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RESUMO

Levando em consideragdao a dinamicidade dos ambientes de trabalho que exigem
maior dedicacdo e afetividade em relacdo aos seus colaboradores, este estudo
busca verificar o efeito do clima organizacional no bem estar dos funcionarios
terceirizados da Universidade Federal do Tocantins - UFT. Os participantes sao
funcionarios que atuam em diferentes empresas e em diversas fungcdes na UFT.
Como instrumento para coleta de dados foi utilizado um questionario de
autopreenchimento composto por quatro escalas que mediram as variaveis da
pesquisa. Se propds a apresentar e interpretar as relacdes entre as variaveis, bem
como testar hipétese referentes ao modelo conceitual proposto, por meio de uma
pesquisa de natureza transversal com abordagem quantitativa, em que os dados
foram analisados por aplicacdo de técnicas estatisticas de regressao linear multipla.
Os resultados obtidos demonstraram que ha relacdes positivas entre os fatores de
clima organizacional e bem-estar no trabalho. Por fim, este trabalho evidenciou que
guando os colaboradores percebem que o clima é agradavel tendem a ter um estado
mais favoravel de bem-estar no trabalho.

Palavras-chave: Bem-estar; Bem-estar do trabalho; Clima organizacional;
Terceirizacao.

ABSTRACT

Taking into account the dynamism of the work environments that require greater
dedication and affectivity in relation to its employees, this study seeks to verify the
effect of the organizational climate on the welfare of outsourced employees of the
Federal University of Tocantins. Participants are workers who work in different
companies and in different functions. As an instrument for data collection, a self-
completion questionnaire was used, composed of four scales that measured the
variables of the research. It was also proposed to present, interpret relations between
variables, as well as test hypotheses referring to the proposed conceptual model,
through a transversal research with a quantitative approach, in which the data were
analyzed by applying statistical techniques. The results showed that there are
positive relations between the factors of organizational climate and well being at
work. Finally, this study showed that when employees perceive that the climate is
pleasant tend to have a more favorable state for well being at work.

Keywords: Welfare. Well being at work. Organizational climate. Outsourcing.
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INTRODUCAO

As empresas tem mudado o modo de tratar a gestdo de pessoas deixando
para tras a visdo arcaica, em que o capital humano era considerado simplesmente
como a mao de obra indispenséavel, e passando a ter uma gestéo visionéria que trata
os trabalhadores como pessoas, colocando-as em destaque como parte integrante
da empresa e preocupando-se com o clima da organizacdo e consequentemente
com o bem-estar no trabalho. Em contrapartida com a valorizacdo e preocupacéo
com o bem-estar do trabalhador existe 0 aumento da terceirizagéo (dos servigcos nas
empresas privadas e 6rgaos publicos) tratada por muitos autores como precarizagcao
do trabalho. Amorim (2008) diz que: “A terceirizagao, [...] € sindnima de trabalho
precarizado, ja que as condigdes destes trabalhadores séo deficientes, inferiores”.

Para Chiavenato (2004), as pessoas passam a maior parte de seu tempo no
trabalho em busca de sua satisfacdo pessoal e sua subsisténcia. Por outro lado, a
empresa sabe que necessita das pessoas e de seus esfor¢os, da sua dinamica, da
sua racionalidade e criatividade para existir e alcancar os seus objetivos. Neste
sentido, € necessario que o clima seja tratado como fator estratégico pela gestéo, ja
que o desempenho e qualidade exercida pelos trabalhadores estdo intimamente
ligados com a satisfacdo e bem estar no trabalho sentido pelos trabalhadores.

Apresenta-se como problema de pesquisa a necessidade de conhecer quais
fatores do clima organizacional que influenciam no bem-estar dos funcionarios
terceirizados da Universidade Federal do Tocantins (UFT). Diante do contexto surge
a pergunta norteadora: O clima organizacional influencia no bem-estar dos
funcionéarios das empresas terceirizadas da UFT?

Desta forma, o objetivo geral dessa pesquisa é verificar o efeito do clima
organizacional no bem-estar dos funcionérios terceirizados da Universidade Federal
do Tocantins.

Este artigo justifica-se por propor contribuicbes a teoria do bem-estar no
trabalho e do clima organizacional, verificando quais fatores do clima organizacional
influenciam no bem-estar no trabalho dos funcionarios terceirizados da UFT, bem
COMO por propor aos gestores da instituicAo mecanismos que possam contribuir com
o clima e bem-estar no trabalho.

Para estruturacdo, este estudo foi divido em trés secdes. Na primeira secao

sera feita uma revisédo da literatura sobre o bem-estar e bem-estar no trabalho; ja na



segunda secdo sera feita uma breve revisdo literaria no que se refere ao clima
organizacional apontando o seu surgimento; conceitos e teorias; por fim, na terceira
secdo serad conceituada a terceirizacdo abordando seus conceitos, vantagens e
desvantagens e normas da terceirizacdo nos 6rgaos publicos. Outro ponto que sera
mostrado neste trabalho ser4 a metodologia de coleta e mensuracdo de dados,
andlise e discussao dos resultados e consideragdes finais.

2.1 BEM-ESTAR

Tendo em vista que o presente estudo visa abordar a influéncia do clima
organizacional no bem-estar no trabalho, serdo apresentados aqui as principais
abordagens tedricas na é&rea do bem-estar, bem-estar ocupacional e seus
antecedentes. O conceito de bem-estar € complexo e controverso. Por isso, fazer o
estudo deste se torna um tanto quanto dificil RIAN; DECI (2001, apud Silva, 2007).
Para justificar essa afirmacéo, Silva (2007), diz que essa complexidade se d& pois 0s
conceitos de bem-estar e felicidade se misturam e muitas vezes séo tratadas como
sindnimos.

Para Souza (2011), o estudo de bem-estar do individuo vem sendo uma
preocupacado desde a Grécia antiga, ainda nos primérdios da civilizacdo. Por volta
de 360 a.C, Aristoteles consagra a felicidade como um objetivo central da vida
humana. O autor segue dizendo que apenas na década de 1980 é que os estudos
sobre o tema se intensificaram através dos tedricos (DIENER3, 1984; RYFF e
KEYES?, 1995; SELIGMAM e CSIKSZENTMIHALYI®, 2000), que direcionaram seus
estudos para os aspectos positivos da vida dos individuos. Leal (2008) diz que essa
notoriedade se deu parcialmente pelo modo de pensar a saude, que até entdo era
considerada apenas como a auséncia de doencas e, a partir da | Conferéncia
Internacional sobre cuidados priméarios de saude em 1978, passou a ser considerada
como o estado de completo bem-estar fisico, mental e social. A partir de entdo o

bem-estar é tratado a partir de varias bases conceituais desenvolvidas no campo da

8 DIENER, E. Subjective well-being. Psychological Bulletin, v. 95, p.542-575. 1984

4 RIFF, C. D.; KEYES, C. L. M. The structure of psychological well-being revisited. Journal of
Personality and Social Psychology, v.69, p. 719-727. 1995

5 SELIGMAN, M. E.; CSIKSZENTMIHALY!I, M. (2000). Positive psychology: An introduction.
American Psychologist, v. 55, p.5-14.



psicologia, tais como Bem-Estar Subjetivo, Bem-Estar Psicoldgico, Bem-Estar Social
e Bem-Estar no Trabalho (BASILIO, 2005).

Para Giacomoni (2004), o bem-estar subjetivo (BES) é um campo da
psicologia em ascendéncia, e colabora com estudos relacionados a felicidade,
satisfacdo, estado de espirito e afeto positivo. Os autores Ryan e Deci (2001, apud,
SILVA 2007) dizem que a visdo que predomina no BES é a de que o bem-estar
consiste de felicidade subjetiva e diz respeito as experiéncias positivas e negativas
da vida. Silva (2001) complementa dizendo que o BES ocorre de uma expectativa
hedonica em que sugere que o bem-estar consiste em prazer e felicidade.

Diener, et. Al. (2004, apud, BEIRIZ; et al, 2013) dizem que o BES é composto
por trés componentes inter-relacionados: afeto positivo, afeto negativo e satisfacédo
com a vida. Com relacdo ao afeto positivo e negativo, Siqueira e Padovam (2008)
relatam que para se ter um nivel elevado de BES é necesséario que o nivel de
satisfacdo também esteja alto, com alta frequéncia de experiéncias positivas e
poucas experiéncias negativas. JaA em relacdo a satisfacdo com a vida, trata- se de
uma avaliacdo geral da vida ou de um aspecto especifico como, por exemplo, o
trabalho, casamento (SILVA, 2007). O que julga se o individuo esta ou nao satisfeito
com a vida, segundo Albuquerque e Tréccoli (2004), depende de uma comparacao
entre situacdes de vida e um padréo escolhido por ele. Os autores relatam ainda que
somente o préprio individuo pode avaliar este componente, ja que € a partir de suas
experiéncias de prazer, dores, frustracées que essa medida é feita.

O Bem-estar Psicoldgico (BEP) surgiu como criticas ao BES que destaca a
infelicidade e o sofrimento e negligencia as causas e consequéncias do
funcionamento positivo do ser humano, (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). De acordo
com Nascimento (2006), o bem-estar psicolégico € um modelo multidimensional com
diferentes variaveis, como fatores de personalidade e categorias sociodemograficas,
e serve para descrever o quanto uma pessoa possui habilidades cognitivas para
conseguir resolver os desafios que aparecem nas diversas situagdes da vida. Trata-
se da percepcdo que a pessoa tem em relagdo aos compromissos com os desafios
existenciais da vida.

Desenvolvida por Keyes (1989) e reformulada por Ryff e Keyes (1995), as
escalas psicométricas destinadas a avaliacio do BEP €& composta por seis
componentes: (1) autonomia - senso de auto avaliacdo, independéncia, capacidade

de resistir as pressdes sociais; (2) dominio do ambiente - capacidade de escolher ou



criar contextos adequados as necessidades e valores;(3) crescimento pessoal -
desenvolvimento do potencial do individuo como pessoa, aberto a novas
experiéncias; (4) relacionamento positivo com as outras pessoas - capacidade de se
relacionar positivamente com as pessoas, criando relacionamento de empatia, afeto
e troca; (5) propésito de vida - manutencdo de objetivos, senso de direcdo e
significado na vida e (6) auto aceitacdo - atitudes positivas, autoconhecimento e
maturidade), Siqueira e Padovam (2008). Entdo de acordo com o BEP um individuo
com alto bem-estar é aquele que apresenta alto indice destas dimensdes.

O bem-estar social (BESo) é proprio do ser humano e consiste na avaliagdo
que a pessoa faz em relacdo aos critérios que a sociedade impde, ou seja, é a forma
como o individuo se relaciona com as pessoas com as quais convive, estabelecendo
comparacdes entre a propria vida e a de outras pessoas Keyes (1998, apud,
SOUZA; SIQUEIRA; MARTINS, 2015). A mesma autora foi citada por Gongalves
(2008), e diz que, o bem-estar social € composto por cinco dimensdes: (1)
integracdo social — trata-se da avaliagdo que o individuo faz sobre a qualidade da
relacdo que € estabelecida entre ele e o contexto social, ou seja, é a avaliacdo de
como ele se sente por fazer parte da sociedade; (2) aceitacdo social - Para Souza;
Siqueira; Martins (2015) é o conforto individual em confiar na capacidade dos outros
serem compreensiveis e bons; (3) contribuicdo social — refere- se ao grau de
consciéncia que um individuo tem sobre a sua importancia e da sua contribuicdo
com o bem estar publico; (4) atualizacdo social — diz respeito a avaliacdo sobre o
potencial da trajetéria da sociedade, onde a pessoa cré na possibilidade de
construcdo de um contexto social para todos; (5) coeréncia social - refere-se a
percepcdo de qualidade, de organizacdo e de compreensdo da sociedade em que
as pessoas vivem.

O objeto de pesquisa deste trabalho, o bem estar no trabalho (BET). Souza
(2011) faz um breve histérico acerca de estudos feitos sobre o construto e relata que
ainda na década de 80, Warr (1987) apresentou um modelo tedrico em que era
estabelecido a relacdo entre as emocdes e estresse no trabalho, mas foi apenas no
ano de 2000, no trabalho de Katwyk, Spector, Fox, Kelloway que foi construido uma
escala para mensurar o BET Essa escala ficou conhecida como Job Related
Affective Well- Being Scale — (JAWS). Oito anos mais tarde essa escala foi adaptada
a realidade brasileira por Gouveia, et.al., 2008, e é formada por dois componentes:

afetos positivos e afetos negativos. Ja no metodo desenvolvido por Paschoal e
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Tamayo (2008), a escala é composta por trés fatores: afetos positivos; aspectos
negativos; e realizagéo profissional.

Para este trabalho sera utilizado o modelo teérico de BET, desenvolvido por
Siqueira e Padovam (2008) em que sugerem que o BET é entendido como um
construto psicoldgico multidimensional, integrado por vinculos afetivos positivos com
o trabalho (satisfacdo e envolvimento) e com a organizagdo (comprometimento
organizacional afetivo). O modelo teérico BET pode ser entendido por meio da

Figura 1.

SATISFACAO ENVOLVIMENTO
NO TRABALHO COM O TRABALHQ

BEM-ESTAR NO
TRABALHO

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

AFETIVO
Figura 1: Modelo tedrico de bem-estar no trabalho (BET).
Fonte: SIQUEIRA (2009).

Para conceituar os trés aspectos que fazem parte do BET Siqueira e
Padovam (2008) citam trés diferentes autores. Locke (1976, p. 1300) fala que a
satisfacdo no trabalho seria “[...] um estado emocional positivo ou de prazer,
resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho.”; envolvimento com o
trabalho para Lodahl e Kejner (1965, p. 25) “[...] € o grau em que o desempenho de
uma pessoa no trabalho afeta sua autoestima”; ja sobre comprometimento
organizacional afetivo Mowday, Steers e Porter (1979, p. 225) dizem que € “[...] um
estado no qual um individuo se identifica com uma organizagao particular e com
seus objetivos, desejando manter-se afiliado a ela com vista a realizar tais objetivos”.

A satisfacdo no trabalho tem sido apontada por Siqueira e Padovam (2008)
como um vinculo afetivo positivo com o trabalho e ainda definem como aspectos
especificos deste vinculo as satisfacfes que se obtém nos relacionamentos com (1)
com as chefias; (2) com os colegas de trabalho; (3) as satisfacées advindas do

salario pago pela organizacdo; (4) as satisfacdes relativas as oportunidades de
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promocdo ofertadas pela politica de gestdo da organizacao; e (5) das satisfacdes
com as tarefas realizadas.

Sobre o envolvimento com o trabalho, Siqueira e Padovam (2008), dizem que
pode ser compreendido como fluxos e ocorrem em momentos em que sentimentos,
desejos e pensamentos se harmonizam. Neste sentido, os funcionarios poderiam
experimentar sensacgdes que lhes remetam ao prazer e a felicidade. Souza; Siqueira;
Martins (2015), citam como uma caracteristica para explicar o envolvimento com o
trabalho, a compreensdo da autonomia do papel desempenhado pelo trabalhador
em suas tarefas, com identificacdo das peculiaridades do cargo.

O comprometimento organizacional afetivo segundo Meyer e Allen (1991,
apud, SOUZA; SIQUEIRA; MARTINS, 2015) é visto pelos trabalhadores como o
senso de pertencimento e identificacdo com a organizacdo por parte dos
empregados. Siqueira e Padovam (2008) acreditam que o comprometimento
organizacional afetivo representa o entendimento da ligacao positiva do empregado
com seu empregador. O trabalhador torna-se parte da organizacdo e sente prazer
em realizar a funcdo a ele designado quando a empresa possibilita um ambiente
organizacional onde haja a possibilidade de comprometimento, resultando dessa

forma uma relagéo benéfica para ambos.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O estudo do clima organizacional tem despertado interesse de muitos
estudiosos ha vérias décadas. No entanto, com evolugdo das pessoas e
organizacdes esses estudos devem ser continuos com o intuito de reforcar os
construtos existentes e despertar outros mais condizentes com a realidade. Martins
(2008) faz um breve histérico dos estudos sobre o clima organizacional em que cita
Lewin, Lippitt e White (1939) como idealizadores da existéncia de um clima na
organizacdo e que o0 comportamento humano poderia ser resultado das
caracteristicas da pessoa e do seu ambiente, complementa dizendo que até 1985 o
estudo era restrito aos autores interessados na qualidade de vida no trabalho e que
somente na década de 1990 o tema voltou a ser objeto de novos estudos com mais
frequéncia.

No Brasil, 0 estudo do clima organizacional teve inicio na década de 70 com o

estudo de Saldanha (1974), chamado de Atmosfera organizacional que abordou a
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importancia do bem-estar psiquico dos individuos nas organizacdes e também
estratégias que propiciam um clima organizacional adequado para obter um
desenvolvimento satisfatério (FURTADO, 2010).

O clima envolve diversos conceitos e variaveis, a exemplo da motivacao,
satisfacdo do trabalhador, desanimo, comprometimento e rotatividade. Para Martins
(2008), O clima organizacional pode ser definido como o conjunto das percepgdes
dos empregados sobre os diversos aspectos da organizacdo como, comunicacao,
envolvimento, coesédo, suporte do supervisor, recompensa.

O clima organizacional, para Coda (2003) indica o grau de satisfacdo dos
membros da empresa em relagdo a aspectos como: politica dos recursos humanos,
missdo da empresa, processo de comunicacdo, valorizacdo profissional e
identificacdo com a empresa. Vieira (2004) ressalta que clima organizacional nao é
estatico, pois sofre alteracdes constantemente e ndo é Unico, pois cada empresa
possui relacdes, politicas e culturas diferentes e ainda pode ser percebido de formas
distintas pelas pessoas que a compde. Neste sentido, Furtado (2010, p. 13) diz que
a “pesquisa do clima é essencial para a compreensdo do modo como o contexto do
trabalho afeta o comportamento e as atitudes das pessoas nesse ambiente, bem
como a qualidade de vida e o desempenho da organizagédo”. Luz (2003) descreve
que a pesquisa quando bem sucedida proporciona a melhoria do ambiente do
trabalho e ainda possibilita que os funcionarios sintam-se motivados para melhor
desempenhar as funcdes a eles designadas.

Na tentativa de analisar o clima organizacional, evidenciam-se muitos
modelos desenvolvidos, cada qual com suas categorias e dimensodes. Luz (2003) e
Bispo (2006) citam em seus trabalhos como os principais modelos de pesquisa de
clima organizacional para serem aplicados em empresas, 0 Modelo de Litwin e
Stringer, Modelo de Kolb e o Modelo de Sbragia.

O Modelo de Litwin e Stringer tinha como intensao agrupar caracteristicas do
ambiente de trabalho que sao transversais ao perfil da organizacdo. Bispo (2006),
diz que esse modelo utiliza um questionario de 50 itens que avaliam nove
fatores/indicadores: responsabilidade, desafio, recompensa, relacionamento,
cooperacao, conflito, identidade e padrbes. A partir do modelo anterior, Kolb
comecou, em 1971, a desenvolver um novo modelo de clima, diferenciando alguns
fatores BARTHASAR (2014). Este modelo emprega uma escala de sete
fatores/indicadores que além da responsabilidade, padrées e recompensa ja
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utiizados no modelo anterior, ainda considera o conformismo, clareza
organizacional, calor /apoio e lideran¢ca. J& 0 modelo de Sbragia € composto por
vinte fatores, dentre eles: estado de tensdo, énfase na participacdo, proximidade da
supervisao, consideracdo humana, autonomia presente, prestigio obtido, tolerancia
existente, justica predominante, condicbes de progresso, apoio logistico
proporcionado, reconhecimento proporcionado e forma de controle (LAZZARI, 2009).

Outro modelo que pode ser citado € o desenvolvido por Maria do Carmo
Fernandes Martins (2008), denominado de Escala de Clima Organizacional (ECO), a
qual foi construida inicialmente a partir de 127 itens e 12 dimensdes. ApoOs ser
testada por 1244 trabalhadores, a ECO resultou em uma escala de fatores com 5
dimensdes e 63 itens, 0s quais sao respondidos por meio de escala de cinco pontos
que variam de discordo totalmente a concordo totalmente (MARTINS, et al.,2004). A
autora, ao descrever a ECO, relaciona os itens as dimensdes (aspectos) do clima

organizacional, como mostra o Quadrol.

Dimensdes e variaveis dos fatores da Escala de Clima Organizacional (ECO)

Dimensodes Variaveis

Suporte afetivo, estrutural e operacional
Apoio da chefia e da da chefia e da organizacdo fornecido aos
organizacao empregados no desempenho diario de suas
atividades no trabalho.

Diversas formas de recompensa usadas
pela empresa para premiar a qualidade, a
produtividade, o esforco e o desempenho do
trabalhador.

Recompensa

Ambiente fisico, seguranca e conforto
proporcionados pela empresa aos

Conforto fisico
empregados.

Controle e pressdo exercidos pela
empresa e pelos supervisores sobre o
comportamento e desempenho dos
empregados

Controle/pressao

Unido, vinculos e colaboragéo entre os

Coesao entre colegas
9 colegas de trabalho.

Quadro 1: Denominac¢des e definicdes dos fatores da Escala de Clima Organizacional (ECO).
Fonte: Adaptado de Martins (2008).

A fim de medir a intensidade das opinides e atitudes dos funcionarios

terceirizados que atuam na UFT em relacdo a empresa contratante, sera utilizado
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neste trabalho o instrumento de coleta de dados desenvolvido por Martins (2008), no

qual aplica-se em organizac¢des privadas ou publicas.

2.3 TERCEIRIZACAO

A terceirizagdo surgiu a partir da década de 40 com o comeco da Segunda
Guerra Mundial, ganhando respaldo e se intensificando no periodo de escassez de
mao-de-obra no pos-guerra nos EUA e Europa, como forma de garantir a
reconstrugcdo do continente europeu. Segundo Queiroz (1992), com o fim da
segunda guerra mundial, a terceirizagdo evoluiu e confirmou-se como uma técnica
administrativa eficaz. O autor diz ainda que com a globalizacdo ocorrida entre o final
do século XX e comeco de XXI, houve a necessidade de a empresa se tornar mais
agil e competitiva.

No Brasil, a terceirizacdo passou a ser praticada na década de 1950, trazida
pelas empresas multinacionais, principalmente pela industria automobilistica. No
entanto, esse processo foi intensificado e difundido no periodo da reestruturacéo
produtiva ocorrida entre os anos 80 e 90, tempos esses de longa recessao da
economia brasileira marcado por inflacdo elevada, crises econémicas, divida externa
e de grandes necessidades de medidas urgentes para alcancar patamares de
produtividade que garantissem a competitividade nos mercados nacional e
internacional (SILVA e PREVITALLI, 2012).

De acordo com relatério técnico realizado pelo SACC-DIEESE (Sistema de
Acompanhamento de Contratacdes Coletivas - Departamento Intersindical de
Estatisticas e Estudos Socioeconémicos) (2003), foi nesse cenario de crise em que
as empresas precisavam garantir seu lugar no mercado nacional e internacional é
que algumas delas definiram como estratégias reduzir custos por meio de diminuicao
de quadro de funcionario e/ou focalizar seus esforcos em seu produto final. O
documento segue dizendo que em qualquer dessas situagbes a consequéncia para
os trabalhadores foi a piora das condi¢cdes de vida e de trabalho. Outro autor que
trata a terceirizagdo como forma de desvalorizagcédo do trabalhador € Amorim (2008),
quando diz que, a terceirizagdo, € sinbnima de trabalho precarizado, jaA que as
condi¢Oes destes trabalhadores séo deficientes, inferiores.

Também conhecido como outsourcing, (fornecimento vindo de fora), a

terceirizacao justifica-se pela necessidade das empresas focalizarem seus esforgos
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naquilo que constitui sua atividade-fim, repassada a terceiros tudo aquilo que nao
seja fundamental as atividades e processos que culminam na obtencdo de seu
produto final. Segundo Martins (2001, p.23), “a terceirizagdo consiste na
possibilidade de contratar terceiros para a realizacdo de atividades que nao
constituem o objeto principal da empresa”. Terceirizagdo, para Imhoff e Mortari
(2005), consiste em delegar a terceiros a execucdo de tarefas para as quais a
relacdo custo/beneficio da execucéo interna ndo € das mais vantajosas, seja do
ponto de vista financeiro, de qualidade, ou mesmo de especialidade.

A terceirizagdo foi inserida no Servigo Publico no Brasil ainda na década de
1960, normatizada pelo Decreto Lei 200, de 1967 e na Lei 5.645, criadas a partir das
discussbes provocadas acerca do crescimento desmensurado da maquina
administrativa. Na década de 1990, o Estado promoveu reformas regulamentadas
pela Lei 8.666 de 1993 (Lei de Licitacbes e Contratos), que pretendiam reforcar a
governanca através da terceirizacdo para que seus esforcos fossem voltados para
sua atividade fim, o atendimento eficaz ao cidaddao (BEDNARSKI, 2012).

Como todo modelo de gestdo empresarial, a terceirizacdo na administracao
publica possui vantagens e desvantagens. Os autores Giosa (1993), Queiroz (1992)
e Silva e Previtalli (2012) observam como vantagens: o incremento de impostos;
promocao de criacdo de novas empresas; liberacédo de recursos financeiros; permite
a realocacao das receitas publicas; ocorre a reducdo de controles; especializacéo e
gualidade nos servicos e agilidade nas decisdes; e como desvantagens: resisténcia
caracterizada por aspectos culturais; dificuldade de se encontrar empresas que
proporcione trabalho de qualidade; risco contratual; risco de ma gestao do contrato;
problemas no processo, como a ma escolha de prestador; direitos trabalhistas
diferenciados em relacdo aos concursados e terceirizados; precarizacédo do trabalho
dos terceirizados e exclusédo e/ou descriminacdo dos terceirizados.

O processo de terceirizagdo dentro do servigo publico esta inserido em varios
setores da gestdo publica como a saude, tecnologia, cultura, ensino técnico e
superior. Este ultimo tem como objetivo final oferecer um ensino de qualidade,
pesquisas que garantam o avancgo da tecnologia e acdes de extensdo que oferecam
a populacéo local qualidade de vida e ponham os seus profissionais em contato com
a realidade local e suas verdadeiras necessidades (SILVA E PREVITALLI 2011).

Sobre a terceirizagdo nas universidades Augusto, (2010) diz que 0 processo

de terceirizacdo nas universidades aumentou de forma significativa levando ao
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aumento do numero de funcionérios terceirizados em detrimento do funcionalismo
contratado via concurso publico.

Diante da fundamentacdo apresentada, propdem-se neste estudo as
seguintes hipdteses que serdo demonstradas através de figuras:

A Figura 2 mostra as hipdteses que testam a influéncia das dimensdes do

clima organizacional, na dimenséo “satisfacdo” do bem-estar no trabalho.

Recompensa
Apoio ,
da chefia Conforto
~— —

SATISFAGCAO

Coeséo
CHILE Presséo

colegas

Figura 2: Hipoteses entre dimensdes do clima organizacional na satisfacdo no
Trabalho.
Fonte: Elaborada pela autora.

A Figura 3 demonstra as hipoteses em que testam a influéncia das dimensées

do clima organizacional na dimensdo envolvimento com o trabalho.

Recompensa
Apoio , Confort
. nfor
da chefia ontorto
ENVOLVIMENTO
COM O
TRABALHO
Coesao
entre Presséo
colegas

Figura 3: Hipbteses entre dimensdes do clima organizacional e envolvimento com
trabalho.
Fonte: Elaborada pela autora.

Ja na Figura 4, sdo demonstradas as hipoteses que testam a influéncia das

dimensdes do clima organizacional com o comprometimento organizacional afetivo.
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Recompensa
Ap0|o. I Conforto
dachefia —
comprometimento
afetivo
Coeséo
entre Presséo
colegas

Figura 4: Hipdteses entre as dimensGes do clima organizacional com o
comprometimento organizacional afetivo.
Fonte: Elaborada pela autora.

Para levar adiante este, serd tomado como universo de trabalho a
Universidade Federal do Tocantins, onde € possivel identificar um processo de
franca terceirizacdo de diversos setores operacionais e administrativos da

universidade.

3. METODOS

ApOs a apresentacdo do referencial tedrico que fundamenta este estudo,
serdo apresentados os procedimentos metodolégicos utilizados. Primeiramente, faz-
se a caracterizacdo da organizacdo a fim de conhecer o universo da pesquisa,

detalhamento dos participantes da pesquisa e os instrumentos da coleta de dados.

3.1 CARACTERIZACOES DA ORGANIZACAO

A Universidade Federal do Tocantins (UFT) foi instituida pela lei 10.032, de 23
de outubro de 2000. E uma entidade publica vinculada ao Ministério da Educac&o,
destinada a promocédo do ensino, pesquisa e extensdo, dotada de autonomia
didatica, cientifica, administrativa e de gestdo financeira e patrimonial, em
consonancia com a legislacao vigente (artigo 207 da constituicdo Federal).

O campus de Araguaina possui duas unidades de ensino superior, a unidade
Cimba, neste sdo ofertados dez cursos, sendo trés de gestdo, trés voltados as

ciéncias naturais e quatro cursos de licenciatura; a unidade da EMVZ- Escola de
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Medicina Veterinaria e Zootecnia, e ainda administra a FUNTROP- Fundacédo de
Medicina Tropical e a Escola Fazenda.

Os contratos séo feitos pelo departamento de licitacdo respeitando a Lei
8.666 de 1993, que normatiza o processo de licitagdo no servico publico no Brasil.
Esses contratos em sua maioria sao feitos na sede da UFT em Palmas-To, onde se
encontra a reitoria da universidade, no entanto € respeitada as necessidades do
campus.

Nas unidades que sdo administradas pelo campus de Araguaina, ha sete
empresas terceirizadas que atuam em diversos setores, tais como: limpeza;
vigilancia, apoio administrativo e operacional, entre outros, totalizando oitenta
funcionarios que atuam em turnos definidos pelos encarregados de cada empresa.
Na Tabela 1 podem ser observadas as empresas terceirizadas que atuam na UFT, a
quantidade de funcionarios contratados em cada empresa, em que unidade eles

atuam e o valor do contrato para 2017.

Tabela 1: Terceirizacdo na Universidade Federal do Tocantins

EMPRESA CONTRATO FUNCIONARIOS TERCEIRIZADOS ORCAMENTO
DE
DESPESAS
CIMBA EMVZ ESCOLA FUNTROP PARA 2017
FAZENDA
JORIMA Vigilancia 7 4 4 4 R$
1 Ostensiva 1.274.200,92
PROVAC Limpeza e 13 9 - 4 R$
2 Conservagao 918.886,57
MONTANA Serv. de apoio 4 16 - - R$
3 administrativo, 637.630,80
técnico, e
operacional.
LIMPS Serv. de apoio - - -R$
4 administrativo 1 2 109.714,97
técnico e (Reitoria e 7
operacional e Campus)
Recepcionista
ENGEFAP Manutencgao - - R$
5] predial 5 2 303.110,24
MATRIX Reprografia 1 = - | R$68.967,00
6 | OFFICE -
7 | LIMPS Motorista 3 1 - - -

Tabela 1: Orcamento 2017 de despesas com contratos campus de Araguaina
Fonte: Servigos de administracdo da UFT- Campus de Araguaina.



19

O acompanhamento dos trabalhos executados localmente € realizado pelos
fiscais de contratos do Campus juntamente com 0s encarregados ou responsaveis
pelas empresas terceirizadas. O Campus de Araguaina, por possuir 03 unidades,

tém fiscais designados nas unidades CIMBA e EMVZ para acompanhar os contratos.

3.2 PARTICIPANTES

Para este trabalho, a escolha dos participantes foi feita por conveniéncia e
sua quantidade se deu pela limitacdo do campo de coleta de dados. No entanto,
considerando que foram utilizadas apenas analises de estatisticas descritivas e
analises multivariadas (regressdo linear mudltipla), atendeu-se aos critérios
recomendados por Hair, Anderson, Tatham e Black (2005) e Tabachnick e Fidell
(2001) como citam (SOUZA; SIQUEIRA; MARTINS, 2015).

Nesta pesquisa foram coletados dados junto aos funcionarios terceirizados de
diversas empresas e setores na Universidade Federal do Tocantins, Campus Cimba
e EMVZ em Araguaina. Os mesmos participaram do estudo respondendo ao
questionario de autopreenchimento. O total de participantes foram 54 trabalhadores.
O grupo foi constituido, em sua maioria, por mulheres (57,4%); solteiras (50%), com
a idade média de 32,5 anos (DP = 7,59) e com o tempo médio de servico de 2,76
anos (DP = 2,83).

3.3 INSTRUMENTO

A coleta de dados foi feita através de um questionario de autopreenchimento
composto pelas seguintes escalas que avaliaram as variaveis de bem-estar do
trabalho e clima organizacional:

Escala de Satisfagdo no Trabalho — Medida validada por Siqueira e Padovam
(2008). Constitui-se em sua forma reduzida de uma escala composta por 15 itens
divididos em cinco fatores: satisfacdo com os colegas, satisfacdo com o salario,
satisfacdo com a chefia, satisfagdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com as
promocdes. As respostas foram dadas numa escala de sete pontos (1=totalmente
insatisfeito até 7=totalmente satisfeito).

Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo — Medida validada por

Siqueira e Padovam (2008). Contém, em sua forma reduzida, cinco itens. As
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respostas foram dadas em uma escala de cinco pontos (l1=nada até
5=extremamente).

Escala de Envolvimento com o Trabalho — Medida validada por Siqueira e
Padovam (2008) composta por cinco itens. As respostas foram dadas em uma
escala de sete pontos (1=discordo totalmente até 7=concordo totalmente)

Escala de Clima Organizacional (ECO) — método desenvolvido por Martins
(2003), adaptado para a realidade da pesquisa, conteve nesta versdo 29 itens
divididos em cinco fatores: apoio da chefia, recompensa, conforto, pressdo e coeséo
entre os colegas. Ao final do questionario foram levantados dados de caracterizacéo
dos participantes, tais como, sexo, idade, estado civil, escolaridade e tempo de

servico na empresa e setor que trabalha.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os dados coletados, todos representados por indicadores numéricos,
formaram um banco de dados para tratamento no software estatistico Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 22.0. Foi realizada, a priori, uma
analise exploratéria dos dados para verificar a precisdo de entrada de dados, outliers
e respostas omissas. Depois da exploracdo, as andlises descritivas foram realizadas
a fim de caracterizar os participantes, assim como as correlacdes entre as variaveis
(r de Pearson). Também foram calculados os alfas de Cronbach para as escalas
utilizadas.

ApoGs a exploracdo dos dados, as andlises estatisticas foram realizadas por
meio de modelos de regressao linear multipla e enter utilizando-se o subprograma
regression do SPSS, versao 22.0. Na sequéncia estdo apresentados os resultados
obtidos, sua interpretacdo e discussdo com base na literatura. Os resultados foram
organizados em duas sec¢0es, com a finalidade de sistematizar sua discussédo. Na
primeira se¢do, apresentam-se, interpretam-se e discutem- se os resultados das
analises descritivas referentes as médias e desvios-padrdo e correlacbes (r de
Pearson) das dimensdes de bem estar no trabalho e clima organizacional. Na
segunda, apresentam-se e discutem-se o0s modelos de regressbes lineares
multiplas, tendo como regressfes as dimensdes de bem estar no trabalho e clima

organizacional.



21

4.1 ANALISES DESCRITIVAS

Na Tabela 2 contém as médias, os desvios-padrao, escala de respostas, 0s
coeficientes de correlacdo (r de Pearson) das variaveis e também os indices de

confiabilidade das escalas utilizadas no estudo.
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Tabela- 2 Sumario das estatisticas descritivas, coeficientes de correlacdo (r de Pearson) entre as variaveis do estudo e
indices de confiabilidade das escalas (54).

VARIAVEIS | MEDIAS |P EEOR S.T. E.T. C.O.A AC RE CO PR COE

S.T. 4,66 1,01 1-7 10,89

E.T. 4,58 1,28 1-7 |0,511%* | 0,77

C.0.A 3,36 0,76 1-5 |0,635** | 0,589** |0,91
AC 3,87 0,85 1-5 |0,529** |0,322* |0,359* |0,75
RE 3,29 0,98 1_5 |0,300* |[0,282* |0,249* |0,536*** | 0,82
coO 3,19 0,93 1_5 |0,426* |0,398* |0,515** |0,513** |0,475** | 0,88
PR 3,35 0,78 1_5 |0,419* |0,271* 0,225 0,414 0,286* |0,332* |0,84

COE 3,64 0,97 1_5 |0,580** | 0,295* 0.20" 0,384* |0,329* |0,337* |0,582** | 0,79

*** n< 0,001; ** p< 0,01; * p< 0,05; S.T.= Satisfacdo com Trabalho; E.T= Envolvimento com o Trabalho; C.O.A. = Comprometimento Afetivo; A.C=Apoio da
chefia; RE= Recompensa; CO= Conforto; PR= Presséo; COE =Coesao entre os colegas.

Fonte: Elaborada pela autora.
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Na Tabela 2, observa- se que a dimensao satisfagcdo com o trabalho obteve
uma meédia superior (Média= 4,66; DP=1,01) ao ponto médio da escala de resposta
(valor = 4). Compreende-se que a classe de trabalhadores estudada tende a estar
“levemente satisfeita”, com relacdo ao espirito de colaboracéo de seus colegas, com
o tipo de amizade que seus colegas demonstram com seu saldrio comparado aos
seus esforgcos no trabalho, com as oportunidades e com as vezes que foram
promovidos, com o quanto suas tarefas sdo capazes de absorvé-los e com o grau de
interesse que estas despertam.

Outra dimenséo de bem-estar no trabalho, o envolvimento com o trabalho,
obteve uma média superior (média = 4,58; DP = 1,28) ao ponto médio da escala de
respostas (valor = 4). Observa-se que os trabalhadores pesquisados “concordam
levemente” que as maiores satisfacbes de suas vidas vém do seu trabalho, que
estdo pessoalmente muito ligados a ele, que comem, vivem e respiram seu trabalho,
gue as horas que passam no trabalho sédo as melhores do seu dia e que as coisas
mais importantes que ocorrem em sua vida estéo relacionadas ao seu trabalho.

Na dimensdo de bem-estar no trabalho, 0 comprometimento organizacional
afetivo, obteve a média da escala (média = 3,36; DP = 0,76) ao ponto médio da
escala de repostas (valor = 3). Deste modo, observa-se que os trabalhadores
pesquisados parecem estar “indiferentes” em relacdo ao comprometimento e ao
afeto que os ligam a organizacdo na qual trabalham, pois o que se percebe é que
estes ndo sentem orgulho, entusiasmo, contentamento, animacédo e interesse pela
organizacao na qual trabalham.

Sobre a dimenséao de clima organizacional, apoio da chefia, a tabela nos
mostra que se obteve uma média superior (média = 3,87; DP = 0,85) ao ponto médio
da escala de respostas (valor = 3). Observa-se que, os trabalhadores “concordam
levemente” que o apoio da chefia oferece informacdes das decisdes que envolvem o
setor, que os conflitos no trabalho séo resolvidos pelo grupo, que recebe orientacao
para execucao das tarefas e elogios quando sdo bem realizadas. Na dimensao de
clima organizacional, recompensa, obteve a média da escala (média = 3,29; DP
=0,98) ao ponto meédio da escala de respostas (valor = 3). Observa-se que 0s
trabalhadores “nem concordam e nem discordam” que o chefe valoriza os
funcionarios, a empresa valoriza os esfor¢cos dos funcionéarios, 0os seus salarios séo
compativeis ao praticado em mercado, o trabalho bem feito € recompensado pela

empresa.
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Na dimensé&o de clima organizacional, conforto, observou-se que obteve-se a
média da escala média = 3,19; DP = 0,93) ao ponto médio da escala de respostas
(valor = 3). Deste modo, os trabalhadores pesquisados “nem concordam e nem
discordam” que os funcionarios da empresa tém equipamentos necessarios para
realizar suas tarefas, o ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do
trabalhador, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade, o ambiente fisico
de trabalho € agradavel, existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho
e 0 ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas.

Na Tabela 2, observa- se que a dimenséao de clima organizacional, pressao e
controle, alcancou a média da escala (média = 3,35; DP = 0,78) ao ponto médio da
escala de respostas (valor = 3). Deste modo, os trabalhadores pesquisados “nem
concordam e nem discordam” que, na empresa tudo é controlado, a empresa exige
que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto, a frequéncia dos servidores &
controlada com rigor, o chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios, o
chefe pressiona o tempo todo, existe uma fiscalizacdo permanente do chefe.

Ja a dimenséo de clima organizacional, coesdo com o0s colegas, obteve-se
uma média superior (média = 3,64; DP = 0,97) ao ponto médio da escala de
respostas (valor = 3). Deste modo, observa-se que os trabalhadores pesquisados
‘concordam levemente” que, as relagbes entre as pessoas do setor em que
trabalham sdo de amizade, os colegas auxiliam um novo servidor em suas
dificuldades, existe cooperacédo entre colegas, os servidores recebem bem um novo
colega e os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais
para alguns colegas.

Outros dados que podem ser observados por meio da Tabela 2 sdo os
indices de correlacdo entre as variaveis deste estudo. Miles e Shevlin (2001)
argumentam que se podem definir os niveis das correlacbes entre variaveis em:
baixas (< 0,10); moderadas (< 0,30), medianas (< 0,50) e elevadas (> 0,50). Estas
concepgOes serdo adotadas neste estudo para descrever as matrizes de correlagéo.

De acordo com a analise dos dados da Tabela 3 observa-se que héa
evidéncias de correlacdes positivas entre as dimensdes de clima organizacional
(apoio da chefia, recompensa, conforto, pressdo e coesdo entre colegas) e as
dimensdes de bem-estar no trabalho. Neste sentido, esses resultados demonstram
gue os colaboradores percebem que, quando o clima organizacional é favoravel

tendem a ter um estado mais elevado para o bem-estar no trabalho. Tomando como
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base a literatura dos estudos de Siqueira e Padovam (2008) € possivel dizer que as
organizacbes estdo cada vez mais preocupadas em proporcionar melhores
condicbes de trabalho aos seus colaboradores e tém-se buscado as melhores
maneiras possiveis para oferecer um ambiente de trabalho satisfatorio, propiciando
ao trabalhador crencas de que a organizacao lhe oferece suporte.

Na Tabela 3, apresentam-se os resultados das analises de regressdo multipla
linear (enter), apontando, para cada modelo, a variavel dependente, os regressores,
o total de explicac&o provido pelo respectivo modelo (R2 Modelo) e o coeficiente de
regressao (beta ndo padronizado), que expressa quanto cada variavel independente
contribuiu para a predicdo do critério por meio de unidades em termos de desvio

padrao.

Tabela 3: Modelos de regressdo sobre as dimensdes do bem-estar no
trabalho e clima organizacional

VEIEMETE Regressores R? do Modelo Betas_ nao

Dependentes padronizados
AC 0,416*

RE -0,109

S.T. CO 0,417*** 0,144

PR 0,149
COE 0,382**

AC 0,166

RE 0,054

E.T. CO 0,121* 0,353

PR 0,152

COE 0,130

AC 0,109

RE -0,052
C.O.A. CO 0,216** 0,363**

PR 0,004

COE 0,091

*** n< 0,001; ** p< 0,01; * p< 0,05; S.T.= Satisfagdo no Trabalho; E.T= Envolvimento com o Trabalho;
C.0O.A. = Comprometimento Afetivo; A.C=Apoio da chefia; RE= Recompensa; CO=Conforto; PR=
Pressdo; COE =Coesdo entre os colegas.

Fonte: Elaborada pela autora.

Os resultados das analises de regressao linear multipla pelo método (enter),
contidas na Tabela 3, possibilitam identificar os impactos causados diretamente
pelos antecedentes de clima organizacional nos fatores do bem estar no trabalho.

De acordo com os dados apresentados, nota-se que algumas dimensdes do

clima organizacional é capaz de impactar 41,7% (R? Modelo = 0,417; p < 0,001) a
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dimensdéo, satisfacdo no trabalho, dos funcionarios das empresas terceirizadas da
UFT.

No caso da dimensdo, apoio da chefia sobre a satisfacdo, os resultados
evidenciaram que o nivel de satisfacdo aumenta em 0,416 graus em decorréncia do
aumento de uma unidade no apoio da chefia.

No que se refere ao efeito da recompensa sobre a satisfacdo, os resultados
mostraram que o nivel de satisfacdo ndo aumenta em decorréncia do aumento de
uma unidade de recompensa, ou seja, hdo ha relacdo positiva entre ambos
mostrando assim, que estes valores ndo podem ser considerados efetivos, pois o
valor da estatistica ndo é significativo.

No que concerne as dimensfes conforto e a pressédo sobre a satisfacdo, os
resultados encontrados ndo sdo considerados efetivos, pois o valor encontrado ndo
é estatisticamente significativo.

Sobre o efeito da dimensdo coesdo entre 0s colegas, 0s resultados
demonstraram que o nivel de satisfacdo aumenta em 0,382 graus em decorréncia do
aumento de uma unidade na dimensao, coesao entre 0s colegas.

Em relacdo as dimensdes do clima organizacional sobre o envolvimento, a
tabela mostra que as dimensdes do clima organizacional n&o influenciam
significamente o envolvimento com o trabalho, os resultados encontrados n&o séo
considerados efetivos, pois o0 valor encontrado ndo € estatisticamente significativo.

Na Tabela 3 percebe-se que as dimensdes de clima organizacional é capaz
de impactar 21,6% (R? Modelo = 0,216;<0,01) a dimensdo, comprometimento
organizacional afetivo dos trabalhadores das empresas terceirizadas da UFT.

No que diz respeito a influéncia do apoio da chefia, a pressdo e a coesao
entre 0s colegas sobre o comprometimento organizacional afetivo, a tabela mostra
gue os resultados encontrados para estas dimensdes ndo sao considerados efetivos,
pois o valor encontrado ndo é estatisticamente significativo.

JA no que se refere a influéncia da recompensa e comprometimento

organizacional afetivo os resultados mostram que hé relacdes negativas entre elas.
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4. CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Essa pesquisa se propds a investigar, nas empresas terceirizadas da
Universidade Federal do Tocantins, as influéncias do clima organizacional no bem-
estar no trabalho, apresentando, discutindo e interpretando as relagbes entre suas
variaveis.

Os resultados das amostras indicaram que o clima organizacional tem
influéncia no bem estar do trabalho. No entanto, tornou-se mais evidente o alto
indice de conexao entre o apoio da chefia e satisfacdo; coesdo entre os colegas e
satisfacdo; e coesdo e comprometimento afetivo. Analisando os resultados, ainda
pode-se mencionar que as demais relagdes ndo tiveram significancia estatistica, ou
seja, estes valores ndo podem ser considerados efetivos, pelo fato de ndo existir um
grau de veracidade dos dados. Neste sentido, nota-se que ha evidéncia de
correlacdes positivas entre as dimensodes de clima organizacional e as dimensdes de
bem-estar, pois o0s resultados demonstraram que quando os colaboradores
percebem que o clima organizacional € agradavel tendem a ter um estado mais
favoravel para bem estar no trabalho.

Como recomendacao aos gestores, propde-se que seja dada uma atencao
maior no que se refere ao conforto, principalmente da EMVZ, tendo em vista que a
area de descanso dos trabalhadores ndo possui ventilagdo e nem mobilias
adequadas para tal. Como outra proposta aos gestores, neste caso, a administracéo
da UFT, propde-se que sejam realizados programas e/ou projetos de integracédo dos
funcionarios com o ambiente académico para que eles se sintam parte da
organizacdo e com o bem-estar elevado.

Esta pesquisa possuiu algumas limitaces que devem ser consideradas no
desenvolvimento de estudos futuros: extensdo do questionario que reuniu dois
instrumentos, a (BET e ECO), totalizando 54 itens para respostas fechadas e mais 6
perguntas de dados complementares; entendimento das perguntas se apresentou
como limitador, principalmente na dificuldade de compreensdo dos sujeitos com
menor grau de escolaridade; e o tamanho da amostra também deve ser alvo de
atencdo para as futuras pesquisas, considerando que uma amostra relativamente
pequena pode nao conseguir indices com significancia estatistica entre os fatores

analisados.
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E importante salientar, no entanto, que os resultados encontrados
correspondem a amostras das empresas terceirizadas da UFT (CIMBA e EMVZ),
sendo necessario expandir os estudos das influéncias entre C.O e B.E.T. e
reformulacdo das limitacdes desta pesquisa.

Para futuras pesquisas, propfe-se que se realizem estudos referentes ao
clima organizacional e ao bem-estar no trabalho nos campus CIMBA e EMVZ de
forma individual, por se tratar de ambientes dispares, sendo que o primeiro fica

localizado em um ambiente urbano e o segundo, na zona rural.
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