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RESUMO

O estudo a seguir refere-se a um trabalho monogréafico, realizado com o objetivo de
medir o grau de Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores do Quadro
Permanente do TRT-212 Regido lotados no Servico de Cadastramento Processual
na cidade de Natal-RN através de um levantamento das condi¢cdes de trabalho
destes servidores. Para a execugdo deste estudo féz-se uma pesquisa exploratéria,
quantitativa, censitaria, abrangendo os 9 servidores que atuam no ambito do Servigo
de Cadastramento Processual. Utilizando-se um questionario baseado no Modelo de
Fernandes. Os resultados mostraram que, de uma maneira geral, os servidores
encontram-se satisfeitos na organizacgéo.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Satisfacdo. Ambiente de Trabalho.




ABSTRACT

The study below refers to a monographic study, carried out to measure the degree of
Quality of Life at Work's server framework of the Standing TRT-21st crowded Region
Office of Registration Procedure in the city of Natal-RN through a survey of working
conditions of these servers. To implement this study did was an exploratory research,
quantitative, census, covering the 9 servers that act within the Office of Registration
Procedure. Using a questionnaire based on the model of Fernandes. The results
- showed that, in general, the servers they are happy in the organization.

Keyword: Quality of Life at Work. Satisfaction. Working Environment.
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1 INTRODUCAO

No atual mundo globalizado e competitivo, a gestdo de pessoas tem se
tornado bastante relevante e estratégica para as organizagdes, tendo em vista as
novas imposi¢cdes do mercado, dentre elas, oferecer produtos e servicos de alta
qualidade a pregos competitivos.

Pode-se dizer que as empresas brasileiras, de um modo geral, tém
buscado se adequar a essa nova realidade. Todavia, parte delas ndo investe na
Qualidade de Vida no Trabalho de seus funcionarios, gerando insatisfagbes e
conseqiientemente uma baixa produtividade.

Conforme Chiavenato (1999), diante de tal situacdo, a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) tem sido utilizada como indicadora do grau de motivagdo das
pessoas no desempenho de suas fungdes. Se a qualidade do trabalho for pobre,
conduzira a alienacéo do empregado, a ma vontade, ao declinio da produtividade, a
comportamentos contraproducentes (como absenteismo, rotatividade, roubo,
sabotagem, militancia sindical etc.). Por outro lado, a qualidade do trabalho elevada
conduz a um clima de confianga e respeito mutuo, no qual as pessoas tendem a
aumentar suas contribuicées, elevando suas oportunidades de éxito, enquanto a
administracdo tende a reduzir mecanismos rigidos de controle social. A organizagao
gue investe diretamente no funcionario esta investindo indiretamente no cliente.

A Qualidade de Vida no Trabalho representa o grau em que os membros
da organizacédo sao capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do
seu trabalho. (CHIAVENATO, 1999).

O Tribunal Regional do Trabalho — 21% Regido € um 6rgéo da Justica do
Trabalho, responsavel em resolver as questées trabalhistas no Estado do Rio
Grande do Norte. Esta instituicdo busca aprimorar a qualidade de seus servigos,

como também se preocupa com os aspectos referentes a satisfagdo e melhoria da
Qualidade de Vida de seus funcionarios.




1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Geral

Medir o grau de Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores do Quadro
Permanente do TRT-21? Regido lotados no Servico de Cadastramento Processual
na cidade de Natal-RN.

1.1.2 Especificos

¢ I|dentificar o perfil dos servidores do Quadro Permanente do TRT-212
Regiao lotados no Servigo de Cadastramento Processual na cidade de
Natal-RN; i@

e Analisar as percep¢des dos servidores em relagdo aos indicadores da
QVT na organizacao;

e Verificar o nivel de satisfagao dos servidores quanto a QVT,; 8

* Recomendar agdes para aprimoramento do nivel da QVT.

1.2 JUSTIFICATIVA

A Qualidade de Vida no Trabalho € um tema de grande importancia na
atualidade, visto que as organizagdes procuram aumentar sua competitividade e
produtividade. Tais fatores podem ser alcangcados se as organizagdes buscarem
condi¢cdes que beneficiem e satisfagam as necessidades de seus funcionarios, em

consonancia com os interesses organizacionais.
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A opcédo pelo tema e organizagdo deve-se ao fato desta pesquisadora
estar trabalhando na Instituicdo desde 1996, o que facilita o acesso as informacées
necessarias ao estudo.

Como parte integrante da organizagao, esta autora pode contribuir para a
melhoria da qualidade de vida dos funcionarios, bem como efetuar um estudo que
trara contentamento pessoal a pesquisadora, devido ao fato desta pertencer a
instituicao.

Espera-se com esta pesquisa, além de averiguar a percepgao dos
servidores do TRT-212 Regido, em relagdo aos fatores da Qualidade de Vida no
Trabalho, oferecer subsidio necessario para que se possa futuramente adotar
medidas no sentido de melhorar o nivel de satisfacdao dos servidores, uma vez que
os resultados da pesquisa poderao ser usados em uma proposta de trabalho.

Este trabalho contribuird, ainda, para o aprimoramento dos
conhecimentos em relacao ao tema escolhido, servindo como um incremento a mais
de consulta no meio académico, e, a0 mesmo tempo, concorrendo para o
engrandecimento da ciéncia como um todo.

1.3 CARACTERIZAGAO DA ORGANIZAGCAO

O Tribunal Regional do Trabalho da 212 Regido é um 6rgéo da Justica do
Trabalho. Foi em um periodo de criagao e expansdo da Justica do Trabalho no pais,
que se deu a instalagdo da 12 Junta de Conciliacdo e Julgamento de Natal pelo
decreto 6.596 de 12/12/1940. Foi o marco inicial do Direito do Trabalho no Rio
Grande do Norte. Nessa época, o 6rgdo representativo no Estado estava sob a
jurisdicdo de Pernambuco.

Em 1983, com a instalacdo do Tribunal Regional do Trabalho da 132
Regido, na Paraiba, apés um periodo de quatro décadas, todos os procedimentos
da Justica do Trabalho no Rio Grande do Norte passaram a ser geridos pelo TRT
paraibano.

Com a promulgacdo da Constituicdo, em 1988, tornou-se obrigatéria a
instalacao de pelo menos, um Tribunal Regional do Trabalho em cada Estado da
Federacéo. A partir de entéo, foi dado inicio ao processo de criagéo e funcionamento
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do Tribunal Regional do Trabalho do RN. Assim, passados trés anos, no dia 21 de
julho de 1991, foi sancionada a Lei n° 8.215 pelo Presidente da Republica, criando o
Tribunal Regional do Trabalho do Rio Grande do Norte.

A instalagdo definitiva do TRT da 212 Regido aconteceu no ano seguinte,
em 16 de junho de 1992. Com a instalacdo do Tribunal, a Justica do Trabalho
potiguar ganhou novo impulso. Apesar da demanda das agdes trabalhistas terem um
significativo aumento, os jurisdicionados potiguares também tiveram garantidas
maior agilidade e rapidez no andamento processual.

Aliado a isso, a Justica do Trabalho cresceu e se expandiu ndo s6 na
capital do Estado. Novas Juntas de Conciliagdo e Julgamento (hoje Varas do
Trabalho) foram criadas na capital e no interior do Estado. Mossor6é, Macau,
Goianinha, Caico, Nova Cruz, Assu, Currais Novos, Ceara-Mirim e Pau dos Ferros,
foram as cidades que tiveram confirmadas a presenca da 12 Instancia da Justica do
Trabalho.

Com o tempo, surgiu a necessidade de ampliagdo da estrutura fisica do
Tribunal. Teve inicio, entédo, a construgdo de uma sede propria para o TRT potiguar.
Hoje, a estrutura do TRT potiguar € composta pelo prédio principal, onde funciona a
Corte Trabalhista e pelos anexos | e Il, que abrigam respectivamente, os setores
administrativos que comp&em o Tribunal e as oito Varas do Trabalho da capital. No
interior do estado, Mossor6 ganhou a sede propria do Féorum Desembargador
Silvério Soares e a justica do Trabalho, continua construindo sedes préprias das
Varas do Trabalho. Ao todo, sdo 18 Varas do Trabalho em diversas regides do
Estado do RN.

Esta instituicdo busca aprimorar a qualidade de seus servigos, como
também se preocupa com os aspectos referentes a satisfagdo e melhoria da
Qualidade de Vida de seus funcionarios.

Face ao exposto, o presente trabalho permitira responder ao seguinte
gquestionamento: “Qual o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores do
Quadro Permanente do TRT-21? Regido lotados no Servico de Cadastramento
Processual na cidade de Natal-RN?”




2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 SIGNIFICADO DO TRABALHO

A palavra trabalho, do latim tripalium, refere-se a instrumento de tortura
utilizado para punir criminosos que, ao perder a liberdade, eram submetidos a
trabalho forgado. Os dicionarios da lingua portuguesa registram como sinénimos de
capricho, cuidado, esmero, fadiga e esforgo.

Bom Sucesso (2002), faz uma analogia do significado do trabalho através
dos tempos. Historicamente, ha relatos na Biblia que Adao e Eva foram condenados
ao trabalho, a ganhar o pdo com o suor do rosto, porque pecaram. Na proposta
protestante, tanto Calvino quanto Lutero falam do trabalho libertador que
proporciona aumento da dignidade, sendo forma de -contribuicdo que tera
recompensa merecida. Atualmente, numa visdo mais holistica, as religides tem se
preocupado com a qualidade de vida e o trabalho é visto como uma forma de
contribuicdo pessoal, experiéncia que s6 faz sentido quando sintonizada com as
aspiragdes e interesses pessoais.

Na década de 90 surgiram teorias sobre a participagdo, como forma de
aumentar o compromisso e a satisfagdo no trabalho que sugeriam substituir por
“colaborador”, ou “parceiro” o termo “trabalhador”.

Sendo o trabalho parte integrante da vida, ocupando grande parte do
tempo, utilizar o novo termo “colaborador” nao se trata apenas de um novo termo,
mas sim adotar uma nova perspectiva que marque o estabelecimento de uma
relacao diferente entre o individuo e a empresa, sustentada por novos paradigmas.
Com isso, surge o conceito de Qualidade de vida no Trabalho.

2.2 DEFINICAO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Existem varias definicbes de Qualidade de Vida no Trabalho. Vejamos as

wisdes de alguns autores :
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Segundo Fernandes (1996), a gestdo dinamica e contingencial de fatores
fisicos, tecnolégicos e sécio-psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem estar do trabalhador e na produtividade das
empresas. A QVT deve ser considerada como uma gestdo dindmica porque as
organizagbes e pessoas mudam constantemente, e € contingencial porque depende
da realidade de cada empresa no contexto em que esta inserida.

Para Silva; De Marchi (1997), a adogdo de programas de Qualidade de
Vida e promogao da salde proporcionariam ao individuo maior resisténcia ao
estresse, maior estabilidade emocional, maior motivagdo, maior eficiéncia no
trabalho, melhor auto-imagem e melhor relacionamento. Por outro lado, as empresas
seriam beneficiadas com uma forgca de trabalho mais saudavel, menor
absenteismo/rotatividade, menor nimero de acidentes, menor custo de salde
assistencial, maior produtividade, melhor imagem e, por itimo, um melhor ambiente
de trabalho.

Para Bom Sucesso (2002), viver com qualidade tem sido considerado um
grande desafio pelos participantes de seminarios sobre QVT. Aproximadamente 200
participantes assim definiram o que é qualidade de vida:

e Concretizar sonhos

e Dinheiro

e Harmonia consigo mesmo e com o outro
e Ter autocritica

e Amar e ser amado

¢ Realizar-se no trabalho

e Usar bem a liberdade

e Gostar de si

» Respeitar o outro e se fazer respeitar
e Sentir-se (til

e Ter tempo para a familia

e Saber administrar o tempo

e Ter equilibrio financeiro

e Relacionamento familiar entrosado

e Ambiente de trabalho saudavel

e Seguranga

¢
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o Satisfazer o outro

e Tersaude

e Viver de “bem com a vida”

e Ter orgulho pelo que se faz

e Aprender a melhorar a forma de lidar com os problemas
e Trabalho e lazer equilibrados

o Serfeliz

e Compreender as diferengas individuais
e Ter segurancga afetiva

e Tranquilidade e equilibrio

e Comemorar o que vai bem

e Dialogo no trabalho

Diante dessas consideragées pode-se concluir que a Qualidade de Vida
no Trabalho reflete no bem estar do trabalhador, na sua motivagéo para o trabalho e
consequentemente na sua produtividade.

Qualidade de Vida no Trabalho envolve ndo somente estar satisfeito com
a remuneragdo pelo trabalho prestado, mas também por ter um ambiente de
trabalho saudavel, seguro, conciliando trabalho, lazer e familia; tendo orgulho do que
se faz, e podendo através dele concretizar sonhos.

Em decorréncia disso, as organizacdes sado beneficiadas com menores
indices de absenteismo, rotatividade, maior produtividade e um melhor ambiente de
trabalho.

2.3 EVOLUGCAO DO CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os conceitos de QVT foram evoluindo ao passar dos anos.
Segundo Nadler; Lawler (apud FERNANDES, 1996), destacamos as
concepgdes evolutivas do QVT e suas caracteristicas:




a) QVT como uma variavel (1959 a 1972): Reacdo do individuo ao
trabalho. Investigava-se como melhorar a qualidade de vida no
trabalho para o individuo;

b) QVT como uma abordagem (1969 a 1974): O foco era o individuo
antes do resultado organizacional, mas, ao mesmo tempo, buscava-se
trazer melhorias tanto ao empregado como a diregao;

c) QVT como um método (1972 a 1975): Um conjunto de abordagens,
métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e torna-lo
mais produtivo e satisfatério. QVT era visto como sindnimo de grupos
auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de |
novas plantas com integracdo social e técnica;

d) QVT como um movimento (1975 a 1980): Declaragédo ideologia sobre a
natureza do trabalho e as relagbes dos trabalhadores com a
organizagdo. Os termos “administracdo participativa” e “democracia
industrial” eram frequentemente ditos como ideais do movimento de
QVT;

e) QVT como tudo (1979 a 1982): Como panacéia contra a competicao
estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de queixas e outros problemas organizacionais;

f) QVT como nada (futuro): No caso de alguns projetos de QVT

oo N VAN

fracassarem no futuro, ndo passara de um “modismo” passageiro.
Diante dessas consideracdes, € importante ter em mente que os projetos

de QVT acompanham a evolugédo das organizacdes e devem ser levados a sério
para que nao passem de mero modismo.

2.4 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Com a evolugdo do conceito de QVT foram surgindo estudos que

culminaram em modelos com a intengdo de mensurar o nivel de Qualidade de Vida

nas organizagdes, dentre eles citaremos alguns modelos.




2.4.1 Modelo de Richard Walton

O anseio pela qualidade, produtividade e competitividade que acontece
de maneira cada vez mais estimulada, leva as organizagdes duvidas a respeito de
como investir, se em maquinas e instalagdes ou na capacitacéo e valorizacdo do
empregado. As empresas comegam, entdo, a criar alternativas para conciliar os
objetivos do trabalhador com os objetivos organizacionais, € uma das maneiras é
melhorando a qualidade de vida no trabalho.

Walton (1973 apud RODRIGUES, 2002), define oito variaveis, € como
devem estar inter-relacionadas com a produtividade, para que possamos mensurar 0
nivel de Qualidade de Vida no Trabalho. Sao elas:

a) Compensacgao Justa e Adequada, que se divide em trés critérios: |

e remuneragdo adequada, aquela que & necessaria para viver

dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrées da
sociedade em que vive,

e equidade interna, ou seja, igualdade na remuneragcdo dentro da
empresa;

e equidade externa, que seria igualdade na remuneragado em relagao a
outros profissionais no mercado de trabalho.

- % N A

b) Condigdes de Trabalho, que integra os seguintes itens:

e jornada de trabalho: relacionado ao numero de horas trabalhadas e
sua relagdo com as tarefas desempenhadas;

e carga de trabalho: quantidade de trabalho em um turno;

* ambiente fisico: o local de trabalho, suas condiges e organizagao;

* material e equipamento disponivel para o trabalho;

e ambiente saudavel: condigbes de seguranca e de saude do local de
trabalho em relagéo ao risco de injurias (afronta) ou de doengas;

e estresse a que € submetido na sua jornada de trabalho.

c)Uso e Desenvolvimento de Capacidades, que visa medir as

oportunidades que o empregado tem de aplicar seu saber e suas aptiddes

profissionais. O autor estabelece cinco requisitos basicos para isso.
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significado na tarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vida e no
trabalho de outras pessoas, dentro ou fora da instituigao;

identidade da tarefa: medida da tarefa na sua integridade e na
avaliacdo do resultado;

variedade da habilidade: possibilidade de utilizagdo de uma larga
escala de capacidades e de habilidades do individuo;

retroinformagéo: informagao ao individuo acerca da avaliagdo do seu
trabalho como um todo, e de suas agdes.

d) Oportunidade de Crescimento e Seguranca, que seriam as

oportunidades fixadas pela organizagado, para o desenvolvimento e crescimento

pessoais e com a segurang¢a no emprego, quais sejam:

possibilidade de carreira: viabilidade de possibilitar avangos na
organizagado, com reconhecimento pelos colegas, familiares e pela
comunidade;

crescimento pessoal: educagdo continuada para desenvolver e aplicar
as potencialidades individuais;

grau de seguranga no emprego.

e) Integragao Social na Organizacao, reflete o seguinte:

igualdade de oportunidades: auséncia de hierarquia em termos de
"status" e auséncia de preconceitos de cor, raga, sexo, religido,
nacionalidade;

relacionamento: auxilio reciproco, apoio sbcio-emocional, abertura
interpessoal e respeito as individualidades;

senso comunitario existente na instituicao.

f) Constitucionalismo, que considera elementos chaves para uma

elevada Qualidade de Vida no Trabalho, as normas que estabelecem os direitos a

privacidade, ao diadlogo livre e ao direito a tratamento justo em todos os assuntos e,

ainda, a maneira como as normas e rotinas influenciam no desenvolvimento do

trabalho.

g) O Trabalho e o Espago Total de Vida. Para o autor, deve haver

equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal do individuo, considerando os seguintes

critérios:
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* papel balanceado no trabalho: equilibrio entre exigéncias de carreira,
jornada de trabalho e o convivio familiar;

» horario de entrada e saida do trabalho: equilibrio entre estes horarios
e o convivio familiar.

h) A relevancia Social da Vida, que seria a percepgédo do empregado em
relacdo a responsabilidade social da empresa na comunidade, a qualidade de
prestacao dos servigos e atendimento aos empregados, com atencéo aos seguintes
critérios:

e imagem da organizacao: visdo do empregado, orgulho e satisfagao

pessoais de pertencer a ela;

* responsabilidade social da organizagdo: percepgdo do empregado
quanto a preocupacao da organizagdo em resolver os problemas da
comunidade e também de nao lhe causar danos;

* responsabilidade social pelos servigos: como empregado percebe a
responsabilidade da organizagdo em relagdo a qualidade dos servigos
colocados a disposi¢cao da comunidade;

e responsabilidade social pelos empregados: visdo do empregado em

relagéo a politica de recursos humanos da organizagao.

Este modelo enfoca varias dimensdes fundamentais na relagdo entre o

I W )

ser humano e seu trabalho, tais como remuneragdo, ambiente de trabalho,
crescimento pessoal, responsabilidade social, etc.

2.4.2 Modelo de Nadler & Lawler

Outro modelo a ser estudado € o de Nadler e Lawler.

Segundo Chiavenato (1999), Nadler & Lawler consideram Qualidade de
Vida no Trabalho em quatro aspectos:

a) Participagao dos empregados nas decisdes;

b) Reestruturagéo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de

grupos auténomos de trabalho;




c) Inovagdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional;

d) Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condigbes fisicas e
psicolégicas, horario de trabalho, etc.

Em funcéo disso, podemos dizer que este € um modelo mais “enxuto”,
com menos variaveis, porém igualmente importante para aprofundar o conhecimento

e o investimento em Qualidade de Vida no Trabalho.

2.4.3 Modelo de Hackman e Oldhan

Outro modelo de Qualidade de Vida no Trabalho bem conhecido é o de
Hackman e Oldhan.

De acordo com Chiavenato (1999), para Hackman e Oldhan as
dimensdes do cargo produzem estados psicolégicos criticos que conduzem a
resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT. As dimensées do cargo séo:

a) Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa;

b) Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim
para que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel;

c) Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepgéao de
como o seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras;

d) Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar
e executar as tarefas, autonomia e independéncia para desempenha-las;

e) Retroacdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar
informagdo de retorno a pessoa para que ela propria possa auto-avaliar seu
desempenho;

f) Retroagdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa;

g) Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal

do ocupante com outras pessoas ou com clientes internos e externos.

Pode-se dizer que as diversas dimensdes do cargo citadas acima

- = N JOR

—_— -




influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho por serem recompensas que geram

satisfagéo e motivagéo das pessoas para o trabalho.

2.4.4 Modelo de Fernandes

O modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Fernandes (1996) &

também muito conhecido.

OBJETIVO

FATORES-CHAVE

INDICADORES DE DESEMPENHO

METAS

Aferir a percepgdo
da forga de
trabalho sobre
fatores
intervenientes na
Qr/BVT

POSICIONAMENTO PESSOAL SOBRE QVT

CONDICOES DE
TRABALHO

limpeza

arrumacao

seguranca(EPI’s s/ agentes)
insalubridade

SAUDE

Assisténcia(func./familia)
Educacdo/conscientizagdo
Satide ocupacional

MORAL

Identidade na tarefa
RelagGes interpessoais
Reconhecimento/feedback
Orientagdo para pessoas
Garantia de emprego

COMPENSACAO

Salarios (equidade interna)
Salarios (equidade externa)
Salario varidvel (PROFIT, bénus,
partic.,result.)

Beneficios (RI)

Beneficios (RE)

PARTICIPACAO

Criatividade/expressdo pessoal/
Repercussdo de idéias dadas/
Programas partic./capacitacdo

COMUNICAGAO

Conhecimento metas

Fluxo inform (top-down)
Fluxo inform. (mesmo nivel)
Veiculos formais

IMAGEM EMPRESA

Identificacdo com empresa
Imagem interna

Imagem externa
Responsabilidade comunitéria
Enfogue no cliente

REL. CHEFE/SUBORD.

Apoio sécio-emoc.
Orientacdo técnica

lgualdade tratamento
Gerenciamento pelo exemplo

ORGANIZACAO
TRABALHO

Inovagdes/métodos/processos
Grupos de trabalho

Variedade

ritmo

Geragdo Diretrizes

Analise de
Dados/informagdes
qualitativas

Padrdes de exceléncia

critérios

Satisfacdo clientes
- Internos

. Externos

Planejamento

estratégico da
qualidade

Quadro 1 - Modelo da pesquisa : qualidade de vida no trabalho
Fonte : Fernandes (1996)
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Nessa perspectiva, observa-se que este modelo utiliza variaveis comuns

ao modelo de Walton, porém abrange outras varidveis mais condizentes a realidade
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das organizagdes brasileiras.

Apbs serem vistos os principais modelos de Qualidade de Vida no
Trabalho, para efeito desta pesquisa, sera utilizado o Modelo de Fernandes (1996).

T
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa pretende medir o nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho dos funcionarios do Quadro Permanente de Pessoal do TRT-212 Regido
lotados no Servico de Cadastramento Processual na cidade de Natal-RN. Para
alcangar esse objetivo, fez-se o uso do estudo de caso, que segundo Vergara (2004,
p. 49), “Estudo de caso € o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas
essas como pessoa, familia, produto, empresa, 6rgdo publico, comunidade ou
mesmo pais. Tem carater de profundidade e detalhamento.”

O estudo de caso, de acordo com Gil (1995), é caracterizado pelo estudo
profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir o seu
conhecimento amplo e detalhado, tarefa praticamente impossivel mediante os outros
tipos de delineamentos considerados.

A pesquisa quanto aos fins, pode ser considerada como descritiva e
exploratéria.

Segundo Vergara (2004), a pesquisa exploratéria é realizada em area na
qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado.

Segundo Gil (1995), a pesquisa exploratéria tem como principal finalidade
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e idéias, com vistas a formulacao de
problemas mais precisos ou hipéteses pesquisaveis para estudos posteriores.
Muitas vezes as pesquisas exploratérias constituem a primeira etapa de uma
investigagdo mais ampla.

Segundo Vergara (2004), a pesquisa descritiva expde caracteristicas de
determinada populagdo ou de determinado fendmeno, podendo estabelecer

correlagdes entre variaveis e definir sua natureza.
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3.2 POPULACAO ALVO E AMOSTRA

Segundo Vergara (2004), a populagdo compreende um conjunto de
elementos (empresas, produtos, pessoas, por ex) que possuem as caracteristicas
que serao objeto de estudo.

A populagéo a que se refere este trabalho é censitaria compreendendo os
9 funcionarios do Quadro Permanente de Pessoal do TRT-21? Regiédo lotados no
Servigo de Cadastramento Processual na cidade de Natal-RN.

3.3 TIPO DE COLETA DE DADOS

O tipo de coleta de dados utilizado foi o questionario, que Roesch (1999),
define como um instrumento de coleta de dados que busca mensurar alguma coisa.
Este tipo foi escolhido por ser um método pratico, que oferece ao entrevistado maior
imparcialidade nas repostas, pelo fato de poder responder o questionario em secreto
e nao precisar se identificar.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados foram tratados de forma quantitativa. Em relagdo a analise
quantitativa, os dados foram tratados através de técnicas estatisticas e recursos
computacionais, gerando graficos na planilha EXCEL, de forma a compreender as

variaveis levantadas.
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4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA

4.1 PERFIL DOS FUNCIONARIOS

Para alcangar uma melhor compreensao dos resultados da pesquisa,
tornou-se necessario conhecer o perfil dos servidores pesquisados. Diante disso,
foram utilizadas as seguintes variaveis : sexo, faixa etaria, estado civil, grau de

escolaridade e tempo de servigo na organizagéao.

4.1.1 Sexo

Conforme mostra o grafico 1, com relagcao ao sexo dos pesquisados,
66,7% dos entrevistados sdo do sexo feminino e 33,3% do sexo masculino. Pode-se
concluir que ha uma predominancia do sexo feminino. Tal resultado indica que as
mulheres estdo conquistando cada vez mais espago no mercado de trabalho.

_ 7
FEMININO ' |

MASCULINO

GRAFICO 1 - Sexo
Fonte: Pesquisa de campo (2008)
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4.1.2 Faixa etaria

De acordo com o grafico 2, em relagdo a idade dos pesquisados, 66,7%
dos entrevistados estdo na faixa etaria de 31 a 40 anos e 33,3% na faixa etaria de
41 a 50 anos. Percebe-se que a predominancia da populagéo sdo de pessoas que ja
se encontram numa certa estabilidade a nivel profissional.

GRAFICO 2 - Faixa etaria
Fonte: Pesquisa de campo (2008)
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4.1.3 Estado civil

Nota-se que ha uma predominéncia entre o numero de servidores
casados, 88,9% em relacdo a quantidade de solteiros, 11,1%.

SOLTEIRO

GRAFICO 3 - Estado civil
Fonte: Pesquisa de campo (2008)
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4.1.4 Grau de escolaridade

O Gréfico 4, mostra que 55,6% possuem nivel superior completo, 33,3%
pés graduacgéo e 11,1% possuem nivel superior incompleto. Tais resultados revelam
a elevagao dos niveis de escolaridade, tendo em vista a elevada concorréncia para
ingresso no servigo publico.

55.6%

— =% v o

POS _ e e

GRADUAGAO ~ SUPERIOR
COMPLETO  SUPERIOR
INCOMPLETO

GRAFICO 4 — Grau de escolaridade
Fonte: Pesquisa de campo (2008)




28

4.1.5 Tempo de servigo na organizacao

Conforme mostra o grafico 5, 100%, ou seja, a totalidade dos servidores
encontra-se acima de 10 anos na organizagéo. Tal fato indica que a estabilidade no
servigo publico € um fator preponderante para que os servidores permane¢cam na
organizacgao.

RV £
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ACIMA 10

GRAFICO 5 - Tempo de servigo na organizagéo
Fonte: Pesquisa de campo (2008)
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4.2 ANALISE DAS VARIAVEIS DO ESTUDO
4.2.1 Condigoes de Trabalho

Esta variavel visa explorar a satisfagdo com as condicbes ambientais
fisicas em que os trabalhadores executam suas fun¢des, como limpeza, arrumacao,
seguranca e insalubridade.

Totalmente

S 5 i )

3 55.6%

oo [ 104% 1

Insatisfeito - 11.1% t

Totalmente

neatatone I 28% \
GRAFICO 6 - Condigbes de trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Conforme o grafico 6, percebe-se um alto indice de satisfagdo de 66,7%
em relagéo a esta variavel. Tal resultado reflete os investimentos que a organizagao
tem feito com relagéo as novas instalagdes fisicas, climatizagao, aquisicdo de novos
equipamentos de informatica e mobiliario, terceirizacdo dos servigcos de limpeza,

bem como toda a infra-estrutura necessaria para melhor atender aos servidores e

aos usuarios externos.
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4.2.2 Saude

Esta variavel visa explorar a satisfacdo com as agbes da organizacao
quanto a saude (preventiva e curativa), através de tdpicos como assisténcia a
funcionarios, assisténcia familiar, educagéao/conscientizacédo e satde ocupacional.

Totalmente
camerte I 11.1%

s [T e

Insatisfeito - 8.3%

GRAFICO 7 - Satde
Fonte: Pesquisa de campo (2008)
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Observa-se no gréafico 7, que ha um indice elevado de satisfagédo, de
75%, em relagdo ao indice de insatisfagéo de 8,3%. Tal resultado se baseia no fato
da organizacdo investir na salde dos servidores, oferecendo assisténcia
odontol6gica para os servidores e seus dependentes, que recentemente foi ampliado
de 12 para 17 anos de idade, promovendo campanhas de vacinagéo dentro da
propria organizagéo, proporcionando palestras com os temas: nutrigéo, tabagismo, e
muitos outros relativos a salude. A organizagdo fez um convénio com uma
Universidade particular em que os estudantes de Terapia Ocupacional visitam os

setores para dar orientagbes de como realizar as tarefas, prevenindo doencgas

ocupacionais.
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4.2.3 Moral

Esta variavel tem como objetivo explorar a efetividade das acbdes e
condigbes psicossociais empreendidas pela organizagdo através de seu reflexo no
nivel de motivagdo e moral do pessoal, abordando topicos como identidade na
tarefa, relagdes interpessoais, reconhecimento/feedback e estabilidade.

41.7%

41.7%

GRAFICO 8 - Moral
Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Percebe-se, segundo o grafico 8, que a maioria dos servidores encontra-
se satisfeito com relagéo a esta variavel, abrangendo 83,4%. Diante deste resultado,
podemos ressaltar que os servidores tem boas relagdes interpessoais e gozam do
privilégio da estabilidade no servigo plblico.
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4.2.4 Compensacao

Esta variavel busca explorar o grau de satisfagdo das pessoas em relagao
a praticas e politicas de remuneragédo da organizagdo. Contempla itens como
Salarios (equidade interna e externa), beneficios em relagdo a organizagdo e a
outras organizagoes.

Totalmente
Satisfeito

Insatisfeito RN 8.3%

GRAFICO 9 - Compensagéo
Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Conforme observa-se no grafico 9, percebe-se um alto indice de
satisfagdo de 83,3%, contra 8,3% de insatisfagdo. Tal resultado deve-se ao fato de
os servidores terem um plano de cargos e salarios que remuneram os servidores do
judiciario federal de forma igualitaria, bem como a organizagao oferecer beneficios,
como auxilio-creche, subsidio para plano de salde para os servidores e

dependentes, auxilio-alimentacédo e auxilio-transporte.
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4.2.5 Comunicacao

Esta variavel visa explorar o nivel de eficacia do processo de
comunicagdao na organizacdo em todas as dire¢cbes, enfocando tépicos como
conhecimento de normas e regimento interno da organizagéo, fluxo de informagdes
a nivel de superiores e subordinados e no mesmo nivel e canais formais de
comunicagao.

Totalment: :
setsteko. | 13.9%
Indiferente - 13.9%

Totalmente !

Insatisfeito . 5.6%

GRAFICO 10 - Comunicag&o
Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Na analise do grafico 10, observa-se um alto indice de satisfagdo de
80,6%, em relacao a 5,6% de insatisfacao. Este resultado deve-se a organizagéo ter
uma rede interna de informagdes que disponibiliza o regimento interno, dados
pessoais dos servidores, como férias, contracheque, cursos averbados, entre outros

dados. E também dos servidores terem um bom nivel de comunicacéo entre eles e

seus superiores hierarquicos.
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4.2.6 Relagdo Chefe-Subordinado

Esta variavel abrange itens como apoio sécio-emocional, orientacao
técnica, igualdade de tratamento e gerenciamento pelo exemplo.

Totalmente
Satisfeito 11.1%

sauser:. | -

insatisteto [ 5 30

GRAFICO 11 - Relag&o Chefe-Subordinado
Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Conforme mostra o grafico 11, 77,8% dos entrevistados encontram-se
satisfeitos em relagédo a chefia, contra 8,3% de insatisfagdo. Este indice demonstra

que ha um bom relacionamento entre a chefia e seus subordinados.
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4.2.7 Organizacao do Trabalho

Esta variavel visa explorar a percepcao dos funcionarios quanto as novas
formas de trabalho e sua organizagdo, enfocando itens como
inovagdes/métodos/processos, variedade de tarefas e ritmo de trabalho.

Totalmente
Satisfeito 22.2%
By 44 4%

Insatisfeito - 7.4%

GRAFICO 12 - Organizagéo do Trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Observa-se no grafico 12, um nivel de 66,6% de satisfacado, e 7,4% de
insatisfacdo. O resultado é reflexo do investimento da organizagdo na
capacitagao/treinamento dos servidores através de um programa de capacitagcdo de
recursos humanos, por intermédio da Escola Judicial, que tem como objetivo o

aperfeicoamento profissional e valorizacdo dos serventuarios da Justica do
Trabalho.
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4.2.8 Quadro Geral da Qualidade de Vida no Trabalho

Observa-se que de acordo com as diversas categorias conceituais sobre
Qualidade de Vida no Trabalho segundo Fernandes, destacaram-se no grafico
abaixo por sua vez as variaveis: Moral e Compensagédo (83,3%), Comunicagao
(80,6%), e Relagdo Chefe-Subordinado (77,8%). As quais se sobressaem dos
demais indicadores de QVT, com alto grau de satisfacao.

_ 66.7%
Condigdes Trabalho 13.9% . |
P | EET 75.0%
B 8,3% 1
Moral T'0.0% w 83.3%
i ! | . E
Compensacio 8.3% | 53’3%
Comunicagdo ' |
3?1.6%
Relagdo Chefe-Subordinado _ I
8.3% ’ 77.8%
- ol 1'

Organizacdo Trabalho

?.9';8%
| |

102 T 0

B Satisfacdo ® Insatisfacdo

GRAFICO 13 - Quadro Geral da Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2008)
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5 CONCLUSOES E RECOMENDA(}@ES

5.1 CONCLUSOES

A presente pesquisa teve como objetivo medir o nivel de Qualidade de
Vida no Trabalho dos funcionarios do Quadro Permanente de Pessoal do TRT-212
Regiéo lotados no Servigo de Cadastramento Processual na cidade de Natal-RN.

A gestdo de pessoas tem se tornado bastante relevante e estratégica
para as organizacdes, considerando uma economia globalizada, competitiva e que
busca o bem estar e satisfagdo dos funcionarios em beneficio do aumento da
produtividade e eficacia organizacional, propondo melhoria nas condigdes de
trabalho e do ambiente organizacional.

Nesse sentido, sabendo que uma melhor prestagéo jurisdicional somente
se materializa por meio de seus recursos humanos, o Tribunal Regional do Trabalho
no Rio Grande do Norte deu énfase a agbes que possibilitaram a capacitagao,
valorizagdo e bem-estar daqueles que fazem o Tribunal diariamente.

Com isso, a Administragdo adotou, entre outras agbes, um programa de
capacitagdo de recursos humanos, que por intermédio da Escola Judicial realizou de
forma continua diversos cursos de interesse dos servidores e magistrados do
Tribunal, constituindo numa importante ferramenta para o aperfeicoamento
profissional e valorizagao dos servidores da Justica do Trabalho.

Sendo assim, a qualidade de vida no trabalho torna-se um fator
preponderante para a consecugdo dos objetivos organizacionais, e esta ligada a
diversos fatores como: condigbes de trabalho, salide, remuneragdo, seguranca,
entre outros que analisamos nesta pesquisa.

Considerando-se os resultados, observou-se que a interpretacdo dos
dados revelou que o setor em estudo encontra-se, no geral, satisfeito quanto a
Qualidade de Vida no Trabalho, destacando-se as variaveis: Moral (83,3%),
Compensacao (83,3%), e Comunicagao (80,6%).

Por outro lado, no quadro geral de Qualidade de Vida no Trabalho, os

indices de insatisfagdo foram pouco significativos, variando de 5,6% a 13,9%.
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5.2 RECOMENDAGOES

Tendo em vista que a organizagédo apresenta altos niveis de satisfacéo,
recomenda-se que esta continue investindo no seu maior bem, seus servidores,
buscando constantemente melhorar a qualidade de vida destes, e estando sempre
atenta as expectativas e necessidades que forem surgindo. Convém salientar que a

presente pesquisa fosse extendida a outros setores do Tribunal.
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APENDICE A - Questionario

PESQUISA: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Esta pesquisa faz parte de um trabalho de conclusdo do curso de MBA em
Gestao Estratégica de Pessoas da Faculdade Natalense para o Desenvolvimento do
Rio Grande do Norte, tendo como tema Qualidade de Vida no Trabalho.

Vocé, provavelmente, tem muitas idéias sobre como reforgar os pontos
fortes e minimizar os pontos fracos da organizagdo, tornando-a um lugar melhor
para se trabalhar. Esta pesquisa € uma oportunidade para vocé contribuir com sua
opiniao.

A pesquisa é andénima e suas respostas serdo totalmente confidenciais.

INSTRUGOES DE PREENCHIMENTO

Esta pesquisa € composta por 27 itens e uma escala de 1 a 5 cada questao.
Leia com atengado cada item e responda, sinceramente, cada questdao com a
opg¢ao que melhor expresse sua opinidao sobre o assunto, de acordo com a seguinte
escala.
(1) Totalmente Insatisfeito

(2) Insatisfeito
(3) Indiferente
(4) Satisfeito

(5) Totalmente Satisfeito

» Marque a resposta colocando “x” dentro do quadro que melhor representa
sua opiniao sobre o item.

» Cada questao devera ter apenas uma resposta.

» Nao pule nenhuma questao.
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BLOCO 1

| CONDICOES DE TRABALHO

-> Explorar a satisfagdo com as condicdes ambientais fisicas em que os
trabalhadores executam suas funcdes

Variavel Nivel
01 Limpeza 142 134 |5
02 Arrumacao 132 |3 14 |5
03 Seguranca 11213 4|5
04 Insalubridade 112 18 |45
BLOCO 2 | SAUDE
-> Explorar a satisfagdo com as ag¢des da organizagao quanto a satde (preventiva e
curativa)
Variavel Nivel
05 Assisténcia a Funcionarios 112131415
06 Assisténcia Familiar 11213 (4|5
07 Educacéo/Conscientizacéo 112123 |4 |D>
08 Saude Ocupacional 112314 1|5
BLOCO 3 | MORAL
-> Explorar a efetividade das agdes e condigdes psicossociais empreendidas pela
organizagao através de seu reflexo no nivel de motivagéo e moral do pessoal
Variavel Nivel
09 Identidade na Tarefa 11213 1415
10 Relacdes Interpessoais 112 131415
11 Reconhecimento/Feedback 112 1314 |5
12 Estabilidade 112 31415
BLOCO 4 | COMPENSACAO
-> Explorar o grau de satisfacdo das pessoas em relagdo a praticas e politicas de
remuneracgao da organizagao
Variavel Nivel
13 Salarios (Equidade Interna) 112131415
14 Salarios (Equidade Externa) 1121314 |5
15 Beneficios (Relagéo a Organizagao) 1123 ]41|5
16 Beneficios (Relagao a Outras Organizacées) 11213 |4 15
BLOCO 5 | COMUNICACAO
-> Explorar o nivel de eficacia do processo de comunicagdo na organizagdo em
todas as direcbes
Variavel Nivel
17 Conhecimento de Normas e Regimento Internoda |1 [2 [3 [4 [5
Organizacéao
18 Fluxo Informagdes (Superiores-Subordinados) 1 12 13 {4 |5
19 Fluxo Informagdes (Mesmo Nivel) 112|314 |5
20 Canais Formais de Comunicacéo 112 1 a%e |5
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BLOCO 6 RELACAO CHEFE-SUBORDINADO
Variavel Nivel
21 Apoio Sécio-Emocional 1412 13 |4 |5
22 Orientacéo Técnica 112 |3 |4 |5
23 Igualdade de Tratamento 1 (2 [3 |4 |5
24 Gerenciamento pelo Exemplo 1.12 13 |4 |5
BLOCO 7 ORGANIZACAO DO TRABALHO

-> Explorar qual € a percepgéo dos funcionarios quanto as novas formas de trabalho
e sua organizacao

Variavel Nivel
25 Inovacdes/Métodos/Processos 1 1213 |4 |5
26 Variedade de Tarefas 14243 |4 156
21 Ritmo de Trabalho 1 1213 14 15
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BLOCO 8 - PERFIL DO FUNCIONARIO PARTICIPANTE DA PESQUISA

1 SEXO

( ) Feminino ( ) Masculino

2 FAIXA ETARIA
()até20anos ( )21-30anos ( )31-40anos ( ) 41-50 anos

( ) acima de 50 anos

3 ESTADO CIVIL

( ) Solteiro ( )Casado ( ) Desquitado/Divorciado ( ) ViGvo

4 GRAU DE ESCOLARIDADE
( ) Fundamental ( ) Médio ( )Superior Incompleto ( ) Superior Completo

( ) P6s Graduagéo (Especializagdo, Mestrado, Doutorado)

5 TEMPO DE SERVICO NA ORGANIZACAO
()até3anos ( )3-5anos ( )6-10anos ( )acimade 10 anos




APENDICE B - Tabelas

Tabela 01 - Distribuigdo dos Entrevistados, segundo o sexo
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Sexo N° de entrevistados %
Feminino 6 66,67
Masculino 3 33,33
Total 9 100

Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Tabela 02 - Distribuigdo dos Entrevistados, segundo a faixa etaria

Faixa Etaria N° de entrevistados %
De 31 a 40 anos 6 66,67
De 41 a 50 anos 3 33,33
Total 9 100

Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Tabela 03 - Distribuicao dos Entrevistados, segundo o estado civil

Estado Civil N° de entrevistados %

Solteiro 1 11,11

Casado 8 88,89
Total 9 100

Fonte: Pesquisa de campo (2008)
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Tabela 04 - Distribuicao dos Entrevistados, segundo a escolaridade

Escolaridade N° de entrevistados %
Superior Incompleto 1 11,11
Superior Completo 5 55,56
Pés Graduacéao 3 33,33
Total 9 100

Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Tabela 05 - Distribuigdo dos Entrevistados, segundo o tempo de servigo

Tempo de servigo N° de entrevistados %
acima de 10 anos 9 100
Total 9 100

Fonte: Pesquisa de campo (2008)




2-QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Tabela - 06 - CONDICOES DE TRABALHO

N°
Opiniao Respostas %
Totalmente Insatisfeito 1 2,78
Insatisfeito 4 11,11
Indiferente 7 19,44
Satisfeito 20 55,56
Totalmente Satisfeito 4 11,11
Total 36 100
Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Tabela - 07 - SAUDE

N°
Opiniao Respostas %
Insatisfeito 3 8,33
Indiferente 6 16,67
Satisfeito 23 63,89
Totalmente Satisfeito 4 11,11
Total 36 100
Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Tabela - 08 - MORAL

N°
Opinido Respostas %
Indiferente 6 16,67
Satisfeito 15 41,67
Totalmente Satisfeito 15 41,67
Total 36 100

Fonte: Pesquisa de campo (2008)
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Tabela - 09 - COMPENSACAO

No
Opiniao Respostas %
Insatisfeito 3 8,33
Indiferente 3 8,33
Satisfeito 14 38,89
Totalmente Satisfeito 16 44 44
Total 36 100
Fonte: Pesquisa de campo (2008)
Tabela - 10 - COMUNICACAO
N°
Opinido Respostas %
Totalmente Insatisfeito 2 5,56
Indiferente 5 13,89
Satisfeito 24 66,67
Totalmente Satisfeito 5 13,89
Total 36 100

Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Tabela - 11 - RELACAO CHEFE-SUBORDINADO

N°
Opinidao Respostas %
Insatisfeito 3 8,33
Indiferente 5 13,89
Satisfeito 24 66,67
Totalmente Satisfeito 4 1111
Total 36 100

Fonte: Pesquisa de campo (2008)

Tabela - 12 - ORGANIZACAO DO TRABALHO

N°
Opiniao Respostas %
Insatisfeito 2 7,41
Indiferente 7 25,93
Satisfeito 12 44 44
Totalmente Satisfeito 6 22,22
Total 27 100

Fonte: Pesquisa de campo (2008)




