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RESUMO

O estudo objetiva evidenciar estratégias de marketing interno que contribuem de forma decisiva
na elaboragdo de uma nova cultura organizacional por meio da valorizagéo das pessoas que trabalham
em uma empresa, notadamente a Masa da Amazoénia LTDA, que esta inserida no Pdlo Industrial de
Manaus, o segundo maior conglomerado de empresas industriais do Brasil.

Dois objetivos ficam assentes: o primeiro deles é construir um modelo explicativo da satisfacéo
geral dos colaboradores em funcdo de um conjunto de varidveis ou dimensfes relacionadas ao
marketing interno. O segundo objetivo estd associado a avaliacdo do grau de correlagcdo que a
satisfacdo geral tem com a performance.

O ponto de partida foi a revisdo da teoria que mostra a importancia de estratégias que motivem o
trabalhador a ter ética e exercam influéncia na qualidade da prestacéo de servico realizado dentro de
fabricas.

A obtencdo das variaveis que possibilitaram chegar a uma conclusdo foi feita por meio de
pesquisa exploratoria com aplicacdo de questionarios de satisfacdo aos gestores atuais da empresa
como também a parte dos funcionarios que participam do Estudo de Caso desta Dissertacao.

Além disso, informagdes sobre as medidas relacionadas a gestdo que procuram obter “pessoas
felizes” dentro da corporacdo, e ainda, fontes bibliogréficas e documentais, foram usadas para
formatar o estudo.

Os resultados da pesquisa confirmaram o trabalho feito dentro da fabrica, o que culminou durante
dois anos, em premiac¢do nacional como “a melhor empresa para se trabalhar no Brasil”.

Como conclusdo, o modelo de avaliacdo da satisfacdo se mostrou coerente podendo ser fonte

inspiradora para aplicacdo em outras empresas que tenham o foco no cliente interno.

Palavras-chave: Marketing Interno; Cliente Interno; Qualidade na prestacdo do Servico
Classificagcdo JEL: M1 — Business Administration; L6 — Industry Studies: Manufacturing
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ABSTRACT

The objective of this study is to identify internal marketing strategies that contribute decisively to
the elaboration of a new organizational culture which values the people who work in a company,
especially the "Masa da Amazonia LTDA" , which is part of the Industrial Pole of Manaus, the

second largest industrial conglomerate in Brazil.

There are two proposed goals: the first is to build a model explaining the overall satisfaction of
employees on the basis of a set of variables or dimensions related to internal marketing. The second
objective relates to assessing the degree of correlation is general satisfaction and performance.

The starting point was the revision of the theory that shows the importance of strategies that
motivate the employee to have ethics and that influence on the quality of the service performed inside

factories.

The variables that could lead to a conclusion were reached by means of exploratory research with
questionnaires of satisfaction to the company's current managers as well as the employees that
participate in the case study of this dissertation.

In addition, information on measures related to management that look for "happy people” within
the corporation, and also bibliographic and documentary sources were used to format the study.

The survey results confirmed the work done within the factory, which culminated, during two years,
in national awards as "best company to work in Brazil."
All in all, the evaluation model of satisfaction could be proved consistent, and can be a good

source of inspiration to other companies which focus on internal customer.

Keywords: Internal Marketing, Internal Customer, Quality of Service provision

Classification JEL : M1 - Business Administration; L6 - Industry Studies: Manufacturing
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1. INTRODUCAO

A intencdo deste trabalho de pesquisa € mostrar a importancia do suporte dado aos gestores da
MASA DA AMAZONIA LTDA, feito principalmente pelo setor de recursos humanos da empresa, e
levando-se em consideracdo conceitos de marketing aplicados dentro da organizacgdo. Esses conceitos
acabam motivando o publico em analise, formado por gestores e colaboradores a trabalharem com
ética, cuidado com a qualidade dos objetivos da empresa, e transformando méo-de-obra motivada em
prestacdo de servigos de qualidade dentro dos objetivos organizacionais e do segmento em que atua a
MASA.

Uma questdo, no entanto, surge logo que se pretende evidenciar essa relacdo: Como mostrar que a
satisfacdo geral destes funcionarios influencia, decisivamente, na qualidade dos servigos prestados e
pelo crescimento econdmico da empresa?. Desta questdo decorre o tema desta dissertacdo que
pretende criar um modelo de avaliagdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores da Masa da

Amazonia.

1.1. Enquadramento do Tema

De acordo com uma das principais revistas do pais, segmentada no mundo corporativo, e que trata
de questdes de relevancia dentro do cenario econdémico do Brasil, levando-se em consideracdo a
qualidade de vida no trabalho, a MASA DA AMAZONIA tem sido ao longo de varios anos,
especificamente os anos de 2003 a 2008, uma das melhores empresas para se trabalhar no Brasil.
Grande parte do éxito da MASA, depois das pesquisas realizadas em grandes organizacdes, se deve a
mudanca organizacional que ocorreu a partir de 1993. Foi a partir desta data que, por uma intencdo de
dar oportunidade de crescimento intelectual, a empresa passou a apoiar seus funcionarios a voltar a
estudar. Neste mesmo ano uma pesquisa revelou que apenas 15% dos funcionarios tinham concluido
0 segundo grau. Seis anos depois todos os funcionarios da MASA tinham o diploma de nivel médio.
A intencdo de melhorar as bases intelectuais da empresa por meio de seus funcionarios tinha um
objetivo importante: o de colocar a MASA no cenario das grandes empresas mundiais para competir
no mercado global.

A atitude ndo sé resultou em salto qualitativo empresarial como também a salvou de uma faléncia
anunciada. A grande motivacdo veio por meio de um de seus executivos. Ulisses Tapajos

revolucionou as atitudes internas dos funcionarios sob o ponto de vista da manutencdo do emprego

10
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quando negociou reducdo de salarios mas com a promessa de melhoria das condicdes de trabalho e
crescimento dentro da empresa, por meio da melhoria educacional.

A atitude do executivo deu certo, e hoje apresenta-se como forma de uma politica de beneficios
bem aplicada dentro das organizaces e que € fator de motivacdo fundamental para a manutencao das
linhas de producdo em plena atividade. As decisdes na fase dificil e de grande depressdo econdémica
se transformaram em atitudes proativas para a melhoria de salarios e beneficios. Atualmente as
estratégias de marketing desenvolvidas dentro da MASA representam benchmarking para outras
organizacfes que acreditam na motivacdo dos funcionarios para a garantia de sucesso dentro do
mercado brasileiro e para o crescimento econdmico no atual cendrio mundial. Desta forma, este
trabalho cientifico pretende ndo so6 criar um modelo explicativo da satisfacdo geral dos colaboradores
como também associar a avaliagdo do grau de correlacdo que a satisfacdo geral tem com a
performance. Assim vai ser possivel explicar, cientificamente, como variaveis de marketing interno
fazem tanta diferenca na gestdo de uma grande industria instalada no coragdo da Amazonia Brasileira,
e levantar a possibilidade de que outras empresas em todo 0 mundo possam usar 0 modelo para obter

0 Mesmo sucesso empresarial.

1.2. Duracéo das Fases de Investigacao

A percepcdo de valor que se criou ao longo dos anos com a credibilidade, a politica da empresa e
o compromisso de oferecer aos funcionarios condicdes satisfatorias para que o produto final seja
feito com o mais alto nivel de qualidade, fez renascer outro espirito corporativo dentro da MASA,
sempre focado no ser humano como fator de lucratividade da empresa dentro do ramo em que atua.

Em Redstone (2003, pag. 87), “era parte de uma estratégia de investimento que sempre segui:
continue naquilo que vocé conhece. Muitos investidores sdo aconselhados a diversificar, a tomar
posi¢cfes em uma ampla variedade de areas do mercado. Acho que as pessoas deveriam investir
naquilo que conhecem em vez de espalhar seu dinheiro por ai”.

Ulisses Tapajos agiu dentro destes preceitos. Ele criou as condi¢Ges necessarias para que seus
colaboradores pudessem desenvolver um bom trabalho. Atualmente a atitude do executivo se estende
a familia dos funcionérios que usufruem dos mesmos beneficios.

Por fim, numa visdo mais simplista, porém igualmente importante e que nao pode deixar de ser

citada, até o fim deste trabalho vai se buscar a identidade das atitudes preconizadas ao longo do
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tempo, e de maneira cientifica, mostrar em revisdo da bibliografia, depois com o recolhimento de
informacdes e identificacdo de varidveis estatisticas, que o respeito aos funcionérios, dentro das
variaveis de marketing interno é fundamental para um processo rico e de retorno incontestavel dentro
das oportunidades de gestdo e dos investimentos nas pessoas e nos seus diversos setores de atuacao.

O trabalho tem fases de investigagdo distintas. Durante os trés primeiros meses o trabalho se
concentrou em pesquisas sobre o referencial tedrico existente em livros e artigos escritos e publicados
em revistas cientificas em todo o mundo. Sdo elas: Pesquisa Bibliografica, Selecdo da

Amostra, Selecdo das Variaveis Explicativas e Recolha de Dados.

1.2.1. Pesquisa Bibliografica

Os proximos trés meses foram de construcdo das bases tedricas que passaram a compor o texto
inicial do projeto. Essas bases foram fundamentais para o levantamento de variaveis que pudessem
ser destacadas para a formulagdo do questionario, a préxima fase do trabalho. Em consonancia com o
tema do projeto, artigos e livros escolhidos adensaram o corpo do trabalho tornando-o cada vez mais
qualitativo do ponto de vista tedrico.

1.2.2. Selecdo da Amostra

A proxima fase foi feita em paralelo a constru¢do do questionario. A escolha da amostra que
pudesse participar da pesquisa e pudesse dar densidade as respostas. A selecdo foi por individuos que
estivessem participando efetivamente, diretamente do contidiano da empresa, tanto em cargos de
gestdo como também na linha de frente da producdo. Estes individuos foram escolhidos depois de
visita a fébrica, instalada na capital do Estado Brasileiro do Amazonas, e com a permissdo do
presidente da Empresa MASA da Amazonia LTDA. Em um més, os participantes da pesquisa

estavam escolhidos e prontos para responder as questdes contidas no questionario.

1.2.3. Selecéo da Variaveis Explicativas e Recolha de Dados

Depois de qualificadas durante o processo de Reviséo Bibliografica, as variaveis forma escolhidas
e passaram a nortear a criagdo do questionario para aplica¢do na industria brasileira. Em dois meses

de escolha e montagem do questionario foi possivel aplicar aos participantes do inquérito. A recolha
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de dados durou um més por causa da complexidade da atuacdo, dentro da fabrica, de cada um dos
inquiridos.

Com as questbes respondidas foi possivel filtrar os dados colhidos por meio da analise de
dezenove questdes levantadas que formaram o ficheiro. Logo apos, os dados foram tratados com a

ajuda do software de analise de dados SPSS. O tratamento durou pouco mais de um més.

1.3. Constituicéo da Tese

A tese esta organizada como decorre a seguir:

A Revisdo Bibliogréfica abre a condi¢do de estudos mais aprofundados sobre o tema proposto
para a criacdo tedrica em cima do que ja existe publicado no mundo académico e que pode ganhar
bases mais profundas com este projeto. Diante dos estudos ja consolidados surgem os objetivos que
sdo: a criacdo de um modelo de avaliacdo de satisfacdo geral e a relacdo com a performance dos
inquiridos, dentro do estudo. O universo amostral é formado por cem colaboradores de uma inddstria
brasileira que fica no segundo maior polo do setor no pais, notadamente dentro da maior floresta
tropical do planeta: a floresta amazénica. A metodologia consiste em recolher a informacdo do
universo amostral com base no questionario aplicado aos cem constituintes da populacdo em analise,
que foi retirada de uma amostra aleatoria dentro da empresa de empregados que estdo diretamente
ligados ao setor produtivo, que séo, tanto gestores quanto operarios da linha de producgdo. A analise
de resultados utilizou a ferramenta computacional SPSS, e posteriormente foi criado um modelo
estatistico. Por fim, as conclus@es e limitacGes do estudo sdo apresentados no Gltimo capitulo deste

projeto.
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

O Marketing Interno como fator critico de sucesso Hesket et. al. (1997); Gronroos (1995) tem
sido a tonica de alguns autores, em tempos atuais, para incluir nos processos empresariais uma
politica de valorizacdo dos clientes internos Bekin (1995); Kotler (1998) para que eles se sintam
motivados a trabalhar com qualidade e com compromisso. As varias ferramentas utilizadas no
marketing interno derivam da evolucgdo do estudo do marketing ao longo dos dltimos cem anos. “O
Journal of Marketing (JM), um dos periddicos mais tradicionais da area, incluia em seus primeiros
volumes (1936) diversos artigos com reflexdes e praticas do ensino da disciplina”, Bacellar e Ikeda
(2006).

E importante citar a evolugdo na medida em que, boa parte dela, ocorreu em territorios que ndo o
brasileiro, isto €, s cinquenta anos depois de iniciarem os estudos, 0 marketing “aportou’ no Brasil.

“Com pouco mais de 100 anos de existéncia da disciplina e depois de 50 anos de introduc¢ao no
Brasil, é importante voltar no tempo e observar como o0 Marketing era visto e ensinado em sua origem
e como evoluiu com o passar dos anos sob o impacto das mudangas nos contextos social, politico e
econdmico”, Bacellar e Ikeda (2006). E, por essa diferenca temporal e linguistica, algumas palavras
tenham sido erroneamente traduzidas transformando meras conceituacdes em falacias, Campomar e
Ikeda (2006).

“Houve entdo a falacia criada pela traducdo de marketing por “mercadologia”. Esse sufixo “logia”
significa estudo em grego e a tradugéo dessa forma captava apenas parte do significado do termo, ou
seja, 0 estudo de mercado era apenas uma fracdo das atividades e ndo marketing com um todo
Campomar e lkeda (2006). Nesta breve analise, 0 que se quer, € apenas estabelecer uma
conectividade entre a evolugdo do estudo do marketing e as falacias criadas ao longo do tempo, para o
inicio de um estudo mais aprofundado sobre o marketing interno, que é o tema central do estudo.

“O apice da ampliagdo do conceito de Marketing aparece no artigo de MacKenna, “Marketing is
everything” (1991). O titulo desta andlise bem como a citagdo servem apenas para entrarmos em um
campo exclusivamente conceitual. Para Kotler (2000, p. 30), “marketing ¢ um processo social por
meio do qual pessoas e grupos de pessoas obtém aquilo de que necessitam e 0 que desejam com a
criagdo, oferta e livre negociacdo de produtos e servigos de valor com outros”. Por definigdo,
endomarketing é fazer com que este conceito possa ser aplicado ao publico interno da empresa.

Para Gronroos (1995, p. 160), “¢ funcdo do marketing compreender o mercado, por meio de
pesquisa de mercado e anélise por segmentacéo, para que nichos e segmentos de mercado possam ser

selecionados, e para que os programas de marketing sejam planejados e executados com sucesso”. O
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autor também trata o endomarketing como uma parte nova, como fun¢do de marketing. “O
endomarketing funciona como um processo gerencial holistico para integrar multiplas fungdes de
uma empresa de duas maneiras: Primeiro, assegura, que 0s empregados em todos os niveis da
empresa, incluindo as geréncias, compreendam e vivenciem 0 negdcio e suportem uma consciéncia
relativa aos clientes.

Para Wieseke et. al. (2009), por meio de um novo conceito, o da “identificagdo organizacional, o
marketing interno é fundamentalmente um processo no qual os lideres instigam seus seguidores para
um senso de unidade dentro da organizagdo”. Gestores ¢ Colaboradores se integram para que os
processos produtivos da empresa possam fluir harmonicamente.

Segundo, assegura que todos os empregados estejam motivados e preparados para agirem de
forma orientada para servigos”, Gronroos, (1995, p. 279). Para arrematar com propriedade, e
confirmando a complexidade ¢ modernidade do tema, Brum (1994, p.34) menciona que “Fator de
forte motivacgdo, para todos os individuos, € possuir algo em que possam acreditar. Uma empresa
guiada apenas pelo lucro ndo inspira seus funciondrios”. A empresa focada, eminentemente, nos
resultados acaba esquecendo que o fim de tudo, justifica os meios utilizados e muitas vezes, a pressao
sobre os funcionarios pelo aumento da produtividade cria uma falsa sensacdo de que a empresa esta
crescendo. Na realidade, o que se pretende é criar uma cultura de crescimento com indices superiores
a cada ano. Para Bekin (1995, p. XVII), o endomarketing tem como objetivo “facilitar e realizar
trocas construindo relacionamentos com o publico interno, compartilhando os objetivos da empresa
ou organizac¢do, harmonizando e fortalecendo estas relagdes”.

O foco do estudo de marketing, dentro de uma abordagem especifica do endomarketing, ou
marketing interno, pressupde, entre outras preocupacfes académicas, a criacdo de uma pesquisa que
possa utilizar variaveis de estudo e aplicar a teoria em avaliagdes baseadas em questionérios, dentro
de uma cultura organizacional que tem efetivamente uma politica voltada para estratégias de
valorizacdo do cliente interno. Para Kotter e Heskett (1994, p. 9) “um dos mais antigos exemplos da
pesquisa empresarial moderna concluiu que grupos de trabalho de organizagdes podiam desenvolver
culturas proprias e que essas culturas podiam prejudicar ou melhorar o desempenho da firma”. A
citacdo extraida do livro “A cultura corporativa e o desempenho empresarial” ¢ uma pequena parte da
visdo dos autores sobre a criagdo de atitudes dentro da empresa, que patrocinem o bem-estar da forca
de trabalho.

Para Carter e Gray (2007) “ndo se pode implantar dentro da empresa a concepcao da orientagao

para 0 marketing interno, sem um completo entendimento das competéncias relacionais dos
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empregados”. Reconhecer os empregados ¢ fundamental para conhecer as necessidades dentro do
processo produtivo e, a partir dai, criar estratégias motivacionais.

A pesquisa que vai subsidiar a criacdo de um modelo de avaliacao, precisa entre outras vertentes,
relacionar as variaveis tedricas com a pratica cultural dentro do assunto que € marketing interno. Para
Mattar (2000, p. 15), “a pesquisa de marketing ¢ a investigagdo sistematica, controlada, empirica e
critica de dados com o objetivo de descobrir e descrever fatos e de verificar a existéncia de relacoes
presumidas entre fatos ou variaveis referentes ao marketing de bens, servicos e idéias, e ao marketing
como area de conhecimento de administragdo”. Kotler (2000, p. 127), divide o processo de pesquisa
de marketing em cinco fases: “Definicdo do problema e dos objetivos da pesquisa, desenvolvimento
do plano da pesquisa, coleta de informagdes, analise das informagdes e apresentagdo de resultados”. E
evidente que sdo fases para pesquisas de marketing corporativas, ou seja, dentro das empresas para
suprir a aquisicdo de dados que levem a implantacdo de uma acdo de marketing. Porém, ha que se
levar em consideragdo que as fases da coleta e da analise dos dados podem ter conectividade técnica
com a pesquisa cientifica de marketing, na medida em que, usa procedimentos isondmicos e
programas de computador que tratam e apresentam os resultados.

Por fim, a ética como variavel de pesquisa é fundamental para assegurar a veracidade da pesquisa
em si e os resultados que servirdo de base para o estudo cientifico. Brum (1994), “é importante ser
ético, porque uma empresa que nao € ética nao pode esperar que as outras o sejam”.

Os estudos feitos sobre o tema revelam sempre uma preocupa¢do com a criacdo de modelos ou
alternativas para o uso das ferramentas de endomarketing que repercutam, de fato, nos resultados das
corporagOes. Para Bohnenberger e Pinheiro “ao promover a melhoria no relacionamento interno da
equipe, a agilizagdo e transparéncia dos fluxos de comunicacdo, a introducdo de mudangas nas
atitudes e comportamentos, as praticas do marketing interno favorecem o desenvolvimento, nos
funcionarios, de uma consciéncia de que todas as suas a¢des devem voltar-se para a satisfacdo das
necessidades dos clientes”.

Para Franco et. al., “a nova area de atuacdo de marketing ¢ cada vez mais importante no que diz
respeito a competitividade das organizagdes”.

Para Lelo et. al. “o estudo das praticas de marketing no meio académico reflete, de certa forma,
tanto o rapido avanco tecnoldgico vivenciado no Brasil nos dltimos anos como também a mudanca de
foco do marketing empresarial”.

Em Spiller et. al. (2004, p. 93), “o mercado comegou a perceber que os conhecimentos, a
experiéncia e a lealdade dos funcionarios eram um precioso patrimonio intangivel que merecia a

mesma atencdo especial que o marketing conferia aos clientes da empresa, e assim fortaleceu-se a
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no¢do de cliente interno”. Na mesma obra, os autores lancam mao de ferramentas como
empowerment (delegacdo de responsabilidades), salérios, planos de carreira e de capacitacdo, e
promocdo. Sao variaveis que dao bases para a criacdo do questionario da pesquisa deste estudo.

E por meio destas atitudes de marketing interno que as corporacdes vao conseguir aglutinar o

apoio dos funcionarios que sdo o grande canal de distribui¢cdo dos conceitos pragmaticos e que vao
tornar toda a estratégia plausivel de ser aplicada como fator de (r)evolucdo econdmica dentro da
empresa. Lovelock (1995, p.24), “o fator humano na producdo de servicos complica a tarefa da
administracdo, uma vez que isso significa que os clientes estdo avaliando a qualidade da aparéncia
dos empregados e de suas habilidades sociais, bem como de suas habilidades técnicas. Assim, a
selecdo, o treinamento, e a motivagdo dos empregados devem incluir varios critérios”. Para Bekin
(1995, pags. 50-51) “a baixa motivagdo dos funcionarios, sobretudo aqueles em contato direto com o
cliente, constitui uma ameaca para o desempenho da empresa. Quando pontos de estrangulamento
como esses sdo identificados, devem receber um tratamento prioritario do programa de
Endomarketing”.

Para Opuku et al, “o marketing interno pode ter influéncia na prestagdo de um servigo de
qualidade”, e ainda que “os empregados podem até criar um relacionamento comercial mais proximo
com os clientes”.

Buber (2000) cita que “existem diferentes tipos de motivacdo. Em um primeiro momento a
motivacao pode estar no cumprimento de responsabilidades, no espirito de equipe e na expectativa de
receber motivacdo. Em outro momento estdo os beneficios sociais como instrumentos motivacionais.
Porém, o que aparece como 0 mais mencionado entre os empregados é o beneficio financeiro, dentro
de empresas que ndo pagam tao bem”.

A andlise de dados em pesquisas quantitivas, é tdo importante quanto o prdprio estudo qualitativo
com a base em conhecimentos cientificos de autores reconhecidos na area de atuacédo, porque além de
esclarecer a opinido de um universo de pessoas envolvidas no estudo, apresenta estatisticas que
rejeitam ou ndo a tese proposta em novos estudos cientificos. Neste caso, dados recolhidos a partir de
varidveis de marketing interno, que mostram toda a relacdo de processos, que vao desde o ambiente
interno até o cliente final, apontam para a grande importancia de uma politica voltada para o cliente
interno que vai refletir positivamente no sucesso da empresa que presta servigos, Michell (2002).

Daykin e Moffatt (2002), propdem um modelo baseado na escala de Likert (1932) que traduz, na
forma mais comum, variaveis de escolha que véo desde a discordancia total, a total concordancia.
Esse modelo é susceptivel de se aplicado para medir, entre outras coisas, a satisfacdo de um

determinado grupo de pessoas em diversas atividades, Clark, Georgellis e Sanfey (2001).
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O universo amostral de pessoas, neste estudo, é dos chamados clientes internos que dentro da
atividade em que atuam recebem tratamento especial como forma de motivacdo para as tarefas bem
sucedidas, dentro de um processo, em Kotler (1998), que comeca na contratacdo, passa pelo
treinamento e que acaba na motivacao propriamente dita dentro do conceito de marketing interno.

O modelo da Escala de Likert, em Daykin e Moffatt (2002) é uma alternativa para a utilizagéo dos
conceitos tedricos que possam, na pratica, tabular ou reconhecer os dados conseguidos com uma
pesquisa — questionario — e traduzir em indices ou coeficientes.

Os estudos para a criagdo de uma Tese de Mestrado sdo focados em variaveis que ja foram
testadas anteriormente por outros autores, e que, a partir de agora, sdo reconhecidas como variaveis
cientificas que podem ser utilizadas para novos testes, e questionarios para avaliacdo de outras
estruturas organizacionais.

Em Spiller et. al. (2004, p. 94), “o funcionario ¢ o consumidor do emprego, ¢ o emprego € um
produto que pode ser trabalhado com as mesmas ferramentas do marketing externo”. As ferramentas
citadas pelo autor relacionam termos comumente usados no marketing externo e apresentam como
variaveis: pesquisas de opinido, descricdo de funcbes, faixas salariais, beneficios, planos de
carreira e de capacitacdo, além de comunicacdo por meio de intranet, jornal interno, murais, e
ainda promoc0es, com premiacdes, eventos, homenagens e servicos especiais. Todas essas variaveis
requerem coragem do gestor porque pressupdem caracteristicas qualitativas de responsabilidade
técnica que rejeita a tendéncia da terceirizacdo, na medida em que, um freelancer ndo tem o0 mesmo
grau de comprometimento de um funcionario de carreira. Os autores Spiller et. al.(2004, p. 95) citam
ainda que ““€ preciso que a organizacdo esteja imbuida de uma cultura de exceléncia capaz ndo so de
transformar todos os funcionarios em profissionais de marketing, mas também de criar para a
empresa uma personalidade Unica (uniqueness) que é o seu grande diferencial estratégico”. Uma outra
variavel criada a partir das discussdes dos autores Spiller et. al. (2004, p. 96) é o chamado “CCQ, ou
Circulos de Controle de Qualidade”, que, em uma Visdo corporativa, nada mais € que a
concretizacdo da cultura da qualidade, onde todos trabalham conscientes de metas e obrigagdes, e
satisfeitos com a programacdo preparada para cada um. Na visdo dos autores Spiller et. al. (2004, p.
97), surge também uma variavel chamada de empowerment, ou “dar poder” - autonomia para 0s
funcionarios.

Para Brum (1994, p. 20), “os empresarios acabam despertando para 0 fato de que a qualidade
nada mais é do que uma decorréncia do contentamento e da motivacdo daqueles que fazem o dia-a-

dia de uma empresa”. A autora cria até uma formula para exemplificar o conceito:
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QUALIDADE = CONTENTAMENTO + MOTIVACAO

Ela cita ainda (1994, p. 20) algumas causas de desmotivacdo que, se avaliadas na perspectiva
inversa, podem fornecer variaveis de avaliacdo de satisfacdo: “Salario inadequado, Falta de
informacdo sobre a empresa e seus processos, desconhecimento quanto a prépria performance no
trabalho, desapontamento pela perda de uma promogdo, inexisténcia de condi¢fes necessarias para a
execucdo de determinada tarefa, acimulo de tarefas e aumento do niimero de tarefas”.

A remuneracdo também aparece como fator recorrente, e serve de variavel de motivacdo em
Brum (1994, p. 36), bem como no caso do salario (1994, p. 37) cita que “¢é importante que a direg¢do
da empresa mantenha o funcionario informado sobre sua politica salarial, a fim de que ele possa
perceber a transparéncia no que tange a administracdo de salarios e para que possa avaliar se sua
remuneracdo ¢ compativel com as atividades que desempenha”. Os instrumentos até aqui
apresentados por Brum se integram aos ja conhecidos, mas € a comunicacao interna Brum (1994, p.
75) que aparece como variavel melhor analisada e explica pela autora que diz que “quando o publico
trabalhado é o interno, as areas de comunicacéo social e de recursos humanos de uma empresa devem
atuar em conjunto. Esta Ultima é o setor capaz de gerar subsidios para que sejam trabalhadas
informagdes sobre salarios, calendarios de trabalho, férias, entre outras”. Criticas, elogios, reunides,
fotos, pequenos balangos de atividades, aniversariantes do més e festas comemorativas podem, por
exemplo, ser avisadas nos murais, dentro da empresa. Um personagem ou um slogan também podem
ser trabalhados na comunicacao interna das corporagoes.

Os desafios criados ao longo das jornadas diarias também tornam a prética laboral um prazer, na
medida em que, o reconhecimento e a premiacdo, além das condi¢fes de trabalho serem propicias
para 0 cumprimento das metas, forem levados em consideracdo pelos gestores voltados para o
marketing interno.

Cerqueira (2005, p. 143), em premissa, coloca: “Desafie 0 homem e valorize seu ego, sua auto-
estima, através do reconhecimento de suas conquistas e ele ndo serad apenas um recurso humano, mas
sim um super-homem capaz de realizar coisas nas quais ninguém acredita”. A afirmacao apresenta-se
como base para o que o autor Cerqueira (2005) chama de comprometimento, que € mais uma variavel
de endomarketing que mostra a relacdo do respeito da empresa com o funcionario e a reacgdo dele
quando presta um servico de alta qualidade com a perspectiva de ser reconhecido, ou ja ter sido no
comprobatdrio valor de seus proventos.

Para Bekin (1995, p. 51) “um programa eficiente de Endomarketing tem de se ajustar a realidade

da empresa”. E dentro desta concepgdo que se enquadra a presente tese de mestrado. A vontade
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latente de transformar, ou adequar variaveis ja existentes e atrelar as experiéncias vividas, e colocadas
em forma de teoria cientifica, suplementando os estudos atuais.

As experiéncias nas empresas podem ser apresentadas em um modelo criado para avaliar a
satisfacdo dos gestores quando submetidos ao “prazer” destas variaveis, ¢ diante delas, transformar
forca de trabalho em uma importante ferramenta “vendida” na forma de produto bem acabado e
invadindo as casas de milhdes de brasileiros de variadas formas.

Portanto seguem citadas, as variaveis que vado integrar os estudos, e ser utilizadas como
ferramentas para a aplicacdo do questionario para um estudo de caso que vai compor a criacdo do
modelo de avaliagéo da satisfacao.

Salarios, planos de carreiras, programacao para qualificacdo, intranet (comunicacdo interna
virtual), jornal interno, comunicacgdo interna (murais), recompensa (por tempo de empresa ou por
cumprimento de meta), promoc6es (por tempo de carreira ou por ascensdo intelectual e merecimento
por excelente trabalho concluido), premiacdes (por metas atingidas, concursos internos, exemplo de
dedicagdo, por tempo de empresa), reconhecimento (por tempo de empresa ou por trabalho
concluido), programas de incentivo a qualidade (CCQ) e empowerment (poder de decisao).

Por fim, Ahmed et. al. (2003), consideram que as variaveis de marketing sdo chamdas de IM Mix,
ou mix de marketing interno, e¢ estabelecem que “é possivel generalisa-lo incluindo os suaves e 0s

pesados aspectos da organizagédo para estudos mais profundos sobre aplicacdo dentro das empresas.

3. OBJETIVOS DA DISSERTACAO

Os estudos desta Tese de Mestrado véo estar concentrados nos diversos aspectos que relacionam a
atuacdo dos colaboradores e 0 apoio dispensado a eles para que o trabalho seja feito, e ainda, o
resultado deste trabalho, que s&o os produtos bem acabados dentro da linha de producdo da MASA,
seja de alta qualidade. Grande parte destes gestores e operarios esteve integrada no processo de
redimensionamento da empresa no inicio da década de 1990, com a intencdo de criar bases
intelectuais satisfatérias para colocar a MASA no cenario empresarial mundial, dentro do setor
industrial.

Agora, como motivadores em potencial, na medida em que atuam como gestores, eles recuperam
a disciplina aplicada no passado para tornar seus funcionarios partes integrantes do processo de
interacdo com a empresa, e ddo sustentacdo ao perfil desenvolvido até os dias atuais, dentro do
conceito de que “funcionério feliz trabalha melhor”, e que rendeu a empresa, premiacdes importantes

dentro da percepc¢éo de valor corporativo no Brasil.
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Participam desta fase quantitativa do trabalho, gestores e colaboradores da MASA que foram
requisitados para responderem, por meio da internet, o questionario criado.

Portanto, relacionar a satisfacdo destes gestores e colaboradores com o processo de satisfacéo
geral dos funcionarios da MASA, medido inclusive por indicadores de reconhecimento nacional,
significa provar que diante dos meios oferecidos pelas empresas, estes gestores repassam com
perfei¢do o conceito gerador de sucesso.

Para tanto, ha que se fundamentar as bases tedricas deste estudo com resultados estatisticos
notadamente reconhecidos cientificamente, por meio de mecanismos que ja existem do ponto de vista
dos estudos até entdo realizados na area.

Desta forma, busca-se, neste estudo construir um modelo explicativo da satisfacdo geral dos
gestores e colaboradores em funcdo de um conjunto dimensdes relacionadas com o Marketing
Interno. Tal modelo — Modelo de Regressdo Ordinal — permitira identificar quais as variaveis que
produzem maior impacto na satisfacao geral.

Por outro lado, também espera-se associar a avaliacdo do grau de correlacdo que a satisfacdo geral
tem com a performance — medida através do nimero de promogdes por ano de atividade. Deste modo,
sera possivel delinear a linha de raciocinio: colaboradores satisfeitos tém melhor performance e
indicar as varidveis que mais contribuem para isso.

Esta escolha foi feita para demonstrar que, entre as estratégias de gestdo empresarial existentes e
comprovadas cientificamente, ha atitudes que podem ser tomadas levando-se em consideracao
varidveis de marketing interno e que sdo tdo ou mais eficientes quanto as relacionadas com a

producdo ou comercializagédo de produtos.

4. POPULACAO DO ESTUDO

A populacdo escolhida para o estudo € de colaboradores da MASA da Amazodnia, que possui 895
funcionarios. A amostra, no entanto é de 37 gestores e de 63 operarios de diversos setores da MASA
da Amazonia, portanto, cem inquiridos durante o processo de criacdo da Tese de Mestrado. Eles
foram escolhidos por estarem integrados a um processo de transformacao dentro da empresa. Tal
mudanca de cultura organizacional permitiu que a industria, instalada no P6lo Industrial de Manaus
continuasse no mercado de producdo de pegas plasticas (injecao plastica), depois da aplicacdo de uma
estratégia intimamente ligada aos processos de marketing interno, e que acabaram por motivar esses

profissionais.
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A MASA é uma empresa caracterizada como unidade de neg6cio autbnoma, pertencente a
Flextronics, lider mundial em design industrial, na fabricacdo de produtos eletrénicos, componentes
plasticos, equipamentos de telecomunicacdes e atividades de logistica. Inaugurada, em 1978 com o
nome de Hevea da Amazodnia Ltda., tinha seu capital inicial composto por 2/3 do grupo Hevea de S&o

Paulo e 1/3 do Grupo Moto-Importadora Manaus, do Estado do Amazonas.

Em 1983 o Grupo Brasmotor, hoje Grupo Whirlpool, fabricante no Brasil dos eletrodomésticos
das marcas Brastemp e Consul, adquiriu a Hevea da Amazé6nia Ltda., que passou a chamar-se
Multibras da Amazonia Ltda., nome que se consagrou no mercado e sociedade, sendo ainda hoje
muito confundida com a atual denominacdo da empresa. Em 2005 a entdo Multibras da Amazonia
Ltda., foi adquirida pelo Grupo Flextronics, passando a chamar-se Flextronics Manaus e

posteriormente Masa da Amazonia Ltda.

A Masa tem como atividade-fim, a producdo de pecas plasticas injetadas, e inclui processos de
acabamento tais como pintura, tampografia e pequenas submontagens. Ocupa uma area industrial de
22 mil metros quadrados na Zona Franca de Manaus, mais precisamente no PIM- Pdlo Industrial de
Manaus e um escritorio comercial na cidade de Sdo Paulo — SP. Sua atuacdo esta concentrada
prioritariamente no atendimento das demandas do mercado local. Toda a infra-estrutura instalada
capacita a Masa a transformar, dependendo do mix de producdo, um montante de aproximadamente
1800 toneladas mensais, colocando-a entre as inddstrias de grande porte no segmento de
transformacéo de Plasticos da Regido Norte do Brasil. Seu faturamento bruto em 2005 atingiu a casa
dos R$180 milhdes.

O portfdlio dos principais produtos da Masa é composto por pecas plasticas injetadas, para a
indUstria eletroeletronica e de duas rodas. Os principais processos produtivos da Masa sdo a injecéo e

acabamento, conforme segue:

Processo de Injecdo: A Masa possui um parque fabril, composto por 61 maquinas injetoras com
capacidade de fechamento de molde que varia de 60 a 1500 toneladas, estas Gltimas equipadas com

unidades autbnomas (rob6s) de ultima geracéo.

A alimentacdo das injetoras com as resinas plasticas é feita por um processo de abastecimento
central automatico com o uso de tubovias controladas eletronicamente, o que reduz as perdas de
matéria-prima e os riscos de contaminacdo, além de proporcionar celeridade ao processo de

transformacéo plastica.

22



Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

A MASA da Amazonia é uma das maiores produtoras de pegas plasticas injetadas da regido Norte
do Brasil, tendo forte atuacdo no mercado local e nacional no segmento de eletrodomésticos,

eletroeletrénicos e de duas rodas.

Seus principais clientes possuem plantas industriais no PIM- Pdlo Industrial de Manaus e sedes
administrativas ou escritérios de representacdo em outras regifes do Brasil. A Masa tem como

principais clientes os maiores produtores e lideres em seus segmentos de mercado.

Para garantir maior agilidade em negociacdes de pedidos com clientes que mantém escritorios
administrativos no sul do pais a Masa mantém um escritorio na cidade de Sao Paulo. A

comercializacdo é feita diretamente com o cliente por meio de representantes préprios da empresa.

A MASA dimensiona seu parque fabril, capacidade produtiva e processos de planejamento,
producdo e logistica, para garantir a continua disponibilidade de componentes e pecas para Seus
clientes, disponibilizando um sistema de entrega Just-in-time que assegura a alimentacdo de produtos
diretamente nas linhas de montagem ou &reas de recebimento dos clientes a cada duas horas durante

as 24 horas por dia, eliminando para os clientes 0s custos de estoques intermediarios e inventario.

Na definicdo de seus fornecedores a Masa, uma vez atendidos os requisitos de selecdo e
qualificacdo, da preferéncia a fornecedores locais em funcdo das dificuldades de logistica, do alto
custo de inventario em transito (o tempo médio de transporte de insumos entre a Regido Sudeste e
Manaus é de aproximadamente 10 (dez) dias e ainda dos riscos de desabastecimento por acidente,

ndo-conformidades de carga, embaracos fiscais etc).

As dificuldades de logistica, oriundas da longa distancia e deficiente infra-estrutura de transporte
entre os fornecedores localizados em outras regiGes do pais sdo compensadas por um planejamento
acurado e manutencdo de niveis de estoques adequados, com o objetivo de evitar falha nos

compromissos de entregas assumidos com os clientes.

Desde a definicdo de sua Missdo, passando por sua filiacdo ao instituo Ethos de Responsabilidade
Social e a Certificacdo de seu Sistema de Gestdo Integrada — SGI, que abrange os requisitos da norma
de gestdo de responsabilidade social SA 8000, a Masa é caracterizada como uma empresa cidadd,
marcada pela valorizacdo das pessoas.

Seu relacionamento social é marcado pelo respeito e forte senso de contribuicdo rumo a patamares

superiores de respeito, €tica, parceria, desenvolvimento muatuo.

A MASA tem como marco inicial de sua jornada rumo a exceléncia na gestdo empresarial o

langamento do Programa Visdo de Futuro, do entdo Grupo Brasmotor em 1991. A partir de entdo a
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empresa vem, de forma continua e com constancia de propdsito, evoluido e construindo o que
internamente ¢ denominado “Nossa Catedral”. A tabela a seguir evidencia a escalada da MASA rumo

a “Catedral” Masa:

e 1991: Iniciado o Projeto Visdo de Futuro, tendo por objetivo inserir a empresa no padrao

classe mundial em dez anos, evidenciando a criagdo de uma cultura organizacional empreendedora.

e 1992: Dados os primeiros passos na implantacdo da Qualidade Total com utilizagdo do GPD-
Gestdo pelas Diretrizes e estruturacdo dos processos na forma de Unidades de Gerenciamento Basica
— UGBs.

e 1995: Implantado, de maneira pioneira na regido, o Programa de Participacdo de Resultados
(PPR), como forma de reconhecer o engajamento dos colaboradores e incentivar a participacdo

focada nos resultados financeiros e atingimento nas metas organizacionais.
e 1996: Certificacdo do Sistema de Garantia da Qualidade ISO 9002:94 pelo BVQI,

e 1996 a 1997: Realizacdo de investimento recorde de US$ 20 milhdes para substituicdo dos
processos manuais de producdo e todos 0s seus equipamentos, adquirindo méquinas injetoras com
comando numérico, robds para retirada e pintura de pegas, sistema automatico a vacuo de transporte e
alimentacdo de matéria-prima, producao em células, embalagem em carrinhos vai-e-vem e entrega de

pecas com utilizacdo do sistema just-in-time.

e 1997: Prémio Nacional de Educacdo para Qualidade no Trabalho — Ministério de Educacéo e
Cultura;

e 1999: Com o crescimento da base educacional dos colaboradores, a empresa desenvolveu seu
préprio Sistema de Gestdo Integrado (SGI), alicercado em principios éticos, da Qualidade Total,

consciéncia ambiental e valorizacao das pessoas.

e 2000: De maneira pioneira no Brasil, obteve a certificacdo do Sistema de Gestdo Integrada
(SGI), pelo BVQi - Bureau Veritas Cerrtification, englobando as normas I1SO 9001 (Qualidade), ISO
14001 (Meio Ambiente) e OHSAS 18001 (Saude e Seguranca).

e 2000: Conquista do PQA - Prémio Qualidade Amazonas, modalidade Gestéo.

24



Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

e 2000 e 2001: Recebimento por duas vezes consecutivas do Prémio SESI Qualidade de Vida

no Trabalho.

e 2000: 12 colocada no Prémio Qualidade e Produtividade da Confederagcdo Nacional das
Industrias (CNI) na regido Norte e 22 no nivel nacional,

e 2000: Certificagdo de Melhor Desempenho na Conservacao do Meio Ambiente Amazonico;
e 2002: Certificagdo pela Sony Mundial como Green Partnership;

e 2002: Torna-se a primeira empresa amazonense a ser certificada pela Norma SA 8000, que

trata a gestdo de responsabilidade social, incorporando-a ao SGI — Sistema de Gestao Integrado.

e 2003: Figura pela primeira vez no ranking de “As 100 Melhores Empresas para se Trabalhar

no Brasil”, de acordo com pesquisa realizada pela Revista Exame e o Instituto Great Place to Work.

e 2004: Incorporagdo do BSC — Balance Score Card ao sistema de gestdo, criando assim o hoje

denominado Sistema Masa de Gestdo (ver figura).

e 2004: Consta pela segunda vez no ranking de “As 100 Melhores Empresas para se Trabalhar
no Brasil” e entre “As 100 Melhores Empresas para se Trabalhar na América Latina”,, de acordo com

pesquisa realizada pela Revista Exame e o Instituto Great Place to Work.

e 2005: Pela terceira vez consecutiva na lista de “As 100 Melhores Empresas para se Trabalhar
no Brasil”, de acordo com pesquisa realizada pela Revista Exame e o Instituto Great Place to Work,

desta vez entre as 10 melhores colocadas no Brasil e entre as 100 melhores da América Latina.

e 2004 e 2005: Conquista do Prémio Nacional de Eficiéncia Energética (duas vezes 2° colocado

Nacional, e duas vezes 1° colocado Estadual)

e 2005: Conquista no Ranking da Revista Exame de Empreendedorismo Corporativo a posicao

de “A Empresa mais Empreendedora do Brasil”.
e 2005: A Masa torna-se membro da FNQ — Fundacao Nacional da Qualidade.

e 2006: Conquista no Ranking do Guia Exame-Vocé S/A a posigao de “A Melhor Empresa para

Trabalhar no Brasil”.
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e 2007: Conquista pela segunda vez consecutiva no Ranking do Guia Exame-Vocé S/A a

posi¢ao de “A Melhor Empresa para Trabalhar no Brasil”.

e 2007: Conquista da Premiacdo Ouro, Modalidade Gestdo no PQA — Prémio Qualidade

Amazonas

e 2008: Mantém-e entre as trés melhores do Ranking do Guia Exame-Vocé S/A “A Melhor

Empresa para Trabalhar no Brasil”.

A MASA da Amazonia esta inserida no Subsetor de Termoplasticos do segmento de Industrias de
Injecdo de Pecas Plasticas e é o sexto subsetor com maior faturamento dentro do polo industrial de
Manaus. As empresas de Termoplasticos faturaram juntas no acumulado e janeiro a maio de 20009,
530,5 milhdes de doblares, e registraram 6,45% de participacdo entre os subsetores mais importantes
do polo. Em todo o ano de 2008 , o subsetor registrou faturamento de 1,6 bilhdes de ddlares.

Em primeiro lugar na participacdo dos subsetores, no ano passado, ficaram as empresas de
eletroeletrénicos com 8,9 bilhdes de ddlares de faturamento, seguidas das industrias de duas rodas
com 7,6 bilhdes de dolares e de bens de informética com 4,0 bilhdes de dolares de faturamento total.

PARTICIPACAO DOS SUBSETORES DE ATIVIDADES NQ FATURAMENTO DO
POLO INDUSTRIAL DE MANAUS - JAN A MAI/2009 (Calculado sobre os valores em R$)

11,27%

|. Bens de Informitica @ Hetrosletrdnico © Outros ) Duas rodas @ Termopldstico ) Metaldrglea © Quirnlml

Gréficol:Participacdo no faturamento do Pélo Industrial de Manaus
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5. METODOLOGIA

Os resultados apresentados com o SPSS permitiram a revelagdo dos indicadores de satisfacdo
geral mais importantes, por meio da moda, mediana e moda. O modelo estatistico utilizado foi o de
Regressdo ordinal com testes ndo-paramétricos, Kruskal-Wallis e Mann-Whitney. O indicador de

correlacdo utilizado foi o0 de Spearman.

5.1. Recolha da Informacéo

De posse do questionario, com questdes que estiveram previamente estudadas e formuladas sob a
orientacdo académica, e com a defini¢do da populacédo a ser pesquisada, as questes foram enviadas a
empresa, e as respostas, posteriormente reenviadas ao pesquisador, no caso, 0 autor desta Tese de
Mestrado.

De acordo com Vergara (2007, pag. 47) a “pesquisa de campo ¢ uma investigacdo empirica
realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-lo”.
Essa é a definicdo da autora brasileira que mais se aproxima dos objetivos reconhecidos até agora
para esta pesquisa, dentro da criacdo da dissertacdo de Mestrado.

Mattar (2000, pag. 15), publica que “a pesquisa de marketing é a investigacdo sistematica,
controlada, empirica e critica de dados com o objetivo de descobrir e/ou descrever fatos e/ou de
verificar a existéncia de relagdes presumidas entre fatos ou variaveis referentes ao marketing”.

Os estudos cientificos demonstram que a pesquisa para a Tese de Mestrado é ponto chave para
analise das variaveis escolhidas neste trabalho e que vao apontar respostas para o fendémeno
evidenciado no inicio deste estudo.

A recolha de dados foi fundamental para a criacdo de bases quantitativas do estudo na medida em
que sustenta de forma objetiva a teoria mencionada anteriormente. A sustentacdo do referencial
tedrico, conseguida por meio da leitura dos dados adquiridos, sO seria possivel com a recolha de

dados.

5.2. Dimensdo de Amostra

Dentro dos objetivos alinhados desde o inicio da Tese de Mestrado a dimensao da amostra esta
solidificada em uma populacgdo capaz de responder as questdes com seriedade. Todos 0s gestores e
operarios da empresa que responderam as questdes foram solicitos em participar do inquérito. Sdo 19

as questdes levantadas dentro das dimensdes estruturais do questionario. Com base em um mailing
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list fornecido pela empresa, foi fundamental a utilizacdo da inernet para a comunicagdo entre o
pesquisador e os inquiridos. Assim cem respostas validas foram retiradas como amostra aleatoria.

A fidelidade dentro do perfil da analise é fator importante para uma resposta de qualidade depois
da tabulacéo dos dados.

Em Jurema e Queiroz (2005, pag. 56) tese “¢ uma contribuicdo inédita para o conhecimento e
apresentacdo para obtengdo do grau académico de doutor e do titulo universitario de livre-docente”.
Portanto, hd a consciéncia do pesquisador-autor de que este trabalho é parte integrante de uma
histdria de vida e que por si s6 deve ter como conceitos fundamentais aqueles que elevam cada frase
escrita aqui a um grau avaliado sempre qualitativamente, ainda que parte dos estudos seja o resultado
de uma aquisi¢do de dados quantitativa.

Por fim dada a dificuldade em obter informacéo valida através da aplicacdo do questionario, mas
também com a preocupacdo de limitar o erro amostral a valores que permitissem uma extrapolacao
para 0 universo minimamente aceitavel, estabeleceu-se como limite maximo uma margem de erro de
10%. Uma vez que o grau total da populacdo em andlise é composto por 895 individuos e para um
grau de confianca de 95%, a margem de erro associada para uma amostra de dimensdo de 100

inquiridos € de cerca de 9%, 0 que se engquadra no objetivo proposto.

5.3. Questionario

Depois das bases estruturais que seguem logo ap0Os este capitulo, terem sido amplamente
discutidas entre o autor e o orientador da Tese, foi possivel alinhar as questdes e aplicar os
questionarios ao universo proposto. Trata-se de um questionario com 19 questbes. Todas elas foram
alinhadas com as dimens@es e varidveis discutidas durante o trabalho académico. Na estimacdo do
modelo foram usadas as dimensfes e as varidveis de satisfacdo especificas consideradas no

questionario (13 variaveis). Assim, foram utilizadas no modelo as seguintes dimensdes:

5.3.1. Politica salarial

Os cientistas tém afirmagdes parecidas quando “concorrem” para conceitos de endomarketing.
Alguns deles tracam analises baseadas em premissas para depois explicarem seus conceitos. Uma
dessas premissas da bem a nogdo do que é o estudo do marketing voltado para dentro da empresa.
Bekin (1995. pag. 40) diz em uma de suas premissas que “funcionarios tém expectativas, sdo um

ativo valioso e constituem o primeiro mercado para a organizacdo. Assim funcionarios devem ser

28



Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

tratados como clientes e valorizados como pessoas”. Desta forma evidencia-se como uma das formas
de valorizacdo, o salério, a remuneracéo desses funcionarios.

Acerca da remuneracao, € possivel identificar que, cientificamente, ha um cuidado em néo deixar
que o fruto do trabalho, ou o prazer de desenvolvé-lo esteja ligado, ou tenha importancia
fundamental, apenas pelo que se recebe no fim de cada jornada mensal. E evidente que ndo ha, no
capitalismo, melhor moeda de troca entre trabalho desenvolvido e pagamento por ele, sendo o saléario,
mas existem outras variaveis importantes.

Decorre em Brum, porém (1994, pag. 36) que “os profissionais hoje valorizam muito mais seu
trabalho e, principalmente, sua remuneracdo. Querem satisfacdo naquilo que fazem e uma
remuneragdo coerente com seu grau de especializagio”. E por este motivo que foram escolhidas
como variaveis contidas nesta dimensdo a Satisfacdo quanto a remuneracéo e quanto a politica de
estratificacdo salarial. A Escolha desta Gltima é também justificada a seguir, por estudos cientificos
ja realizados.

E ainda Brum (1994), “instrumentos que contém informagdes sobre politica salarial, dissidios,
especificacdo de contracheques, entre outros, podem melhorar a percepcdo das pessoas com relacao
ao grau de honestidade e de transparéncia da empresa. Pode-se ir ainda mais longe: algumas empresas
mostram os grandes nimeros ao publico interno: quanto arrecada, quanto gastam e quanto podem
pagar aos funcionarios. Essa prestacdo de contas favorece, sobretudo, a negociagao salarial coletiva”.

Portanto, o capim e a remuneracdo sdo instrumentos fundamentais de valorizacdo profissional
porque traduzem o pensamento da empresa com relacdo aos seus clientes internos. A forma como sédo
apresentados os valores também se traduz em importante ferramenta de motivacdo dentro das

variaveis de endomarketing.

5.3.2. Comunicacdo interna

Bekin (1995, pag. 78) menciona que “a comunicacdo € um processo que envolve interlocutores.
Ou, de outro modo, a comunicagdo é um processo que envolve troca de informacao ou informacdes.
Em suma, comunicacgdo € informacdo com feedback. O melhor exemplo é uma conversa, uma troca
de opinides”.

A comunicagéo interna é citada como fator motivador em processos administrativos na medida
em que mantém os funcionarios conhecedores de parte das decisdes fundamentais da empresa e 0s

apresentam essas mudancas atribuindo a eles integrantes importantes das atitudes tomadas.
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Cabe aqui, uma anélise do perfil empresarial ao qual se quer atribuir uma atitude de comunicacéo
que atinja todos os funcionarios e os envolvam em processos de comunicacdo criando ambientes
interessantes para a apresentacdo de contetdo que suplementem o trabalho deles dentro da empresa.
Esse envolvimento, dentro do processo da comunicacao interna, valoriza o trabalho de quem dedica
grande parte do tempo da vida dentro da empresa. Como se procede essa atitude?Qual o melhor
comego?.

Para Crocco et. al. (2006, pag. 42), “é fundamental compreender valores e objetivos. Com essas
informacdes, a analise do ambiente interno passa a ser um processo de aprofundamento e
mapeamento das situagdes que limitam ou potencializam a operacdo competitiva da organizagdo”. A
escolha das variaveis de satisfagdo que mostram o modo como essas informacgGes sdo repassadas e
as alternativas de comunicacado interna decorrem da necessidade de se avaliar quais as ferramentas
utilizadas pela empresa e como os funcionarios reagem a elas.

Bekin (1995, pag. 79) chama de sistemas de informacdes os modos criados para estabelecer essa
comunica¢do que envolve empresa ¢ funcionarios, ¢ define como: “conjunto de veiculos escolhidos
para transmitir determinadas mensagens. Estes veiculos podem ir desde uma palestra, um
comunicado, um filme publicitario, um video até uma revista interna da empresa. O importante é que
a informacao ndo se esgote em si mesma e possa se transformar em comunicagao”.

Dentro do amplo conceito desenvolvido por Bekin (1995), contemporaneamente, as empresas
criam sensores especiais de comunicacdo interna que permitem exatamente a troca de informacgdes
entre empresa e funcionarios, sdo os canais: Jornal Interno, Quadro de avisos e a Intranet
(comunicacdo virtual) onde estdo informacBes privilegiadas sobre as mudancas estratégicas da
empresa como também os beneficios previstos aos funcionarios.

Hé& autores que relacionam comunicacdo com qualidade dentro das empresas, ou seja, tornam o
conceito de comunicacao interna tdo importante que elevam a atitude a um grau de interdependéncia
com a colocagdo em pratica dos programas de qualidade adotados por determinadas empresas.

Em Ferreira (2004, pag. 60), “a comunicagdo ¢ tdo importante que se pode deduzir a eficacia de
um programa de qualidade a partir da observagdo de sua comunicagdo interna e externa. O primeiro
sinal de que esta em andamento um programa de qualidade é a intensificacdo do fluxo de
comunicagao, em todos os sentidos”.

E por motivos explicitados cientificamente, e confirmados por uma cultura que se formou ao
longo do tempo que os programas de comunicacdo interna da empresa estdo sempre envolvendo seus
clientes internos em atividades colocando 0s personagens principais deste processo, que Sao 0S

funcionarios, em matérias dentro do jornal interno, criando um valor participativo dentro do jornal,
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como também agregando o mesmo valor divulgando outras atividades, ou méritos desenvolvidos e
conquistados paralelamente ao trabalho técnico dentro da empresa.

Por fim, em Brum (2005, pag. 62), “um programa de endomarketing, composto por canais,
instrumentos e acdes, nada mais é do que a forma encontrada pelas empresas para dar valor e
visibilidade & informac&o e para alicercar o papel das liderangas como o primeiro e 0 mais importante

caminho de repasse”.

5.3.3. Beneficios

Ha uma série de beneficios atrelados ao plano estratégico da empresa que se somam ao salario e
que dao aos funcionarios qualidade de vida no trabalho, tais como: sala especialmente montada para o
descanso dos funcionarios entre as jornadas de trabalho, o que ajuda na recuperacao das energias para
o0 préximo horério de trabalho. As gravidas tém seis meses de licenga-maternidade, e o enxoval é a
prépria empresa que fornece. Quando a funcionaria volta da licenca para dar a luz, o primeiro dia de
trabalho é de recepcdo a nova mae com a presenca do filho. Uma festa é dedicada aos dois. E ainda
saldo de jogos para entretenimento, nos momentos de pausa nas linhas de produgé&o.

Bernd Schmitt (1999) confronta o marketing tradicional com o que chama de Marketing de
Experiéncias. Segundo o autor, os clientes internos reagem as experiéncias pelas quais foram
submetidas e mostram resultados a partir destas experiéncias. A valorizacdo do ser humano ¢ fator
motivacional dentro das empresas orientadas para criar experiéncias sensoriais.

Ja Francis Buttle (1997) afirma que as estratégias criadas para a aquisicdo do Certificado de
Qualidade 1SO 9000 se tornam ainda mais importantes quando envolvem atitudes que oferecam acoes
de marketing que garantam os beneficios aos clientes, dentro das organizacdes.

As variaveis escolhidas para fazerem parte das andlises dentro desta dimensdo resultaram na
avaliacdo da satisfacdo quanto aos beneficios oferecidos e a forma como esses beneficios é
divulgada.

Medir como sdo entendidas essas variaveis pelos funcionarios pode ser uma prova significativa de
que as estratégias desenvolvidas para melhoria da qualidade de vida no trabalho, dentro das

corporagdes, estdo ligadas eminentemente, a conceitos de qualidade.
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5.3.4. Reconhecimento

“Enriquecimento do cargo” € como chama Herzberg (1968) quando tenta traduzir a “reagdo em
cadeia” produzida pela atitude corporativa de reconhecer seus funcionarios. Mas coloca sob a luz de
seus pensamentos que ‘“os fatores motivadores enfrentam barreiras e resisténcias para sua
implantac¢ao”, decorre dele ainda que essas barreiras podem estar no medo de “gerentes inadequados
que nao estao preparados para o desafio dos adultos dominantes”.

Para Brum (2005, pag. 101), “o lider deve, antes de tudo, conhecer a si mesmo e ter certeza do seu
potencial. Neste caso, ndo havera medo e, sim, um estado de espirito capaz de enfrentar desafios e de
ndo se sentir inferior a ninguém”.

Para avaliar a capacidade empresarial de reconhecer talentos dentro da corporacdo como também
de motivar a tomada de decisfes que possam evitar prejuizos em momentos delicados que fazem
parte das analises variaveis de satisfacdo quanto a politica de reconhecimento e de empowerment,
durante os estudos.

As duas variaveis acima mostram o bem e o mal, dentro de uma cultura organizacional que pode
ou nao basear-se na politica do reconhecimento. Os programas criados dentro do setor de marketing e
executados pelo setor de Recursos Humanos valorizam o trabalho de cada um dos funcionarios na
medida das suas conquistas profissionais, e dentro dos anos de trabalho. A observacdo deste tipo de
cultura organizacional pressupde, porém, um entendimento fundamental de cada gerente que
desenvolve dentro do setor atitudes relacionais que agregam valor a competéncia propria criando
assim em seus “chefiados” a consciéncia do papel importante desenvolvido pelo chefe. Decorre desta
forma, da prdpria caracteristica corporativa a escolha de gerentes competentes de fato e que vao
exercer a atividade para a qual foram designados com perfeicdo e com a garantia do respeito de seus
funcionarios.

Em Brum (2005, pag. 127), “outra responsabilidade da lideranca € proporcionar a integracio entre
as pessoas, ja que o trabalho em equipe é capaz de ajudar a construir o compromisso dos empregados
uns com oS outros e assim fomentar a motivagao e a reten¢ao”.

H& entdo a justificativa de se inserir conceitos cientificos de lideranca nesta variavel de
reconhecimento na medida em que essa atitude sO € possivel diante da cultura explicitada no

paragrafo acima.
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Em Ferreira (2004, pag. 63), “¢ preciso criar caminhos opcionais para o curso da informacao que
deve “ascender” do corpo de funcionarios para as liderangas no topo da companhia”. E ainda, “este
“by pass” nao representa desprestigio, mas é recomendagdo da gestdo da qualidade que beneficia a
todos, incluindo-se ai as geréncias intermediarias”.

Em algumas empresas esse processo se da& pela confianga conquistada ao longo dos anos de
trabalho, 0 que cria uma percepcdo de valor matuo, tanto do gerente que atribui responsabilidades
maiores a determinados funcionarios, quanto dos proprios funcionarios que se sentem orgulhosos
pelas novas atribuicdes, que em alguns casos vém acompanhadas de um acréscimo estimulante no
salario.

O poder de decisdo para determinados funcionarios pressup@e, portanto, reconhecimento pelo
trabalho desenvolvido.

Taylor tornou cientifico quando explicou em “Principios de Administragdo Cientifica — ATLAS,
1995 — pag, 38 que “o administrador mais experimentado deixa, assim, ao arbitrio do operario o
problema da escolha do método melhor e mais econémico para realizar o trabalho. Ele acredita que
sua funcdo seja induzir o trabalhador a usar a atividade, o melhor esforco, os conhecimentos
tradicionais, a habilidade, a inteligéncia e a boa vontade — em uma palavra — sua iniciativa, no sentido
de dar o maior rendimento possivel ao patrdo”.

O conceito Taylorista foi aperfeicoado em um neologismo americanizado que simplifica essa
delegacdo de poder que € o Empowerment, adotado por muitas empresas e por muitos
administradores que se acostumaram a ver funcionarios antigos e competentes terem a atitude certa na
hora de solucionar problemas de forma imediata, sem perda de tempo e dinheiro.

A responsabilidade delegada pelo chefe e assumida pelo funcionario, porém, pressupde um
elevado grau de comprometimento cujo parametro deve ser estabelecido pelos chefes em dialogos
permanentes, objetivos e respeitosos.

Algumas empresas adotam planos de carreiras para padronizar a progressao profissional dentro
das atividades em que atuam. Na medida em que passam 0s anos, e somando-se a isso 0 crescimento
das responsabilidades, o saldrio vai ganhando incorporagdes importantes que fazem o “liquido” ter
diferenciais importantes ao longo do tempo.

Para Bekin (1995, pag. 61) “Os planos de carreiras constituem de forma objetiva a perspectiva de
crescimento profissional, o caminho das promocGes e até a possibilidade de se chegar ao topo. Para
tal, os planos de carreira devem sair do papel e se tornar um elemento ativo dentro da cultura

organizacional”.
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Portanto, para diversos autores a variavel é factor fundamental de satisfacdo para o perfeito
andamento dos trabalhos dentro de uma empresa, e a consolidacdo da cultura organizacional adotada
ao longo do tempo, levando-se em consideragdo o crescimento empresarial por meio do crescimento

mutuo com seus clientes internos.

5.3.5. Satisfacio com a chefia imediata

Em Cerqueira (2005, pag. 152), “as chefias devem adotar a filosofia do didlogo, da comunicacédo
afetiva e transparente com seus subordinados, tentando aumentar o seu grau de conscientizacao para o
comprometimento”.

E criando um ambiente favoravel para a troca de parcerias dentro de um determinado setor, neste
caso especifico as relacbes empresariais dentro da empresa, que pelos feitos ora talentosos, ora pelo
tempo de servi¢o, que muitos funcionarios tém recebidos recompensas e premiacGes internas que,
além de motivar o proprio funcionario, cria a empolgacdo de seus correligionarios na busca do
mesmo feito.

Para Brum (2005, pag. 138), “o elogio produz uma energia fantastica na pessoa. Apds receber um
elogio, ela passa a experimentar sua vida como algo milagroso e a acreditar na sua capacidade de
fazer mais”.

N&o somente endossando o que até aqui foi descrito, mas também como forma de dar mais
contetido ao trabalho, é passivel de citacdo o modo como Taylor definiu a relacdo de trabalho e as
necessidades dos trabalhadores. Segundo Taylor, em RODRIGUES (2007, pag. 29) “Prosperidade
para empregado significa, além de salarios mais altos do que os recebidos habitualmente pelos
obreiros de sua classe, o aproveitamento dos homens de modo mais eficiente, habituando-se a
desempenhar os tipos de trabalhos mais elevados, para os quais tenham aptiddes naturais e
atribuindo-lhes, sempre que possivel esses géneros de trabalhos”.

Para Taylor (1995, pag. 7) “a administragao cientifica tem, por seus fundamentos, a certeza de
que os verdadeiros interesses de ambos sdo um Unico e mesmo: de que a prosperidade do empregador
nao pode existir, por muitos anos, se nao for acompanhada da prosperidade do empregado™.

E por este motivo que as variaveis escolhidas para serem avaliadas vdo demonstrar o grau de
satisfacdo quanto a tomada de decisGes e quanto a lideranga na empresa.

Essa relacao preconizada pelo “pai da organizagdo cientifica do trabalho” ¢ o que norteia os ideais
de grandes empresas no mundo contemporaneo, e que promove uma quebra de paradigmas dentro de

organizag0es que se colocam na tangente deste pensamento.
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5.3.6. Incentivo a qualidade

Quando “esta em jogo” para analise, o local de trabalho, o resultado da l6gica, sem analises mais
profundas, é a preferéncia por ambientes bem iluminados, com mobiliario dentro de especificacdes
ergondmicas que ndo causem problemas de uso continuo, ou mesmo doengas decorrentes de ma
postura ou pelo uso de cadeiras e mesas mal projetadas dentro desses ambientes, e ainda, em areas de
clima tropical umido como o Brasil, por exemplo, salas refrigeradas e abastecidas com agua de boa
qualidade para saciar a sede.

Cada vez mais, e ndo tdo somente pela exigéncia dos proprios funcionarios, mas também pela
mentalidade de resultados produtivos mais positivos e satisfacdo geral dos empregados, as areas onde
se concentram servicos de grande responsabilidade, como a de uma grande linha de producdo de uma
indUstria, estdo cada vez mais dando lugar a projetos elaborados por profissionais que se dispuseram
a estudar de que forma, melhor, é possivel abrigar os profissionais para que eles se sintam
confortavelmente saudaveis para trabalhar.

Durante os estudos a maneira encontrada para avaliar o incentivo a qualidade dentro da empresa
foi criar variaveis que possam medir a satisfacdo dos funcionarios quanto a reciclagem profissional,
tecnologia colocada a disposicdo e mobiliario do local do trabalho.

FORD (s.d.), que também era taylorista, acreditava que uma das necessidades béasicas para o
sucesso do trabalhador eram os aspectos fisicos do local de trabalho. Ford, em Rodrigues (2007, pag.
29) defende que uma ‘“condi¢do essencial para conseguir unir o melhor rendimento a maior
humanidade na produgdo ¢ dispor de acomodagdes amplas, limpas e devidamente ventiladas”.

Neste caso, a qualidade do trabalho prestado estd diretamente ligada a qualidade de vida no
trabalho. Sentir-se bem ao realizar o servico € pressupor que existem condicGes perfeitamente
favoraveis ao processo de criacao, neste caso, quando o envolvimento é de gestores e operarios que
pretendem escrever uma boa histéria dentro da organizacdo. Para Walton, em Rodrigues (2007, pag.
81) “a expressao qualidade de vida tem sido usada com crescente frequéncia para descrever certos
valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco
tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico”.

O marketing exercido de fora para dentro, e que tem sido demonstrado e suas varias
caracteristicas neste trabalho académico é uma ferramenta poderosa de agregacdo de valores

fundamentais para a criagdo de uma percep¢do da marca tanto por quem veste a camisa da empresa
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tanto por quem enxerga de fora as atitudes de seus funcionérios, diante das decisdes corporativas que
acabam melhorando a atividade de cada um deles.

Como ndo notar que ha um crescimento significativo dentro das medicdes de resultados das
empresas quando os funcionarios estdo trabalhando felizes?E facil enxergar que, na qualidade do
trabalho de cada um dos empregados, neste caso, esta inclusa uma responsabilidade acima de
qualquer valor para que o posto seja mantido, afinal de contas € bom trabalhar feliz.

Em um ambiente em que o resultado do trabalho de profissionais vai servir a milhares de pessoas
é termdmetro notar que varios fornecedores escolnam como fabricante de pecas de plastico, feitas na
linha de producdo, pela qualidade das pegas produzidas. A cultura da qualidade é factor
preponderante dentro das atividades de uma empresa do seguimento de termoplasticos.

Para Bekin (1995, pag. 6) "neste novo mundo o recurso essencial para a criagdo de riquezas ¢ a
informacdo, o conhecimento. E quem detém o conhecimento e a informacao sdo as pessoas. Portanto,
neste cenario de qualidade total e de competicdo sofisticada, a chave para a eficiéncia esta na
valorizacdo das pessoas, no poder descentralizado, na capacidade de decisdo rédpida, numa
organizacao de trabalho que privilegie a coesdo interna e a circulacdo de informacgdes”.

E desta forma que uma empresa possuidora de uma imagem qualitativa de seus processos e que
incluem, verdadeiramente, seus funcionarios nessa atitude empresarial, consegue aglutinar opinides
diversas, algumas vezes contrarias umas as outras, mas que agregam valor importante para a tomada
de decisdes que influenciam nos resultados.

Ainda em Ferreira (2004, pag. 62), “todas as formas de gestdo da qualidade implicam algum grau
de disciplina no exercicio do poder dentro da empresa. Esta disciplina aparece explicitamente na
forma de respeito a opinido de todos e, sobretudo, respeito as opinides divergentes. Sem essas
garantias o fluxo ascendente de informacdes se estanca ou se torna francamente hipdcrita, viciado
pelos receios de represalias ou desanimado pela intolerancia. Nos dois casos, indtil e mesmo
prejudicial ao programa de qualidade”.

Quando entram em discussdo o tempo de servigo e as competéncias, Taylor tem uma visdo global
(1995, pag. 26) quando diz que “o objetivo mais importante de ambos, trabalhador e administracao,
deve ser a formacdo e o aperfeicoamento do pessoal da empresa, de modo que 0s homens possam
executar em ritmo mais rapido e com maior eficiéncia os tipos mais elevados de trabalho, de acordo
com suas aptiddes naturais.”

Ainda em Taylor (1995, pag. 39), “o melhor tipo de administragdo de uso comum pode ser

definido como aquele em que o trabalhador d& a melhor iniciativa e em compensagdo recebe
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incentivos pessoais de seu patrdo. Este sistema de administragdo ser4 chamado de administracdo
cientifica ou administracdo das tarefas”.

E dentro destes conceitos, muitos deles aperfeicoados ao longo dos anos, que algumas empresas
estabelecem relacdes legais e de incentivo afetivo aos seus funcionarios, principalmente aqueles que
trabalham na lideranga de produgdo e que incentivam seus funcionarios a um processo laboral com

objetivo de ver, ao fim da jornada, a qualidade de tudo o que foi produzido.

5.4. O Modelo

O modelo utilizado na andlise dos dados recolhidos foi 0 Modelo de Regressdo Ordinal. O
referido modelo foi estimado em SPSS, versdo 15, constituindo uma ferramenta utilizada em analise
estatistica e aconselhada quando as respostas resultantes de um estudo sdo ordinais ou distintas das
numéricas. Quando existem variaveis dependentes ordinais devera usar-se um modelo de regressdo
que evite a assumpcao de distancias constantes entre as classes da variavel.

Segundo Daykin e Moffatt (2002) o uso da técnica de regressao linear na modelacdo de dados
ordinais ndo é apropriado pelas seguintes razdes:

- Na regressao linear a diferenca entre “discordo totalmente” e “discordo” ¢ a mesma que entre
“discordo” e “nao concordo nem discordo”. Nao hd uma razdo légica para esperar que estas
diferencas sejam as mesmas so porque as categorias reflectem uma ordem. A interpretacdo que é dada
pelo coeficiente de regressao linear € em funcdo do nimero de unidades que esperamos que a variavel
dependente se altere como resposta ao aumento de uma unidade de uma variavel
explicativa/independente. O modelo de regresséo ordinal ndo faz este tipo de interpretacéo.

- O modelo de regressao linear assume que dois inquiridos que ddao a mesma resposta tém
exactamente a mesma atitude. Tal ndo deve ser interpretado dessa forma ja que determinada resposta
é consistente com um intervalo de atitudes. Apesar das diferencas de atitude em relacdo a uma
resposta ndo serem claramente observaveis, 0 modelo deve alertar para o facto de tais diferencas
existirem.

- Para além disso, no modelo de regressdo linear a variavel dependente é assumida como
continua, o que ndo se verifica no estudo realizado em que a variavel dependente apenas pode

assumir um conjunto restrito de valores.

Assim, quando se recorre a0 Modelo de Regressdo Ordinal, privilegiam-se os designados cut

points ou threshold em detrimento da distribuicdo das opinides em si.
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Sabendo que o Modelo de Regressdo Ordinal se baseia no pressuposto de que y'i depende
linearmente de xi, de acordo com: Y i=Xrp+Ui,ondei=1, ..., n;

Desta forma, torna-se necessario observar os resultados com recurso aos cut points, ou pontos de
corte, que permitirdo identificar em que areas se concentram ou ndo, 0 maior numero de respostas.

Na presente investigacdo € possivel observar a relagcdo entre y* e a varidvel observada y com o0s
seguintes cut points, uma vez que se aplicou uma escala de Likert com 5 niveis.

y=1se-o0 <y*<kg

y=2seki<y*<ke

y=3seka<y*<Kks

y=4seks<y*<Kky

y =5se y*> ks

Para avaliar a significancia global do modelo existem diversas medidas fornecidas pelo SPSS e
associadas ao Modelo de Regressdo Ordinal. Com elas, pretende-se avaliar se 0 conjunto das
variaveis independentes, que constituem o modelo objecto de anéalise, permite uma melhor predicéo
da variavel dependente do que aquela que seria obtida a partir de um modelo constituido apenas pela
constante.

Nos testes de hipdteses, o nivel de significancia permite delimitar o espaco de resultado do teste
em duas regides: regido de aceitacdo e regido critica. Se o valor do teste pertencer a regido de
aceitacdo, tal indicia a ndo existéncia de evidéncia estatistica para rejeitar a hipotese nula. Se pelo
contrario, o valor do teste pertencer a regido citrica, tal indicia ndo haver compatibilidade entre os
dados amostrais e o postulado em HO, pelo que seremos levados a rejeitar a hip6tese nula.
Normalmente sdo utilizados niveis de significancia de 0,05 ou 0,01. Na presente investigacdo o nivel
de significancia considerado foi de 0,05.

Assim, quando o p-value (probabilidade associada ao valor do teste) é inferior a 0,05 rejeita-se a
hip6tese nula (Ho) e quando o p-value €é superior a 0,05 ndo se rejeita a hipotese nula.

No teste de avaliacdo global do modelo, define-se a hipotese nula do seguinte modo: Ho: as
variaveis explicativas ndo contribuem de forma estatisticamente significativa para explicar a variavel
dependente, contra Ha: existe pelo menos uma variavel independente estatisticamente significativa na
explicacdo da variavel dependente.

Para avaliar a significancia estatistica individual das variaveis independentes na explicacdo da
variavel dependente pode calcular-se o valor do teste de Wald que testa a hipdtese do coeficiente da
variavel ser zero, ou seja, da variavel ndo ser relevante para a explicacdo da variavel dependente (Ho:

coeficiente associado a iesima variavel ser igual a 0), contra a hipotese alternativa (Ha: coeficiente
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associado & iesima varidvel é diferente de 0), ou seja essa variavel é relevante na explicacdo da
variavel dependente.

Na avaliacdo do grau de associacdo entre 0 conjunto de varidveis independentes e a variavel
dependente, o SPSS disponibiliza o R? de Cox and Snell, o R? de Nagelkerke e o de R? McFadden.

Segundo Long e Freese (2006), 0 R de Cox and Snell é uma medida que considera a dimensdo da
amostra, nunca atingindo o valor de 1, mesmo que as varidveis independentes expliquem
perfeitamente a variavel dependente

Para os mesmos autores, o R? de Nagelkerke consiste num ajustamento de R? de Cox and Snell,
no sentido desta medida poder atingir o valor de 1 caso se verifique um ajustamento perfeito.

De acordo Long e Freese (2006), o R? de McFadden, indica em que medida a inclusdo das
variaveis independentes no modelo contribui para reduzir a variancia do resultado, variando entre 0 e
1, sendo que 0 significa que o conjunto das varidveis independentes nao contribui para a previsao da
varidvel dependente e 1 que esse conjunto de variaveis explica plenamente a varidvel dependente.

Por ultimo, é possivel efectuar o Teste das Linhas Paralelas (Test of Parallel Lines) que permite
analisar se os parametros de localizacdo (declives dos coeficientes) sao os mesmos ao longo de todas
as classes de resposta. Caso se verifique a homogeneidade dos declives, aceita-se a hipdtese nula,

validando-se esse pressuposto do modelo Maroco (2006).

6. ANALISE DOS RESULTADOS

6.1. Caracterizacdo Demografica da Amostra

A amostra é constituida por cem casos validos e tem base nas variaveis associadas as perguntas
15 a 19, utilizando as medidas clarificadas nas tabelas, que indicam: o Nimero de vezes Promovido, a
Posicdo Hierarquica, o Escaldo Etario, e 0 Género. Os perfis dos inquiridos sdo evidenciados pelas

seguintes tabelas.
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6.1.1. NGmero de vezes Promovido

Mediana: 2,12
Moda: 2,18
QUANTAS VEZES FOI PROMOVIDO Qt. cit. Freq.

Menos de 2 32 38%
De2ai 37 A44%
Deias 15 18%
De5a7 0 0%
De7as 0 0%
Dedalld 0 0%
10 & mais 1,0 1%
TOTAL CIT. B85 100%

Tabela 1: Numero de vezes promovido

6.1.2. Posicao Hierarquica

Mediana: 4
Moda: 4

POSICAO HIERARQUICA Qt. cit. Freq.

Colaborador 63 63%

Chefe 12 12%

Supervisor 11 11%

Gerente 10 10%%

Mao informou 4 A%

TOTAL CIT. 100 100%

Tabela 2: Posicao Hierarquica

6.1.3. Escaldo Etario
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Mediana; 31,91

Moda: 31,44

IDADE Qt. cit. Freq.
Entre 18 e 25 31 31%
Entre 26 e 40 45 45%
Mais de 40 23 23%
Mo informou 1 1%
TOTAL CIT. 100 100%

Tabela 3: Faixa etaria

6.1.4. Género
t. cit. Freq.
SEXO Q g
Masculino 73 74%
Femnino 26 26%
TOTAL CIT. 9 100%

Tabela 4: Género

6.1.5. Perfil dos Inquiridos

De acordo com o que se evidenciou no levantamento dos dados nas tabelas, a grande maioria de
questionarios foram respondidos por homens, o equivalente a 74% deles. As mulheres foram
representadas em 26% dos questionarios respondidos. A faixa etaria predominante ficou entre 26 e 40
anos de idade, ou seja, 45% dos questionarios respondidos. De acordo com as respostas 44% dos
inquiridos revelaram que foram promovidos 2 ou 3 vezes. Segundo descreveram durante o
questionario, 63% eram colaboradores, 12% sdo chefes, 11% supervisores, 10% gerentes e 4% nao

quiseram responder.

6.2. Andlise Descritiva das variaveis de Satisfacao

Os graficos a seguir mostram a analise descritiva das questfes de 1 a 14.
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o o L ) . . |Completamente
Nada satisfeito | Pouco satisfeito Satisfeito Muito satisfeito L
. . . . satisfeito TOTAL
(1) (2} (3 (4) |
(3}
Remuneragio 1% 1) 3% 3) 75% { 75) 17% ( 17) 4% ( 4) 100% (100
Politica de estratificagdo salarial, 2%( 2) 8% ( 8) 58% ({ 58) 28% ( 28) 4% ( 4) 100% (100)
Repasse das noticias internas 0%( 0) 0% ( 0) 13% { 13} 60% | 60) 27% ( 27) 100% (100)
Meios de comunicagdo internos 0% ( 0) 0% ( 0) 16% ( 16) 60% ( 60) 24% ( 24) 100% (100)
Beneficios oferecidos 0%( 0) 0% ( 0) 11% { 11} 62% | 62) 27% ( 27) 100% (100)
Divulgagio dos beneficios 2% 2) 3% ( 3) 16% { 16} 56% ( 53) 23% ( 23) 100% { 99)
Politica de promogdes e premiagdes [1% [ 1) 6% ( 6) 47% ( 47) 41% ( 41) 4% ( 4) 100% | 99)
Empowerment 0% 0) 0% ( 0) 21%{ 21) 60% { 60) 19% { 19) 100% (100]
Chefia imediata 0% 0 1%( 1) 21%{ 21) 61% ( 61) 17% ( 17) 100% (100)
Chefia imediata-Lideranca 0% ( 0) 0% ( 0) 14% ( 14} 83% ( 68) 18% { 18) 100% (100)
Reciclagem e treinamento 0%( 0) 10% { 10) 35% { 33} 49% ( 49) 5% ( 3) 100% { 99)
Caondicées de trabalho 0% ( 0) 1% 1) 14% ( 14) 58% ( 57) 27% ( 27) 100% | 99)
Tecnologia de processos 0%( 0) 3% ( 3) 10% { 10} 68% | 67) 19% ({ 19) 100% { 99)
ITENS Valor minimo | Valor méximo Yalor médio Mediana Moda Desvio padrio

Remuneragdo 1 5 3,2 3 3 0,6
Politica de estratificacdo salarial 1 5 3,2 3 3 0,7
Repasse das noticias internas 3 5 4,1 4 4 0,6
Meios de comunicagdo internos 3 5 4,1 4 4 0,6
Beneficios oferecidos 3 3 4,2 4 4 0.6
Divulgagdo dos beneficios 1 3 3.9 4 4 0,8
Politica de promogdes e premiagbes 1 5 3.4 3 3 0,7
Empowerment 3 ] 4,0 4 4 0,6
Chefia imediata 2 5 3.9 4 4 0.6
Chefia imediata - lideranga 3 5 4.0 4 4 0,6
Reciclagem e treinamento 2 5 ] 4 4 0,7
Condiges de trabalho 2 5 4,1 4 4 0,7
Tecnologia de processos 2 5 4.0 4 4 0,6 do
Geral - MASA 3 5 4,1 4 4 0,5
‘Conjunto 1 5 3,8 4 4

6.3. Modelo de Regressdo Ordinal

A primeira decisdo a ser tomada, foi a escolha da funcédo link associada a estimacdo do modelo.
Esta seleccdo deve ser feita com base na distribuicdo de frequéncias que as classes da variavel
dependente apresentam. De acordo com Maroco (2007), a escolha da funcdo reveste-se de particular
importancia, uma vez que se ndo for a apropriada pode comprometer seriamente a significancia do
modelo bem como a sua capacidade preditiva. O link escolhido tendo em consideracao a distribuicdo
de frequéncias apresentada na tabela seguinte, foi a denominada Complementary Log-Log, que de
acordo com o mesmo autor é a mais adequada quando as classes da variavel dependente (satisfacéo

geral) de maior ordem s&o as mais frequentes.

Case Processing Summary
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Marginal
N Percentage
Questé~o 14 3 12 12,0%
SATISFACAO 4 0
GERAL 70 70,0%
5 18 18,0%
Valid 100 100,0%
Missing 0
Total 100

Tabela 7: Variavel dependente de maior ordem

De seguida procurou-se avaliar se pelo menos uma das seis dimensOes consideradas no
questionario teria caracter explicativo sobre a variavel dependente. A tabela seguinte aponta para a
rejeicdo da hipotese nula, a qual postula que nenhuma das dimensdes consideradas tem caracter

explicativo sobre a varidvel dependente.

-2 Log Chi-
Model Likelihood Square Df Sig.
Intercept 160,35
Only 6
Final ,000 160,356 6 ,000

Tabela 8: Rejeicéo da hipdtese nula

A tabela seguinte, mostra, através do teste de Wald, que nem todas as dimensdes tém poder

explicativo sobre a satisfacdo geral.

Wald tests - significance levels

wald \ Df Sig.
Thresh [Questégl4
old —SATISFACAO 29,64 1 ,000
GERAL = 3] 7
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[Questdol4
SATISFAGAO 40,39 1 000
GERAL = 4] 7
Locati POLITICA 10,61

on SALARIAL 2 1 001
CHEFIA
IMEDIATA 6.924 1 009
INCENTIVO A 12,24
QUALIDADE |6 1 000
COMUNICAGAO
INTERNA ,581 1 446
BENEFICIOS ,093 1 ,760
RECONHECIME
NTO ,000 1 ,993

Tabela 9: Poder explicativo sobre a satisfacdo geral

Da tabela anterior, observa-se que apenas trés dimensdes (Politica salarial, Satisfacdo com chefia
imediata e Incentivo a qualidade), indiciam possuir poder explicativo sobre a satisfacdo geral para um
nivel de significancia de 0,05.

Tendo em conta estes resultados, o modelo foi novamente estimado mas agora considerando
apenas essas trés dimensdes estatisticamente significativas. A tabela seguinte, relativa a avaliacdo
global do novo modelo mostra que pelo menos uma das trés dimensBes agora consideradas tem

caracter explicativo sobre a variavel dependente.

Model Fitting Information

-2 Log Chi-
Model Likelihood Square df Sig.
Intercept 134,14
Only 8
Final ,000 134,148 3 ,000

Tabela 10: Avaliagdo global do novo modelo

Tal como seria expectavel, a tabela seguinte mostra que todos os coeficientes estimados,
associados as trés dimensfes consideradas, sdo estatisticamente significativos para um nivel de
significancia de 0,05. Refira-se ainda, que embora a dimensdo Incentivo a Qualidade apresente um
maior impacte estimado sobre a satisfacdo geral, as magnitudes dos trés coeficientes ndo indiciam
substancial preponderancia de efeitos na variavel dependente relativamente a cada uma das

dimensdes consideradas.

Parameter Estimates

Estim Std.
ate Error Wald df Sig.
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Threshold [Questaol4d

—SATISFAGAO | 10,741 1,915 | 31,472 1 ,000
GERAL = 3]

[Questaol4d

—SATISFACAO | 14785 2252 | 43105 1 000
GERAL = 4]
Location POLITICA
SALARIAL
CHEFIA
IMEDIATA 1,133 446 | 6,460 1 ,011

INCENTIVO A
QUALIDADE 1,414 437 10,471 1 ,001

Tabela 11: Coeficientes estatisticamente significativos

1,173 ,356 10,889 1 ,001

A tabela seguinte, respeitante a qualidade do ajustamento do modelo estimado relativamente ao
teste do qui-quadrado e da deviance, mostra que 0 mesmo se ajusta aos dados observados. Refira-se
que a hipdtese nula postula o que os dados se ajustam ao modelo estimado.

Por Gltimo, o quadro dos pseudo R-squares apresenta estimativas bastante satisfatorias, o que
indicia que as dimensfes consideradas tém apreciavel grau explicativo sobre a variavel dependente
(satisfacdo geral). Acrescente-se que, face aos dados obtidos relativamente a satisfacdo geral, 84%

dos casos classificados pelo modelo estimado estdo de acordo com o observado na amostra.

Pseudo R-Square

Cox and
Snell 739
. Nagelkerk 920
McFadden ,825

Tabela 12: Teste do qui-quadrado e da deviance

Resta acrescentar que o teste relativo ao teste das linhas paralelas (Test of Parallel Lines), que
permite analisar se os parametros de localizacdo (declives dos coeficientes) sdo os mesmos ao longo

de todas as classes de resposta, indicia que 0 mesmo se verifica.

Test of Parallel Lines

-2 Log Chi-
Model Likelihood Square df Sig.
Null
Hypothesis 000
General ,000(a) ,000 3 1,000

Tabela 13: Parametros de localizacdo
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The null hypothesis states that the location parameters (slope coefficients) are the same across response categories.
A There may be a complete separation in the data.

E intuitivo admitir que o nivel de satisfacdo geral tenha comportamentos diferenciados face a
posicao hierarquica que os funcionarios ocupam na empresa. Nesse sentido, procurou-se ainda avaliar
se 0s niveis de satisfacdo geral divergiam ou ndo consoante os inquiridos detivessem posi¢cdes de
chefia ou ndo. Para o efeito, foi realizado o teste de Kruskal-Wallis, tendo-se definido como hipétese
nula que os scores de satisfacdo geral se distribuem de igual modo para as chefias e ndo chefias e
como hipoétese alternativa que os mesmos seriam diferenciados. A tabela seguinte apresenta o

resultado do referido teste.

Test Statistics(a,b)

Questao
14 B
AVALIACAO
SATISF
GERAL
Chi-
Square 110
Df 1
Asymp.
Sig. , 740

Tabela 14: Diferenciacdo de Satisfacdo: Chefia e ndo-Chefia
a Kruskal Wallis Test
b Grouping Variable: Chefia vs ndo Chefia

O resultado do teste indicia claramente a ndo diferenciacdo da distribuicdo dos scores de
satisfacdo entre os dois grupos, pelo que se pode concluir que devera existir um nivel de
homogeneidade na satisfacdo geral face a totalidade dos efectivos, o que julgamos benéfico para a
empresa.

Com idéntico propdsito, procurou-se avaliar da homogeneidade dos scores de satisfacdo
relativamente a duas varidveis socio-demograficas intuitivamente relevantes na diferenciacdo dos
niveis de satisfacdo: 0 sexo e 0 escaldo etario. Os resultados apresentados nas tabelas seguintes,
indiciam a ndo diferenciacdo da satisfacdo geral no que se refere a variavel sexo e diferenciacdo na
satisfacdo face ao escaldo etario. Para este Ultimo, procurou-se averiguar qual o grupo fonte dessa

diferenciacéo através dos testes de Mann-Whitney.

Test Statistics(a,b)
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Questao
14 B
AVALIACAO
SATISF
GERAL
Chi-
Square 377
Df 1
Asymp.
Sig. ,539

Tabela 15: Satisfacdo Geral para variavel Sexo
a Kruskal Wallis Test
b Grouping Variable: Questdo 15- SEXO

Test Statistics(a,b)

Questao
14 B
AVALIACAO
SATISF
GERAL
Chi-

Square 16,728
Df 2
Asymp.

 sig. ,000

Tabela 16: Satisfacdo Geral para a variavel Escalao Etario
a Kruskal Wallis Test B )
b Grouping Variable: Questdo 16 — ESCALAO ETARIO

Test Statistics(a)

Questao
14 B
AVALIACAO
SATISF
GERAL
Mann-Whitney U 424,500
Wilcoxon W 985,500
z -3,861
Asymp. Sig. (2-
tailed) ,000

Tabela 17: Satisfacéo Geral Variavel Escaldo Etario 18-25/26-40 anos
a Grouping Variable: Questdo 16 — ESCALOES ETARIOS 18-25 E 26-40 ANOS

Test Statistics(a)

Questao
14
AVALIACAO
SATISF
GERAL
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Mann-Whitney U 254,000
Wilcoxon W 815,000
Z -2,603
Asymp. Sig. (2-

tailed) 009

Tabela 18: Satisfacao Geral Variavel Escaldo Etario 18-25/mais de 40 anos
a Grouping Variable: Questdo 16 — ESCALOES ETARIOS 18-25 E MAIS DE 40 ANOS

Test Statistics(a)

Questao
14 B
AVALIACAO
SATISF
GERAL
Mann-Whitney U 411,000
Wilcoxon W 664,000
Z -1,362
Asymp. Sig. (2-
tailed) 173

Tabela 19: Satisfacao Geral Variavel Escaldo Etario 26-40/mais de 40 anos
a Grouping Variable: Questédo 16 - ESCALOES ETARIOS 26-40 E MAIS DE 40 ANOS

De acordo com os resultados obtidos nos testes de Mann-Whitney, a diferenciacdo dos niveis
de satisfacdo geral é devida ao grupo de menor escaldo etério relativamente aos restantes. Conforme
as tabelas que a seguir se apresentam, acrescente-se que € o grupo dos mais novos que denota menor
ranking meédio de satisfacdo geral, o que indicia que este grupo € constituido pelos menos satisfeitos.
Esta constatacdo abre caminho a uma possivel e desejada actuacdo da administracdo da empresa para

colmatar esta situagéo.

Ranks
Questao
16 Mean
IDADE N Rank
Questdo 14 18-25 anos 33 29,86
AVALIACAO
SATISF%ERAL 26-40 anos 45 46,57
Total 78

Tabela 20: Rank de Satisfacéo Geral Variavel Escaléo Etario 18-25/26-40 anos

Ranks
Questdao 16 Mean
IDADE N Rank
Queszéo 14 18-25 anos 33 24,70
AVALIAGAO mais de 40
SATISF GERAL  an0s 22 32,95
Total 55

Tabela 21: Rank de Satisfacdo Geral Variavel Escaldo Etario 18-25/mais de 40 anos
O segundo objectivo do presente trabalho esta associado a avaliagdo do grau de correlacdo que a

satisfacdo geral tem com a performance (medida através do ndmero de promocdes por ano de

actividade).
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Deste modo, sera possivel delinear a seguinte linha de raciocinio: colaboradores satisfeitos tém
melhor performance, ou seja, existe uma correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre a
satisfacdo e o desempenho dos trabalhadores.

Para avaliar esta hipdtese, foi calculada a correlacéo entre as duas variaveis acima mencionadas e

cujos resultados figuram na tabela seguinte:

Correlations

Questao
Proporcéo | 14
de promocdes | AVALIACAO
por ano de | SATISF
Servico GERAL
Spearman's Proporc¢éo de Correlation -
rho promocdes por ano de Coefficient 1,000 ,321(7)
servico Sig. (2-tailed) . ,001
N 100 100
Questao 14 Correlation
AVALIACAO SATISF Coefficient ,321(%) 1,000
GERAL Sig. (2-tailed) 001
N 100 100

Tabela 22: Correlagéo satisfacdo e desempenho dos trabalhadores
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Os resultados obtidos mostram uma correlacdo positiva e estatisticamente significativa de cerca
de 1/3 entre o desempenho e a satisfacdo geral o que corrobora a hipotese acima mencionada. No
entanto, o grau de correlacdo obtido, permite questionar se o indicador de desempenho utilizado sera
0 mais ajustado para medir o desempenho de um funcionario, uma vez que nao entra em conta com
outro tipo de incentivos para o desempenho, como sejam 0s prémios monetarios fixados de acordo

com 0s objectivos anuais, assim como os fringe benefits também associados a performance alcancada.

7. CONCLUSAO E LIMITACOES DO ESTUDO APRESENTADO
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7.1. Conclusoes

De acordo com a andlise dos numeros apresentados e relacionados entre si, € possivel dizer que
grande parte dos gestores da MASA da Amazonia encontra-se em um patamar elevado de satisfagdo
com as estratégias de marketing interno aplicadas dentro da empresa e que d&o suporte aos trabalhos

desenvolvidos pelos funcionarios.

7.1.1. Nivel de Satisfacdo Geral e Variaveis Especificas

As diversas relagdes feitas entre as estatisticas conseguidas com a aplicacdo do questionério,
que se apresenta em dezenove questdes e foi respondido pelos funcionarios da empresa, confirmam a
analise direta de satisfacédo global.

As evidéncias apresentadas depois da tabulacdo dos dados mostram que, dentro do processo
organizacional da MASA, os funcionarios trabalham felizes, o que é um pressuposto importante para
que as relagcdes entre funcionarios e gestores sejam as mais harménicas possiveis. Essas relaces
acabam influenciando atitudes proativas e de respeito mutuo, como também possibilitam o
crescimento econémico da empresa.

E fato que os atuais gestores foram treinados durante os anos de reestruturacio da MASA, e que a
cultura de repassar conhecimentos, e possibilitar o crescimento intelectual e profissional também
representa um fator importante que esta sob a luz dos estudos feitos até aqui.

A forma gerencial da empresa se transformou em benchmarking dentro do Brasil, sendo mostrada
como alternativa de mudanca corporativa, por varios anos, em revista de circulagdo nacional como “A
melhor empresa para se trabalhar”. No meio da Amazonia, e dentro do segundo maior polo industrial
do Pais, as estratégias evidenciadas neste estudo sdo bases importantes para outras inddstrias que
fazem parte do segmento da MASA como também empresas industriais de outros segmentos, como o
de eletroeletronicos, altamente produtivo, e desenvolvedor de novas tecnologias para 0 mundo inteiro.

De acordo com os valores mencionados na tabela “Case Processing Summary”(pag. 46), a
mensuracdo do nivel de satisfacdo geral indica que 70% dos entrevistados estdo, pelo menos, muito
satisfeitos, e 18% estdo completamente satisfeitos. Na tabela Il de dados gerais no ponto 6.2 (pag.
43), a variavel especifica que obteve maior valor foi o dos beneficios com 4,2 de média, e 0s menores
valores empatados estdo as variaveis remuneracao e politica de estratificacdo salarial com 3,2 de

média.
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7.1.2. Dimensdes com maior Impacto para a¢des da Empresa

Depois das anélises estatisticas feitas com a base de dados recolhida durante a pesquisa na
empresa utilizando-se o questionario, observou-se que trés dimensdes, Politica salarial, Satisfacdo
com chefia imediata e Incentivo a qualidade, possuem poder explicativo sobre a satisfacdo geral.
Tendo em conta estes resultados, o0 modelo foi novamente estimado considerando apenas essas trés

dimensGes estatisticamente significativas.

7.1.3. Ensaios de Hipotese

Depois de concluido o teste, a afirmacdo mais corrteta é de que ndo existem diferencas na
distribuicdo dos scores de satisfacdo entre os dois grupos. A partir dai é possivel concluir que existe
um nivel homogéneo de satisfacdo geral face a totalidade dos efectivos, o que julgamos benéfico para
a empresa.

Também foi avaliada a homogeneidade dos scores de satisfacdo relativamente a duas variaveis
socio-demograficas intuitivamente relevantes na diferenciacdo dos niveis de satisfacdo: o sexo e 0
escaldo etario. Os resultados apresentados mostram que nao existe diferenciacdo da satisfacdo geral
no que se refere a variavel sexo e mas ha diferenciacdo na satisfacéo face ao escaldo etario.

Ao fim dos estudos ha algumas hipdteses que se apresentam para o problema.

Deve haver uma continuidade da aplicacdo das estratégias de marketing interno com a adequacao
de novas varidveis que possam tornar as relacdes entre funcionarios e a empresa e dinamizar ainda
mais 0s processos industriais, na medida em que esses colaboradores terdo consciéncia do retorno que
precisam dar pelo incentivo recebido.

O exemplo da MASA deve influenciar outras grandes corporacdes, dentro do Polo Industrial de
Manaus, a criacdo dentro da cultura organizacional temas que possam estabelecer incentivos aos
operarios com a intencao de torna-los mais produtivos e felizes dentro das linhas de producao.

Os dados apresentados na analise destes estudos dao condicbes perfeitas para afirmar
positivamente que as estratégias desenvolvidas para dar suporte aos funcionarios, dentro das
industrias, sdo fundamentais para a criagdo de uma massa trabalhadora disposta a “vestir a camisa” da

empresa, e convertendo forga de trabalho em crescimento econémico.
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7.1.4. Correlacao entre Satisfacdo Geral e Desempenho

A correlacdo entre Satisfacdo Geral e Desempenho é o0 segundo objectivo do presente
trabalho. A avaliacdo do grau de correlacdo foi medida por meio do nimero de promogdes por ano
de actividade.

Deste modo, foi possivel delinear uma linha de raciocinio: colaboradores satisfeitos tém melhor
performance, ou seja, existe uma correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre a satisfacdo
e 0 desempenho dos trabalhadores.

Para avaliar esta hipdtese, foi calculada a correlacéo entre as duas varidveis acima mencionadas.

Os resultados obtidos mostram uma correlacdo positiva e estatisticamente significativa de
cerca de 1/3 entre o desempenho e a satisfacdo geral o que confirma a hipdtese acima mencionada.
No entanto, o grau de correlacdo obtido, permite questionar se o indicador de desempenho utilizado
sera 0 mais ajustado para medir o desempenho de um funcionério, uma vez que nao entra em conta
com outro tipo de incentivos para o desempenho, como sejam 0s prémios monetarios fixados de
acordo com 0s objectivos anuais, assim como os fringe benefits também associados a performance

alcancada.

7.1.5. Sugestdes a Direcdo da Empresa

O modelo indica que deve haver uma estratégia mais direta voltada a atender as expectativas

dos colaboradores com idades entre 18 e 25 anos, na medida em que essa populacdo apresentou o
menor indice de satisfacdo geral entre todos os funcionarios da empresa.

O restante da analise aponta que as estratégias adotadas até agora garantem um nivel positivo na

satisfacdo geral de maneira geral dentro da empresa, portanto as medidas devem continuar sendo

aplicadas.

7.2. Limitagdes do Estudo Apresentado

Dentro do Setor Industrial, a concorréncia estabelecida pelos langcamentos que cada empresa
prepara anualmente, acaba fechando algumas portas para quem aguarda respostas estratégicas para
perguntas que completam uma pesquisa académica. Desta forma, uma das limitagdes para este estudo

foi o de convencer a diretoria da empresa a divulgar dados internos por meio de seus funcionarios.
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No caso desta Dissertacdo foi fundamental que todas as questdes fossem respondidas com
exatiddo. Com a compreensdo dos diretores, e depois de reunifes feitas dentro da empresa, 0

questionario foi aplicado.

7.3. Pistas para Futuras Investigacdes

Entre as sugestdes para futuras investigacoes, estdo:
- A influéncia dos custos de aplicacdo das estratégias de marketing interno nos processos

industriais;
- O equilibrio do orcamento empresarial na relacdo: aplicacdo de estratégias de endomarketing e

custos operacionais;
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9. ANEXOS

Anexo 1: Questionario de analise quantitativa
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QUESTIONARIO PARA FASE QUANTITATIVA DE TESE DE MESTRADO (orientador:
Prof. Dr. Castro Pinto/mestrando: Agnaldo Oliveira Jr)

A maioria das respostas esta baseada nos padrdes estabelecidos pelo modelo de Likert:

(1) Nada satisfeito

(2) Pouco satisfeito

(3) Satisfeito

(4) Muito Satisfeito

(5) Completamente Satisfeito

Desde j& agradeco o tempo dispensado para o preenchimento das respostas deste
guestionario, salientando que se trata de um trabalho académico e que a confidencialidade das

respostas é absolutamente garantida.

QUESTOES:
1. Qual o seu grau de satisfacdo relativo a remuneracéo que recebe?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)
() muito satisfeito (4)

() completamente satisfeito (5)

2. Qual o seu grau de satisfagdo com a politica de estratificagdo salarial, levando-se em
consideracdo as competéncias dentro da empresa?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)
() muito satisfeito (4)

() completamente satisfeito (5)

3. Qual o seu grau de satisfacdo com o modo com que as noticias internas, estratégicas ou nao,
séo repassadas aos funcionarios?
() nada satisfeito (1)

() pouco satisfeito (2)
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() satisfeito (3)
( ) muito satisfeito (4)

() completamente satisfeito (5)

4. Qual o seu grau de satisfagdo com as alternativas de comunicacdo interna oferecidas pela
MASA DA AMAZONIA?
Exemplo: Jornal Interno, Quadro de Avisos, Intranet
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)
() muito satisfeito (4)

() completamente satisfeito (5)

5. Qual o seu grau de satisfacdo em relagdo aos beneficios oferecidos pela MASA?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)
() muito satisfeito (4)

() completamente satisfeito (5)

6. Qual o seu grau de satisfacdo quanto a forma de divulgacdo dos beneficios por meio de
ferramentas de comunicacéo interna?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
( ) satisfeito (3)
() muito satisfeito (4)
() completamente satisfeito (5)
7. Qual o seu grau de satisfacdo quanto a politica de reconhecimento por meio de promocdes e
premiacdes?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)
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() muito satisfeito (4)
() completamente satisfeito (5)

8. Qual o seu grau de satisfacdo com o poder de decisdo (empowerment) atribuido a suas atitudes
para realizar atividades de forma proativa, ou seja, sem a pré-autorizacéo da chefia imediata?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)
() muito satisfeito (4)
() completamente satisfeito (5)

9. Qual o seu grau de satisfacdo com a sua chefia imediata, relativamente ao profissionalismo na
tomada de decisbes?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)
() muito satisfeito (4)

() completamente satisfeito (5)

10. Qual o seu grau de satisfacdo com a sua chefia imediata, relativamente a lideranca dentro da
empresa?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)
() muito satisfeito (4)

() completamente satisfeito (5)

11. Qual o seu grau de satisfacdo com o modo pelo qual a empresa faz a reciclagem profissional e
treina seus funcionérios?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)

( ) muito satisfeito (4)
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() completamente satisfeito (5)

12. Qual o grau de satisfacdo com as suas condi¢bes de trabalho como sejam: os mobiliarios,
iluminacdo e os computadores, e equipamentos usados no dia-a-dia?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)
() muito satisfeito (4)
() completamente satisfeito (5)

13. Qual o seu grau de satisfacdo com a tecnologia fornecida no que se refere aos processos
realizados dentro da empresa?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)
() muito satisfeito (4)
() completamente satisfeito (5)

14. Em termos globais, que balango vocé faz sobre o seu grau de satisfacdo em relagdo a empresa
onde trabalha?
() nada satisfeito (1)
() pouco satisfeito (2)
() satisfeito (3)
() muito satisfeito (4)

() completamente satisfeito (5)

15. Qual o seu sex0?

() masculino () feminino

16. Qual a sua idade?

( )entre 18 e 25 ( )entre 26 e 40 () mais de 40
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17.  Qual a sua posicao hierarquica?

(' )supervisor () chefe () gerente

18.  H& quantos anos vocé trabalha na empresa?

anos

19.Durante este periodo, quantas vezes vocé obteve promocdao profissional?

VezZes

Mais uma vez agradeco o tempo dedicado as respostas, e ressalto que o resultado desta
avaliacdo é objeto de estudo, eminentemente académico, que vai contribuir significativamente

para as bases cientificas da area estudada.

Anexo 2: Faturamento do poélo industrial de Manaus por subsetores de atividades
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SETOR INDUSTRIAL
FATURAMENTO DO POLO INDUSTRIAL DE MANAUS, POR SUBSETORES DE ATIVIDADES

Walores em USE 1,000
ANCS

SUBSETORES 2004 TOTAL 2008 TOTAL 2008 TOTAL 2007 TOTAL 2008 TOTAL 20080 TOTAL

(%) (%) %) %) %) %)
Eletroslatrénion 4567121608 35,00| 6748 180708 35 88| 740,004 B52 34,46 B0129.206 674 31,25 8904 800 831 29,80/ 2504277 734 0,43
Bens de Informatica 3.183.359.611 22 50| 3542 TERE25 20,84 4324375021 1201 3522135202 15,28 4.069.452 772 13,55 927457102 1,27
Reajoeie 138,938,050 0,56 178012685 0,94 185.019.717 081 267410868 1,04 306112308 1,01 54516268 1,15
Duas rodas 2353 138.482 16,58 3.153.028.186 1687 4.165.044 235 18,40 5.943.155.842 2315 7867 643304 25,41 1.845.146.167 22,42
Ternaplistico 725089654 5,14 1.101.228 B44) =82 1:278.622.651 za2 1.432.314 788 =54 1.870.656 £33 554 530536 612 8,45
Babidas 151.970.636 1,07 163.461.767 0,88 210346 (85 0s2 B4.073.555| 033 100,480 838 0,32 39.516.851 0,48
Metalirgico 392.988.468 2,77] 678.418.138 3,58 1.067.700.853) 4,88 1.504.622.854 5,86 2.069.503.895| 882 645,146,058 7,84
Mesdrico 333.421.385 2,35 474.963.335 2,51 524.267.671 230 654.425.411 255 7BT.620.297 2,61 2230846 247 2,72
Madeireino 21.164.477) 0,15 23380 850 0,12 21.387.417 008 24,988,428 10 23.078.264 0,08 4,484 617 0,05
Papel & papelic 67.063.048) 061 132.256.434 Q70| 157.857.611 Q88 172572783 Q67 18781076 0,62 38,346,351 0,48
Chuimics 1:253.254.334) 683 1.584.050.670) 37| 2016.147 450 886 2 639,933 208 10,27 2 568,744 260| 5,90 950 655 062 12,15
Westudrio & calzadas 5005.821 01,04 11.931 645 0,08 17.384.474 008 11.867 245 005 21.194.763| a,07 8777832 0,08
Produles alimarticios 58834155 041 84548 635 0,34 £9.341.635 030 51.8673.235| 0,20 B2 650,365 0,21 19,6036 254 0,24
Editorial & grafice 35.447.812 0.25] 31.718.688) 17| 34091835 Q15 38016678 14 39,308,031 g12 9.003.268 an
Teatil 5113.782 0,04 5810020 0,03 6.967.628) 0,03 6.523.008| 003 7628005 002 2.515.304 0,03
Mineral rdo metiice 35.268.223) 0.25] 51.255.008) 0,27] £4.052.532 030 54.006.218| 037 151,494,241 0,50 S0.476.101 0,61
Motiliario 10433781 0,07] 14.810.801 0,08 17834317 Q08 20.142.128] Q08 26,616,028 Q0% 9.821 837 Q12
Beneficizmento de borracha 1.373.508 o0 1.033.208 a0 482.751 Q00 222601 Q00 1710742 Q,01 1188430 a,01
Stica £2717.088) 0,30 55806 483 0,32 TI.LE2.465 0,33 £3.419.700) 0,38 122415803 0,41 35795864 0,47
Brinquados 22365583 0,15 24 280 025 13 21304906 08 25527 463 a10 25.336.052 a,10 11,315,060 0,14
L’:ﬂ‘::i:a‘d::“'“ & barbeadores 335333823 2,36 445332171 2,35 568,350,778 258 &11.056 604 2,38 740,756 344 3,45 199,535 322 3,42
Maval 17.384 167 0,12 245608313 0,13 40.237.414 018 55.080.720) 023 £1.576.2385| 0,20 21.131.674 0,28
TOTAIS 14.190,867.750) 10000 18814957931 100,00  22750.355.680 10000  25.855.443.060) 10000 30178606181 100,00 8,228 564 514 100,00

(") Al& Maio - Cados Parciais

(**y Composie pelos subsetores: Couros e Similares, Produlos Aimenticics, Edorial e Grafico, Mobildnio, Beneficiamento de Borracha, Maval e Diversos

FOMTE: COISECGRROGAR

Anexo 3: Producdo e vendas do setor termoplasticos do pélo industrial de Manaus
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PRODUGAO E VENDAS DE TERMIPLASTICOS PRODUZIDOS NO POLO INDUSTRIAL DE MANAUS

ANO DE 2008
CO0IGO VENDAS | FATURAMENTO | FATURAMENTO
PADRAO DESCRICAQ NCM PRODUTO UNIDADE | PRODUGAQ TOTAL TOTAL {R$) TOTAL (US$)
] FEGAS PLAGTICAS MOLDADAS POR INJEGAD 39231010|ESTOJOS OE PLASTICGS, DOS TIPOS UTILIZADOS PARA CONDICIONADOR QUILLIQUIDO| 293374185 | 222695.216 716,696,759 64.076.125
39232610/ SACOS BOLSAS E CARTUCHOS, DE QUTS PLASTICOS, CAP<=1000CM3 236 242 98447 747.750 413,263
39236000 OUTS, ARTIGOS DE TRANSPORTE OU DE EMBALAGEM,DE PLASTICOS 350 350 7.750 4312
39269090/ OUTROS OBRAS DE PLASTICOS 37859670 13.873.689 62.858.722 34.737.844
84159000 PARTES DE MAQUINAS E APARELHOS DE AR CONDICIONADO 874.203 1.245.574 3.163.755 1721478
84733019|OUTROS GABINETES PIMAGS. AUTOMAT PROC DADOS 11084502 | 11185394 50,406,478 27,636 515
84733099| OUTROS PARTES E ACESS PIMAQS AUTOMAT PROC. DADOS 3708013 4667.084 11.300.992 £.517.151
85168000 PARTES DE AQUECEDORES ELETR/APARS ELETR PIAQUECIM ETC. 4533058 4,535 664 2.284.001 1.477.899
85177091 |Gabineles, bastidores & armacoes 18.597 865 18.189.756 1.348.187 814.994
8517709%| Outras 345702 1.471.863 19.636.437 5621248
85189090 PARTES DE MICROFONES, FONES DE OUVIDO AMPLIFICADORES ETC 1229942 1.000.570 1.774.621 681 167
8522902C| GABINETES PIAPARS DE GRAVACAO/REPRODUCAO 1.000 435 1.000.435 3.177.000 1480315
8529901 1| GABINETES E BASTIDORES PIAPARS TRANSMISSORES/RECEPTORES 23982242 |  22.748.857 3.018.662 1723729
85209019|OUTROS PARTES P/APARS TRANSMISSORES/RECEPTORES 18.543.305 8.073.220 B.175.848 4,253,503
85299020 OUTS. PARTES P/APARS.RECEPT RADICDIFUSAC TELEVISAQ ETC 24911904 | 25484.104 250,431 442 162,243,208
85209090 OUTS PARTES P/APARS, RADIOTELECOMANDOICAMERAS TVIVIDEO 6700617 6.726.805 12.928.805 7216 368
87141900]OUTS PARTES E ACESS.PIMOTOCICLETAS INCL CICLOMOTORES 5925778 6.226.282 104.187.571 58.213.741
26089981 | PONTAS POROSAS PICANETAS E MARCADORES 3788 3788 61504 32147
96089988| OUTROS PARTES P/CANETAS LAPISEIRAS ETC 8.780 8780 165593 80.614
96170020/ PARTES DE GARRAFAS TERMICAS E OUTS RECIPS.ISOTERMICOS 1296 631 1.250.372 23,156.960 13.108.950
390 |MATERIA PLASTICA EM SUA FORMA PRIMARIA 39044090| CUTS COPOLIMERQS DE CLORETO DE VINILA FORMAS PRIMARIAS 6.845.480 9.014 868 21,258,858 11,844 875
39172300| TUBO RIGIDO,DE POLIMEROS DE CLORETO DE VINILA 4,820,832 3.731.422 16.5628.629 8.825.784
39173210| TUBO DE COPOLIMERCS DE ETILENO,N/REFORCADO,S/ACESSORIOS 74851 7.945 44,864 26,623
39173260 OUTS TUBOS DE PLASTICOS NAO REFORCADOS SEM ACESSORIOS 27.368 28284 109.432 60296
38173900 OUTROS TUBOS DE PLASTICOS 20.184 18,180 65.401 33513
395 |ARTIGO DE MATERIA PLASTICA (EXCETO DE POLIESTIREND EXPANSIY  39231060[OUTROS 92.723 85711 1687658 1182817
39232110| SACOS, BOLSAS CARTUCHOS, DE POLIM.DE ETILENO, CAP<=1000CM3 4,632,031 4477104 35,478.089 19,653 607
39232180 OUTS SACOS BOLSAS E CARTUCHOS,DE POLIMERCS DE ETILENO 2484 896 1,785,802 11.645 489 6.541.441
39232010|SACOS,BOLSAS E CARTUCHOS,OE OUTS PLASTICOS, CAP<=1000CM3 401.733 410,459 3.538.056 1.846 662
39232960| QUTROS SACOS,BOLSAS E CARTUCHOS, DE OUTS.PLASTICOS 1,866,761 1674259 4,547 249 2.392.315
39233000| GARRAF OES, GARRAFAS FRASCOS ARTIGOS SEMELHS DE PLASTICOS 2295829 2.263.090 17,659,994 ©,639.482
29234000| BOBINAS, CARRETEIS E SUPORTES SEMELHANTES DE PLASTICOS 135,363 170,971 294,299 172,559
39235000{ ROLHAS, TAMPAS, ETC. PIFECHAR RECIPIENTES DE PLASTICOS 4.309.685 4.196.082 37,531,032 20,394,244
238239000 OUTS ARTIGOS DE TRANSPORTE OU DE EMBALAGEM,DE PLASTICOS 2,879,500 4294490 13.319.632 7.408.414
396 |ARTIGO DE MATERIA PLASTICA PARA APETRECHAMENTO DA CONSTA 39251000 RESERVATORIOS CISTERNAS,CUBAS ETC DE PLASTICOS,CAP>300L 682,802 596 456 2.547 749 1373.037
38259000 OUTS ARTEFATOS PIAPETRECHAM.DE CONSTRUCQES DE PLASTICOS 5.324.844 4.588 575 46,851270 26.334,999
397 ARTIGOS DIVERSOS DE MATERIAS PLASTICAS (EXCETO DE POLIESTI{  39241000| SERVICOS DE MESA/QUTS ARTIGOS MESAICOZINHA,DE PLASTICOS 1255427 1271913 9.290.768 4790720
39249000|QUTS ARTIGOS DE HIGIENE OU DE TOUCADOR DE PLASTICO 24,568 25730 247 865 118117
39262000 VESTUARIO E SEUS ACESSORIOS, DE FLASTICOS, INCLLUVAS 205,685 110697 88.482 47999
39266080 OUTROS OBRAS DE PLASTICOS 1,424,366 1,461,831 10.494.776 £.120 908
576 |PRE-FORMA - PET PARA RECIPIENTE 39233000| GARRAF OES, GARRAF AS FRASCOS ARTIGOS SEMELHS DE PLASTICOS 162622.382 | 157,226 940 897,320 653 489,268 352
665  |ARTIGO DE POLIESTIRENG EXPANSIVEL 39203000JCHAPAS ETC DE POLIMEROS ESTIRENO, S/SUPORTE N/REFORC. ETC 1.783.539 1.782.955 3518713 1972.802
39231090JOUTROS 382,431 300,367 5.199.344 2931 469
39238000] OUTS.ARTIGOS DE TRANSPORTE QU DE EMBALAGEM,DE PLASTICOS 17.624.670 17.327.603 83,429,702 46,268 B25
39258000] OUTS. ARTEFATOS PIAPETRECHAM DE CONSTRUCOES, DE PLASTICOS 270263 271,526 3.081.702 1717118
1119 |PEGAS PLASTICAS MOLDADAS POR VACUO FORMAGEM 39266090] OUTROS OBRAS DE PLASTICOS 264.026 264,381 3.233.200 1.872.075
1205  |PEGAS ESTAMPADAS A PARTIR DE CHAPAS, PELICULAS OU TIRAS PLA 39161000} CHAPAS FLS,ETC AUTO-ADESIVAS, DE PLASTICOS ROLOS L<=20CM 5526.716 9,838 545 6433024 3645 742
39199000§ OUTS.CHAPAS FOLHAS, TIRAS ETC AUTO-ADESIVAS DE PLASTICOS ] [ 2833 1 646
35268080|OUTROS OBRAS DE PLASTICOS 22981385 |  18.950.742 20463725 12,033 649
85188080|PARTES DE MICROFONES, FONES DE OUVIDO, AMPLIFICADORES ETC 181,539 177.155 1,301,081 698 972
85269019 OUTROS PARTES PIAPARS TRANSMISSORES/RECEPTORES 3.325.392 £.199 707 1.258.820 696.421
85299020|OUTS PARTES PIAPARS RECEPT.RADIODIFUSAQ,TELEVISAQ ETC 6.926 670 6 644 670 83608 9 49 996 273

2.066.802.7 1.136.008.440

Anexo 4: Empresas produtoras de plasticos
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Empresas produtoras
200953010 A. ALVES DE SOUZA
201268019 A ALVES DE SOUZA
201255014 ADASS INDUSTRIA E COMERCIO DE PLASTICOS LTDA
200779010 ALFATEC INDUSTRIA E COMERCIO LTDA
210018011 AMAPLAST AMAZONAS PLASTICOS LTDA
200674013 AMCOR EMBALAGENS DA AMAZONIA S.A.
201068010 ARAFORROS INDUSTRIA E COMERCIO DE PLASTICOS DA AMAZONIA LTDA
201114011 ATOBA DA AMAZONIA LTDA
200873016 BALDA LUMBERG TECHNOLOGIES PLASTICOS DA AMAZ.IND.E COM. LTDA.
200115014 BIC AMAZONIA S/A.
201083019 BRASALPLA AMAZONIA INDUSTRIA DE EMBALAGENS LTDA.
200438018 CAMARGO FERRAZ METALURGIA INDUSTRIAL S.A.
200486012 CITY PLASTIK INDUSTRIA E COMERCIO DE PLASTICO LTDA
200238019 COMPAZ COMPONENTES DA AMAZONIA S.A.
200508016 COPLAST INDUSTRIA E COMERCIO DE RESIDUOS PLASTICOS LTDA.
200994018 COPOBRAS DA AMAZONIA INDUSTRIAL DE EMBALAGENS LTDA
201222019 COSMOSPLAST IND. E COM. DE PLASTICOS LTDA.
200170015 COSMOSPLAST INDUSTRIA E COMERCIO DE PLASTICOS LTDA.
200952013 CROWN TAMPAS DA AMAZONIA 8.A
201033011 DERPAC DA AMAZONIA INDUSTRIA E COMERCIO LTDA
500849013 DKPLAST INDUSTRIA DE PLASTICOS LTDA - EPP
201063018 ECOPACK EMBALAGENS RECICLAVEIS LTDA
201166011 EMPRESA AMAZONENSE DE PLASTICOS LTDA
200619012 ENGEPACK EMBALAGENS DA AMAZONIA LTDA.
201144018 ENPLA MANAUS INDUSTRIA DE PLASTICOS LTDA
500645018 FLEXTEC SOLUCOES EM INJETADOS LTDA.
200921010 FOXCONN DO BRASIL INDUSTRIA ECOMERCIO DE ELETRONICOS LTDA.
200635018 FUJIFILM DA AMAZONIA LTDA.
201117010 GELOCRIM INDUSTRIA £ COMERCIODE GELO LTDA
201080010 GEMINI PRODUTOS DE EMBALAGEM PLASTICA LTDA.
200907018 GREIF EMBALAGENS INDUSTRIAIS DO AMAZONAS LTDA
300096011 IAM - INJETADOS DO AMAZONAS LTDA.
201132010 INDUSTRIA DE EMBALAGENS PLASTICAS DA AMAZONIA LTDA
300086016 ISOTECH DA AMAZONIA LTDA
200828010 KNAUF ISOPOR DA AMAZONIA LTDA.
201180014 KRAFOAM DA AMAZONIA INDUSTRIA DE EMBALAGENS LTDA
300020015 L. M. DA AMAZONIA LTDA.
200960016 LABELPRESS INDUSTRIA E COMERCIO DA AMAZONIA LTDA.
200959018 LANAPLAST INDUSTRIA DA AMAZONIA LTDA.
201111012 MADEFORMING INDUSTRIAL DE PLASTICOS LTDA
200135015 MASA DA AMAZONIA LTDA.
200432010 MICROJET PLASTICOS DE PRECISAO LTDA.
200556010 MICROSERVICE TECNOLOGIA DIGITAL DA AMAZONIA LTDA.
201106018 NEW PLASTIC INDUSTRIA DE PLASTICOS DA AMAZONIA LTDA
200387014 NOVODISC MIDIA DIGITAL DA AMAZONIA LTDA.
201199017 ORION INDUSTRIA DE PLASTICO LTDA.
200711016 P S T ELETRONICA S/A
200214012 PASTORE DA AMAZONIA S A
200998013 PERLOS LTDA.
200509012 PLASTICOS MANAUS LTDA.
200947010 PLASTIPAK PACKAGING DA AMAZONIA LTDA.
200843010 PRESTIGE DA AMAZONIA LTDA.
200756010 R & B PLASTICOS DA AMAZONIA LTDA.
200389017 REFLECT INDUSTRIA £ COMERCIO LTDA.
201176017 RS INDUSTRIA E COMERCIO DE PLASTICOS LTDA-EPP
200354019 SACOPEL INDUSTRIA DE PLASTICOS E PAPEL LTDA.
200683012 SALDANHA RODRIGUES LTDA.
300132018 SANTOS E MORAES MOLDAGEM PLASTICA LTDA ME
201168014 SCORPION IND E COM. DE PRODUTOS EM POLIURETANO E EMBALAGENS LTDA
201277018 Sonopress Rimo Industria e Comércio Fonografica S/A.

200642014 SONOPRESS-RIMO DA AMAZ. IND. E COMERCIO FONOGRAFICA LTDA.
200795015 SONY PLASTICOS DA AMAZONIA LTDA.
300087012 SOON INDUSTRIA COMERCIAL PLASTICOS LTDA.
200113011 SPRINGER PLASTICOS DA AMAZONIA S A.
201061015 STECK DA AMAZONIA INDUSTRIA ELETRICA LTDA
201170019 TECHIT IND. E COM. DE EQUIP. E ACESSORIOS PARA BELEZA LTDA.
200079018 TERMOTECNICA DA AMAZONIA LTDA.
200224018 TETRAPLAST DA AMAZONIA INDUSTRIAL LTDA.
201030012 TEXPET DO BRASIL LTDA.
201093014 THOTEN PAC INDUSTRIA COMERCIO IMPORTACAQO E EXPORTACAO LTDA
201184010 TRACAJA - INDUSTRIA PLASTICA LTDA
200972014 TUTIPLAST INDUSTRIA E COMERCIO LTDA
200870017 VALFILM AMAZONIA INDUSTRIA E COMERCIO LTDA.
200084011 VIDEOLAR SA.
201022010 VULCAPLAST INDUSTRIA DA AMAZONIA LTDA
200916017 W H B DO BRASIL LTDA.
Fonte: Indicadores industriais
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Anexo 5: Gréficos Descritivos das Variaveis de Satisfacdo

Grau de satisfacao dos colaboradores da empresa MASA da Amazonia — Perfil pessoal

Grafico - Género

1,0%

[l asculino
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Grafico - Faixa etaria

1,0%
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[ Entre 26 e 40
[] Mais de 40
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Tabela - Género X Faixa etaria

SEXO | Masculim | Feminino | NZoirformou | TOTAL
IDADE
Entre 18 e 25 21,0% (21) | 100% (10) 0,0%( 0) | 31,0% (31)
Entre 26 e 40 330% ( 33) | 120% (12) 0,0% ( 0) | 450% ( 45)
Mais de 40 190% (19) |  4,0% ( 4) 0,0%( 0) | 230% (29
N 40 irformou 0,0% ( 0) 0,0% ( 0) 10%( 1) | 10% (1)
TOTAL T30% (73) | 260% (26) | 1,0% (1) | 100% (100)

Grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa MASA da Amazodnia - Perfil Profissional
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Tabela - Tempo funcional X N° de vezes que foi prom ovido

DUANTAS VEZES FOIPROMOVIDO | Nenhuma vez 1vez 2vezes Jvezes 4vezes 10vezes N&o informou TOTAL
TEMPO FUNCIONAL

Néo infonmou 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( 0 0,0%(0) 0,0%( 0 1,0%( 1) 1,0% ( 1)
4MESES 1,0%(1) 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0) 1,0%( 1)
SMESES 3,0%(3) 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0 3,0%( 3)
7MESES 1.0%( 1) 0,0%( O 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
11 MESES 1,0%( 1) 0,0%( 0,0%( M 0,0%( 0,0%( ) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0% ( 1)
1 2NO 3,0%(3) 40%( 4 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( 0 0,0%( 0) 11,0%(11) 18,0% (18)
12NOE 2 MESES 0,0%( M 3,0%( 3 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( O 0,0%( 0 0,0%( 0) 3,0%( 3)
12NOE 3MESES 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( 0 1,0%( 1) 1,0%( 1)
1&NOE 5 MESES 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0% ( 1)
2ANOS 1,0%( 1) 8,0%( &) 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( O 9,0%( 9)
3ANOS 0,0%( 0 20%(2) 5,0%( 5) 0,0%( M 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0) T7,0%( 7)
3ANOSE 7 MESES 0,0%( 0 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( 0 0,0%( 0 2,0%(2) 2,0%( 2)
4 ANOS 0,0%( O 0,0%( O 0,0%( M 0,0%( O 3,0%(3) 0,0%(0) 0,0%( 0) 3,0%( 3)
5ANOS 1,0%( 1) 2,0%(2) 1,0%( 1) 6,0%( 6) 5,0%( 5) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 15,0% (15)
6ANOS 0,0%( 0 0,0%( M 0,0%( O 1,0%( 1) 0,0%( 0 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
7ANOS 0,0%( M 0,0%( M 5,0%( %) 7.0%(7) 40%( 4 0,0%( 0) 0,0%( 0) 16,0% (16)
7 ANOSE MEIO 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0% ( 1)
8ANOS 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0% ( 0) 0,0% ( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0% ( 1)
9ANOS 0,0%( M 1,0%( 1) 20%(2) 0,0%( M 0,0%( ) 0,0%( 0 0,0%( 0) 3,0%( 3)
12 2N0S 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( M 20%(2) 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( 0 2,0%( 2)
13 2NOS 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( M 40%( 4 0,0%( M 0,0%( O 0,0%( 0 4,0% (4
14 2NOS 0,0%( 0) 0,0%( M 1,0%( 1) 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( 0) 0,0%( 0 1,0%( 1)
15 ANOS 0,0%( 0 0,0%( 0) 0,0%( ) 0,0%( 0 1.0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
15 ANOSE 10 MESES 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( M 0,0%( M 1,0%( 1) 0,0%( 0 0,0%( 0 1,0% ( 1)
22 ANOS 0,0%( 0 0,0%( 0 1,0%( 1) 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%(0) 1,0%( 1)
23 2NOS 0,0%( M 0,0%( M 0,0%( O 0,0%( O 1,0%( 1) 0,0%(0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
26 ANOS 0,0%( 0 0,0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 1.0%( 1) 0,0%( 0) 1.0%( 1)
TOTAL 11,0% (11) 21,0%(21) 17,0% (17) 20,0% ( 20) 15,0% (15) 1,0%( 1) 15,0% (15) 100% (100)

Grau de satisfacao dos colaboradores da empresa MASA da Amazdnia - Remuneracao

Grafico - Quanto a Remuneragio Tabela - Quanto a Remuneragio X Sexo
SEXO Masculino Feminino Néoinformou TOTAL
Satisfeito 75,0% Remuneragio
) - Satisfeito 53,0%(53) 21,0%(21) 10%( 1) 75,0% (T5)
Muito satisfeito Muito satisteto 15.0%(15) 20%( 2) 00%(0) | 17,0% (17)
Completamente satisfeito Completamente satisfeito 30%0 3 1,0%( 1) 00%( o) 40%( 4)
Pouco satisfeto 20%( 2) 1,0%( 1) 00%( 0 3,0%( 3)
Pouco satisfeito Mada satisfeito 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 1,0% { 1)
™ n ;
Nada satisfeito TOTAL T73.0%(73) 26,0% ( 26) 1,0% ( 1) 100% (100)

Tabela- Quanto a Remuneracéo X Faixa etaria

IDADE |Entre13e25 | Entre26e40 Mais de 40 M&o informou TOTAL

Remuneragio

Satisfeito 27 0%(27) 32,0%(32) 15,0%(15) 1.0%( 1) 75,0% (75)
Muito satisfeito 0,0%( 0) 10,0%(10) T0%(7) 0,0%( 0) 17,0% (17)
Completamente satisfeto|  0,09%( 0) 30%( 3) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 4,0% ( 4)
Pouco satisfeto 30%( 3) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3,0% ( 3)
Nada satisteito 10%C 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0% ( 1)
TOTAL 3,0% (3) | 45,0% (45) 23,0% ( 23) 1,0% ( 1) 100% (100)

Tabela- Quanto a Remuneragdo X Posicdo hierdrquica

POSICACQ HIERARQUICA Supervisor Chefe Gerente Colaborador N&o informou TOTAL

Remuneragio
Satisteito 6,0%( 6) 30%(3) 50%( 5) 59,0%(59) 20%( 2) 75,0% (75)
Muito satisfeto 30%( 3) 50%( 5) 50%( 5) 40%( 4) 0,0%( 0) 17,0% (17)
Completamente satisfeito 0,0%( 0) 40%( 4) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 420%( 4
Pouco salisteito 2,0%( 2) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1.0%( 1) 3.0%( 3)
Nada satisteito 0,09%( 0) 0,09%( 0) 0,0%( 0) 0,09%( 0) 1,0%( 1) 1.0%( 1)
TOTAL 11,0% (11} 12,0% (12) 10,0% (10} 63,0% (63) 40%( 4 100% (100)

Grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa MASA da Amazonia - Remuneracéo
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela - Quanto a Remuneragdo X Tempo funcional

Remuneragio Satsfeite Muaite Completamente Pouse Nada TOTAL
TEMPO FUNCIONAL. satisteito satistetto satisteito satisteito
N30 informou T0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%0 1)
4MESES 0,0%( 0) 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
5MESES 0,0%( 0) 30%( 3) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0% 3]
7 MESES 0.0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
11 MESES 10%( 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
1AND 18.0% (16) 10%( 1) 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 18,0%( 18)
1AND E2 MESES 3.0%( 3) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3,09%( 3)
1AND E3 MESES 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
1AND E5 MESES 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 1,0%( 1)
2ANDS 9.0%( 9) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 3,0%( 9]
IANOS 6.0%( 5) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 10%( 1) 0% 7)
3ANOS E7 MESES 20%(2) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 2,0%I( 2)
4ANOS 3.0%(3) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3,09( 3)
5ANOS 12.0%(12) 1.0%¢ 1 0.0%( 0) 20%( 2) 0.0%( 0) 15,09%( 15)
BANDS 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%[ 1)
7ANDS 120%(12) 40%( 4) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 16,0%( 18]
7 ANOS E MEID 0.0%( 0 10%( 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1)
8ANOS 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1,0%( 1)
9ANOS 20%( 2) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3,09%( 3)
12 ANOS 0,0%( 0) 10%( 1) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 2,09%( 2)
13 ANOS 40%( ) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 4,0%( 4)
14ANOS 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0} 0,0%( 0} 1,0%( 1)
15 ANDS 0.0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 1,0%( 1)
15 ANOS E 10 MESES 0.0%( 0) 0.0%( 0) 10%( 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1,0%( 1)
22 ANDS 10%( 1) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1,0%( 1)
23 ANDS 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
26 ANOS 0,0%¢ 0) 1.0%( 1) 0,0%¢ 0) 0,0%¢ 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) Tabela- Quanto a
TOTAL 75,0%( 75) 17,0%(17) 4,0%( 4) 3,0%( 3) 1,0%( 1) 100%6(100) Remuneragdo X N° de vezes
que foipromovido
QUANTAS VEZES FOIPROMOVIDO | Nenhuma vez 1wez 2wezes 3vezes qvezes 10 vezes Nio informou TOTAL
Remunersgio
S atisfeito 50%(5) |160%(16) |150%(15) | 16,0%(16) 8.0%( 8) 00%(0) |1650%(16) |75,00(75)
Muito s atisfeite 50%( 5) 2.0%( 2) 10%( 1) 2.0%(2) 6.0%( 6) 1,0%( 1) 00%(0)  |17,00(17)
Completamente satisfeito 1.0%( 1) 0.0%( 0) 10%( 1) 10%( 1) 10%( 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 4,0%] 4)
Pouco s atisteito 0.0%( 0) 20%( 2) 0.0%( 0) 10%( 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 3,0%( 3)
Nadasatisfeito 0,0%( 0) 1.0%( 1) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
TOTAL 11,0%(11) | 21,09%(21) | 17,0%(17) |20,0%(20) | 15,0%(15) 1,00 1) | 15,09(15) | 100%(100)
Grifico - Quanto a Politica de estratificacdo salarial Tabela- Quanto a Politica de estratficagdo salarial X Sexo
SEXO Mazsculino Feminino Néo informou TOTAL
Satisfeito 58,0% Politica de estratificagio salarial
) ) Salisteito 44,0% (44) 13,0%(13) 1,0%( 1) 58,0% { 58)
Muito satisfeito Muito satisteto 19,0%(19) 9.0%( 9 00%(0) | 28,0%(28)
Fouco satisfeito Pouco satistelto 7.0%(7) 10%( 1) 0,0%( 0) 8,0%( 8)
Completamente satisteto 3,0%( 3) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 40% (4
Completamente satisfeito Nada satisfeito 0,0%( 0) 20%( 2) 0,0%( 0) 2,0%( 2)
Nada satigfeito TOTAL T3,0%(T3) 26,0% (26) 1,0% ( 1) 100% (100)

Tabela - Quanto a Politica de estratificagdo salarial X Faixa etaria

IDADE | Entre18e25 Entre 26 40 Maizde 40 MNéa infannou TOTAL

Politica de estratificagdo salarial

Safisteito 18,0%(19) 23,0%(23) 15,0%(15) 0% 1) 58,0% ( 58)
Muito satisteito B,0%( £) 18,0%(18) 40%( 4) 0,0%( 0) 28,0% (28)
Pouco satistetto 50%( 5 00%( 0) 30%(3) 0,0%( 0) 8,0% ( 8)
Completamente satisfeito 0,0%( 0 30%( 3 1,0%( 1) 0,0%( 0) 4,0%( 4
Nada satisfeito 10%( 1) 10%0C1) | 00%(0) 0,0%( 0) 2,0%( 2)
TOTAL 31,0% ( 31) 45,0%(45) | 23,0%(23) 1,0%( 1) 100% (100)

Tabela - Quanto a Politica de estratificagdo salarial X Posicdo hierdrquica

I‘OSI{,‘EO HIERARQUICA Supervisor Chefe Gerente Colaborador  |M&o informou TOTAL

Politica de estratificagio salarial

Satisfeito 40%( 4) 40%( 4) 50%(5) |43,0%(43) 20%( 2) 58,0% (58)
Muito satistetto 40%( 4) 40%( 4) 20%( 2) 17 0%(17) 10%( 1) 28,0% (28)
Pouco satisfeito 20%(2) 0,0%( 0) 3,0%( 3) 30%(3) 0,0%( 0) 8,0%( 8)
Completamente satistetto 00%( 0) A0%( 4) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0% ( 4
Nada satisteito 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 10%( 1) 2,0%( 2)
TOTAL 11,0% (1) 12,0% (12) 10,0% (10) 63,0% (63) 4,0%( 4 100% (100)
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela - Quanto a Politica de estratificagdo salarial X Tempo funcional

Politica de estratificagso salarial s ter WMuo satisteto P i Compl Nada satister TOTAL

TEMPO FUNCIONAL. saisfeto _

&0 informou T0% 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) D.0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%[ 1

4MESES 00%(0) 0.0%( 0) 0.0%(0) 1.0%0 1) 0.0%( 0) 1.0%( 1

SMESES 0.0%( 0) 10%( 1) 2.0%( 2) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 2,0%( 3

7MESES 0.0%( 0 1.0%¢ 1) 0.0%(0) 0.0%( D) 0.0%( 0) 1.0%( 1

11MESES 1.0%( 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0 0.0%( 0) 0.0%( 1) 1.0%( 1)

1AND 14.0% ( 14) 0.0%( 0) 4,0 ( 4) 0.0%( 0) D0%(0) | 18.0%[ 18)

1 ANO E2 MESES 30%( 3 0.0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 3,0%( 3) |

1 ANO E3 MESES 10%( 1) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1

1 ANO E5 MESES 0.0%( 0) 10%( 1) 00%(0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1

2 ANDS 9.0%( 9 0.0%( 0) 0.0%(0) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 9.0%[ 3

3ANDS 0.0%( 00 50%( 5) 10%( 1) 0.0%( D) 10%( 1) 7.0%( 7

3ANDS E 7MESES 0% ) 0.0%( 0) 0.0%( 0 0.0%( 0) 0.0%( 0 20%( 2) |

4A4N0% 0.0%( 0) 3.0%( 3) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 3.0%( 3)

5 ANDS 9.0%( 9) 50%( 5 10%( 1) 0.0%( 0) D0%(0) | 150%[15)

6 ANOS 10%( 1) 0.0%( 0 0,0%( 00 0,0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1)

7 ANDS 110%(11) 40%( 4 0.0%(0) 0.0%( 0) 10%C 1) 16.,0%( 16)

7 ANDS EMEID 0.0%( 0} 1.0%¢ 1 0.0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1)

3 ANDS 0.0%( 0 0.0%( 0) 0.0%(0) 1.0%¢ 1) 0.0%( 0) 1.0%( 1)

9 ANDS 10%( 1) 20%(2) 0.0%( 0 0.0%( 0) 0.0%( 0 3.0%( 3] |

12 ANOS 0.0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 1.0%( 1) 0.0%( 0) 2.0%[ 2

13ANOS 40%( 4) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 4.0%( 4) |

14 ANOS 0.0%( 0) 1.0%C 1) 0.0%( 0 0,0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1

15 ANDS 0.0%(0) 10%¢ 1) 0.0%(0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1

15 ANOS E 10 MESES 0.0%( 0) 00% ¢ 0)y 0.0%( 0) 10%( 1) 00%( 0) 1,0%[ 1

22 ANDS 0] 1.0%¢ 1) L0 0% 0) w0 1.0%( 1) |

23 ANOS DR D) 0% 1) 0] 0% 0) w0 1.0%( 1) . o

26 ANOS 0%E( 1D 0.0%( 0) DD 0% ( D) w0 0% 1) | Tabela - Quanto a Politica de estratificagdo

TOTAL S8.0%(58) | 26.0%(28) 0% 8] 4,0%[ 4) 0R6( 2] | 100%(100) | salarial X N° de vezes que foi promovido
DUANTAS WEZES FOIPROMOVIDO. Menhuma ez 1 wez Tuezes Jwezes duezes 10 wezes 3o informou TOTAL
Politica de estratificago salarial
Satisfeito 8.0%( 8) 13.0%(13) 5.0%( 5) 18.0%( 18) 0.0%( 0) 10%( 1) 15.0%( 15) 58.0%( 58)
Mbuito satisfeito 20%( 2) 10%C 1) 10,0% ( 10) 10%C 1) 14.0% ( 14) 0.0%( 0) 0.0%( 00 28,0%( 28)
Fouco satisteito 20%( 2) 6.0%( 6) 0.0%( 0) 0.0%(0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 00 £,0%( 2)
Completamente satizfeito 10%( 1) 0.0%( 00 10%( 1) 10%( 1) 10%¢ 1) D0%( 0) 0.0%( 00 4,0%( 4)
Nada satisteto 0.0%( 0) 10%( 1) 10%( 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0,0%(0) 2,0%( 2)
TOTAL 11,0%( 1) 21,0%( 21) 17.0%( 17) 20,0%( 20) 15,0%( 15) 1.0%]( 1) 15,0%( 15) 100%[100)

Grau de satisfacao dos colaboradores da empresa MASA da Amazonia - Comunicagio

Grafico - Quanto a0 modo com gue as noticias intermas Tabela - Quanto ao modo com gue as noticias intermas séo
sdo repassadas aos funcionarios repassadas aos funcionarios X Sexo
130% . e
W Muito satisfeito SEXO | Masculino Feminino | N&o informou TOTAL
Completamente satisfeito | 1 fea st

Satisfeito Muito satisfeto 40,0% ( 40) 20,0%(20) 0,0%( 0) 60,0% ( 60)

Completamente satisfeto 25,0%( 25) 1,0%( 1) 1,0%( 1) 27,0% ( 27)

Satisteito 8,0%( 8) 50%( 5) 0,0%( 0) 13,0% (13)

27 0% TOTAL T3,0%(73) 26,0% { 26) 1,0% ( 1) 100% (100}

Tabela - Guuanto a Politica de estratificagio salanal X Faixa etaria

IDADE Entre1Ge2s Entre 26e40 ‘ Maisde 40 MN&o informou TOTAL
Muito satisfeto 26,0% ( 26) 26,0%( 26) 80%( 8) 0,0%( 0) 60,0% { 60)
Completamente satisteto 0,0%( 0 13.0%(13) 13.0%(13) 1.0%C 1) 27.0%(2T)
Satizteito 5,0%( 5) 6,0%( 6) | 20%(2) 00%( M 13,0% (13)
TOTAL 31,0% ( 31) 45,0% ( 45) | 23,0% (23) 1,0%( 1) 100% (100)

Tabela- Quanto a Politica de estratificacdo salarial X Posigéo hierdrquica

POSICAO HIERARQUICA Supervisor ‘ Chefe Gerente Colaborador Mo infonmou TOTAL
Muito satisfetto TO%(T) 30%( 3) 10%( 1) 48,0%(48) 1,0%( 1) 60,0% { 60)
Completamente satisfeito 30%( 3 T0%( ) 8,0%( 8) 8,0%( 8) 1,0%( 1) 27,0% { 27)
Saisfeito 1.0%( 1) | 20%(2) 1.0%C 1) TO%CT) 20%0C 2 13,0% (13)
TOTAL 11,0% (1) | 12,0% (12) 10,0% (10} 63,0% (63) 40%( 4) 100% (100)
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela - Quanto ao modo com que as noticias internas sdo repassadas aos funciondrios X Tempo funcional

Repasse das noticias internas Muito satisfeit Completaments TOTAL
TEMPO FUNCIONAL. satisteito
Nio informou 0.0%C0) 10%C 1 0.0%C0) 1.0%( 1)
4MESES 0,0%( 0) 10%¢ 1) 0.0%¢ 0) 1,0%( 1)
$MESES 00%C0) 30%CH 0.0%C 0 3.0%( 3)
7MESES 1.0%( 1) 00%C 0 0.0%C0) 1.0%( 1)
11 MESES 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%¢ 1) 1,0%( 1)
1AND 18,0%( 16) 0,0%( 0) 20%( 2) 18,0%( 18)
1 ANO EZ MESES 0,0%( 0) 0.0%( 0 30%CH 3.0%( 3)
1 ANO E3 MESES 1.0%( 1) 0.0%C 0 0.0%C0) 1.0%( 1)
1 ANO ES MESES 1.0%( 1) 00%C 0 0.0%C0) 1.0%( 1
2 ANDS 9.0%(9) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 3.0%( 9
3ANDS 50%(5) 10%( 1) 10%( 1) T0%( 7
3 ANOS E7MESES 20%( D 0.0%( 0 0.0%C 0 2)0%( 2)
4 ANOS I0%(H 0.0%C 0 0.0%C0) 3.0%( 3)
5 ANOS 11,0%(11) 3.0%(3) 10%( 1D 15.0%( 15)
G ANOS 00%C0) 0.0%C 0 10%C 1) 1.0%( 1)
7 ANOS TORCT 50%(%5 4050 4 16,0%( 16)
7 ANOS EMEID 1.0%( 1) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 1,0%( 1)
& ANOS 00%C0 1.0%¢ 1) 0.0%C0) 1.0%( 1)
9 ANOS 00%C0) 30%C D 0.0%C 0 3/0%( 3)
12 ANOS 20%( D 0.0%C 0 0.0%C0) 2.0%( 2)
13 ANOS 0.0%(0) 40%( 4 0.0%( 0) 40%( 4)
14 ANOS 00%C0) 10%C 1 0.0%C0) 1.0%( 1)
15 ANDS 0,0%( 0) 1,0%¢ 1) 0.0%( 0) 1.0%( 1)
15 ANOS E 10 MESES 00% (0 10%( 1) 0.0%C 0 1.0%( 1
12 ANDS 00%C0 1.0%¢ 1) 0.0%C0) 1.0%( 1
I3 ANDS 1.0%C 1) 0.0%C 0 0.0%C0) 1.0%( 1
26 ANDS 00%(C 0 10%C 1) 0.0%C0) 1.0%( 1)
TOTAL £0,0%( 60) 27.0%( 27) 13,0%( 13) 100% (100)
Tabela- Quanto ao modo com que as noticias internas sdo repassadas aos funcionarios X N° devezes que foipromovido
QUANTAS VEZES FOI PROMOYIDO | Nenhuma vez 1 wez 2 vezes Zvezes Qyezes | 10 vezes Nao informou TOTAL
Repasse das noticias internas
Muito satisfetto 30%(3) 14.0%(14) 11.0%(11) 9.0%( 9 9.0%(9) 0,.0%C0) 14.0%(14) 50,0%( E0)
Completamente s atisfeito 5.0%( &) 3.0%( 3) 6.0%( 6) 5.0%( 5) B.0%( 6) 10%( 1) 1.0%( 1) 27 0% 27)
Satisfeito 3.0%(3) 40%( 9 0,0%( 0) 6.0%( B8) 00%(0) | 00%(0) 00%(0) |13,0%[13)
TOTAL 110%(11)  [210%(21)  [17.0%(17)  [20,0%(20) [15,0%(15) | 1,0%( 1] [15,0%(15] | 100%(100)
Grifico - Cluanto aos meios utilizados para Tabela - Quanto aos meios utilizados para comunicagéo
comunicagdo intema: Jomal interno, Quadro de avisos, interna: Jornal intermo, Quadro de avisos, Intemet X Sexo
Internet
160% SEXO Masculing Feminino Néo informou TOTAL
! Wl Muito satisfeito o Meios icagio int
=g:tri"s:':.tt§m"te satisfeito Wiuito salistafo S50% (38) | [220%(22) 00%( D) [60.0% (60)
Completamente satistetto 21,0%(21) 2,0%( 2) 10%0 1) [24,0% (24)
Satisteito 14,0%(14) 20%( 2) 00%( 0 [16,0% (16)
TOTAL 73,0% (13) 26,0% ( 26) 1,0% ( 1) 00% (100)

240%

Tabela - Quanto aos meios utilizados para comunicagéo intema; Jornal intermo, Quadro de avisos, Internet X Faixa etaria

IDADE | Entre18e25 Entre 26 40 Mais de 4D ‘ N&o infonmou TOTAL
Meios de icagio int
Muito salisteito 27 1% 27) 220%( 22) 11 0% (11) 0,0%( 0) 50,0% ( 60)
Completamente salisfefto 00%( 0 14,0%(14) 9,0%( 9 1,0%( 1) 24,0% (24
Satisteito 40%( 4) 90%( 9 30%( 3 | 0,0%( 0 16,0% (16)
TOTAL 31,0% (31) 45,0% (45) 23,0%(23) | 10%(1) 100% (100)

Tabela - Quanto aos meios utilizados para comunicagdo intema: Jornal intermo, Quadro de avisos, Internet X Posigdo hierdrquica

POSICAO HIERARQUICA | Supervisor | Chefe Gerente Colaborador | N&oinfommou TOTAL
Muito satisteito 70%( 7) 30%( 3) 40%( 4) 44.0%(44) 20%( 2) 60,0% ( 60)
Completamente satistetto 30%(3) | 80%(8) 40%( 4) 8,0%( &) 10%( 1) 24,0% (24)
Satisteito 1,0%( 1) 1,0%( 1) 20%( 2) M 0% (1) 10%( 1) 16,0% (16)
TOTAL 11,0% (1) 12,0% (12) 10,0% (10) 63,0% (63) 30%{ 4 100% (100)
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela- Quanto aos meios utilizados para comunicacgdo interna: Jornal interno, Quadro de avisos, Internet X Tempo funcional

Meios de comunicag3ointernos M i [ ame Satisfeito TOTAL

TEMPO FUNCIONAL. satistetto

NaEo informou 0,0%( 01 | 10%C 1) D,0%( 0} 1.0%( 1)

4MESES 16%( 1) 0.0%( ) 0.0%( 0) 1.0%( 1)

5MESES 1.0%¢ 1) 0.0%( 0) 20%( 2) 3.0%( 3)

7MESES 1.0%( 1) I 0.0%( ) 0.0% ¢ D] 1.0%( 1)

11 MESES 10%¢ 1) 0.0%( 0 0.0%( 0) 1.0%( 1)

1AND 14.0% ( 14) 0.0%( 0] 40%( 4 18,09 18)

1 AND E2 MESES 0% 0.0%¢ O 0.0%C 0] 3.0%( 3)

1AND E3 MESES 10%( 1) 0.0%( D 0.0%( D 1.0%( 1)

1 AND E5 MESES 1.0%( 1) | 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1

2ANOS 20%( 8) 1.0%¢ 1) 0.0%C 0) 9.0%( 3

IANOS 5.0%(5) 1.0%( 1) 10%( 1) 7.0%( 7

3ANOS E 7 MESES 0% 2) | 0.0%( D) 0.0%C D) 2.0%I( 2

4ANOS 30%( 3 0.0%( 0) 0.0%( 0) 3.00%( 3)

5 ANOS 12.0%( 12) ) 0.0%( 0) 15,0%( 15)

6 ANOS 10%C 1) 0.0%( 0; 0.0%( 0) 1.0%( 1)

7ANOS 20%(2) 50%( 5 9.0%( 9) 16,0%( 16)

7 ANOS EMEID 1.0%¢ 1) 0.0%( 0 0.0%( 0) 1,0%( 1)

3 ANOS 0.0%( 0) 1.0%¢ 1) 0.0%C D 1.0%( 1

9 ANDS 10%( 1 0% D 0.0%¢ 0 3.0%( 3

12 ANDS 1.0%( 1) 1.0%¢ 1) 0.0%( 0 2.0%( 2

13 ANDS 0.0%( 0) 4.0%( 9 0.0%( D 4.0%( 4]

14 ANDS 0,0%( 0) 1.0%( 1) 0.0%( 0) 1.0%( 1)

15 ANOS 0,0%( 0) 1.0%¢ 1) 0.0%( D 1.0%I( 1

15 ANOS E 10 MESES 0.0%( 0) I 1.0%¢ 1) 0.0%( 0 1.0%( 1

72 ANOS 1L0%( 1) 0.0%( D) 0.0%( D 1.0%( 1

I3 ANOS 00%¢ 0 1.0%¢ 1) D0%(C D 1.0%0 1

26 ANOS 0.0%( 0) 1.0%¢ 1) 0.0%( 0) 1.0%( 1)

TOTAL 60.0%( 60) 24.0%( 24) 16.0%( 16) 100%(100)
Tabela- Quanto aos meios utilizados para comunicacéo interna: Jomal intemo, Quadro de avisos, Intermet X N° de vezes que foi promovido
DUANTAS VEZES FOIPROMOVIDO Menhumavez 1vez 2vezes 3vezes 4 veres 10vezes Méo informou TOTAL
Meios de comunicagio intemos

Muito satisteto BO%( 6) 150%(15) T0%( 1) 10,0%(10) B0%( 8) 0,0%( 0) 14 0%(14) 50,0% { 60)
Completamente satisfeto 20%( 2) 20%( 2) 50%( 5) 0% (61 | TO%(T) 1.0%( 1) 1,0%( 1) 24,0% (23)
Satisfeito 3.0%(3) 40%( 4) 50%( 5) 40%( 4) 0,0%( 0) 0,0%( 0 0,0%( 0) 16,0% (16)
TOTAL 0% (1) | 21,0% (21) 0% (17) | 200%(20) | 15,0%(15) 0% (1) | 15,0% (15) 100% (100)

Grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa MASA da Amazdnia — Beneficios

Grifico - Em relacéo aos beneficios oferecidos Tabela - Em relagdo aos beneficios oferecidos X Sexo
SEXO Masculing Feminino Méo infonmou TOTAL
11,0% . L eneficios oferecidos
B Muito satisfeito - —
B Completamente satisfeito Muito satisteito 43,0%(43) 19,0%(19) 0,0%( 0) 62,0% ( 62)
E satisfeito Completamente satisfeito | 20,0% (200 6,0%( B) 10%( 1) 27.0% (2T)
Satisteito 10,0%(10) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 11,0% (1)
TOTAL 73.0% (13) 26,0% ( 26) 1,0%( 1) 100% (100}
Tabela- Em relagdo aos beneficios oferecidos X Faixa etaria
IDADE | Entre15e25 | Entre26e40 | Maisdedd | N&oinfonmou TOTAL
B eneficios oferecidos
Muito satisteito 28,0%(28) 20,0%(20) 140%(14) 0,0%( 0) 62,0% ( 62)
Completamente satisteto|  1,0%( 1) 18,0%(18) TO%(T) 1,0%( 1) 27,0% (2T)
Satisteito 20%( 2) 70%(7) 20%( 2) 0,0%( 0) 11,0% (11)
TOTAL 31,0% (31) 45,0% ( 45) 23,0%(23) 1,0%{ 1) 100% (100}
Tabela- Em relagéo aos beneficios oferecidos X Posigéo hierdrquica
POSICAO HIERARGUICA Supervisor Chefe Gerente Colaborador | Néoinformou TOTAL
B eneficios oferecidos
Muito satisteto 50%( 5) 6,0%( E) 4,0%( 4) 46,0% ( 46) 10%( 1) 62,0% ( 62)
Completamente satisfeto 2,0%( 2) 6,0%( ) 4,0%( 4) 13,0%(13) 20%( 2) 27.0% (2T)
Satisteito 4.0%( 4) 0,0%( 0) 20%(2) 4.0%( 4) 1,0%( 1) 11,0% (1)
TOTAL 11,0% (11) 12,0% (12) 10,0% (10} 63,0% (63) 40%( 4 100% (100}
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela - Em relagdo aos beneficios oferecidos X Tempo funcional

Benficios cleracidos Muito satis feit Complet sten TOTAL
TEMPO FUNCIONAL. satisteito
N&o informou 0.0%( 0) T0%( 1) 0.0%( 0) 1.0%( 1)
4MESES 0.0%( D) 1.0%( 1) 0,0%( 0) 1.0%( 1)
SMESES ] 20%( ) 1.0%¢ 1 0.0%( 0) 3.0%( 3)
7MESES 10%( 1) 0.0%( 0] 0.0%( 0) 1.0%( 1)
11 MESES 0.0%( 0) 0.0%( 0 10 1) 1.0%( 1)
1AND 7% 1N 0.0%( 0 10 1) 13.0%( 18)
1ANO E2 MESES 30%( 3) 0,0%( 0) 0,0%¢ 0) 3.0%( 3)
1AND E3 MESES 0,0%( 0) 0,0%( 0) 10%¢ 1) 1,0%( 1)
1 AND E5 MESES 0.0%( D 1.0%¢ 1) 0.0%( 0) 1.0%( 1)
ZANDS 8.0%( 0.0%( 0) 0.0%( 0) 3.0%] )
3ANDS 50%( 5 105 1) 10%( 1) 7.0%( 7)
3ANDS E 7TMESES 0.0%( 0 20%( 2) 0.0%( 0) 2.0%( 2)
4ANOS 0.0%¢ 0) 3.0%( 0,0%¢ 0) 3.0%( 3)
5 ANDS 1105 11) 30%( D 10%( 1) 15.0%( 15)
GANDS 10%( 1) 0,0%( 0y 00%C 0 A0%( 1)
7ANDS 70%(7) 40%( %) 50%( 5 16.0%] 16
7ANDS EMEID 10%( 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1
BANDS 0.0%( 0) 10%( 1) 0.0%( 0) 1.0%( 1
9 ANOS 1.0%¢ 1) 1.0%( 1) 10%( 1) 3.0%( 3
12 ANDS 10%¢ 1) 1.0%( 1) 0.0%( 0) 2.0%[ 2
13 ANDS 0.0%( D) 40%( 9 0.0%( 0) 4.0%] 4)
14ANDS 0.0%( 0) 10%¢ 1) 0.0%( 0) 1.0%( 1)
15 ANDS 0.0%( 0) 105 1) 0.0%( 0) 1.0%( 1)
15 ANDS E 10 MESES 0.0%( 0) 10%( 1) 0.0%( 0) 1.0%( 1)
22 ANDS 10%C 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1)
73 ANDS 10%C 1) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1)

| 26 ANDS 10%¢ 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1.0%( 1)
ToTAL 52.0%] 62) 27 0% 27) 11.0%(11) T00%100]

Tabela- Em relagdo aos beneficios oferecidos X N° devezes que foi promovido

UANTAS VEZES FOIPROMOVIDO | Nenhumavez 1vez | 2vemes Jveres 4vezes 10vezes Mo informou TOTAL
eneficios oferecidos

Muito satisfeito 6,0%( 6) 17,0%(17) TO%(T) 14,0%(14) 6,0%( 6) 1.0%( 1) 11,0%(11) 62,0% (62)
Completamerte satisfetto 30%( 3) 20%(2) 5,0%( 5) 5,0%( 5) 90%( 9) 0,0%( 0) 30%( 3) 27,0% (2T)
Satisteito 2,0%( 2) 2,0%( 2) 50%( 5) 10%( 1) 00%(0) | 00%(0) 1,0%( 1) 11,0% (11)
TOTAL 11,0% (11) 21,0% (21} 17,0% (17) 20,0% ( 20) 15,0% (15) | 1,0% ( 1) 15,0% ( 15) 100% (100)

Tabela - Quanto & forma de divulgagéo dos beneficios (meio

Grafico - Quanto 4 forma de divulgagdo dos beneficios deferramentas de comunicacdo interna) X Sexo

(meio de ferramentas de comunicagdo interna)

SEXO | Masculino Feminino  |Mé&oinformou TOTAL

Muito satisfetto 55,0% 5 2 dos b, "
Completamente satisfeito Muito satisfetto 40,0%(40) | 15,0%(15) 00%( 0) | 55,0% {55)

Completamente satisfeto | 16,0% (16) 6,0%( £) 1,0%0 1) | 23,0% (23)
Satisfeito Satisteito 12,0%(12) 40%( 4) 0,0%( 0) | 16,0% (16)
Pouco satiseito Pouco satisfeto 30%( 3) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 30%( 3)

Nada satisfeito 1,0%( 1) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 2,0%( 2)
Nada satisteito M&o informou 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0% { 1)
Néo infonnau TOTAL 73,0% (T3) | 26,0% (26) 1.0%( 1) | 100% (100)

Tabela - Quanto & forma de divulgagdo dos beneficios (meio de ferramentas de comunicagdo interna) X Faixa etéria

IDADE Entre18e25 Entre 26 e 40 Mais de 40 M&o informou TOTAL
Divulgagio dos beneficios
Muito satistetto 22,0%(22) 21,0%(21) 12,0%(12) 0,0%( 0) 55,0% { 55)
Complet: te satisfeito 10%( 1) 16,0% (16) 5,0%( 5) 18%(1) 23,0% { 23)
Satisteito T0%( 7) 6,0%( 6) 30%( 3) 0,0%( 0) 16,0% { 16)
Pouco satisfeto 10%(1) 0,0%( 0) 20%( 2) 0,0%( 0) 3,0% ( 3)
Nada satisteito 0,0%( 0) 1,0%( 1) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 2,0%( 2)
Mo informou 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0% ( 1)
TOTAL 31,0% ( 31) 45,0% ( 45) 23,0% (23) 1.0% ( 1) 100% (100)

Tabela - Quanto 4 forma de divulgagdo dos beneficios (meio de ferramentas de comunicagdo interma) X Posigéo hierdrquica

POSICAO HIERARQUICA Gerente Chefe Supervizor Colaborador Néo informou TOTAL

Divulgagiio dosbeneficios

Muito satistetto 20%(2) 80%( 8) 4,0%( 4) 40,0% (400 1,0%(1) 55,0% ( 55)
Completamente satistetto 10%( 1) 40%( 4) 30%( 3) 13,0%(13) 20%( 2) 23,0% (23)
Satisteito 30%( 3 0,0%( 0) 20%(2) 10,09%(10) 1,0%( 1) 16,0% {16)
Pouco satisfeito 20%( 2) 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3,0%( 3)
MNada satisteito 1,0%( 1) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 2,0%( 2)
MN&o informou 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
TOTAL 10,0% (10} 12,0% (12) 11,0% (1) 63,0% ( 63) 2,0%( 4 100% (100)
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela - Quanto & forma de divulyagéo dos beneficios (meio de ferramentas de comunicagéo intema) X Tempo funcional

Divulgagdo dos beneficios Muito s atisfeito Completamente Satsfeito Pouco satisteito HNadasatisfeito Nao informou TOTAL
TEMPO FUNCIONAL satsteito
Nao informou 0.0%( 0) 10%( 1) 0.0%( ) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1,0%( 1)
4MESES 0,0%( 0) 1.0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
5 MESES 0,0%( 0) 0,0%( 0) 20%( 2) 0,0%( O 0,0%( O 1,0%¢ 1 3,0%( 3)
7 MESES 10%( 1) 0,0%( O 0,0%( 0) 0,0%( O 0,0%( O 0,0%( 0 1,0%( 1)
11 MESES 0.0%( 0) 0.0%( O 10%( 1) 0.0%( 0) 0.0%( O 0.0%( 0 1,0%( 1)
1AND 13.0% (13) 0,0%( O 30%(3) 20%( 2 0,0%( 0 0,0%( 0 12,096( 18]
1ANDEZ MESES 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3.0%( 3 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3,0%( 3)
1ANDES MESES 0.0%( 0) 0,0%( 0) 10%( 1) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0 1,0%( 1]
1ANDES MESES 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( O 0.0%( 0) 0.0%( 0 1,0%( 1)
2 ANDS 0.0%( 9) 0,0%( D) 0.0%( 0) 0.0%( O 0.0%( D) 0,0%( 0 9,0%( 3)
3ANDS 50%( 5) 0.0%( ) 10%( 1) 0.0%( O 10%( 1) 0.0%( O 0% 7)
3ANOSET7 MESES 0,0%( 0) 20%(2) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0 2,0%( 2)
4ANDS 0,0%( 0) 30%(3) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0 3,0%( 3)
5 ANDS 10.0% { 10) 30%( 2) 1.0%¢ 1) 1.0%¢ 1) 0.0%( D) 0,0%( 0 15,0%[ 15)
GANDS 10%( 1) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0 1.0%( 1)
7ANDS 6.0%( 8) 50%(5) 40%( 4 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 16,09%( 16)
7 ANDS E MEIO 1.0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( O 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0 1,0%( 1)
8 ANDS 1.0%¢ 1) 0,0%( D) 0.0%( O 0.0%( D) 0,0%( D) 0,0%( 0 1,0%( 1)
BANDS 20%(2) 10%( 1) 0.0%( O 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 3,0%( 3)
12 ANDS 20%(2) 0,0%( 0) 0,0%( O 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( 0 2,0%( 2)
13 ANOS 0,0%( 0) 4.0%( ) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 4,0%( 4)
14 ANDS 0,0%( 0] 10%( 1) 0,0%( O 0,0%( O 0,0%( O 0,0%( 0 1.0%( 1)
15 ANDS 0,0%( 0 10%( 1) 0,0%( O 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0 1,0%( 1)
15 ANOS E 10 MESES 0,0%( O 1.0%( 1) 0,0%( O 0,0%( O 0,0%( 0 0,0%( 0 1,0%( 1)
22 ANDS 10%( 1 0,0%( D) 0.0%( O 0.0%( D 0.0%( O 0,0%( 0 1,0%( 1)
23 ANDS 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 0.0%( 0) 1,0%( 1)
26 ANDS 1.0%( 1) 0.0%(0) 0.0%( 0) 0.0%( 0 0.0%( 3 0.0%( 0) 1,0%( 1)
TOTAL 55 ,0%( 55) 23,0%( 23) 16,0%[ 16) 3,0%( 3) Z 0% 2) 1,0%( 1) 100%(100]

Tabela - Quanto & forma de divulgagdo dos beneficios (meio de ferramentas de comunicagéo intema) X N° devezes que foi promovido

QUANTAS VEZES FOIPROMOVIDOD. | Henhuma vez 1wez 2vezes 3wezes dvezes A0 vezes HNao informau TOTAL
wulgagEo dos beneficios
Muito s atisteito 3.0%( 3) 11,0%(11) 12,0%(13) 10,0% (10} B.0%( 8) 10%( 1) T10%(11) | 55,0%(55)
Completamente s atisfeito 2,0%( 2) 0,0%( 0) 30%( 3 6.0%( 6) 9.0%( @) 0,0%( 0) 30%(3) | 23,0%(23)
Satisteito 3,0%( 3) 8.0%( 8) 0,0%(0) 40%( 4 0,0%( 0) 0,0%(0) 10%( 1) | 16,0%(15)
Pouco satisfeito 20%(2) 10%( 1) 0,0% 0y 0.0%( 0) 0.0% ( 0) 0.0%( 0y 0.0%( 0) 30%( 3)
Nada satisteito 0.0%( 0) 10%( 1) 10%( 1) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 2,0%( 2)
H3o informou 1.0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%[ 1)
TOTAL 1,08 11) | 21,0%(21) 17,0%(17) | 20,0%([20) 15, 0% [ 15) 1,0%( 1) 15,0%( 15) 100%(100)
Grafico - Quanto a politica de reconhecimento Tabela- Quanto a politica de reconhecimento X Sexo
Politica depromogées SEXO | Masculing Feminino |M&oinfonmou| TOTAL
Satisfeito 47 0% | epremiagies
Muito satisfeito Satisteito 340%(34) | 120%(12) | 1,0%(1) | 47,0% (4T)
Pouco satistel Muito satisfeito 0% | 100%(10) 0,0%(0) | 41,0% (4)
Completamente saliseito Pouco satisfeito 40%(4) | 20%(2) | 00%(0) | 60%(6)
Completamente satisteito 30%(3 1,0%( 1) 0,0%( 0) 40%( 4
Mada satisteito i
MNada satisfeito 0,0%(0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 1.0%( 1)
N&o informou Na&o informou 10%(1) | 00%(0) | 00%(0) | 10%(1)
TOTAL T3.0% (T3) | 26,0% (26) 1,0% (1) | 100% (100)
Tabela- Quanto a politica de reconhecimento X Faixa etaria
IDADE Entre 26 40 Entre18e25 Mais de 40 N&o infonrmou TOTAL
Politica dep coes e premiagd
Satisteito 250%(25) 13,0%(13) 0% 8) 1.0%0 1) 47,0% (4T}
Muito sstisfeito 15,0%(15) 16,0%(16) 10,0% (10) 0,0%( 0) 41,0% (41)
Pouco satisteto 20%( 2) 1,0%( 1) 30%( 3) 0,0%( 0) 6.0% ( 6)
Completamente safisteito 20%( 2) 0,0%( 0) 20%(2) 0,0%( 1) 40% (4
Mada satisfeito 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0% { 1)
Mo informou 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0% { 1)
TOTAL 45,0% ( 45) 31,0% ( 31) 23,0% (23) 1,0%( 1) 100% (100}

Tabela - Quanto a politica de reconhecimento X Posigdo hierdrquica

POSICAO HIERARGUICA Supervisor Chefe Gerente Colaborador N&o infonmou TOTAL
Politica dep coes epremiagd
Satisteito 50%( 5 70%( 7) 30%( 3) 30,0% ( 30) 2.0%( 2) a7,0% (47)
Muito sstisfetto 20%(2) 20%( 2 3.0%( 3 330%(33) 1.0%(1) 41,0% (41)
Pouco satisfeito 3,0%( 3) 0,0%( 0) 3,0%( 3) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 6,0% ( 6)
Completamente satisfei 0,0%( 0) 30%( 3) 10%( 1) 00%( 0) 00%( 0) A0% (9
MNada satisfeit 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%(1) 1,0% (1
Né&o informou 1.0%(1) 0,0%( 0 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0.0%(0 1.0% (1
TOTAL 11,0% (1) 12,0% (12} 10,0% (10) 63.0% { 63) 3.0% (3 100% (100
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela - Guanto a politica de reconhecimento X Tempo funcional

Politica dep G0 P iago isfei Muito satisfeto  Pouco satisteto Corgg%_et%eme Madasstisfeito | Mo informou TOTAL
MPO FUNCIONAL d
| Néo informou 10%( 1) 0,0%( 0} 00%( 0) 00%( 0 0,0%( 0} 00%( 0) 1,0% { 1)
4MESES 00%( 0 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1.0%( 1) 0,0%( 0 0,0%( 0) 1,0% ( 1)
SMESES 0,0%( 0) 1,0%( 1) 2,0%( 2) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0} 3.0%( 3)
7TMESES 00%C 0 10%( 1) 0,0%( 0) 00%C 0 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1.0% { 1)
| 11 MESES 0,0%( 0) 00%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 00%( 0) 0,0%( 0) 1,0% { 1)
1ANO 50%( 5) 12,0%(12) 1,0%(1) 0,0%( 0) 0,0%(_0) 0,0%( 0) 18,0% (18
1ANOE 2 MESES 30%(3) 0,0%(_0) 0,0%( 0) 0% (0] )% (0] 0,0%( 0) 0% { 3}
1ANOE 3MESES 0,0%( 0) 0% (_0) 0,0%( 0) 0% ( 0) 1% (_0) 1,0%( 1) 1,0%{ 1)
1ANOE SMESES 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0% 0) 1% (_0) 0,0%( 0) 1,0%{ 1)
2ANOS 1.0%( 1) 80%( 8) 0,0%( 0) 0% 0) 1% (0} 0,0%( 0) 9,0% (9}
3ANOS 6,0%( 6) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,09%( 0) 7.0% ( 7)
3ANOSE 7 MESES 20%(2 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0 00%( 0) 0,0%( 0) 2,0%{ 2)
4 ANOS 00%( 0) 30%( 3) 0,0%( 0) 00%( 0 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3.0% { 3)
SANOS B0%( 8) 6,0%( 6) 0,0%( 0) 1.0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%(_0) 15,0% (15)
BANOS 1.0% (1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%(_0) 0,0%( 0} 1,0% { 1)
7ANOS 90%( 9 50%( 6) 10%( 1) 00%( 0 0,0%( 0) 0,0%( 0) 16,0% (16}
7ANOSE MEIO 1.0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 00%( 0 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1.0% { 1)
| 8ANOS 0,0% (0] 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0 0,0%( 0} 0,0%( 0) 1,0% { 1)
SANOS 20%(2) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3.0%( 3)
12 ANOS 10%(1) 00%( 0) 0,0%( 0} 10%( 1) 00%( 0) 0,0%( 0} 2,0%( 2)
13 ANOS 40%( 4) % (00 0,0%( 0) 00%( 0 % (00 0,0%( 0) 4.0% { 4
14 2NO 0% ( 0) 1% 1) 0,0%( 0) 00%( 0) 1% (_0) 0,0%( 0 1,0% (1)
15 ANO 0% 0) 1% 1) 0,0%( 0} 00%( 0) 1% (_0) 0,0%( 0) 1,0% ( 1)
15 ANOSE 10 MESES 0% (0] 1% (0 0,0%( 0} 10%( 1) 1% (00 0,0%( 0} 1.0%{ 1)
22 ANOS (1) (0 0,0%( 0) 00%( 0 )% ( 0) 00%( 0) 1,0% (1)
23 4NOS 1,0%( 1) 00%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1% (_0) 0,0%( 0) 1,0% { 1)
| 26 ANOS 1.0%( 17 00%( 0) 00%( 01 00%( 0 00%(0) 00%( 01 1,0%{ 1)
TOTAL A7,0% { 4T} A,0% (H)} 6,0% { 6) 4,0%{ 4 1,0% { 1) 1,0%{ 1) 100% (100}
Tabela- Quanto a politica de reconhecimento X N° de vezes que foi promovido
[QUANTAS VEZES FOIPROMOVIDO. |Menhuma vez 1vez 2veres 3vezes 4vezes 10vezes Néo informou TOTAL
Politica de pi géesepremiacs
Satisteito 40%( 4) 10,0% (10) 11,0%(11) 12,0%(12) 5,0%( 6) 10%0(1) | 30%( 3 A7,0% (47T)
Muito satizfeio 3.0%( 3 B,0%( &) 40%( 4 T0%(T 80%( 8) 00%C0) | 11,0%(11) 1,0% ( 41)
Pouca satisfeto 3,0%( 3) 1,0%( 1) 2,0%( 2) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0 0,0%( 0) 6,0% ( 6)
Completamente satisfeito 10%( 1) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 41,0% (4
Nada satisfeito 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%(0) 0,0%( 0) 00%(0) | 00%(0) 1,0%( 1)
Néo informou 0,0%( 0 0,0%( 0 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) | 10%01) 1.0% (1)
TOTAL 11,0% (11) 21,0% (21) 17,0% (17) 20,0% { 20) 15,0% (15) 1,0% (1) | 15.0% (15) 100% {100)

Grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa MASA da Amazonia - Chefia imediata

Grifico — Quanto & proatividade atribuida aos Tabela - Quanto & proatividade atribuida aos funcionarios X Sexo
funcionarios SEXO | Masculin Feminino | Naoinfornou | TOTAL
19.0% B Muito satisfeito Empowenment
Bl satisfeito Muito satisteto 44,0%( 44) 15,0%(15) 1,0%( 1) 60,0% ( 60)
. Completamente satisfeito Satisteita 12,0%(12) 90%( 9 0,0%( 01 21,0% ( 21)
‘Completamente satisteito | 17,0%(17) | 20%( 2) 00%(0) | 19.0%(19)
TOTAL 73.0%(73) | 26,0%(26) 1,0% ( 1) 100% (100)
21.0%
Tabela- Quanto & proatividade atribuida aos funcionarios X Faixa etdria
IDADE Entre18e25 Entre 26 e 40 Mais de 40 Mo informou TOTAL
[Empowerment
Muito satisfeito 25,0%(25) 230%(23) 11.0%(11) 10%( 1) 60,0% { 60)
Satizteito 6,0%( B) 120%(12) 3,0%( 3) 0,0%( 0 21,0% ( 21)
Completamente satisfeito 0,0%( 0 10,0%(10) 9,0%( 9 0,0%( 0) 19,0% (19)
TOTAL 31,0% ( 31) 45,0% ( 45) 23,0% (23) 1,0% ( 1) 100% {(100)
Tabela - Quanto a proatividade atribuida aos funcionarios X Posigao hierarquica
POSIC A0 HIERARQUICA | Supervisor Chefe | Gerente Colaborador MNaoinformou TOTAL
|Empowerment |
Muito satisfeito 40%( 4) 40%( 4 20%( 2 48,0%(48) 20%( 2) 60,0% ( 60)
Satisfeito 40%( 4) 20%( 2 20%(2) 11,0%(11) 20%( 2) 21,0%( 21)
Completamente satisfeito 30%( 3 6,0%( 6) 6,0%( 6) 40%( 4) 0,0%( 0) 19,0% ( 19)
TOTAL 11,0%( 11) 12,0%( 12) 10,0% ( 10) 63,0% ( 63) 4,0% ( 4) 100% (100)
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela- Quanto & proatividade atribuida aos funcionérios X Tempo funcional

Empowerment Muito satisteio Satisteito Comgm:gfom

N&o informou 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0)

| 4MESE 1,0%( 1) 1% (_0) 0,0%( 0)

| SMESE 0,0%( 0) 1% 1) 2,0%( 2)

| 7TMESE 0,0%( 0) 1% 0) 1,0%( 1)

| 11MESES 0,0%( 0) % 1) 0,0%( 0)

1ANO 1,0%(11) 6,0% ( B) 10%( 1)

1ANOE 2MESES 0,0%( 0) 30%( 3) | 0,0%( 0)

ANOE 3MESES O%(1) 1% (_0) 0,0%(

1ANOE SMESES 0% (1) 1% (_0) 0,0%(

2410 0%( 9) 1% (_0) 0,0%(

JdANOs B5,0%(_B) 1,0%( 1) 0,0%( 01

_SANOSE7MESES 20%( 2) 0,0%( 0) 0,0%( 0)

4 ANO 3,0%( 3) % 0) e 0y

ANO 120%(12) 20%1( 2) D% 1)
ANO 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0% 1)
ANO 10,0%(10) 50%( 5) 0% 1)
ANOSE MEIO 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0%(0)
ANOS 0,0%( 0) 1% 0) 1,0%( 1)
ANOS 0,0%( 0) 1% 0) 3,0%( 3)
2ANOS 1,0%( 1) 1% 0) 1,0%( 1)
JANOS 0,0%( 0) % (_0) 40%( 4)

14 ANOS 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)

15 ANO! 0,0%( 0) % ( 0) 10%( 1)

15 ANOSE 10 MESES 0,0%( 0) % 0} 1,0%( 1)

22 ANO 1,0%( 1) 1% (_0) 0,0%( 0)

23 ANO 1,0%( 1) % 0) 0,0%( 0)

26 ANOS 00%( 0 1.0%( 1) 0,0%( 01

TOTAL 60,0% ( 60) 21,0% (21) 19,0% (19) 100% (100)

Tabela - Quanto & proatividade atribuida aos funciondrios X N° devezes que foi promovido

QUANTAS VEZES FOIPROMOVIDO |Menhumavez 1vez 2vemes Jvezes 4vezes 10vezes Méo informou TOTAL

Empowenment

Muito satisfeito 30%( 3) 14,0%(14) 11,0%(11) 80%( 8) 13,0%(13) 0,0%( 0) 11,0% (1) ©0,0% {60}

Satizfeito 40%( 4) B0%( &) 10%( 1) 50%( 5) 0,0%( 0) 1.0%( 1) 4,0%( 4) 21,0% (21)

Completamerte satisteito 40%( 4) 1,0%( 1) 50%( 5) T0%(7) 20%( 2) 00%(0) | 00%(0) | 19,0%(19)

TOTAL 11,0% (11) 21,0% (21) 17,0% (17) 20,0% (20) 15.0% (15) 1.0% (1) 15,0% (15) 100% (100)
Grafico - Quanto ao profissionalismo da chefiaimediata Tabela- Quanto a? pyoﬂsmonaltllsrr:jo dda chsjlalr;egma
relativo a tomada de decisdes feialivo a tomada de cecisoes ex0

100 SEXO Masculing Feminino Mo informou TOTAL

17 ' Chefia imexiat:
0% . ctai

Il uito satisfeito Muito satisteit 44,0%(49) 170%(17) 00%(0) | 61.0% (61

.SEitISfEIto isfei 15,0%(15) 6,0%( 6) 0,0%( 0) 21,0% (21)

Completamente satisfeito Completamente satisfeito | 13,0%(13) 30%( 3 1,0%( 1) 17,0% (17}

Pouco satisfeito Pouco satist 1,0%01) 0,0%( 0 0,0%( 0) 1 { 1)

TOTAL T3,0% (13) 26,0% (26) 1,0%( 1) (100)

61,0%

Tabela - Quanto ao profissionalismo da chefiaimediata relativo a tomada de decisdes X Faixa etara

IDADE Entre18e25 Entre 2640 Mais de 40 Méo informou TOTAL
(Chefia imediata
Muito satisteto 21,0%(21) 27,0%(27) 13,0%(13) 0,0%( 0) 61,0% { 61)
Satisteito 10,0% (10) T0%( 7 4,0%( 4 0,0%( 0) 21,0% (21)
Complet: te satisteit 0,0%( 0) 11,0%011) 5,0%( 5) 10%( 1) 17,0% (17)
Pouca satisteto 0,0%( 0) 0,0%( 0) | 10%C1) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
TOTAL 31,0% (31) 45,0% { 45) | 23,0% (23) 1,0% ( 1) 100% (100)

Tabela - Quanto ao profissionalismo da chefia imediata relativo a tomada de decisies X Posigdo hierdrquica

POSICAQ HIERARQUICA Supervisor Chefe Gerente Colaborador MNé&o informou TOTAL
Chefia imediata

Muito satisteito 30%( 3) 6,0%( 6) 40%( 4) 47 0% ( 47) 1,0%( 1) 61,0% ( 61)
Satizfeito 6.0%( 6) 20%0C2) 1.0%( 1) 10,0% (100 20%0 2) 21.0% (21}
Completamente satisfeto 20%(2) 40%( 4) 40%( 4 60%( 6) 10%(1) 17,0% (17)
Pouco satisteto 0,0%( 0) 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
TOTAL 11,0% (11) 12,0% (12) 10,0% (10} 63,0% (63) A,0% (4 100% (100}
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela - Quanto ao profissionalismo da chefia imediata relativo a tomada de decisfes X Tempo funcional

Chefiaimediata Muito satistefto Safisteita Completamente Pouco salisteto TOTAL
Igwo FUNCIONAL satisfeito
Néo informou 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 1,0% (1)
4MESES L 10%(1) 00%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( O 1.0% ( 1)
SMESES 0,0%( 0) 0,0%( 0 30%( 3) 0,0%( 0) %, (3)
7MESES 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0 0,0%( 0) 1,0%( 1)
11MESES 0,0%( 0) 1,0%( 1) [ 00%(0 0,0%( 0) 1,0% (1)
14NO 130%(13) S0%( 5) 0,0%( 0 0,0%( 0) 18,0% (18)
1ANOE 2 MESES 0.0%( 0 30%( 3) 00%( 0 00%( 0) 3.0% ( 3)
1ANOE 3 MESES 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0 0,0%( 0) 1,0% (1)
1ANOE 5 MESES 1,0%( 1) 00%( 0) | 0,0%( 0 0,0%( O 1.0% (1)
2ANOS 9.0%( 9 00%( 0) 0,0% (0 00% (0 9.0% ( 9}
3ANOS 5,0%( 5) 10%( 1) 0,0%( 0 1.0%( 1) 7.0% ( T)
| 3ANOSE 7 MESES 0,0%( 0) 0,0%(_0) 20% (2 0,0%(_0) 2,0%( 2)
4 ANOS 30%( 3) 00%( 0) 0,0%( 0) 0.0%( M 3,0% (_3)
SANOS 11,0%(11) 30%(3) 10%( 1) 0,0%( 0) 15,0% (15}
BANOS 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0% (1)
TANOS 10,0% (10) S0%( 5) ! 10%( 1) 0,0%( O 16,0% (16)
7 ANOSE MEIO 0% 1) 00%( 0) 0,0% (0} 00%( M 1,0% (1)
8ANOS 0% 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 1,0% (1)
SANOS 0%( 2) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 00%( 0) 0% (3)
12ANOS 00%( 0) 1.0%( 1) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 20%( 2)
134NOS 0.0%( 0] 00%(0) 40%( 4) 0,0%( 0) 4,0% ( 4
14 ANOS 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0%( 1) % (_0) 1,0% (1)
15 ANOS 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0%( 1) % ( 0) 1,0%( 1)
15 ANOSE 10 MESES 00%( 0) 00%( 0) 1% 1) 1% (0] 1,0% ( 1)
22ANOS 1,0%( 1) 00%( 0) 0,0%( 0) 1% (0} 1.0% ( 1)
23ANOS 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) [d)] 1,0% (1)
26 ANOS 00%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 0.0%( 0) 1.0% ( 1)
| TOTAL 61,0% (61) 21,0% (21) 17,0% (17} 1,0%( 1) 100% (100) |
Tabela - Quanto ao profissionalismo da chefiaimediata relativo a tomada de decises X N® devezes que foi promovido
DUANTAS VEZESFOIPROMOVIDO  [Nenhumavez 1vez 2vezes Jvezes 4vezes 10vezes Méao informou TOTAL
Chefiai
Muito satisfeto 50%( 5) 11,0%(11) 120%(12) 80%( 8) 13,0%(13) 00%(0) 120%(12) 61,0% (61)
Satisteito 30%(3) 9,0%( 9) 20%( 2) | 6,0%( B) 00%( 0) 1.0%( 1) 0,0%( 0) 21,0% ( 21)
Completamente satisfeito 3,0%( 3) 0,0%( 0) 3,0%( 3) 6,0%( 6) 20%( 2) 0,0%( 0) 3,0%( 3) 17,0% (17)
Pouco satisteto 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 00%( 0) 00%( 0) 0.0%( 0) 1,0% (1)
TOTAL 11,0% (1) 21,0% ( 21) 17,0% (17) 20,0% (20) 15,0% (15) 1,0% (1) 15,0% (15) 100% (100)
Grifico - Quanto a lideranga da chefia imediata dentro Tabela- Quanto a lideranga da chefiaimediata dentro da empresa X Sexo
daempresa
SEXO Masculing Feminina MNao informou TOTAL
14,0% Chefiaimediata-Lideranga
[l Muito satisfeito Muito satisfeito 52,0%(52) | 16,0%(16) 00%( 0) | 68,0% (68)
| Completamente satisfeito Completamente satisteto 12,0%(12) 50%( 5) 1,0%( 1) 18,0% (18)
[l satisfeito Satisfeito 9,0%( 9) 50%( 5) 00%(0) | 13,0% (14
18,0% TOTAL T3,0% (73) | 26,0% (26) 1,0% (1) | 100% (100)

Tabela- Quanto a lideranga da chefia imediata dentro da empresa X Faixa etéria

IDADE Entre18e25 Entre 26e 40 Maisde 40 N&o infonmou TOTAL
(Chefiaimediata-Lideranga
Muito satisteto 220%(22) 31,0%(31) 15,0%(15) 0,0%( 0) 68,0% ( 68)
Completamente satisfeto 0,0%( 0) 120%(12) 50%( 3) 1.0%( 1) 18,0% (18}
Satisteito 9.0%( 9 20%( 2 30%( 3 0,0%( 0) 14,0% (14)
TOTAL 31,0% ( 31) 45,0% ( 45) 23,0% (23) 1,0%( 1) 100% (100}

Tabela - Quanto a lideranga da chefia imediata dentro da empresa X Posigédo hierdrquica

POSICAO HIERARQUICA | Supervisor Chefe Gerente Colaboradaor M&o infonmou TOTAL
(Chefia imediata-Lideranga
Muito sstisfeito 40%( 4) 50%( 5) 60%( B) 51,0%(51) 20%( 2) 68,0% (68)
Completamente satisfeito 20%(2) 6,0%( 6) 30%( 3 6,0%( 6) 1.0%( 1) 18,0% (18)
Satisteito 5,0%( 5) 10%( 1) 1,0%( 1) 6,0%( 6) 1,0%( 1) 14,0% (14)
TOTAL 11,0% (11} 12,0% (12) 10,0% (10) 63,0% (63) 4,0% ( 4) 100% (100}
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela- Quanto a lideranca da chefia imediata dentro da empresa X Tempo funcional

Chefiaimediata-Lideranga Muito satisfeito Completam ente Satisteito TOTAL
I L satisteito
N30 informou 0,0%( 0) %1 0,0%( 0) 0% (1)
4MESE 1,0%( 1) 1% ( O 0,0%( 0) 0% (1)
SMESE 3,0%( 3) [0 0,0%( 0) 0% ( 3)
7TMESE 1,0%( 1) [0 0,0%( 0) 0% (1)
11MESES 0,0%( 0) 00%( 0 1,0%( 1) 1,0% ( 1)
14 13,0%(13) 1% (0 50%( 5) 18,0% (18)
1A} 0,0%( 0) 0% ( 0 30%( 3) 0% ( 3)
14 1% 1) 1% ( 0 0,0%( 0) 0% (1)
14 1% 1) 1% ( 0O 0,0%( 0) 0% (1)
24 1% (_9) (0 0,0%( 0) 0% ( 9)
3AM 5,0%(_5) 1,0%( 1) 1,0%( 1) T.0%( T)
ANOSE 7 MESES 0,0%( 0) 20%( 2) 0,0%( 0) 2,0%( 2)
4ANO 3,0%( 3) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3.0%(_3)
ANO 11,0%(11) 2.0%( 2 2,0%( 2) 15,0% (15)
ANO 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 1,0% (1)
ANO 15,09%(15) 1,0%( 1) | 0,0% 16,0% (16,
7ANOSE MEIO 1,0%( 1) % (_0) 0,0%( 0) 0% (1)
BANOS 0,0%( 0) % ( 1) 0,0% ( 0) 0% (1)
SANOS 3,0%( 3) 1% (0) 0,0%( 0) 0% ( 3)
122N0S 0,0%(_0) 1% (1) 1,0%( 1) 0% ( 2)
13 ANOS 0,0% ( 0) 40%( 4) 0,0% ¢ 0 4,0% ( 4)
4 ANO! 0,0%( 0) 0% 1) 0,0%( 0) 0% (1)
S ANO 0,0%( 0) 1% (1) 0,0%(0) D% (1)
ANOSE 10 MESES 0,0%( 0) 1% ( 1) 0,0%( 0) 0% (1)
22 BNO! 1,0%( 1) [0} 0,0%( 0) 0% (1)
23 ANO! 0,0%( 0) % (1) 0,0%( 0) 0% (1)
| 26 ANOS 0,0%( 0) 0,0%(_0) 1,0%( 1) 1.0% (1)
TOTAL 68,0% ( 68) 18,0% (18) 14,0% (14} 100% (100}
Tabela - Quanto a lideranga da chefia imediata dentro daempresa X N° de vezes que foi promovido
QUANTASVEZES FOIPROMOVIDO. |Nenhumavez 1vez 2veres 3vezes 4vezes 10vezes N&o informou TOTAL
[Chefiaimediata-Lideranga
Muito satisteito 80%(8) 10,0% (10) 14,0%(14) 120%(12) 12,0%(12) 0,0%( 0) 120%(12) 68,0% (68)
Completamente satisfeito 00%(0) 20%(2) 30%0 3 TO%(T) 30%( 3 0,0%(0) 30%(3) 18,0% (18)
Satisteito 3,0%( 3) 90%( 9) 0,0%¢( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 14,0% (14)
TOTAL 11,0% (11} 21,0% ( 21) 17,0% (17) 20,0% ( 20) 15,0% (15) 1,0%( 1) 15,0% (15} 100% (100)

Grau de satisfacdo dos colaboradores da empresa MASA da Amazonia

Tabela - Guanto & reciclagem profissional e treinamento dos funcionarios X Sexo

Grifico - Quanto & reciclagem profissional e

treinamento dos funcionérios

SEXO Masculino Feminino Mao informou TOTAL
i ag trein
Muito satisfeto 430% | Muito satistetto 40,0% ( 40) 9.0%( 9 0,0%( 0 49,0% ( 49)
o Satisteito 230%(23) | 120%(12) 0,0%( 0) 35,0% ( 35)
Satisteito Pouco satisfeit 70%(7) 3,0%( 3) 00%(0) | 10,0%(10)
) Completamente satistetto 30%(3) 20%( 2) 0,0%( 0) 5,0% ( 5)
Pouco setisteito N0 informou 0,0%( 0) 0,0%( 0) 10%( 1) 10%( 1)
TOT. 73,0% (T3 6,0% (26 1,0% (1 100% (100,
Completamente satisfeito OTAL 113) 2 126) (o 1180)
M&o informou
Tabela- Quanto a reciclagem profissional e treinamento dos funcionarios X Faixa etania
IDADE Entre18e25 | Entre 26e 40 Mais de 40 M&o informou TOTAL
Muito satisteito 16,0% (16) 19,09%(19) 14,0%(14) 0,0%( 0) 49,0% ( 49)
Satisteito 9,0%( 9 19,0%(19) 70%(7 0,0%( 0) 35,0% ( 35)
Pouco satisfedo 50%( 5) 40%( 4) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 10,0% (10)
Camnleh te saticieio 10%( 1) 3,0%( 3) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 5.0%( 5)
Mo informou 0,0%( 0) 0,0%( 0 0,0%( 0 10%(1) 1.0% ( 1)
TOTAL 31,0% ( 31) 35,0% ( 45) 23,0% ( 23) 1,0% ( 1) 100% (100)
Tabela- Quanto a reciclagem profissional e treinamento dos funcionarios X Posigdo hierdrquica
POSICAO HIERARQUICA Chefe Gerente Colaborador Supervisor N&o informou TOTAL
Muito satisfeito 5,0%( B) 40%( 4) 34,0%(34) 4,0%( 4) 1,0%( 1) 49,0% ( 49)
Satisteito 30%( 3) 50%( 5) 24 0%(24) 30%(3) 0,0%( 0) 35,0% ( 35)
Pouco satisfeto 20%( 2) 1,0%( 1) 3,0%( 3) 3,0%( 3) 1,0%( 1) 10,0% (10)
Completamente satisfeito 1,0%( 1) 0,0%( 0) 2,0%( 2) 1,0%( 1) 1,0%( 1) 5,0% ( 5)
Néo informou 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 1,0% ( 1)
TOTAL 12,0% (12) 10,0% (10) 63,0% (63) 11,0% (11) 4,0% ( 4 100% (100)
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela- Quanto & reciclagem profissional e treinamento dos funcionéarios X Tempo funcional

Reciclag il Muito satisfei Satisteito Pouco satisfetto 'Commn%eﬂe M&o informou TOTAL
Igwowucmm salistelto
| Mo infonmou 0,0%(_0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 10%( 1) 1,0% (1)
4MESES 0,0%( 0) 1.0%( 1) 0,0%( 00 0,0%(_0) 00%( 0) 1,0% { 1)
SMESES 1,0%( 1) 20%( 2) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 00%( 0) 3.0%( 3)
| 7MESES 0,0%( 0} 1,0%( 1) (0 0,0%( 0 00%( 0) 1.0% { 1)
| 11 MESES 0,0%( 0) 00%( 0) o 1) 0,0%( 0 00%( 0) 1,0%{ 1)
ANO 11,0%(11) 4.0%( 4 0% (3) 0,0%( 0 00%( 0) 18.0% (18
ANO E 2 MESE 0,0%( 0) 3,0%( 3 % 0) 0,0%( 0 0,0%( 0) 0% { 3)
ANOE 3 MESE 1,0%( 1) 0,0%( 0) (0 0,0%( 0 00%( 0) 1,0% (1)
ANOQE 5 MESE 0,0%( 0) 00%( 0) # (0} 1,0%( 1 00%( 0) 0% { 1)
2A8NO! 8,0%( 8) 0,0%( 0 0% 1) 0,0%( 0 00%( 0) 0% { 9)
3AND 0,0%( 0) 5,0%( 5) % 2) 0,0%( 0 00%( 0) 0% T)
3AHOSE 7 MESES 0,0%( 0) 0,0%( 0) (0 2,0%( 2 00%( 0) 0% ( 2)
4A4NOS 0,0%(_0) 3,0%( 3) % (_0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 5,0% (_3)
SANOS 8,0%( 8) B,0%( B) % 1) 0,0%( 0 00%( 0) 15.0% (15
BANOS 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 00%( 0) 1.0% (1)
7ANOS 6,0%( B) 8,0%( 8) 10%( 1) 1,0%( 1) 00%( 0) 16,0% {16}
| 7 ANOSE MEIO 1,0% (1) 0,0%( 0) 0,0% 0] 0,0%(_0) 00%( 0) 1,0% (1)
8ANOS 1.0% (1) 0,0%(0) 0,0%( 00 0,0%(_0) 0,0%( 0) 1,0% (1)
ANOS 30%( 3) 00%( 0 0,0%( 0) 0,0%(_0) 00%( 0) 3.0%{ 3)
12 ANOS 1,0%( 1) 1,0%( 1) (0 0,0%( 0 00%( 0) 2,0% { 2)
13 ANO! 40%( 4) 00%( 0) W [ 0) 0,0% [ 0 00%( 0) 40% { 4)
4 ANO! 1,0%( 1) 0,0%( 0 0% ( 0) 0,0%( 0 00%( 0) 1.0%{ 1)
S ANO 0,0%( 0) 0,0%( 0) 6 (_0) 1,0%( 00%( 0) 1.0% (1)
5ANOSE 10MESES 1,0%( 1) 0,0%( 0) (0 0,0%( 0 00%( 0) 1.0% (1)
22 ANO 1,0%( 1) 0,0%( 0) o 0,0%( 0 00%( 0) 1.0%{ 1)
23 ANO! 0,0%( 0) 0,0%( 0 % (1) 0,0%( 0 00%( 0) 1.0%{ 1)
26 ANO _0,0%(0) 1,0%( 1) 6 (_0) 0,0%( 0 00%( 0) 1.0% (1)
TOTAL 39.0% (49) 35.0% (35 10,0% (10} 5.0%( 5) 1.0% ( 1) 100% (100}
Tabela - Quanto a reciclagem profissional e treinamento dos funciondrios X N°de vezes que foi promovido
DUAHTAS VEZES FOIPROMOVID O | Menhuma vez 1vez 2vezes Jvezes 4veres 10vezes M&o informou TOTAL
Reciclagemetreinamento
Muito saftistefto 20%( 2) 10,0%(10) 5,0%( 6) 14,0%(14) 50%( 5) 0,0%( 0) 12,0%(12) 49,0% ( 49)
Satisteito 7% 7 S0%( 5) 90%( 9) 50%( 5) 80%( 8) 1,0%( 1) 0,0%( O 35,0% ( 35)
Pouco satisteto 20%( 2) 6,0%( 6) 10%( 1) 00%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( O 10,0% (10}
Complet te satisfeito 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 10%( 1) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 20%( 2 5,0% { 5)
Mo informou 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 00%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 1,0% { 1)
TOTAL 1.0% (11} | 21.0%(21) AT.0% (17} | 20.0% (20) 15.0% (15} 1.0% (1) 15.0% (15} 100% (100)

Grifico - Quanto &s condigdes detrabalho Tabela - Quanto &s condigdes de trabalho X Sexo

SEXO0O Masculino Feminino MN&o informou TOTAL
Muito satisfeto Condigoes detrabalho
Muito satisteto 40,0% (40) 170%(17) 0,0%(0) 57,0% (57)
Completamente satisfeito Completamente satisfeito | 24,0%(24) 30%(3) 0,0%( 0 27,0% (2T)
isfeito 80%( 8) 60%( B) 0,0%( 0) 14,0% (14)
Satisfeito Pouco satisfeto 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1.0% (1)
N&o informou 00% (0 0,0%( 0 1,0%(1) 1,0% ( 1)
Pouco satisiito TOTAL 73,0% (73) 26,0% ( 26) 1,0% ( 1) 100% (100}
Mo informou
Tabela - Quanto as condigies de trabalho X Faixa etaria
IDADE | Entre 26e40 Maiz ded0 Entre18e25 Mao informou TOTAL
ICondigoes detrabalho
Muito satisteito 24,0%( 24) 120%(12) 21,0%(21) 0,0%( 0) 57.0% (57}
Completamente satisfeito 16,0%(16) 9,0%( 9 20%( 2) 0,0%( 0) 21,0% (2T}
i steito S0%( 5) 20%02) TO%(7) 0,0%( 0) 14,0% (14)
Pouco satist 00% @ 0,0%(0) 10%( 1) 0,0%( 0) 1.0%( 1)
N&a informou 00%( 0) 0,0%( 0 0,0%( 0 1,0%( 1) 1,0% ( 1)
TOTAL 45,0% ( 45) 23,0% (23) 31,0% (31) 1,0%( 1) 100% (100)
Tabela - Quanto as condigies de trabalho X Posicéo hierarquica
POSICAO HIERARQUICA Chefe Gerente Colaborador Supervisor M&o informou TOTAL
iCondigdes detrabalho
Muito satisteito 4.0%( 4) 20%( 2) 47 0% 47) 4,0%( 4) 0,0%( 0 57,0% ( 5T)
Completamente satisfeito 50%1( 5) 70%( 7) 10,0%(10) 3,0%( 3) 20%( 2) 21,0%(2T)
Satisteito 30%0( 3 1,0%( 1) 6,0%( 6) 30%( 3) 1,0%( 1) 140% (14)
Pouco satisfeito 0,0%1 O 0,0%( 0) 0,0%( @) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 1,0%( 1)
N&o informou 00%( 0 0,0%( 0 00%( 0) 0,0%( 0) 10%( 1) 1,0%( 1)
TOTAL 12,0% (12) 10,0% (10} ] 63,0% (63) 11,0% (11) 40%( 4) 100% (100)
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela- Quanto as condigies detrabalho X Tempo funcional

Condigoes detrabalho Muito satisfeto  Com) Id?emterie Satizteito Pouco satisfeto Nao infarmou TOTAL
TEMPO FUNCIONAL alisteita
M&0 informou 0,0%( 0) 00%( 0) 0,0%( 0) 00% 00 1.0% (1) 1.0% (1)
4MESES 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1.0% (1) 00% 0 0,0%( 0 1.0% (1)
SMESES 0,0%( 0) 30%( 3) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3.0%( 3)
TMESES Q0% ( 0} 1% (1 0,0%( 0) 0,0%( 0 00% (0 1,0% (1)
11 MESES 0,0%(_0) 1% (0 1.0%( 1) 00%( 0 00%(0) 1,0% ( 1)
18N0 13,0%(13) 1% (0 5,0%( 5) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 18,0% (18)
1ANOE 2 MESES 0,0%( 0) (0 30%( 3) 0,0% (0} 0,0%( 0) 3.0%( 3)
| 1.4N0 E 3MESES 1% 1) 0,0%(_0) 0,0%(_0) 0,0% (0} 0,0%( 0) 1,0% (1)
ANOE 5 MESES 0% ( 0) 0% 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0 00%( 0) 0% (1)
ANO 1% (_9) 0,0%(_0) 0,0%(_0) 0,0%( 0) 00%(0) ,0% ( 9)
ANC 0% ( 5) 1.0%( 1) 0% 1) 0,0%(0) 0,0%( 0 0% ( T)
ANOSE 7 MESES 0% ( 0) 20%( 0% (_0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0% ( 2)
4ANCOS 30%( 3) 00%( O | 0% 0) 00%( 0 0,0%( 0) 0% (3)
| SANOS 11,09%(11) 30%( 3 0% (_0) 1.0%( 1) 00% (0 15,0% (1
BANOS 0,0%(_0) 0,0%( 0 10% 1) 0,0%( 0 0,0%(0) 1,0% ( 1)
7ANOS 10,0%(10) 50%( 5, | 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 16.0% (16}
7ANOSE MEID 0,0% (_0) 0,0%( 0) 1.0% 1) 0,0% 00 00% (0 1.0% (1)
BANOS 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0% (0} 00% 0 0,0%( 0 1.0% (1)
SANOS 1,0%( 1) 20%( 2) 0,0%(_0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3.0%( 3)
| 12ANOS 1.0%( 1) 10%( 1) 0,0%( 0) 00%( M 00%(0) 2,0%(2) |
134NOS 00%( 0) 40%( 4) 0,0%( 0) 00% (0 0,0%(0) 40% (4
14 ANOS 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 00%(0) 0,0%( 0) 1.0% (1)
[ 15AMOS 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 00% 00 0,0% (0 1.0% (1)
15 ANOSE 10 MESES 0,0%( 0} % 1 0% (_0) 0,0% (0} 0,0%( 0 1.0% (1)
22 ANO 10%( 1) 1% (0 0% (_0) 0,0%( 0) 00%(0) 1.0% (1)
23ANO 10%( 1) 1% (0 0% (_0) 0,0%( 0 00% (0 1,0% (1)
|26 ANOS 10%( 1) 0% ( 0% ( 0) 00%( 00 00%( 0) 1.0% ( 1)
TOTAL 57.0% (57) 27.0% (27 14.0% (13) 1.0% ( 1) 1.0% (1) 100% (100}
Tabela - Quanto as condigies de trabalho X N° de vezes que foi promovido
DUANTAS VEZES FOIPROMOVIDO | Nenhumavez 1vez 2veres 3vezes 4vezes 10vezes N&o informou TOTAL
(Condigoes detrabalho
Muito satisfeito 3,0%( 3) 100% (10) B,0%( B) 12,0%(12) 13,0%(13) 1,0%( 1) 12,0%(12) 57,0% ( 57)
Completamente salisfeito 4,0%( 4) 20%(2) 10,0% (10) TO%(7) 20%( 2) 0,0%( 0) 20%(2) 2T,0% ( 2T)
Satisteito 4,0%( 4) B0%( &) 1,0%( 1) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 00%(0) 14,0% (14
Pouco satisfeto 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 00%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%{ 1)
N&o infonmou 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 1,0%( 1)
TOTAL 11,0% (1) 21,0% (21) 17,0% {17} 20,0% (20} 15,0% (15) 1,0% (1) | 150%(15) A00% (100)
. . . Tabela - Quanto a tecnologiafomecida X Sexo
Grafico - Quanto a tecnologia formecida 9
SEXO Masculino Feminino M&o infonmou TOTAL
Tecnologiade processos
Muito satisfeito 67.0% | Muito satisfeito S1,0%(51) 16,0%(16) 0,0%( 0 67,0% (67)
o Completamerte satisteito 13,0%(13) 5,0%( 6) 0,0%( 0) 19,0% (19)
Completamente satisteito Salisfeito 70%(7) 30%( 3) 0,0%( 0) 10,0% (10)
Satisfaito 10,0% Pouco satisfefto 2,0%( 2) 10%( 1) 00%( 0) 3,0% ( 3)
| Mo infonmou 00%( 0) 00%( 0) 1,0%( 1) 1,0% (1)
Pouco satisfeito TOTAL T3.0% (13) 26,0% ( 26} 1,0% { 1) 100% (100)
Mo informou
Tabela - Quanto atecnologiafornecida X Faixa etaria
IDADE Entre18e25 Entre 26e40 Maisde 40 N&o infonmou TOTAL
Tecnologia de processos
Muito satistefto 280%(23) 270%(27) 120%(12) 0,0%( 0) 67,0% (6T}
Completamente satisteito 0,0%( 0) 13,0%(13) 6,0%( 6) 0,0%( 0) 19,0% (19}
Satisteito 10%(1) S0%( 5) 40%( 4) 0,0%( 0) 10,0% {10}
Pouco satisfetto 20%( 2) 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 3,0%( 3)
N&o informou 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 1,0% ( 1)
TOTAL 31,0% (31) 45,0% (45) 23,0% (23) 1,0% ( 1) 100%; (100)
Tabela - Quanto atecnologiafornecida X Posigdo hierdrquica
POSICAO HIERARQUICA Supervisor Chefe Gerente Colaborador Mé&o informou TOTAL
[Tecnologia de processos
Muito satisteito 40%( 4) 40%( 4) 30%(3) 54,0%( 54) 20%( 2) 67,0% (67)
Completamente satisteito 20%(2) 50%( 5) 30%(3) 9,0%( 9) 0,0%(0) 19,0% (19)
Satisteito 3,0%0 3) 20%( 2) 40%( 4) 0,0% 0) 1,0%( 1) 10,0% (10)
Pouco satisteito 20%( 2) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3,0%( 3)
N&o informou 0,0%(0) 0,0%( 0) 00%(0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 1,0%( 1)
TOTAL 11,0% (11) 12,0% (12) 10,0% (10) 63,0% (63) 0% ( 4 100% (100)
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela- Quanto a tecnologiaformecida X Tempo funcional

T logia dep Muito satisfed C |etamente istei Pouco satisteto W&o informou TOTAL
IENPOFUNCIOIML satisteito
Nén informau 0,0%( 0 0,0%( 0) 00%(0) | 00%(0) 10%( 1) 1,0% (1)
4MESES 1.0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1.0% (1)
_SMESES | 10%(1) 0,0%( 0) 20%( 2) 0,0%( 0) 0,0%( 0} 3.0% ( 3)
7TMESES 10%( 1) 00%( 0 00%( 0} 0,0%( 0} 0,0%( 0) 1,0% (1)
11 MESES 0,0%(_0) 0,0%(_0) 10% (1) | 00%(0) 0,0%(_0) 1,0% (1)
1ANO 14,0%(14) 0,0%( 0) 20%(2) 20%(2) 0,0%( 0} 18,0% (18)
1ANOE 2 MESES 30%( 3 0,0%(_0) D0%( 0) 0,0% () 0,0%( 0) 3.0% ( 3)
| 1ANOE 3MESES 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%(_0) 0,0%(_0) 1,0% (1)
1ANOE 5 MESES 1,0%( 1) 0,0%(_0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1.0% ( 1)
2ANOS 8,0%( 8) 00%(0) 10%(1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 9,0% ( 9)
| 3ANOS 6,0%( B) 0,0%(_0) 10%( 1) 0,0% () 0,0%( 0) 1.0%( T}
3IANOSE 7 MESES 0,0%( 0) 20%(2) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%(_0) 2,0% ( 2)
4ANOS 0,0%( 0) 30%(3) | 00%(0) | 00%(0) 0,0%( 0) 3.0% ( 3)
| SANOS 120%(12) 20% (2 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%( 0) 15,0% (15}
BANOS 0,0%( 0) 0,0%(_0) 10%.0 1) 0,0% () 0,0%( 0) 1,0% (1)
TANOS 14,0%(14) 10%01 10%C1) | 0,0%( 0) 0,0%(_0) 16,0% (16)
7ANOSE MEIO 0,0%( 0} 0,0%( 0) 10%( 1) 0,0%(_0) 0,0%( 0} 1.0% (1)
BANOS 0,0%( 0) 1.0%( 1) 00%( 0) 0,0%( 0} 0,0%( 0} 1.0% (1)
9ANOS 1,0%( 1) 20%(2) | 00%(0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 3,0% { 3)
12 2NOS 1.0% (1) 10%01 | 00%C0) | 0,0%( 0) 0,0%( 0) 2,0% ( 2)
13ANOS 0,0%( 0) 40%( 4) 0,0%(0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 4,0% (4
14 8NOS 0,0%( 0) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1.0% (1)
15 ANOS 0,0%( 0) 0% 1) 0,0%( 0} 0,0%( 0) 0,0% (0} 1,0% 1)
15 ANOSE 10 MESES 0,0%( 0) 1.0% (1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0% (1)
22 ANOS 1,0%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1.0% (1)
23 ANOS 1.0%( 1) 00%( 0 00%( 0 0,0%( 0} 0,0%( 0) 1.0% (1)
26 ANOS 10%( 11 0.0%( 0) 0.0%( 0} 0,0%( 01 0,0%( 0) 1,0% (1)
TOTAL 67.0% (67) 19,0% (19} 10,0% (10} 3.0%( 3) 1.0% (1) 100% (100}
Tabela - GQuanto atecnologiaformecida X N°de vezes que foi promovido
QUANTAS VEZES FOIPROMOVIDO |Nenhumavez 1vez 2vezes 3vezes 4vezes 10vezes Mo informou TOTAL
Tecnologia de processos
Muito satisfeis 40%( 4) 16,0% (16) 11,0%(11) 130%(13) 10,0% (100 10%( 1) 120%(12) 67,0% ( 67)
Comy isteto 0,0%( 0) 1,0%( 1) 50%( 5) B,0%( 6) 5,0%( 5) 0,0%( 0) 20%(2)  [19,0%(19)
Satisteito B,0%( B) 20%( 2) 1,0%( 1) 10%( 1) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%(0)  [10,0% (10}
Pouco satisfeit 1.0%( 1) 20%(2) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 00%( 0) 0,0%( 0) 3.0%( 3
Néo informou 0,0%( 0) 0,09 ( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 1,0% (1)
TOTAL 1,0% (1) | 21,0% (21) AT0% (17) | 20.0% (20) | 15,0% (15) 0% (1) [15.0%(15) | 100% (100)
Gréfico - Balango geral em relagdo & MASA da Tabela - Balango geral em relagdo a MASA da Amazinia X Sexo
Amazdnia SEXO Masculing Femining Mo informeou TOTAL

1,0%

11,0% . Gesal - MASA
! W Muito satisfeito - -
B Completamente satisfeito Muito satisteto 52,0%(52) 17,0%(17) 0,0%( 0) 69,0% (69)
[l satisfeito Completamente satisteto | 13,09%(13) 6.0%( 6) 0,0%( 0) 19,0% (19)
19,0% W ngo informou Satisteito 8,0%( 8) 3,0%( 3) 0,0%( 0) 11,0% (1)
Méo informou 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 1,0%( 1)
TOTAL 73,0% (73) 26,0% ( 26) 1,0% ( 1) 100% (100)
Tabela - Balango geral em relagdo 4 MASA da Amaziinia X Faixa etaria
IDADE Entre 18e25 Entre 26 & 40 Mais de 40 N&o informou TOTAL
iGeral - MASA
Muito satisfeto 24,0%(24) 27 0% 27) 18,0%(18) 0,0%( 0) 69,0% ( 69)
Completamente satisteto 0,0%( 0) 15,0%(15) 4.0%( 4) 0,0%( 0) 19,0% (19)
Satisteito 70%( 7) 30%( 3) 1,0%( 1) 0,0%( 0) 11,0% (1)
Néo informou 0,0%( 0) 0,0%( 0) 0,0%( 0) 1,0%( 1) 1,0% ( 1)
TOTAL 31,0% ( 31) 35,0% (45) 23,0% (23) 1.0%( 1) 100% (100)

Tabela - Balanco geral em relagao a MASA da Amazdnia X Posigao hierarquica

POSICAO HIERARQUICA Supervisor | Chefe Gerente Colaborador Néo informou TOTAL

eral - MASA

Muito satisfeto 40%( 4) 50%( 5) 80%( 8 51,0%(51) 1,0%( 1) 69,0% (69)
Completamente satisfeto 30%( 3D S50%( 5) 20%(2) 9.0%( 9) 0,0%( 0) 19,0% {19)
Satisteito 4,0%( 4) T 20m( ) 0,0%( 0) IE R 20%( 2) 11,0% (11)
Néo informou 0,0%( 0) 0.0%( 0) 00%( 0) |  00%(0) 10%( 1) 1,0%( 1)
TOTAL 11,0% (1) | 12,0% (12) 10,0% (10} | 63,0% (63) 40%( 4) 100% (100)
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Avaliacdo da satisfacdo dos gestores e colaboradores e sua relagdo com o desempenho: o caso da Masa da Amazodnia.

Tabela- Balango geral em relagdo 4 MASA da Amazdnia X Tempo funcional

Geral-MASA Muito satisfeto Com &mt%'ﬂe Satisteito N&o informou TOTAL

M0 informou 0,0%(0) 0,0%( 0) )% (0 0% 1) 0% 1)

4MESES  00%(O 1,0%( 1) % ( 0 0% 0) 0% { 1)

SMESES 20%(2) 1.0%( 1) %[ 0 0% (0 0% (3)

| 7MESES 0,0%( 0) 1,0%( 1) )% (0 ,0%( 0) 0% (1)

11 MESES 0,0%( 0) 0,0%(_0) 1% (1 0% (_0) 0% ( 1}

1ANO 90%( 9 4,0%( 4) L% (5) 0,0%( 0) 18,0% (18}

1ANOE 2MESES 30%(3) 0,0%( 0) 0% (_0) 0,0%( 0) 40% (3}

1AMOE 3MESES 1.0% (1) 0,0%( 0) 1% (0} 0% (00 A% 1)

AANOESMESES | 10%(1) 0,0%( 0) % ( 0) 0% ( 0) 0% { 1)

2ANO 1% &) 0% 0) %l 1) 0% 0) 0% 9) |

3ANO 0% (6) 0% (_0) 1% (1) 0% (_0) 0% (T}

3ANOSE 7 MESES D% 0% (_0) 1% (_0) 0% (_0) 40% {2}

44NO 1% 2) 0% 1) 1% (_0) 0%(_0) 0% {_3)

5ANO 11,0% (11 20%( 2) 20%( 2 0%(_0) 15,0% (15}

BANOS 0% 1) 0,0%( 0] % (0} 0% (00 1.0% { 1}

TANOS | 15,0%(15) 0,0%( 0) % 1 0% 0) 16,0% (16

| 7 ANOSE MEIO 1,0%( 1) 0,0%( 0) 1% ( 0% (0} 0% (1)

8ANOS 0,0%( 0) 1,0%( 1) % ( 0 0% (_0) 0% (1)

9ANOS 30%(3) 0,0%( 0) 1% (0 0% 0) 40% {3}

128NOS 1.0%( 1) 10%( 1) 1% (_0 0%( 0) 40% {2}

134MOS 0,0% (0 4.0%( 4) 1% (0 0% (00 %o {4

14 ANOS 0,0%( 0) 10%( 1) % ( 0 0,0%(_0) 1.0% ( 1)

15ANOS  00%(0 10%( 1) %( 0 0,0%( 0) 1,0% { 1)

| 15 ANOSE 10 MESES 0.0%( 0] 0% 1) 1% ( 0,0%(_0) 0% (1)

22AN0OS 1,0%( 1) Y] 1% (0 0% (_0) 1.0% ( 1)

23 8NOS 1.0%(1) 1% (_0) 1% (0 0% 0) 1,0% (1)

26 ANOS 1.0%( 1) 1% (0] 1% (0} 0% 0) 1.0% { 1)

TOTAL 69,0% {69} 19.0% (19 11.0% (11) 1.0%( 1) 100% {100}

Tabela - Balango geral em relagdo & MASA da Amazinia X N° devezes que foi promovido
DUANTAS VEZES FOIPROMOVIDO |Nenhuma vez 1vez 2vezes 3vezes 4vezes 10vezes Néo informou TOTAL
Geral -MASA

Muito satisfeito 40%( 4) 150%(15) 13,0%(13) 14,0%(14) 12,0%(12) 10%( 1) 10,0%(10) 69,0% (69)
Completamente satisfeito 40%( 4) 0,0%( 0) 30%( 3) 50%( 5) 30%( 3 0,0%( 0) 4.0%( 4) 19,0% (19}
Satisteito 30%( 3 6,0%( 6) 1.0%( 1) 1.0%(1) 0,0%( M 0,0%( 0 0,0%( 0) 11,0% (11}
Mo informou 0,0%( 0 00%( D) | 0,0%( 0) 00%( 0 0,0%( 0 0,0%( D) 1.0%( 1) 1,0%( 1)
TOTAL 11,0% (1) 21,0% ( 21) | 17,0% (17) 20,0% { 20) 15,0% ( 15) 1,0%( 1) 15,0% (15) 100% {100}
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