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( ) Horario de trabalho flexivel - ndo existem horarios fixos para a realizagao
das atividades

) Jornada de trabalho flexivel - a duragao varia

Plano de Saude

Plano Odontolégico

Previdéncia Privada

Realizacdo de eventos para reconhecimento de méritos e produtividade
Refeitorio

Saldo de festas

Uniforme

Vale-alimentagao

Vale-refeicao

(
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()

Nao possuo nenhum dos beneficios citados anteriormente

16. Qual o sentimento que vocé tem sobre as atividades desenvolvidas durante
o expediente de trabalho?
Marcar apenas uma opgao.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

()

()

( ) Pouco satisfeito
() Satisfeito

()

Muito satisfeito
17. Qual o sentimento que vocé tem sobre o seu ambiente de trabalho?
Marcar apenas uma opgao.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

()

()

( ) Pouco satisfeito
() Satisfeito

()

Muito satisfeito
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18. Qual o sentimento que vocé tem sobre os seus beneficios e a estrutura da
sua empresa?
Marcar apenas uma opgao.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

()

()

( ) Pouco satisfeito
() Satisfeito

()

Muito satisfeito

19. Vocé ja sentiu ansiedade durante o exercicio das suas fun¢des?
Marcar apenas uma opgéo.
Nunca

Raramente

()

()

() As vezes
( ) Quase sempre

() Sempre

20. Vocé ja sentiu satisfagao em relagao ao exercicio das suas fungdes?
Marcar apenas uma opgao.

() Nunca

( ) Raramente

() As vezes

( ) Quase sempre
() Sempre

21. Antes de iniciar suas tarefas do trabalho, vocé ja sentiu medo ou angustia?
Marcar apenas uma opgao.

Nunca

Raramente

Quase sempre

()
()
() As vezes
()
()

Sempre
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22. Vocé ja sentiu exaustao (fisica ou mental) ap6s um dia trabalhado?
Marcar apenas uma opgao.

() Nunca

( ) Raramente

() As vezes

( ) Quase sempre
() Sempre

23. A empresa que vocé atua tem canais de comunicacido que permitam a
realizagao de:

Vocé pode marcar mais de uma opgéo.

() Criticas

( ) Denuncias
() Elogios

() Sugestdes

24. Vocé acredita existir oportunidades de crescimento na sua empresa?
Considere a escala em que 1 significa discordo totalmente e 5 concordo
totalmente.

()1

()2

()3

()4

()5

25. Vocé considera ter abertura para dialogo com os seus gestores?

Considere a escala em que 1 significa discordo totalmente e 5 concordo
totalmente.

()1

()2
()
()
()
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26. Em algum momento vocé ja considerou sair da sua empresa?
Considere a escala em que 1 significa discordo totalmente e 5 concordo
totalmente.

()1
()2

()3
()4
()5

27. Vocé ja se sentiu injusticado no seu cargo ou empresa?
Considere a escala em que 1 significa discordo totalmente e 5 concordo
totalmente.

()1

()2
()
()
()

28. O que vocé acha que pode melhorar no seu ambiente de trabalho?
Pergunta aberta para respostas individuais.

Parte 3 — Perguntas apenas para os estudantes que responderam “N&o estou
trabalhando no momento” na questao 6 — “Qual o seu regime de trabalho?”

29. Vocé ja trabalhou ou estagiou anteriormente?
Marcar apenas uma opg&o.

() Sim

() Néo
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30. Vocé desenvolveria suas atividades numa empresa que vai contra os seus

valores ou ideais?

Considere a escala em que 1 significa discordo totalmente e 5 concordo
totalmente.

()1
2

()
()
()
()

31. Quais os beneficios vocé acredita serem importantes para serem ofertados
aos funcionarios?
Vocé pode marcar mais de uma opgéo.
) Auxilio para estudos
Auxilio para vestimentas
Auxilio-academia

Auxilio-creche

)

)

)

) Auxilio-cultura
) Creche no local

) Cursos para desenvolvimento pessoal
) Estacionamento no local

) Ginastica laboral

A~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~

) Horario de trabalho flexivel - ndo existem horarios fixos para a realizagao
das atividades
) Jornada de trabalho flexivel - a duragao varia

Plano de Saude

Plano Odontolégico

Previdéncia Privada

Realizag&o de eventos para reconhecimento de méritos e produtividade

Salao de festas
Uniforme

Vale-alimentagao

(
()
()
()
()
( ) Refeitorio
()
()
()
()

Vale-refeicao



100

32. O que vocé considera importante ao escolher uma empresa para trabalhar?

Pergunta aberta para respostas individuais.
Parte 4 — Perguntas direcionadas para todos os estudantes.

33. Vocé acredita que as empresas estdo adaptadas as suas necessidades

e ideais?

Considere a escala em que 1 significa discordo totalmente e 5 concordo
totalmente.

()1
2

()
()
()
()

34. Salario emocional abrange itens nao-financeiros que compdem a
remuneracao de um colaborador. Eles sdo percebidos pelo empregado de
forma emocional, através de agdes realizadas na empresa para a melhoria
da percepcgao sobre o ambiente de trabalho.

Exemplo: cuidados com ergonomia, atengcdo a saude do empregado, e
reconhecimentos.

Dada a explicagdo, vocé ja havia ouvido sobre salario emocional
anteriormente?

() Sim

() Nao

35. A Sindrome de Burnouté uma doenga causada pelo esgotamento
maximo do individuo, decorrente exclusivamente de suas atividades de
trabalho. Tal doenga ocorre a partir da alta pressdo do ambiente laboral e
pode levar ao afastamento do posto de trabalho, nos casos mais graves.
Dada a explicac&o, vocé ja havia ouvido sobre a Sindrome de Burnout?

() Sim

() Nao
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