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RESUMO

VARELLA, Marcelo Henrique Viana. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS
FUNCIONARIOS DA SEDE DO DEPARTAMENTO ESTADUAL DE TRANSITO.
Um estudo de caso no Departamento Estadual de Transito. Monografia. Graduagao
em Administragéo com Habilitagdo em Marketing da FARN, Natal 2010.

A presente monografia trata-se de um estudo de caso realizado na sede do
Departamento -Estadual de Transito- DETRAN-RN, com o tema qualidade de vida
no trabalho dos funcionéarios da sede do DETRAN-RN. Caracteriza-se como sendo
uma pesquisa exploratéria — descritiva, tendo em vista a problemética encontrada.
Tomou-se como base a evolugéo do conceito de qualidade de vida segundo Nadler;
Lawler e categorias conceituais de qualidade de vida no trabalho, formuladas por
Walter. A pesquisa foi realizada através de um questionario (com questdes
fechadas), o qual foi aplicado com 126 (cento e vinte e seis) colaboradores do érgéo;
foram avaliados pontos fortes e fracos existentes, e sugeridas possiveis solucdes

viaveis e o aumento da qualificagdo, motivacéo e produtividade dos empregados.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, motivagéo, produtividade.



ABSTRACT

VARELLA, Marcelo Henrique Viana. QUALITY OF WORKING LIFE OF HEADQUARTERS
EMPLOYEES OF THE DEPARTMENT OF STATE TRANSIT. A case study on the state
Department of Transit. Monograph. Bachelor of Business Administration with specialization
in Marketing FARN, Christmas 2010.

This monograph it is a case study conducted at the headquarters of the Department-State
Traffic-DETRAN-RN, with the theme quality of work life of staff at headquarters of DETRAN-
RN. It is characterized as an exploratory - descriptive, in view of the problems encountered.
Was taken as the basis of the concept of quality of life according to Nadler, Lawler and
conceptual categories of quality of work life, made by Walter. The survey was conducted
through a questionnaire (closed questions), which was applied with 126 (one hundred
twenty-six) employees of the agency; were evaluated existing strengths and weaknesses,
and suggested possible solutions viable and increasing skills, motivation and employee
productivity.

Keywords: Quality of work life, motivation, productivity
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTO E COLOCAGAO DO PROBLEMA

A busca pela qualidade de vida parece ser uma constante desde que o
homem existe. Antes, essa busca era mais simples, procurando a saciedade da
fome e da sede, o livramento dos ataques de animais selvagens, evoluindo,
provavelmente, para os cuidados com a saude propria e dos familiares. Hoje, as
pessoas chegam a investir fortemente nestes mesmos itens, no entanto, de forma

cada vez mais sofisticada.

Na década de 1970, Louis Davis criou o termo qualidade de vida no trabalho -
QVT, quando desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos. Para Davis QVT
refere-se a preocupacdo com o bem-estar geral e a saude dos trabalhadores no

desempenho de suas tarefas.

Ressalta-se que o conceito de QVT envolve tanto aspectos fisicos e
ambientais como 0s aspectos psicolégicos do local de trabalho. A QVT assimila
duas posigdes antagonicas: de um lado, a reivindicagdo dos empregados quanto ao
bem-estar e satisfagcdo no trabalho; e, de outro, o interesse das organiza¢des quanto

aos seus efeitos potenciais sobre a produtividade e a qualidade.

O Departamento Estadual de Transito do Rio Grande do Norte — Detran-RN,
ha muito, vem desenvolvendo acbes voltadas a melhoria da QVT dos seus

funcionarios.
Com base no exposto, apresenta-se, pois, 0 seguinte problema de pesquisa:
Até que ponto as acfes que vém sendo desenvolvidas pelo DETRAN -

RN, com vistas a melhoria da QVT dos seus funcionarios tém proporcionado

bem-estar e satisfagéo no trabalho?
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1.2 CARACTERIZACAO DO DEPARTAMENTO ESTADUAL DE TRANSITO -
DETRAN-RN, E SEU AMBIENTE

O Departamento Estadual de Transito — DETRAN- RN, foi fundado no dia 03
de janeiro de 1927, através do decreto do Governo Estadual n® 315, organizado pelo

Poder Judiciario e Administrativo do Estado do Rio Grande do Norte.

Naquela época, o servigo da capital era desenvolvido pelo delegado auxiliar,
contando com a colaboracdo dos delegados de policia da capital e inspetores de
veiculos. Em relagdo ao interior do estado, as atividades que envolviam o transito,
eram realizadas pela delegacia de policia. Esse servico foi transformado em
inspetoria de transito em 17 de dezembro de 1959 e passou a categoria de
departamento de transito através da lei n® 2.495/59 e com o advento do decreto n°®
4.462 de 15 de maio de 1965, o 6rgdo de transito passou por novas transformacoes
estruturais. Era legalmente subordinado a Secretaria de Seguranca Publica até o
ano de 1977. Em julho desse mesmo ano, o entdo governador o transformou em
autarquia estadual, através da lei n° 4.532 de 06 de julho del977, na gestdo do
Diretor-Geral Gastdo Mariz de Faria. Segundo essa lei, a instituicdo teria por

objetivo: disciplinar e fiscalizar os servigos de transito e tr&fego em a&mbito estadual.

No inicio do ano de 1999, de acordo com a lei complementar n°® 163/99, na
gestdo do entdo Governador Garibaldi Alves Filho, vinculado a Secretaria de Estado
de Infra Estrutura. Através do decreto n® 14.321 de 10 de fevereiro constata-se que o
DETRAN-RN tem por objetivo planejar, dirigir, controlar, fiscalizar, disciplinar e

executar os servigos relativos ao transito.

Atualmente, o 6rgdo atende o servico de habilitagdo de condutores, onde
abrange atividades como: Carteira Nacional de Habilitagdo- CNH, Renovacédo da
Carteira Nacional de Habilitacdo, Recursos de Infragbes (defesa prévia), 12
Habilitagdo, 22 via de Carteira Nacional de Habilitagdo, adicdo ou mudanca de
categoria etc. Além disso, atende também servicos de registro de veiculos, onde
abrange atividades como baixa de veiculo, certiddo negativa de multas, comunicado

de venda do veiculo, licenciamento de veiculo, mudanca de caracteristicas de
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veiculo, primeiro registro de veiculo, regravacdo de chassi, transferéncia de

propriedade de veiculo.

DIRETOR
GERAL

Procuradoria
Juridica

Assessoria
de
Planejamento

Gabinete do
Diretor

Geral

Coordenadori
a
administrativa

Financeira
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Recursos Financeira Administrativ
Humanos a
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a de Servigos
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a Médica e
Psicotécnica
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ade a
Educagéo e Operacional

Fiscalizagdo

Subcoorde- Supervisores Subcoordena Subcoorde- Subcoorde- Subcoordena Subcoorde-
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(RENAVAN) (RENACH) no Transito
Figura 01

Fonte: Departamento Estadual de Transito - DETRAN-RN
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 GERAL

Analisar se as agbes que vém sendo desenvolvidas na sede do DETRAN —
RN, com vistas a melhoria da qualidade de vida no trabalho dos seus funcionarios,

tém proporcionado bem-estar e satisfagdo no trabalho.

1.3.2 ESPECIFICOS

A) ldentificar o perfil dos funcionarios;

B) Conhecer as ag¢fes voltadas a qualidade de vida dos funcionarios;

C) Conhecer a opinido dos funcionérios sobre as condi¢cdes das instalacdes
fisicas e equipamentos existentes;

D) Identificar o grau de satisfacao dos funcionarios em relagéo a QVT

E) Identificar pontos positivos e negativos e oportunidades de melhorias

1.4 JUSTIFICATIVA

Nos dias atuais, a busca pela qualidade, produtividade e até mesmo a
concorréncia vém fazendo com que as empresas preocupem-se, cada vez mais,
com a satisfagdo, o bem-estar e melhores condigbes de trabalho para os seus

colaboradores.

A valorizacdo e reconhecimento dos colaboradores nas empresas s&o pontos
importantes nos processos de mudanga de qualquer organizagdo. Esse
reconhecimento e valorizagdo fazem com que os colaboradores fiqguem mais
proximos da organizagdo e, consequentemente, resulta em uma melhora no seu

desempenho e comprometimento diante da empresa.

Optou-se por realizar um estudo voltado a qualidade de vida no trabalho

devido sua relevancia para as empresas, por caracterizar-se como de fundamental
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importancia tanto para seus colaboradores como também para o publico em geral,

tendo em vista que um funcionério motivado atenderd melhor seu cliente.

Ressalta-se que, desde 1997, a direcdo geral do DETRAN-RN tem se
preocupado em promover uma politica de valorizagdo dos recursos humanos e,
dessa forma, melhorar a salde e o bem-estar do funcionario. Naquela ocasiéo,
iniciou-se, de forma timida e sem estrutura, o Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho — PQVT. Durante algum tempo, o programa sofreu interrup¢do. Porém,
algumas agdes continuaram sendo desenvolvidas e a vontade latente de recomegar,
visto o reconhecimento deste programa para o fortalecimento da motivagéo, da auto-

estima e, principalmente de acdes corretivas e pro-ativas.

Por ocasido da escolha do tema, levou-se em consideragéo a facilidade de
obtencdo de informagdes pertinentes ao estudo, bem como a proximidade e livre

acesso ao local.

Espera-se que os resultados alcangados com a realizagdo da presente
pesquisa possam contribuir para o aprimoramento das acdes de qualidade de vida
no trabalho no DETRAN — RN.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ORIGEM DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O movimento conhecido como QVT, tem suas origens com o nascimento da
abordagem socio — técnica, em 1950. O movimento conhecido como Relagdes
humanas, desenvolvidas principalmente pelos estudos de Eric Trist, foi um ponto de

partida para os estudos da QVT.

Eric Trist,Ken Bamforth dentre outros que trabalhavam no Tavistock Institute
em estudaram variaveis que futuramente serviriam para desenvolver o conceito de
QVT, Vieira,(1996); Ladeira;GARCIA (1997); Moraes (1996) apontam o trabalho de
Trist como um modelo que engloba individuo, trabalho e organizagao visando a

estruturacao do trabalho assim como a satisfacao dos funcionarios.

Somente da década de 60, tomaram impulso, iniciativas de cientistas sociais,
lideres sindicais, empresarios, e governantes, na busca de melhores formas de
organizar o trabalho a fim de minimizar os efeitos negativos do emprego na saude e

bem estar geral dos trabalhadores.

Ressalta-se que o conceito Qualidade de Vida no Trabalho surge somente na
década de 70 e é trabalhada pelo professor Louis Davis, ampliando seu trabalho
sobre o projeto de delineamento de cargos. Com isso, surge um movimento pela
qualidade de vida no trabalho, principalmente nos EUA, devido a preocupagdo com
a competitividade internacional e o grande sucesso dos estilos e técnicas gerenciais
dos programas de produtividade japonesa, centrado nos empregados. Existia uma
tentativa de integrar os interesses dos empregados e empregadores através de
praticas gerenciais capazes de reduzir os conflitos. Outra tentativa era a de tentar
maior motivagdo nos empregados, embasando suas filosofias nos trabalhos dos

autores da escola de relagdes humanas, como Maslow, Herzberg e outros.

Os estudos de QVT foram amplamente difundidos nos anos 1990, com a
adocao, por paises europeus, de métodos e modelos de trabalho que visavam a

satisfagdo dos clientes internos e externos a organizagdo, fazendo com que o
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assunto fosse significativamente desenvolvido por outros paises como india, Canada
e Estados Unidos. Varios estados brasileiros , como Sdo Paulo e Rio de Janeiro, ja
comecaram a realizar estudos sobre QVT, o que vem aumentando a possibilidade
de difusdo das pesquisas nesse contexto( SCHMDT;DANTAS,2006).

Segundo Rodriguez (1999), com outros titulos e em outros contextos, mas
sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
execucgao de suas tarefas, a qualidade de vida sempre foi objeto de preocupagao da
raca humana. Historicamente, os ensinamentos de Euclides (300 a.C) de Alexandria
sobre os principios da geometria serviram de inspiragao para a melhoria do método
de trabalho dos agricultores @ margem do Nilo, assim como a Lei das Alavancas, de
Arquimedes, formulada em 287 a.C, que visava a reducao do esforco realizado
pelos trabalhadores, diminuindo o sofrimento e o desconforto destes na execugao de
suas tarefas. Porém, esses inventos foram criados somente pelo fato de o trabalho
fosse realizado de uma forma mais dindmica e otimizada, com aumento da
produtividade e reducao do tempo, independente disso, foram observados melhorias
no ambiente de trabalho.

Antes da construgdo do conceito de QVT, diversos autores realizaram
pesquisas que envolviam problemas da motivacao, satisfacdo e insatisfacdo no
trabalho. Herzberg; Maslow sédo considerados como um segmento dos movimentos
de qualidade de vida no trabalho a medida que procuravam estudar fatores
organizacionais que funcionassem como incentivadores ou coibidores de motivagéo
do funcionario. Esses autores associam diretamente algumas condi¢des de trabalho
e caracteristicas individuais a produtividade (VIEIRA; 1996). O trabalho desses
pesquisadores serviu de base para diversos estudos posteriores sobre QVT
CLUTTERBUCK; CRAINER (1993); MORAES et. AL. (1996) e VIERA (1996).

2.2 CONCEITO E EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacado do homem desde

o inicio de sua existéncia com outros titulos e em outros contextos, mas sempre
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voltada para facilitar ou trazer satisfacao e bem estar ao trabalhador na execucao de

sua tarefa.

‘Para Fernandez (1996, p.34) a “QVT deve ser considerada como gestao”
gestao dindmica porque as organizagdes e as pessoas mudam constantemente; e
contingencial porque depende da realidade de cada empresa no contexto em que
estd inserida”. Os fatores fisicos e psicologicos interferem no bem estar dos
trabalhadores e em sua produtividade.

Quando menciona-se qualidade de vida na organizagdo, trata-se
especificamente de aspectos ligados ao bem-estar dos colaboradores em situagéo
de trabalho.

Segundo Franga (1996), o conceito de qualidade de vida no trabalho aborda
um conjunto de agées de uma empresa que envolve diagndstico e implantagéo de
melhorias e inovagdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais, dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condicbes plenas de desenvolvimento

humano para a realizagao do trabalho.

De modo geral, os autores que tratam sobre esse tema observam os
conceitos de QVT com os enfoques: grau de satisfacdo da pessoa com a empresa,

condi¢cdes ambientais gerais e promogdes de saude. (FRANCA, 1996).

Fernandes; Gutierrez (1988) atribuem a QVT um conceito que envolve o
atendimento de necessidades e aspiragbes humanas, buscando a humanizacao do
trabalho responsabilidade social da empresa, consistindo na adocdo de métodos
participativos que objetivam modificar o ambiente de trabalho, criando uma situagao

mais favoravel a satisfagao profissional e pessoal dos empregados.

Schmdt; Dantas (1999) Atribuem a dificuldade de conceituacdo de QVT ao
fato de se tratar de uma expressdo abrangente e dotada de grande subjetividade.
Para se estabelecer uma compreensao adequada sobre QVT, deve-se passar
também pelos conceitos de satisfagdo, motivagao, saude e seguranga no trabalho,

fatores diretamente ligados ao bem-estar do trabalhador na organizag&o. Outra
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mudangca € a aplicagdo da expressdo QVT na justificativa de mudangas

organizacionais que nem sempre foca o trabalhador.

Paiva; Marques (1999) estabelecem quatro etapas evolutivas do conceito de
QVT, sendo que, no inicio, era definida a partir das reacdes e percepcdes das
pessoas em relagcdo ao trabalho, sendo que o foco era dirigido a satisfacédo de
necessidades individuais como forma de enriquecer as experiéncias de trabalho.
Mais tarde, a QVT foi adotada como método, sendo definida em termos de técnicas

especificas usadas para reformular o trabalho.

Em seguida, foi definida como um movimento, uma ideologia a ser promovida
em funcdo de seus valores sociais positivos. Por fim, foi adotada como um conceito
mais amplo, envolvendo todos os tipos de programas e perspectivas, criando
expectativas nao realistas acerca de sua abrangéncia e de seus resultados e
gerando confusdes sobre o que QVT realmente representa.

O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi cunhado por Louis
Davis na década de 1970, quando desenvolvia um projeto sobre
desenho de cargos. Para ele, o conceito de QVT refere-se a
preocupagédo com o bem-estar geral e a saude dos trabalhadores no
desempenho de suas tarefas. Alguns autores europeus
desenvolveram outras conceituacdes dentro da abordagem
séciotécnica e da democracia industrial. Atualmente, o conceito de
QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais como os
aspectos psicologicos do local de trabalho. A QVT assimila duas
posi¢cdes antagdnicas: de um lado, a reivindicagdo dos empregados
quanto ao bem-estar e satisfagdo no trabalho; e, de outro, o interesse
das organizacbes quanto aos seus efeitos potenciais sobre a
produtividade e a qualidade. (CHIAVENATO, 1999, p. 390-391).

O conceito QVT é de certa forma abrangente e precisa ser definido com
clareza, uma vez que os cargos de trabalho representam ndo somente uma fonte de
renda para os colaboradores, mas também um meio de satisfazerem suas
necessidades de toda ordem, com reflexos evidentemente em sua qualidade de
vida, ou seja, o homem é o principal elemento diferenciador e o agente responsavel

pelo sucesso de todo e qualquer negdcio.

A QVT é uma preocupacgao crescente de todas as empresas que buscam se

tornar altamente competitivas, em mercados cada vez mais globalizados.
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A tecnologia de QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) pode ser
utilizada para que as organizacdes renovem suas formas de
organizacgao no trabalho, de modo que, ao mesmo tempo em que se
eleve o nivel de satisfagcdo do pessoal, se eleve também a
produtividade das empresas, como resultado de maior participacao
dos empregados nos processos relacionados ao seu trabalho
(FERNANDES 1996, p. 36).

Diante da necessidade de sobrevivéncia, as empresas véem nos
programas de qualidade de vida no trabalho um auxilio na busca por
modemizacdo e competitividade, sendo que o individuo auxilia
diretamente a obtencdo de melhores resultados por estar mais bem
integrado ao seu habitat de trabalho. “Os programas podem
contribuir para implementar agdes, politicas e programas em maior
sintonia de gerenciamento e visdo estratégica entre as demandas
tecnolégicas e mercadoldgicas” (LIMONGI-FRANCA, 1997, P.83

Fernandez (1996) considera a busca por qualidade de vida no trabalho algo
indispensavel a produtividade e competitividade, essenciais a sobrevivéncia de toda
e qualquer empresa. Com isso, faz-se necessario estabelecer ferramentas e
mecanismos que mensurem os niveis de satisfacdo dos empregados em relagao as

suas condicdes de trabalho, sendo questdo-chave para o sucesso empresarial.

Presentemente, mais do que nunca, observa-se uma movimentacao
intensa na busca de novas formas de gerir as empresas e seus
recursos de toda ordem, principalmente os recursos humanos,
visando aumentar sua rentabilidade. Muitas dessas alternativas, em
termos do gerenciamento da forga de trabalho, ndo sdo mais que
paliativos e campanhas panfletarias ou estratégias paternalistas, nao
modificando em profundidade as praticas administrativas tradicionais,
com reflexos poucos significativos nos resultados globais das
organizacbes e menos ainda no que tange ao atendimento das
necessidades e expectativas das pessoas (FERNANDES, 2006,
P.13)

Segundo Fernandez; Gutierrez (1998), a Qualidade de Vida no Trabalho é
afetada, ainda, por questdes comportamentais que dizem respeito as necessidades
humanas e aos tipos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho, de
alta importancia, como, entre outros, variedade, identidade de tarefa e

retroinformacgao.
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Nadler; Lawler (Rocha, 1998) oferecem uma interessante e abrangente visdo da

evolucao do conceito de QVT através do quadro 2:

CONCEPGCOES  EVOLUTIVAS
DA QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1- QVT como uma variavel

(1959 a 1972)

Reacgéo do individuo ao trabalho. Era investigado
como melhorar a qualidade de vida no trabalho

para o individuo.

2- QVT como uma abordagem

(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia a
trazer melhorias tanto ao empregado quanto a

direcao.

3- QVT com um método

(1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e
tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatério. QVT era visto como sinébnimo de
grupos autbnomos de trabalho, enriquecimento
de cargo ou desenho de novas plantas com

integragao social e técnica.

4- QVT como um movimento

(1975 a 1980)

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores com a
organizagao. Os termos administracao
participativa e democracia industrial eram
freqientemente ditos como ideais do movimento
de QVT.

5- QVT como tudo

(1979 a 1982)

Como panacéia contra a competigao estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros

problemas organizacionais.

6- QVT como nada

(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem
no futuro, ndo passara de apenas um "modismo"

passageiro.

Quadro 01- Concepgdes Evolutivas da QVT
Fonte: Nadler; Lawler (apud Fernandes, 1996, p.42
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2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E MOTIVAGAO

Criar um ambiente onde as pessoas possam se sentir bem com a geréncia,
com elas mesmas e entre seus colegas de trabalho, e estar confiantes na satisfagao
das proprias necessidades, ao mesmo tempo em que cooperam com O grupo. As
pessoas podem ser motivadas para o bem ou para o mal, fazendo aparecer o
melhor ou o pior do que elas tém. Se as pessoas nao estdao motivadas a fazer
alguma coisa ou alcangar uma meta, pode-se convencé-las a fazer algo que elas
preferiram ndo fazer, mas a menos que estejam prontos a assumir as atitudes e os
valores do motivador, os comportamentos ndao sera permanente. Segundo Davis;
Newstron (1991, p. 47), “embora n&o haja respostas simples para a questdo da
motivagao um importante ponto de partida reside na compreensao das necessidades

do empregado”.

Dizer as pessoas que se espera que elas fagam o melhor significa que estas
sao consideradas capazes de alcancar altos padrdes sobre os quais concordam.
Segundo Davis; Newstron (1992, p.28), “o resultado de um sistema eficaz de
comportamento organizacional é a motivagdo que quando combinada com as
habilidades e capacidades do empregado, resulta na produtividade humana”. Os
funcionarios precisam saber o que a administracdo espera que produzam, e de que
maneira. E estes mesmos administradores precisam saber o que os funcionarios
esperam que se faga para tornar possivel esse trabalho. Responsabilidades sdo os
resultados que se espera obter nas pessoas que se esta procurando motivar. Se
estas pessoas ndo sabem que resultado esta se esperando delas, certamente nao
poderdao atingi-los. Segundo Weiss (1991, p. 29), “cada pessoa também deve

conhecer suas responsabilidades individuais”.

Parte da motivacido de uma pessoa vem do fato de ela saber que tem um
papel importante na organizagéo e que outras pessoas contam com ela. Segundo
Weiss, (1991, p.32) “as pessoas trabalham por recompensas. Essas nao precisam
ser tangiveis, como dinheiro. Podem ser intangiveis, como no caso de deixar um
funcionario ser lider de um grupo”. A vontade de trabalhar bem deteriora e as
pessoas ficam desmotivadas, apenas por haver obstaculos em seu caminho, ou se

nao entendem o que se espera delas, ou como seu trabalho sera avaliado. Os
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obstaculos mais sérios sao criados freqlientemente pelos supervisores. Muitos deles
pedem coisas impossiveis enquanto outros nao pedem nada. Muitos deixam de
fornecer os recursos necessarios para execugdo das tarefas. Alguns ndo séao
coerentes em suas expectativas e as mudam com frequéncia. Muitos tém uma
constancia excessiva em suas expectativas, tornando-se inflexiveis, e ndo sao
capazes de enfrentar alteracdes nas condicdes de trabalho. Outros ainda nao sao

sensiveis a necessidades de seus empregados.

Nos dias atuais, uma das teorias motivacionais que mais tém sido exploradas
nasceu da preocupacdo de Frederick Herzberg em pesquisar diretamente no
contexto de trabalho quais os fatores que se acham relacionados com aquelas
atitudes que influiam na producdo e situacbes que determinavam satisfacdo no
trabalho. Em sua pesquisa, Herzberg usou com técnica de coleta de dados uma
entrevista na qual o tema principal constituia em localizar uma ocasido na qual o
entrevistado havia-se sentido excepcionalmente bem, ou excepcionalmente mal em
relagdo ao seu trabalho, ndo somente naquele em que estava atualmente, como

também em outro qualquer que havia trabalhado no passado.

A partir deste ponto, Herzberg concluiu que existem fatores que quando estéao
presentes, proporciona alto nivel de satisfacdo, mas a insatisfacido determinada por
sua auséncia ndo chega a ser significativamente proporcional —sao fatores
motivacionais; diferentemente, ha fatores que, quando estdo ausentes,
proporcionam grande insatisfagdo, mas sua presenga ndo traz o mesmo nivel de
satisfagao- sdo os fatores chamados higiénicos que se referente as condigdes que
rodeiam as pessoas enquanto trabalham, ou seja, condi¢bes fisicas e ambientais,
salario, beneficios sociais, politicas da empresa, regulamentos, relacionamento entre

supervisao e empregado, etc.

De acordo com Maximiano (2000, p.359), “a presenca dos fatores higiénicos
cria um clima psicolégico e material saudavel, quanto melhor as relagdes entre
colegas, o tratamento recebido do supervisor e o ambiente fisico de trabalho, melhor

sera o clima”.
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Segundo Bergamini (1996), os fatores higiénicos ndo fazem as pessoas
produzirem mais, sua presenga garante apenas que se esteja conseguindo manter o

nivel de satisfagdo delas em grau minimo.

Ainda de acordo com Bergamini (1996), os fatores motivacionais por outro
lado tornam as pessoas felizes com seus servicos que atendem a necessidade
basica e humana de crescimento psicolégico. Os fatores motivacionais referem-se
ao conteudo do cargo, as tarefas e aos deveres relacionados com o cargo em si,
envolvendo o sentimento de realizacdo, de crescimento, e de reconhecimento

profissional, entre eles destacamos: delegacao, poder decisorio, promogao, etc.

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
(SATISFACIENTES) (INSATISFACIENTES)

Conteudo do cargo (como o individuo se | Contexto do cargo (como um individuo se
sente em relagéo ao cargo) sente em relacéo a empresa)

O trabalho em si As condigdes de trabalho

Realizacao Administracdo da empresa
Reconhecimento Salario

Progresso profissional Relagado com o supervisor
Responsabilidade Beneficios e servigos sociais

Quadro 2: Fatores motivacionais e Fatores Higiénicos
Fonte: Chiavenato, (1996, p.547)

2.3.1 TEORIA X E TEORIA'Y DE McGregor

McGregor centrou seus estudos na relagdo entre o sucesso da organizagéo e
sua capacidade de prever e controlar o comportamento Para isso, ele criou duas

teorias contrastantes, a tradicional (teoria x) e a moderna (teoria y).

A teoria x se baseia em pressupostos parcialmente verdadeiros da natureza

humana, enunciada pelas teorias classicas e cientificas.
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A teoria y se baseia na integracéo, no autocontrole, quando as necessidades

do individuo e da organizagao séo reconhecidas.

Teoria x

Teoria y

As

preguicosas; preferem nao fazer nada.

pessoas séo naturalmente

As pessoas sao naturalmente ativas;
colocam os objetivos e gostam de se

esforcar.

As pessoas trabalham por dinheiro e

recompensa de status.

As pessoas buscam muitas satisfagdes
no trabalho; sentimento de contribuicao;
prazer de associacido; estimacdo de

novos desafios.

E preciso que se diga, mostre e treine as
pessoas nos métodos adequados de

trabalho.

As pessoas que compreendem e se
preocupam com o que estdo fazendo
podem planejar e melhorar seus proprios

métodos de fazer trabalho.

As pessoas gostam de ser tratadas com

cortesia.

As pessoas necessitam de um respeito

genuino vindo de seus companheiros.

As pessoas precisam ser “inspiradas”
(com “papos” animadores), pressionadas

ou dirigidas.

As pessoas precisam ser libertadas

encorajadas e assistidas.

Quadro 3: Comparagéao entre teoria xe y

Fonte: Kolb, D. A et ali (1990).

2.4 CATEGORIAS CONCEITUAIS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Como ja se sabe, o trabalho é a segunda casa do funcionario, alguns
passam mais tempo no trabalho do que em sua prdpria casa, porém, com iSso O
empregador/empresa tem que dar plenas condi¢gdes de trabalho para o funcionario

para que o mesmo sinta-se motivado para trabalhar.
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Quando fala-se em motivagao, nao trata - se somente da parte financeira,

existem outras formas de manter o funcionario motivado dentro da organizagao

Apresenta-se agora oito categorias conceituais de qualidade de vida no
trabalho formuladas por Walter (1973), com enfoque voltado para a humanizagao do
trabalho e na responsabilidade social da instituigao, envolvendo o entendimento de
necessidades e aspiracbes do individuo, aliado a uma formacado de equipe de
trabalho com poder de autonomia e melhoria do meio organizacional. As oito

categorias serdo apresentadas no quadro n° 3 abaixo localizado na pagina seguinte:

1- Compensacéao justa e adequada: Equidade interna e externa, Justica
na compensagao, Partilha nos ganhos da produtividade, Proporcionalidade ente

salarios.

2- Condigdes de trabalho: Jornada de trabalho razoavel, Ambiente fisico

seguro e saudavel, Auséncia de insalubridade.

3- Uso e Desenvolvimento de capacidades: Autonomia, Habilidades

multiplas, Informagdes sobre o processo de trabalho, Autocontrole relativo.

4- Oportunidade de crescimento e seguranga: Possibilidade de carreira,

Crescimento pessoal, Perspectiva de avango salarial, Seguranga no emprego.

5- Integragdo Social na Organizagdo: Auséncia de preconceitos,

Igualdade, Mobilidade, Relacionamento, Senso Comunitario.

6- Constitucionalismo: Privacidade pessoal, Liberdade de expresséo,

Tratamento imparcial, Direitos de prote¢ao ao trabalhador, direitos trabalhistas.

7- O trabalho e o espaco total de vida: Estabilidade de horarios, Poucas

mudangas geograficas, Tempo para lazer e familia, Papel balanceado no trabalho.

8- Relevancia Social na vida do trabalho: Imagem da empresa,
Responsabilidade Social da empresa, Responsabilidade pelos produtos, Praticas de

emprego.

Quadro 4: Categorias conceituais de Walton
Fonte: Adaptado de Walton (1973, p.11)
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Os funcionarios precisam ser bem tratados, ter uma atencido especial por
parte dos donos, gerentes, pois sado eles que fazem a empresa seguir e em frente,
produzindo, auferindo lucros para a mesma, por isso eles devem ter um bom
ambiente de trabalho, com todas as ferramentas necessarias, um bom clima
organizacional, seu salario sempre em dia e compativel com o cargo que ocupa, o
ambiente de trabalho tem que ser um ambiente onde ele sinta-se bem e faga as
atividades dele com prazer e néo por obrigacédo e tendo todos os beneficios e seus
diretos respeitados como citado acima, com certeza ele tera motivagcéo para fazer
qualquer servico, estando bem fisicamente, mentalmente, espiritualmente, ou seja,

com qualidade para realizar o seu trabalho dentro da organizagao.

2.5 PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DESENVOLVIDOS
PELO DEPARTAMENTO ESTADUAL DE TRANSITO - DETRAN-RN.

O DETRAN-RN possui uma sala chamada PQVST (programa de
qualidade de vida e saude no trabalho) onde mantem uma estrutura com maca,
cadeiras, balanga e tem por objetivo atender aos servidores que queiram verificar
pressdo e fazer medigdo de glicemia, com acompanhamento de uma estagiaria,

estudante de enfermagem.

No ano de 2008 foi aprovado o projeto “Curso Superior de Tecnologia em
Gestao Publica”, onde as aulas tiveram inicio no meio do ano de 2009 e a turma,

que abrange 70 servidores esta se formando no meio do ano de 2011.

No ano de 2010 deu inicio a turma de Pds-Graduagdo em Gestao

Publica, onde também abrange um total de 70 servidores.

Possui uma turma para aqueles que ainda nao concluiram o ensino
fundamental, onde tém aulas todos os dias na propria sede do DETRAN, buscando
uma melhor qualificagdo para esses funcionarios e a oportunidade do mesmo

alcancgar seus obijetivos profissionais, em todas as turmas.
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Ao longo do ano, principalmente em datas comemorativas séo realizadas
atividades visando proporcionar momentos de alegria e descontragao para os seus
colaboradores. Atividades como:

Dia das maes> café-da-manhad com homenagem as maes e sorteio de
brindes

Sao Joao> festa junina aos colaboradores da organizagao

Encontro semestral com os aposentados do DETRAN, para saber como
eles estdo como estéo vivendo.

Campanha de vacinacao, onde aplica-se a vacina dos colaboradores

Além destas agbes, ainda proporciona a participacao dos servidores em

congressos, palestras, cursos, féruns, seminarios.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa trata-se de um estudo de caso realizado no
Departamento Estadual de Transito — DETRAN-RN, sendo localizada na AV.
Perimetral Leste, 113, no Bairro Cidade da Esperanga. Objetivando diagnosticar a
qualidade de vida no trabalho deste 6rgao, o estudo, segundo Vergara (1997,p.44),
caracteriza-se como sendo exploratéria, por discorrer sobre fatos pouco estudados,

e descritiva, por relatar os fatos do problema.

De acordo com Mattar (2000, p.18); “a pesquisa exploratoria visa prover o
pesquisador de maior conhecimento sobre o tema ou problema de pesquisa em

perspectiva’.

A pesquisa exploratéria é realizada quando sabe-se pouco do assunto ser
estudado, e tem por objetivo integrar-se, se familiarizar com tema estudado, dar ao

pesquisador um maior conhecimento sobre o tema ou problema de pesquisa.

Na percepcao de Cervo; Bervian (1996, p.49), a pesquisa de natureza
descritiva “observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fendbmenos (variaveis)

sem manipula-los”.

Por sua vez Azevedo; Nohara (2004) complementam: “a pesquisa descritiva
visa descrever as caracteristicas de um grupo; ndo objetiva explicar o fenbmeno

investigado”.

A pesquisa descritiva, como diz o proprio nome, descreve caracteristicas e

propriedades no grupo pesquisado.

Vergara (2000) acredita que o estudo de caso tem carater de profundidade e
detalhamento, sendo ainda direcionado, ndo podendo ser generalizado para outras

empresas que apresentam problemas no setor.
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Estudo de caso é um especifico processo para o desenvolvimento de uma
investigacdo, com foco naquela determinada empresa ou organizagdo a ser

estudada.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

A amostra da pesquisa foi composta por 126 (cento e vinte e seis), dos
325(trezentos e vinte e cinco) colaboradores do Departamento Estadual de Transito,
desta forma, a amostragem foi do tipo aleatéria simples e correspondeu a 39% do

universo.

Na visao de Mattar (1999), “Amostra é qualquer parte de uma populagao” e

“Amostragem é o processo de colher amostras de uma populagao”.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para coletar os dados da pesquisa utilizou-se o modelo de questionario
desenvolvido por celinski (1994, p.76), com questdes fechadas e aplicado junto aos
colaboradores, sendo dividido em duas partes: na primeira parte, teve como objetivo
identificar o perfil dos funcionarios; a segunda parte teve como objetivo colher
informagdes para saber como anda o nivel de satisfagdo e a qualidade de vida no

trabalho dos funcionarios do 6rgéo.

Segundo Mattar(1999), o instrumento de coleta de dados é o documento
através do qual as perguntas sdo apresentadas aos respondentes e onde sé&o

registradas as respostas e os dados obtidos.

Segundo Parasuraman (1991), um questionario é tdo somente um conjunto
de questdes, feito para gerar os dados necessarios para se atingir os objetivos do
projeto.
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3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DE DADOS

Apds coletados, os questionarios foram analisados quantitativamente e foram
feitos gréaficos utilizando o Microsoft Word. Foram abordados aspectos como:
relagdes interpessoais, condicdes de trabalho, reconhecimento pelo trabalho

realizado, instalagdes fisicas, conforto dos ambientes, climatizagao.

Segundo Vergara(2000, p. 59), “o tratamento dos dados refere-se aquela
secao na qual se explicita para o leitor como se pretende tratar os dados a coletar,

justificando por que tal tratamento é adequado aos propdsitos do projeto.
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4. ANALISE E INTERPRETAGAO DOS DADOS

4.1 PERFIL DO ENTREVISTADO

4.1.1 SEXO DO ENTREVISTADO

33

O Sexo Masculino

B Sexo Feminino

Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 1: Sexo

De acordo com o grafico pode-se observar que o quadro de funcionarios da

sede do Departamento Estadual de Transito — DETRAN —RN, é composto por 60%

de homens e 40% de mulheres.

4.1.2 ESTADO CIVIL DO ENTREVISTADO

O Solteiro

B Casado

O Divorciado

OViavo

Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 2: Estado Civil do entrevistado

De acordo com o grafico em questao, pode-se observar que o percentual de

casados corresponde a 69%, as de solteiros a 17%, os divorciados correspondem a

11% e viuvos apenas 3%.
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4.1.3 FAIXA ETARIA DO ENTREVISTADO
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53%

Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010

Gréfico 3: Idade do funcionario

18 a 28 anos
B 29 a 39 anos
040 a 50 anos
O Mais de 50 anos

De acordo com o grafico em questado, pode-se observar que a grande maioria

dos funcionarios possui entre 40e 50 anos, correspondendo a 53%, seguido de 30%

do total com mais de 50 anos, 15% entre 29 e 39 anos e apenas 2% do total entre

18 e 28 anos de idade.

4.1.4 ESCOLARIDADE
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17%
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Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010

Gréfico 4: Escolaridade
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Como mostra o grafico, 31% dos entrevistados possuem ensino superior

incompleto, 28% possuem o ensino superior completo, 17% sao pés-graduado, 9%

possuem segundo grau completo, 6% possuem o segundo grau incompleto, 3% dos

entrevistados tém o primeiro grau completo, também com 3% sao os entrevistados

que possuem mestrado e com apenas 2% possuem primeiro grau incompleto.
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4.1.5 RENDA
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Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 5: Renda do funcionario

De acordo com o grafico, observa-se que 27% dos entrevistados ganham até
2 salarios, 23% recebem entre 4 e 5 salarios, 20% recebem entre 3 e 4 salarios,
18% recebem acima de 5 salarios e 12% recebem de 2 a 3 salarios.

A 12 categoria conceitual de qualidade de vida no trabalho de Walton diz
respeito a compensagao justa e adequada, ou seja, tem de existir partilha nos
ganhos da produtividade, Proporcionalidade entre salarios. Ou seja, ele tem que

receber um salario justo, adequado a quantidade e ao tipo de servigo.
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4.2 DADOS AVALIATIVOS

Alguns fatores séo de fundamental importancia para a empresa, fatores como
condigbes fisicas de trabalho, salario, beneficios, relacionamento entre colegas de
trabalho e chefia. Esses fatores quando estdo ausentes, proporcionam grande
insatisfacdo, por isso busca-se saber como andam esses fatores dentro da

organizagao.

4.2 .1 Salario que recebe em relacao ao trabalho que executa
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Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 6: Satisfagdo do salario sobre o trabalho que executa

De acordo com o grafico abaixo, percebe-se que apenas 1% esta muito
satisfeito com salario que recebe, 34 % esta satisfeito, 40% esta insatisfeito e 25 %

esta muito insatisfeito.

Pode-se,pois, afirmar que o descontentamento demonstrado pela maior
parcela dos funcionarios lotados na sede do DETRAN-RN sinaliza negativamente

para a existéncia de qualidade de vida no trabalho.
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4.2.2 Nivel de satisfagdo com relagdo ao ambiente de trabalho
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O ambiente de trabalho deve ser um lugar estimulante, descontraido e alegre

onde as pessoas se sintam bem, e possam desempenhar suas atividades da melhor

forma possivel.

Baseado nisso, procura-se saber dos funcionarios qual o nivel de satisfagao

com relacao ao seu ambiente de trabalho?

O Muito satisfeito
O Satisfeito

O Insatisfeito

OO Muito insatisfeito

Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 7: Nivel de satisfagdo em relacdo ao ambiente de trabalho

Através do grafico percebe-se que 57% estao satisfeitos com o ambiente de

trabalho, 12% estdo muito satisfeitos, 24% estdo insatisfeitos e apenas 7% estao

insatisfeitos com o ambiente de trabalho.

Pode-se afirmar entdo, baseando-se pelo grafico, que a maioria dos

funcionérios estdo satisfeitos com o ambiente de trabalho, chegando a 69%, isso

sinaliza positivamente, nesse quesito, para a existéncia de qualidade de vida no

trabalho.
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4.2.3 Condicbes para realizacao de um bom trabalho

Sabe-se que para a realizagcdo de um bom trabalho a empresa tem que

oferecer os insumos necessarios para que o colaborador possa realizar o servico.

Baseando nisso, busca-se saber se o DETRAN/RN proporciona condicoes

suficientes para que o colaborador realize bem o seu trabalho.

60% 1
55%
50% 1
40% 1 O Sempre
30% | B As vezes
O Raramente
20% 1 O Nunca

10% 1

0% -

Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 8: Condigdes para a realizagdo de um bom trabalho

Analisando o gréafico abaixo, constata-se que 16% dos entrevistados
responderam sempre, 55% disseram as vezes, 19% responderam raramente, e 10%

responderam nunca.

A empresa tem que dar totais condicbes para o colaborador realizar o
trabalhador realizar bem o seu servico, isso de uma forma geral, ter instrumentos
necessarios, um ambiente fisico seguro e saudavel, auséncia de insalubridade.

Caso contrario, o colaborador estara desmotivado, o que é ruim para a empresa.

Como mostrado no grafico 55% dos entrevistados responderam as vezes e
isso é um fator preocupante para a empresa, sinalizando que ndo ha boas condicdes

para a realizacao do trabalho, e isso tem que ser melhor trabalhado.
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4.2.4 Relacionamento com os colegas de trabalho

Sabe-se que em uma organizagao todos devem respeitar uns aos outros a
manter uma amizade saudavel, buscando sempre uma integracdo entre todos os
setores, ajudando caso algum colega tenha dificuldade. Desta forma, todos
trabalhardo bem e o ambiente sera o melhor possivel.

Tomando por base essas informacodes, procura-se saber como o funcionario

do DETRAN/RN avalia o relacionamento com seus colegas de trabalho?

52%

B Otimo

O Bom

B Regular
[0 Ruim

B Péssimo

0%-

Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 9: Relacionamento com colegas de trabalho

Analisando o grafico abaixo, percebe-se que 34% disseram que o
relacionamento é 6timo, 52% responderam bom, 12% disseram regular, 2% disse

ruim e ninguém respondeu péssimo, ou seja, 0%.

Os colaboradores que integram uma organizagao precisam aplicar a 52
categoria conceitual de Walton (integragéo social na empresa), ou seja, auséncia de
preconceitos, igualdade, mobilidade, relacionamento e senso comunitario. Todos
fazem parte de um mesmo grupo e devem manter o respeito entre si e procurar

ajudar uns aos outros.
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4.2.5 Relacionamento com o chefe

Da mesma forma que os funcionarios tém que respeitar uns aos outros, tem
que respeitar e manter uma boa amizade com o chefe, buscando aprender com
ele,e aplicar o que aprendeu na organizagdo, para que todos possam crescer

juntos, tanto o colaborador, como o chefe e também a empresa.

Tomando por base essas informacdes, procura-se saber como o funcionario

do DETRAN/RN avalia o relacionamento com seus colegas de trabalho?

60%-
52%
50%-
40%- @ Otimo
B Bom
30%- O Regular
ORuim
20%- B Péssimo

10%-

0%-

Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 10: Relacionamento com o chefe

Analisando o grafico abaixo, percebe-se que 36% disseram que o
relacionamento é 6timo, 53% responderam bom, 8% disseram regular, 3% disseram

ruim e ninguém respondeu péssimo, ou seja, 0%.

Os colaboradores e chefia precisam ter uma relagéo boa, procurando ajudar-
se um ao outro, o colaborador na maioria das vezes busca aprender com o chefe,
ambos precisam seguir a 52 categoria de Walton (integragcédo social na organizagao)

buscando sempre a auséncia de preconceitos, igualdade e bom relacionamento.



41

4.2.5 Liberdade para expor ideias e sugestdes na organizagao

Pergunta-se se ao colaborador se ele se sente a vontade para expor idéias e

sugestdes na organizagao.

B Sempre

[l As vezes
[0 Raramente
B Nunca

Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 11: Liberdade para expor idéias e sugestoes

Analisando o grafico, percebe-se que 19% responderam sempre, 50%

responderam as vezes, 20% responderam raramente e 11% disseram nunca.

As pessoas as vezes tém medo de falar por achar que vao ser discriminados,
outros acham que reunido na organizagao € perda de tempo ou que o gestor ndo ira
ouvi-lo. Muitas vezes, a empresa realmente nao ouve o colaborador, porém o
colaborador ndo pode ter medo, ndo pode ter vergonha de falar, ele é parte
integrante da empresa, tem que ser ouvido, muitas vezes sao informagdes que
mudarao a empresa para melhor, trard beneficios a todos, tanto para o trabalhador

como também para a organizagao.

O que é mostrado no grafico € um fator preocupante, pois sinaliza que o
colaborador ou tem medo de falar ou ndo tem abertura para falar, e isso precisa ser

revisto pelos chefes e pela administragdo da organizaga



35%-
30%-
25%-
20%-
15%-
10%-

5%

4.2.6 Retorno em relacao a avaliacao do desempenho

Pergunta-se com que frequéncia o DETRAN/RN da

colaboradores em relagao a avaliagao do seu desempenho?

33%

32%
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Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010

Grafico 12: Retorno em relagéo a avaliagdo do desempenho

Analisando o gréfico, percebe-se que 6% responderam sempre, 33%

responderam as vezes, 29% responderam raramente e 32% disseram nunca.

Fazendo-se a soma, chegara a um percentual de 61% de indice negativo no

que diz respeito ao retorno em relagcédo a avaliacdo de desempenho e isso é muito

ruim para a organizagdo pois os funcionarios sentem-se desmotivados, o seu

trabalho ndo é reconhecido por parte dos gestores.

Os funcionarios tém que ser reconhecidos na organizagdo, os gestores

precisam acompanhar o trabalho deles e passar um “feed back” esporadicamente,

levando em consideracdo que o funcionario se sentird valorizado pelo

reconhecimento do seu trabalho.




4.3 OPINAO PESSOAL DO ENTREVISTADO
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4.3.1 Opinido em relagdo aos equipamentos existentes na sede do

DETRAN-RN.
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Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010

Grafico 13: Opinido em relagdo aos equipamentos existentes da sede do DETRAN-

RN.

Observa-se, no Grafico 13, que 46% dos entrevistados acham “6timo” e

‘bom”, respectivamente 6% e 41%, no que tange aos equipamentos existentes

na sede do DETRAN-RN. Destaca-se, ainda, que 40% acham regular e 12%

acham “ruim” e “Péssimo”, respectivamente 8% e 4%.

Nesse caso em especifico, o indice de satisfagdo chega a 47%, o que é

muito bom, porém o indice de insatisfacao esta mais de 50% e isso é péssimo

para a empresa, a organizagado precisa analisar onde estdo acontecendo os

erros, quais os setores que estao insatisfeitos e tentar sanar os problemas.
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4.3.2 Opinidao em relagao ao conforto dos ambientes

@ Otimo

OBom

B Regular

O Ruim
B Péssimo

0%-

Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 14: Opinido em relagéo ao conforto dos ambientes

Observa-se no gréfico, no que tange ao conforto dos ambientes, que
35% dos entrevistados estao satisfeitos, ou seja, classificaram como 6timo e
bom, sendo 3% e 32% respectivamente. 40% dos entrevistados disseram o
conforto dos ambientes é regular, no que diz respeito a insatisfagdo, ruim e

péssimo ficaram com 25%, sendo 18% e 7% respectivamente.

No grafico mostra-se satisfacdo em 36% dos entrevistados e regular/
insatisfacdo por parte de 65% dos entrevistados. A empresa tem que
proporcionar conforto a todos, independentemente do setor, ndo se pode
privilegiar um setor e deixar o outro faltando algo, isso corresponde a 22
categoria conceitual de Walton (condi¢ées de trabalho) no quesito (ambiente
fisico) e precisa ser melhor trabalhado para que todos sintam-se satisfeitos nos

seus locais de trabalho.
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4.3.3 Opinidao em relagao a climatizagao dos ambientes

@ Otimo
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Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 15: Opiniao em relagao a climatizagao dos ambientes

Observa-se no grafico 15, que 44% dos entrevistados estao satisfeitos
em relacao a climatizacao dos ambientes, pois 9% responderam 6timo e 35%
dos entrevistados responderam bom, ressalta-se ainda que 35% dos
entrevistados responderam regular e 21% dos entrevistados estao insatisfeitos
em relacao a climatizagao, pois 15% e 6% responderam ruim e péssimo,

respectivamente.

Pode-se afirmar, que uma parcela dos funcionarios lotados na sede do
DETRAN-RN estao satisfeitos em relacao a climatizacdo. Porém mais de 50%
estdo entre regular e insatisfeito, o que sinaliza negativamente quanto a

existéncia de qualidade de vida no trabalho neste quesito.
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4.3.4 Opinidao em relagao as instalagoes fisicas na sede do DETRAN-RN

32% 32%

m Otimo

Bl Bom

0 Regular
O Ruim

B Péssimo

Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 16: Opinido em relagéo as instalagdes fisicas no DETRAN-RN.

Vé-se no grafico 16, que 3% dos entrevistados acham otimas as
instalacées, 32% acham boas, o que representa 35% de satisfacdo dos
entrevistados. Observa-se também que 32% responderam "regular” e 33% dos
entrevistados estdo insatisfeitos, sendo 25% e 8%, ruim e péssimo,

respectivamente.

O que demonstra que ha auséncia de qualidade de vida no trabalho
nesse quesito, pois menos da metade dos entrevistados estdo satisfeitos com

as instalagdes fisicas na sede do 6rgéo.
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4.3.5 Opiniao em relacao ao material de trabalho no DETRAN-RN
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Fonte: Pesquisa realizada na sede do DETRAN-RN, outubro/2010
Grafico 17: Opiniao em relagdo ao material de trabalho no DETRAN-RN

Observa-se no grafico 17, que 39% dos entrevistados estao satisfeitos
com o material de trabalho fornecido pelo DETRAN-RN, desse percentual, 3%
responderam 6timo e 39% disseram que o material € bom. Destaca-se que
43% dos entrevistados responderam regular, ou seja, quase a metade dos
funcionarios entrevistados disse que o material é regular, e 18% estao

insatisfeitos, sendo dividido em ruim e péssimo com 9% cada um.

Nesse quesito, torna-se um fato preocupante com relacdo a qualidade
de vida no trabalho, pois o0 minimo que 6rgao pode oferecer € um material de
trabalho descente, de boa qualidade, onde o empregado possa realizar bem o
seu trabalho, sem que o material falte, pois se falta material, ou o servigo nao é
bem feito ou nem realizado ele é. Portanto, neste quesito, ha auséncia de

qualidade de vida no trabalho.
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5 CONCLUSAO E RECOMENDAGOES

Este trabalho de conclusdo de curso foi realizado no Departamento
Estadual de Transito, pois o autor possui uma abertura consideravel na
organizagao devido ao fato de ter estagiado durante 2 anos no local de estudo
e pelo fato de ter interesse em conhecer as agdes voltadas a qualidade de vida

no trabalho na mesma.

O trabalho foi desenvolvido através de técnica de pesquisa exploratéria
descritiva e utilizou um questionario com base no modelo de Herzberg para
analisar o perfil dos funcionarios e a qualidade de vida no trabalho dos
funcionarios da sede do DETRAN-RN. A aplicacdo dos questionarios foi feito
pelo préprio autor e as conclusdes, desenvolvidas de uma forma integrada a
metodologia da pesquisa de desenvolvimento, irdo apresentar qual o perfil dos
funcionarios, verificar os fatores de higiene e fatores motivacionais que

influenciam na qualidade de vida no trabalho.

Com todas as informagdes do estudo em maos, diagnosticou-se os
fatores responsaveis pela satisfacao e/ ou insatisfacdo dos funcionarios. No
que diz respeito a analise do perfil dos funcionarios, conclui-se que a maior
parte é constituida por homens, com idade entre 40 e 50 anos. A maior parte
dos funcionarios sao casados e possuem ensino superior incompleto . Em se

tratando de renda, a maioria recebe em torno de 2 salarios minimos.

No que diz respeito aos dados avaliativos, conclui-se que a maioria dos
funcionarios mantém um bom relacionamento, tanto entre eles préprios, como
também com a chefia. Em se tratando de ambiente de trabalho, quase 70%
estao satisfeitos com seu ambiente de trabalho.

Dentre os pontos negativos, destacam-se para condigbes para a
realizagcdo de um bom trabalho, onde boa parte esta insatisfeita e sobre o
retorno por parte dos gestores a respeito da avaliagdo do desempenho dos
funcionarios, onde s6 uma pequena parte respondeu que sempre recebe o

“feed back” de seus gestores.
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No que diz respeito a opinido pessoal dos entrevistados nota-se que
uma grande parte estd insatisfeita, em todos os aspectos (equipamentos,

conforto dos ambientes, climatizagao, instalagdes fisicas, material de trabalho).

Recomenda-se que nado se privilegie setores, que todos possam ser
tratados de forma igualitaria, sem discriminagéo, independente do setor que

seja.

Recomenda-se também que a instituicdo promova atividades fisicas
para os colaboradores, algo como hidroginastica, um exercicio aerdbico seria

muito interessante devido a faixa etaria dos colaboradores.

Pede-se uma atencéo especial por parte dos gestores, para que dé uma
atencdo a seu subordinado, ou seja, que passe a ele um “feed back” em
relagao a suas atividades, dé reconheca o trabalho do funcionario, isso motiva
o colaborador. Que o gestor possa continuar com o excelente relacionamento
que mantém com o colaborador, e o relacionamento dos colaboradores entre

eles, isso é 6timo para a organizagéo.

Outro ponto que pode ser destacado é a oportunidade da organizagao
em relacdo a qualificacdo dos colaboradores, onde a mesma esta fazendo de
tudo para que eles estudem, com turmas de ensino fundamental, graduacgao e
pos-graduacéo, ele trabalho € um trabalho que tem que ser dado continuidade
pois € muito importante tanto para o colaborador como também para a
instituicdo, tendo em vista que ele aplicard o conhecimento obtido dentro do

orgao.

Os gestores devem dar mais abertura para os colaboradores expores
suas ideias e opinido, devem escutar o colaborador, pois sao eles que fazem a

organizagao girar, e deles podem vir étimas opinides relevantes ao 6rgao.

E preciso ser feito um trabalho por parte da organizagéo buscando saber
da vida do colaborador, buscando saber se ele estd bem, como anda sua
saude, se esta tudo bem com sua familia, se estdo passando necessidade, e
procurando ajudar quando por possivel para que esse colaborador possa estar

sempre motivado e realizar seu trabalho da melhor forma possivel.



ANEXO
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APENDICE A — QUESTIONARIO

1- SEXO
() Masculino () Feminino
2- Estado Civil

() Solteiro ( ) Casado () Viavo () Divorciado

3- Faixa Etaria ( em anos completos)

()18 a 28 anos ()29 a39anos ( )40 a 50 anos () Mais de 50 anos
4- Escolaridade

( )1° Grau incompleto () 1° Grau completo () 2° Grau incompleto () 2° Grau
completo

() Superior incompleto ( ) Superior completo ( ) P6s- Graduagéo () Mestrado
5- Renda ( em salarios minimos)

() Até 2 salarios ( )De 2a 3 Salarios ( )De 3 a4 Salarios ( )De 4 a5 Salarios
() Acima de 5 Salarios

6- Como vocé considera o salario que recebe em relagdo ao trabalho que executa?

() Muito Satisfeito ( ) Satisfeito ( ) Insatisfeito () Muito Insatisfeito

7- Qual o seu nivel de satisfagao com relagdo ao seu ambiente de trabalho?

() Muito Satisfeito  ( ) Satisfeito ( ) Insatisfeito () Muito Insatisfeito

8- O DETRAN/RN lhe proporciona condicées suficientes para que vocé realize bem
seu trabalho?

( )Sempre ( )AsVezes ( )Raramente ( )Nunca

9- Como vocé avalia seu relacionamento com seus colegas de trabalho?

( )Otimo ( )Bom ( )Regular ( )Ruim ( )Péssimo

10- Como vocé avalia seu relacionamento com o seu chefe?

( )Otimo ( )Bom ( )Regular ( )Ruim ( )Péssimo

11- No DETRAN/RN vocé se sente a vontade para expor suas idéias e sugestoes?
( )Sempre ( )Asvezes ( )Raramente ( )Nunca

12- Com que freqiiéncia o DETRAN/ RN lhe da retorno em relagao a avaliagdo do seu
desempenho?

( )Sempre ( )AsVezes ( )Raramente ( )Nunca
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13- Como vocé avalia os seguintes itens relacionados ao DETRAN/RN?

Itens Otimo | Bom Regular Ruim Péssimo
Equipamentos

Conforto dos ambientes
Climatizagao
Instalagdes Fisicas
Material de trabalho

14- Qual a dica que vocé da para melhorar o programa de qualidade de vida no
trabalho realizado pelo DETRAN/RN? Em sua opinido, quais sdao os pontos
positivos e os pontos negativos do programa?
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LIGA DE ENSINO DO RIO GRANDE DO NORTE
FACULDADE NATALENSE PARA O DESENVOLVIMENTO DO
RIO GRANDE DO NORTE

APENDICE C: TERMO DE COMPROMISSO DE ESTAGIO
CURRICULAR

Eu, , aluno (a)

regularmente matriculado (a) no __ periodo do Curso de

Administracdo da Faculdade Natalense para o Desenvolvimento do

Rio Grande do Norte, sob a matricula , firmo

este Termo de Compromisso de Estagio Curricular

Supervisionado , na area de

) com (0]

objetivo de formalizar o processo de orientagdo. Para tanto, sugiro
0 nome do professor orientador

, para acompanhar as

atividades neste periodo.

Natal, de , de 200

Aluno

Aceite do Professor
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LIGA DE ENSINO DO RIO GRANDE DO NORTE
m FACULDADE NATALENSE PARA O DESENVOLVIMENTO DO

RIO GRANDE DO NORTE

APENDICE D: RELATORIO SEMESTRAL DE ESTAGIO SUPERVISIONADO 2

ESTAGIARIO (A):

MATRICULA:

ORGANIZACAO:

SEMESTRE:

OBSERVACAO: DISTRIBUIR AS ATIVIDADES DE ACORDO COM OS PASSOS
DO TRABALHO DE PESQUISA DESENVOLVIDO AO LONGO DO ESTAGIO.

ATIVIDADE DESENVOLVIDA

PERIODO DE| N° DE
EXECUCAO | HORAS

TOTAL DE HORAS:

72
HORAS

ASS. DO ALUNO: ASS. DO ORIENTADOR:

ASS. DO COORDENADOR
(A) DE ESTAGIO:




