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RESUMO

A presente monografia consiste em um estudo de caso no Departamento Estadual de
Transito de Pernambuco (DETRAN-PE). O objetivo desse estudo foi analisar a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) sob a percepcao dos servidores lotados na cidade de Caruaru, para
tanto foi feito um estudo quantitativo, exploratorio, descritivo e com corte seccional. Foi
aplicado um questionario para coleta de dados, o qual foi adaptado do modelo para avaliacdo
da QVT proposto por Walton, onde os respondentes atribuiam um grau de importéncia e
satisfacdo para cada item constante. Em relacdo a analise dos resultados, no que diz respeito
as caracteristicas gerais da QVT, 12 fatores se mostraram criticos, ou seja, com alto grau de
importancia e baixa satisfacdo. Na analise por posto de atendimento, foi possivel notar que
alguns postos apresentaram um numero maior de fatores criticos e surgiram novos fatores
criticos, alem dos 12 identificados na analise geral. Quanto a analise segundo as categorias do
modelo de Walton, as categorias compensacdo justa e adequada, condicOes de trabalho e
oportunidade de crescimento e seguranca se mostraram criticas, o que se confirma com a
questdo aberta e as analises feitas anteriormente. Desta forma, a QVT dos servidores pode ser
considerada critica, se mostrando entre ruim e razoavel, necessitando de intervencdes no
ambiente de trabalho que possam amenizar tais insatisfagdes e melhorar a qualidade de vida
dos servidores.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Satisfacdo. Servidores do DETRAN-PE.



ABSTRACT

This is a study about State Departament of Pernambuco’s traffic (DETRAN-PE).
Whose objective was analyse the life’s quality in job (QVT), in the perception of workers in
Caruaru city, it was used a quantitative, descriptive study with a cross-sectional. A
questionare was used for data collection adapted from avaliation model of QVT, creatd by
Walton, which respondentes attributed a importance level and satisfaction for each constant
option. For analysis of the results as regards the general characteristics, 12 factors were
critical, with a high level of importance and a low satisfaction. In the analysis for each
servisse station, was identified that some stations presented a larger number of critical factors
and appeared new critical factors beyond the 12 identified in the general analysis. The
analysis according to the categories of Walton model, the categories fair and adequate
compensation, work conditions and grownth oportunity and safe were critical, which can be
confirmed by the open question and the analysis made before. Finally, the QVT workers can
be considered critical between bad and reasonable requiring interventions in the work place,
minimizing such dissatisfaction and improve the worker’s QVT.

Keywords: Quality of life at work. Satisfaction. Workers of DETRAN (PE).
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1 INTRODUCAO

Nesta secdo de introducdo serdo apresentados o problema e a pergunta da pesquisa a
qual se deu origem esse estudo, além dos objetivos (gerais e especificos) e as justificativas

(tedricas e praticas).

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Apb6s a segunda guerra mundial houve mudangas expressivas Nnos processos
industriais. O crescimento da populacdo e, consequentemente, do mercado consumidor,
estimulou o aumento da producdo e o contingente de mdo-de-obra. Nessa época 0s
trabalhadores viviam em condi¢cGes desumanas e suas necessidades béasicas ndo eram
consideradas. Foi nesse contexto que surgiram as primeiras preocupacdes com o trabalhador
(RODRIGUES, 2009).

Em virtude dessas preocupacdes surgiram alguns estudos do comportamento
humano. Tais como os trabalhos de Mayo, em Hawthorne, no qual estudos foram realizados
numa fabrica de materiais para uma companhia telefénica, com o objetivo de descobrir se as
variagdes na iluminacdo teriam algum efeito no desempenho dos trabalhadores, Maximiano
(2008); a hierarquia das necessidades de Maslow, o qual afirma que as pessoas s&o motivadas
a satisfazer cinco tipos de necessidades, que podem ser hierarquizadas, Stoner (1999); e a
teoria de Herzberg, com a introdugdo do conceito de “enriquecimento de cargo”
assemelhando-se ao pensamento de varios autores que estudam a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), Rodrigues (2009), entre outros.

Chiavenato (2010) ressalta que a QVT vem se tornando t&o importante para a gestéo
de pessoas, quanto os fatores higiénicos e de seguranga dos trabalhadores, envolvendo tanto
0s aspectos fisicos e ambientais, como os psicologicos do local de trabalho. Ela vem sendo
utilizada como indicador do grau de satisfagdo que trabalhadores sdo capazes de atingir
através do seu trabalho na organizacdo. Esse grau de satisfagdo dependerd da percepgédo do
individuo. “A percepcdo pode ser definida como um processo pelo qual os individuos

organizam e interpretam suas impressOes sensoriais para dar significado ao ambiente”
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(ROBBINS, 2000, p. 319).

Segundo Rodrigues (2009) o conceito de QVT consiste em trazer satisfacdo e bem-
estar ao trabalhador no desempenho de suas tarefas. Para o autor, esta tem sido uma
preocupacéo presente na vida do homem desde as primeiras civilizagdes.

A administracdo publica tem como propoésito a gestdo de bens e interesses
qualificados da comunidade no ambito Federal, Estadual e Municipal. Em relacéo ao servico
publico prestado a populacdo ha uma preocupacdo do Estado com a satisfacdo dos cidadaos,
que por sua vez, se tornaram mais exigentes, devido a crise gerada pelo atendimento
deficiente nos 6rgdos publicos, passando a exigir a prestacdo de servicos com qualidade.
Dentre as medidas adotadas pela administracdo publica, para que se tenha um melhor
desempenho nos servicos prestados a sociedade, destaca-se o sistema de gestdo de pessoal, 0
qual deve buscar formar equipes de trabalho comprometidas com as instituicdes e com a
prestacdo de servicos de qualidade a populacdo (PEREIRA, 2010).

De acordo com Pereira (2010, p.248) “O setor publico [...] necessita melhorar os seus
sistemas de planejamento para identificar de forma clara as demandas e necessidades de cada
segmento da populagdo”. No Brasil, é preciso que haja um esfor¢co do governo no sentido de
elevar a qualidade do servigo publico, por meio da qualificacdo profissional e geracdo de
estimulos para os servidores, para que, desta forma, o pais obtenha resultados efetivos na
prestacdo dos servicos no setor publico (PEREIRA, 2010).

Dentre os 6rgdos e entidades da administracdo publica existe um grupo especifico
responsavel pelo transito, eles compdem o Sistema Nacional de Transito (SNT), o qual é
formado por érgdos Federal, Estadual e Municipal e sdo subdivididos em Normativos,
Executivos e Fiscalizador. De acordo com o art. 22 do Codigo de Transito Brasileiro (CTB),
0s Departamentos Estaduais de Transito - DETRANS sdo 6rgdos do Poder Executivo
Estadual que fiscalizam o transito de veiculos terrestres em suas jurisdi¢cdes e determina as
normas para formacao e fiscalizacdo de condutores (DENATRAN, 2014).

Pernambuco vem apresentando aumento mensal na sua frota de veiculos. Segundo as
estatisticas do site do Departamento Estadual de Trénsito de Pernambuco (DETRAN-PE) em
outubro de 2014 houve um crescimento de 0,47% no volume de veiculos no Estado. Caruaru,
por sua vez, também vem evoluindo na sua frota de veiculos, que passou de 53.463 em 2002
para 143.051 em 2014, em decorréncia disso surge o aumento da demanda por servicos de
competéncia do DETRAN-PE, tanto relacionados a veiculos como a condutores, o que levou

a expansdo dos locais de atendimento na referida cidade, passando de um para trés postos



19

(DETRAN- PE, 2014).

Com base no exposto, a presente pesquisa sera realizada com os servidores do
DETRAN-PE lotados na cidade de Caruaru, e tem o intuito de identificar fatores criticos
relacionados a gestdo de pessoas do 6rgdo, pois, para que 0 mesmo possa atender aos usuarios
de forma eficiente e com um alto padréo de qualidade, é necessario que os servidores estejam
com um nivel elevado de satisfacdo e bem-estar e comprometidos com a instituicdo, o que

refletira nas atividades desenvolvidas pelos mesmos.

1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

A partir do que foi exposto anteriormente, utilizando o DETRAN-PE de Caruaru
como campo de estudo, pode-se inferir a sequinte pergunta de pesquisa:
Quais os fatores criticos que interferem na qualidade de vida no trabalho na

percepcao dos servidores do DETRAN-PE de Caruaru?

1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA

Serdo expostos aqui 0s objetivos gerais e especificos, consecutivamente, para

explicitar qual a finalidade desse estudo.

1.3.1 Objetivo Geral

Essa pesquisa tem como objetivo geral identificar e analisar os fatores criticos que
interferem na qualidade de vida no trabalho na percepc¢éo dos colaboradores do DETRAN-PE

em Caruaru.

1.3.2 Objetivos Especificos

De acordo com o objetivo geral apresentado, abaixo seguem o0s objetivos especificos

que irdo nortear essa pesquisa:
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o Identificar fatores que possam interferir na Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores do DETRAN-PE em Caruaru;

e Identificar a importancia dada pelos servidores do DETRAN-PE de Caruaru aos
fatores de Qualidade de Vida do Trabalho;

o Identificar a satisfacdo dos servidores do DETRAN-PE de Caruaru em relagdo aos
fatores de Qualidade de Vida no Trabalho.

e Analisar, separadamente, os fatores criticos dos trés postos de atendimento deste 6rgao
na referida cidade - posto do North Shopping Caruaru, posto do Shopping Difusora e

Circunscrigdo Regional de Transito (CIRETRAN) Caruaru.

1.4 JUSTIFICATIVAS

Aqui serdo apresentadas as justificativas teoricas e praticas da presente pesquisa, as

quais demonstram a relevancia da mesma.

1.4.1 Justificativas Tedricas

Do ponto de vista tedrico, a presente pesquisa podera contribuir para a academia
enriquecendo a literatura referente aos estudos relacionados a QVT, fornecendo dados
relevantes para este campo. Além de oferecer o resultado de um estudo realizado no setor
publico, o qual podera servir como base para pesquisas posteriores nesta area.

Esta pesquisa também possui relevancia bibliografica, visto que, o estudo da QVT,
assim como as demais ciéncias sociais, ndo possui um paradigma bem definido. Desta forma,
€ necessario a realizagdo de novos trabalhos nesta &rea, para que haja uma adequagdo da
teoria, e conceitos ja existentes, com as constantes mudancas no comportamento dos
trabalhadores. Com base nisto, a mesma servira como uma referencial de consulta para

gestores e estudiosos do comportamento humano no local de trabalho.

1.4.2 Justificativas Praticas

A principio o que motivou este estudo foi o fato da pesquisadora fazer parte do
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Orgdo. Sendo este fator muito importante, pois possibilitou abertura a mesma para a coleta dos
dados, assim como, contribuiu para a analise destes, em virtude das experiéncias vivenciadas
no 6rgdo e ter acesso aos colegas de trabalho para discutir sobre os fatores identificados.

Quanto as justificativas praticas cabe citar as melhorias que poderdo ocorrer, no
quesito qualidade de vida dos servidores, decorrentes desse estudo.

A pesquisa busca identificar a percepcao dos servidores quanto aos fatores que eles
consideram como criticos e que interferem na qualidade de vida dos mesmos. De posse desses
resultados, eles estardo disponiveis para serem apresentados aos responsaveis pelo 6rgéo, no
caso estudado supervisores e coordenadores, que com base nesse estudo poderdo estabelecer
medidas que possibilitem elevar o grau de satisfacdo dos colaboradores e elevar a qualidade
de vida dos mesmos no local de trabalho, minimizando estes pontos criticos.

Este trabalho poderé trazer melhorias para os diversos pontos de atendimento do
DETRAN-PE espalhados por todo o Estado de Pernambuco, tanto os que serviram como
objeto de estudo dessa pesquisa, quanto para 0s demais, pois 0 departamento de Recursos
Humanos, com base nesses dados, poderd se empenhar no desenvolvimento de medidas que
busquem minimizar tais deficiéncias apontadas pelos servidores, além de servir como
estimulo para que o 6rgdo invista em novas pesquisas, visando identificar e sanar problemas

relacionados a gestao de pessoas.

Esta secdo tratou dos aspectos que serviram de base para esta pesquisa, 0S quais
consistem no problema de pesquisa, pergunta de pesquisa, objetivos gerais e especificos e
justificativas. A secdo seguinte, apresentard a fundamentacdo tedrica, expondo alguns
conceitos e teorias de diversos autores sobre o tema QVT, e que servird de suporte para o

desenvolvimento deste trabalho.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo explanados conceitos relacionados a QVT e Administracdo
publica, objetivando promover uma melhor visdo sobre o tema em estudo. A principio serao
abordados os conceitos de QVT, sua origem e evolugdo, os modelos de avaliagdo para a QVT
e algumas teorias que contribuiram para o seu desenvolvimento. Num segundo momento,
serdo expostos conceitos relacionados a Administracdo Pubica, com enfoque na prestacdo de

servico publico.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Em decorréncia da globalizacdo o mercado vem se tornando cada vez mais
competitivo, além de, impulsionar novas relagcdes de trabalho e tendéncias que refletem na
seguranca, na salde e nas expectativas do trabalhador. As organizages, por sua vez, precisam
investir em tecnologias e ferramentas de gestdo, para que possam se manter competitivas em
suas areas de atuacdo. Dentre Essas ferramentas os executivos de Recursos Humanos tém
percebido aspectos positivos, dentro das organizacdes, relacionados a QVT, resultando no
aumento da produtividade, na competitividade, na imagem da empresa, na qualidade dos
produtos e nos resultados (LIMONGI-FRANCA, 2009).

Limongi-Franga (2009, p.35), diz que “a crescente- e cada vez mais rapida- evolucéo
da tecnologia vem tornando o trabalho mais complexo e exigindo pessoas com maior
qualificacdo, em um movimento contrario ao que ocorreu no periodo taylorista-fordista”.

Ao tratar do conceito de QVT torna-se necessario explanar com mais detalhes fatores
relacionados a sua origem e evolugdo, como também, os cinco principais modelos de QVT,

com destaque para 0 modelo de Walton usado como base para essa pesquisa.

2.1.1 Qualidade de Vida no Trabalho: origem e evolucao

J& nas primeiras civilizagdes havia uma preocupagdo do homem com a QVT e com a
forma de execucdo das tarefas. Alguns fatos historicos como, por exemplo, 0s ensinamentos

de Euclides de Alexandria sobre principios de geometria, 300 anos a.C., ensinamentos esses
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que serviu de inspiracdo na busca de uma melhoria no método de trabalho dos agricultores a
margem do Nilo, ou a “Lei das Alavancas” de Arquimedes, em 287 anos a.C., que diminuiu o
esforco fisico dos trabalhadores, ambos vieram alterar a forma de execugdo da tarefa, trazendo
melhorias nas condic¢Oes de trabalho, satisfacdo e bem-estar do trabalhador (RODRIGUES,
2009).

A denominacdo QVT surgiu no inicio da década de 50, na Inglaterra, através de um
estudo na Tavistock Institute, realizado por Eric TRIST e seus colaboradores, dando origem a
uma abordagem sociotécnica, a qual buscava agrupar em um modelo o trindbmio
individuo/trabalho/organizacdo, com base na satisfacdo do trabalhador no trabalho e em
relacdo a ele. Esse movimento tomou impulso na década de 60, marcado pela crescente
preocupacdo de cientistas e lideres, seguindo a linha sociotécnica cujo principio maior é a
organizacdo do trabalho a partir da analise e reestruturacdo da tarefa, tendo como base a
salide, seguranca e satisfacdo dos trabalhadores (RODRIGUES, 2009).

Na década de 70, devido a crise do petroleo e a inflagcdo, houve uma desaceleracdo nos
rumos da QVT. Porém, o movimento foi renovado no final da mesma década em virtude do
surgimento da competicdo no mercado internacional e do Japdo divulgando técnicas de
administracdo nas organizacdes, fazendo com que 0s americanos questionassem o seu modelo
de gestdo empresarial. Posteriormente a QVT passa a ser difundida em outros paises como
Franca, Dinamarca, Holanda, Alemanha, Canada, entre outros. No Brasil, com o advento dos
programas de Qualidade Total surgiu, também, um interesse por programas de QVT, em
funcdo da globalizacdo do mercado para que o mesmo pudesse ter meios de comercializar
(FERNANDES, 1996).

Neste momento € relevante explanar algumas teorias dos principais colaboradores da
QVT, sdo elas: a Hierarquia das Necessidades, de Maslow; a Teoria ERC, de Alderfer; a
Teoria X e Y, de McGregor; a Teoria dos dois fatores, de Herzberg e a Teoria da expectativa

Vroom.

2.1.1.1 Hierarquia das Necessidades de Maslow

A teoria da hierarquia das necessidades de Abraham Maslow identifica cinco niveis
distintos, os quais sdo agrupados em ordem crescente de necessidade a partir da base, como
mostra a figura 2.1. As necessidades de ordem inferior compreendem: fisioldgicas, de

seguranca e sociais. Entre as necessidades de ordem superior estdo: de estima e
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autorrealizacdo (ROBBINS, 2000).

Figura 2.1 Pirdmide da hierarquia das nessecidades de Maslow

REALIZACAO

ESTIMA
SOCIAIS

SEGURANCA
FISIOLOGICAS

Fonte: adaptado de STONER, 1999, p. 324.

e A necessidade fisiologica: sdo as necessidades basicas do ser humano como: agua,
comida, dormir, vestuario, saneamento, etc. Nessa categoria se enquadra todas as
necessidades bioldgicas do individuo e quando elas surgem o mesmo tenta satisfazé-
las de vérias maneiras;

e A necessidade de Seguranca: esta ligada a necessidade de protecdo de cada individuo,
seja no ambiente de trabalho ou ndo, onde ele busca a estabilidade no trabalho, assim
como a seguranca do seu estado fisico;

e A necessidade Social: sdo as necessidades de relacionamneto com outras pessoas, a
participcdo em grupos e o sentimento de pertencer;

e A necessidade de Estima: esta ligada a reputagdo da pessoa e autoconfianca, conduz ao
sentimento de reputacdo, reconhecimento, amor proprio, etc. O individuo busca status
e prestigio, dentro ou fora da organizacao;
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e A necessidade de autorrealizacdo: € o nivel mais alto na piramide das necessidades, se
refere a tudo que o individuo precisa ser ou ter para alcancar a realizacdo. Quando
tem essa necesidade saciada ele utiliza suas potencialidades ao extremo e busca novas
responsabilidades.

De acordo com Schermerhorn (1999) as pesquisas ndo confirmam a existéncia exata
dessa hierarquia, sendo provavel que a mesma seja flexivel e varie de pessoa pra pessoa.
Como também ndo hé evidéncias pra assegurar a tese de que a satisfacdo de uma necessidade

num nivel vai diminuir de importancia e aumentar no nivel mais alto.

2.1.1.2 Teoria ERC de Alderfer

A teoria ERC se assemelha a de Maslow no sentido de que ambas podem ser medidas
através de uma hierarquia, no entanto elas diferem em dois pontos basicos: primeiro, Alderfer
dividiu-a em trés categorias, que sd0 neceesidades existenciais, necessidades de
relacionamento e necessidade de crescimento. As trés primeiras letras formam a sigla ERC; e
segundo, para Alderfer quando as necessidades mais altas sdo frustadas, as inferiores
retornam, mesmo que ja tenha sido satisfeitas. Maslow via as pessoas sempre subindo na
hierarquia das necessidades, enquanto Alderfer as enxergava subindo e descendo, dependendo
da situacdo (STONER, 1999).

As necessidades existenciais estdo relacionados com o desejo de bem-estar fisioldgico
e material, se referem as necesidades basicas da pirdmide de Maslow. A necessidade de
relacionamentos consiste no desejo de obter relacionamentos interpessoais satisfatorios. E, a
necessidade de crescimento é o desejo constante de crescimento pessoal, se refere a auto-
realizacdo na hierarquia de Maslow. Algumas pesquisas apoiam o efeito frustagdo-regressao
da teoria ERC, 0 que parece ser realista e valioso para a compreessdo da motivagdo
(SCHERMERHORN, 1999).

2.1.1.3 Teoria X e Y de McGregor

A teoria de McGregor identifica dois conjuntos diferentes de suposicOes feitas pelos
administradores em relagdo aos subordinados. A Teoria X, conhecida como a tradicional, diz

que apesar das pessoas verem o trabalhno como uma necessidade, elas tém aversao inerente ao
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mesmo e irdo evita-lo sempre que possivel, nessa visdo os empregados devem ser motivados
pela forca, dinheiro ou eldgios (STONER, 1999).

A Teoria Y apresenta uma abordagem mais otimista, nela o trabalho é algo natural e as
pessoas obtém satisfacdo trabalhando. Considera, também, que as pessoas tém capacidade de
aceitar responsabilidades, sdo criativas e inteligentes aos problemas dentro da organizacao
(STONER, 1999).

O quadro 2.1 faz uma comparacdo entre os principais pontos da Teoria X e Y de
McGregor.

Quadro 2.1 Quadro comparativo das teorias X e Y, de McGregor

TEORIA X

TEORIAY

- O trabalho é desagradavel para a maioria

das pessoas.

-Se as condi¢cdes forem favoraveis, o

trabalho é natural.

-As pessoas ndo sdo ambiciosas, ndo
desejam ter responsabilidades e preferem
ser dirigidas.

-Autocontrole € indispensavel para o

alcance das metas organizacionais.

-As pessoas tem pouca capacidade criativa

para solucionar problemas na organizacao.

-A capacidade criativa para solucionar
problemas na organizacdo esta presente

nas pessoas.

-Motivacdo ocorre apenas nos niveis

fisioldgicos e de seguranca.

-Motivacdo ocorre igualmente nos niveis

de afiliacdo, estima, auto-realizacdo,

fisiolégicos e de seguranca.

-As pessoas devem ser controladas e
coagidas, para se alcancar os objetivos

organizacionais.

-Se motivadas, as pessoas podem se

autodirigir e ser criativas no trabalho.

Fonte: adaptado de CARVALHO, 1995, p. 63.

2.1.1.4 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

A teoria de Herzberg idenfica fatores diferentes como sendo as causas fundamentais
na satisfacdo e insatisfacao no trabalho, havendo os fatores de higiene e os fatores de
motivacgdo, afirmando que o oposto da satisfagdo ndo é a insatisfacdo. Os fatores de higiene

sdo as fontes de insatisfacdo no trabalho e estdo mais relacionados com o ambiente do que
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com o trabalho em si, incluindo condicoes de trabalho, relagdo com os colegas, supervisao e
salarios. Os fatores de motivacao estdo relacionados ao contetido do trabalho e séo refletidos
no que a pessoa faz diariamente, melhorando a satisfagéo e o desempenho dos trabalhadores,
tais fatores incluem o senso de realizacdo, reconhecimento e responsabilidade. Esta teoria
afirma que a satisfacdo e o desempenho respondem melhor ao enriquecimento no trabalho, ou
seja, ao melhoramento no conteudo do trabalho (ROBBINS, 2009).

A figura 2.2 alude os fatores de satisfacao e insatisfacdo dessa teoria.

Figura 2.2 Fontes de insatisfagéo e satisfacdo da teoria dos dois fatores, Herzberg

Fatores de higiene afetam a insatisfacdo | Fatores de motivacdo afetam a satisfacéo
no trabalho no trabalho

e Politicas organizacionais e Realizacéo

e Qualidade da supervisao e Reconhecimento

e Condigdes de trabalho e O trabalhoemsi

e Salério e Encargo

e Relacionamentos com 0s pares e e Progresso

subordinados e crescimeto

Alta  Insatisfacdo no trabalho 0 Satisfacdo no trabalho Alta

Fonte: Adaptado de SCHERMERHORN, 1999, p. 89.

2.1.1.5 Teoria da Expectativa de Vroom

A teoria da Expectativa de Vroom é um modelo de motivacdo o qual especifica que o
esforco para atingir um alto desempenho é resultante da percepcao de que o alto desempenho
pode ser alcancado e recompensado e que a recompensa valerd o esforco despendido. Esta
teoria possui embasamento valido, leva em conta as diferencas entre os individuos e as
situagdes, e facilmente aplicavel &s organizacGes e possui implicagfes significativas para 0s
administradores (STONER, 1999).

Para Schermerhorn (1999) esta teoria esta relacionada com trés termos principais.
Primeiro, a expectativa € a probabilidade que o individuo determina e, consequentemente,
dispende esforgos para obter um alto nivel da tarefa alcangcada. Segundo, a instrumentalidade

é a probabilidade de que os resultados poderdo ocorrer como consequéncia do desempenho da
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tarefa. E terceiro, a valéncia é o valor que os individuos atribuem aos possiveis resultados.
Para que o impacto motivacional seja alto e positivo, é necessario que a expectativa, a
instrumentalidade e a valéncia, associadas com a recompensa, sejam cada uma e todas altas e
positivas.

ROBBINS (2000) ressalta que esta teoria concentra-se em trés relacdes. A relacdo
esforco-desempenho, ligada a probabilidade percebida pelo individuo de que um alto esforco
resultara em desempenho. A relacdo desempenho-recompensa, 0 grau em que o individuo
acredita que um bom desempenho acarretard& em um resultado desejado. E a relacdo
recompensas-metas pessoais, 0 grau em que as recompensas organizacionais satisfazem as

metas ou necessidade pessoais. A figura 2.3 mostra essas relacoes.

Figura 2.3 Teoria da Expectativa, Vroom

Esforgo Desempenho Recompensas Metas
individual individual organizacionais pessoais
—1 —»2 —3

1- Relagéo esforgo-desempenho

N
1

Relacdo desempenho-recompensas

3- Relagdo recompensas-metas pessoais

Fonte: Adaptado de Robbins, 2000, p. 355.

2.1.2 Qualidade de Vida no Trabalho: conceitos

Alguns autores destacam que o termo Qualidade de vida no Trabalho é de dificil
conceituacdo. Para Fernandes (1996, p. 40) esta dificuldade esta relacionada com o fato de
que “o conceito engloba, além de atos legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento
a necessidades e aspiragdes humanas, calcado na idéia de humanizacdo do trabalho e na
responsabilidade social da empresa”, desta forma ndo podendo atribuir um conceito

consensual do termo. Limongi-Franca (2009) diz que QVT engloba as vérias categorias de
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colaboradores, incluindo geréncia e alta direcéo, e ndo sé o chao de fabrica, contribuindo para
dificil conceituacéo.

Limongi-Franga (2009) relata que h&4 uma confusdo entre os significados tedricos e
técnicos do conceito de QVT, podendo conduzi-lo a um modismo nas empresas. VVasconcelos
(2001), também ressalta que o desafio percebido pelos idealizadores da QVT é torna-la uma
ferramenta gerencial efetiva e ndo um modismo.

O conceito de QVT possui uma abrangéncia ampla, porém o que parece comum a
todos os autores é a meta principal dessa abordagem, a qual busca conciliar o interesse
individual com os interesses da organizacdo, melhorando a satisfacdo do trabalhador e a
produtividade da empresa (FERNANDES, 1996).

Louis Davis foi quem prop6s um dos primeiros conceitos de QVT, que, para ele, se
refere & preocupacdo com o bem-estar geral e a salde dos colaboradores no desempenho de
suas tarefas (CHIAVENATO, 2010).

Walton (1973 apud RODRIGUES, 2009, p.81), traz um relato sobre o avanco da QVT,
a “expressao Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para descrever
certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do
avanco tecnologico, da produtividade e do crescimento econdmico’.

O conceito de QVT implica no respeito pelas pessoas, representando o grau em que as
pessoas sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho. Engloba
aspectos intrinsecos (conteudo) e extrinsecos (contexto) do cargo. Ela influi nas atitudes das
pessoas e no comportamento que sdo considerdveis para o rendimento individual e grupal,
como: motivacdo para a realizacdo das tarefas, adequacdo as mudancas no ambiente de
trabalho, estimulo para a inovacdo e abertura & mudancas, e, sobretudo, agrega valor a
organizacdo (CHIAVENATO, 2010).

Para Fernandes (1996) a QVT deve ser considerada como uma gestdo dindmica, em
virtude das mudancas constantes nas organizagdes e nas pessoas; e € contingencial, pois ira
depender da realidade da organizacdo. Ela ressalta também que se deve atentar para 0s
aspectos socioldgicos e psicoldgicos, pois estes interferem tanto quanto os fatores fisicos na
satisfagdo dos trabalhadores, além de considerar os aspectos tecnologicos. Estes aspectos em
conjunto afetam a cultura e o clima organizacional, refletindo na produtividade e satisfacdo
dos trabalhadores.

Nadler e Lawler apresentam a evolugdo do conceito de QVT, desde o final da década

de 50, destacando as principais caracteristicas, de acordo com o quadro 2.2.
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Entende-se que a satisfacdo no trabalho néo deve estar separada da vida do trabalhador
como um todo, e que o trabalho € vital sendo inseparavel da vida das pessoas. Assim sendo, a
QVT pode influenciar e ser influenciada por diversos fatores da vida fora do ambiente de
trabalho. Os trabalhadores que levam uma vida familiar insatisfatoria tém o trabalho como
meio para satisfazer suas necessidades sociais e obter satisfacdo, nesse caso o trabalho assume
uma grande proporc¢éao na vida do individuo (RODRIGUES, 2009).
Chiavenato (2010, p.490) diz que

Olhando a QVT sob um prisma mais amplo, entendemos que ela constitui uma
dosagem perfeita da aglutinacéo entre os talentos envolvidos e empoderados, com a
arquitetura organizacional conectada (organizacdo do trabalho em equipe), cultura
organizacional amigdvel e envolvente e um estilo de gestdo democratico e
participativo.

Quadro 2.2 Evolugdo do Conceito de QVT

CONCEPCOES N
EVOLUTIVAS DA | CARACTERISTICAS OU VISAO
QVT

1-QVT como uma
variavel (1959 a
1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2 - QVT como uma O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
abordagem (1969 a mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a
1974) direcdo.

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

3-QVT como um
método (1972 a 1975)

Declaragéo ideologica sobre a natureza do trabalho e as relaces dos
trabalhadores com a organizagéo. Os termos - administracdo
participativa e democracia industrial - eram fregqiientemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

4 - QVT como um
movimento (1975 a
1980)

Como panaceéia contra a competicao estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

5-QVT como tudo
(1979 a 1982)

6 - QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, néo
(futuro) passara de apenas um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983) apud Fernandes (1996, p.42).
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Desta forma pode-se inferir que a QVT € pressuposto essencial para que haja uma
relacdo harmoniosa entre trabalhadores e organizacgéo, possibilitando a satisfacdo individual e

0 alcance dos objetivos organizacionais.

2.1.3 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Para Chiavenato (2010), o que determina a QVT ndo sdo sO as caracteristicas
individuais (do trabalhador) ou situacionais (da organizacdo), e sim a atuacdo sistémica na
juncdo de ambas. O grau de importancia das necessidades humanas iré variar de acordo com a
cultura desses individuos e da organizacé&o.

Com base no exposto justificam-se os varios modelos de QVT desenvolvidos ao longo
dos anos, essa variedade de modelos possibilita adequa-los as organizacgdes e contribui para o
desenvolvimento da Qualidade de Vida dos trabalhadores. Dentre esses varios modelos, serdo
relatados nesse estudo os trabalhos de: Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley
(1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983). O modelo de Walton sera usado

nessa pesquisa.

2.1.3.1 O Modelo de Walton

Em seu modelo Walton (1973) propde oito categorias, conceituais as quais
inclui critérios para analise da QVT, sdo elas: compensacédo justa e adequada; condicdes de
trabalho; uso e desenvolvimento de capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca;
integracdo social na organizacdo; constitucionalismo; o trabalho e o espaco total de vida; e
relevancia social do trabalho na vida. Se tais aspectos ndo forem bem gerenciados, levara a
um baixo nivel de satisfacdo nos trabalhadores, resultando num baixo grau de produtividade e
desempenho (FERNANDES, 1996).

Como citado anteriormente, este modelo servira de base para esta pesquisa, pois 0
mesmo é um dos modelos mais completos para avaliacdo da QVT, por este motivo serad

desprendido um tépico mais adiante para descrevé-lo com mais detalhes.
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2.1.3.2 O Modelo de Hackman e Oldham

O modelo de Hackman e Oldham (1975) se apdia em caracteristicas objetivas do
trabalho. Para os autores, a qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada em trés
dimensdes: dimensdes bésicas do trabalho, estados psicoldgicos criticos e resultados pessoais
e do trabalho (FERNANDES, 1996).

De acordo com Freitas e Souza (2008), no modelo de Hackman e Oldhan, os estados
psicoldgicos criticos sdo elaborados em cinco dimensdes “basicas” do trabalho (variedade de
habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback do proprio
trabalho) e duas dimensdes suplementares (feedback extrinseco e inter-relacionamento).

O quadro 2.3 ilustra as dimensdes propostas por esse modelo.

Figura 2.4 Modelo das Dimensdes Bésicas da Tarefa

Dimensoes hasicas do trabalho ——# Estados psicolégicos criticos|— Resultados pessoais e do trabalho

Variedade de habilidades o _ L
Identidade da tarefa } Percepgio da significincia "\ Alta motivacio mterna para o trabalho

Significado da tarefa do trabalho

Producio de trabalho de alta qualidade

- Percepcio da responsabilidade
Autonomia >
pelos resultados do trabalho >' .
Alta satisfacfio com o trabalho
Feadback Conhecimento dos reais Absenteismo e rotatrvidade baixas

resultados do trabalho

Fonte: Hackman e Oldham (1975 apud FREITAS e SOUZA, 2008, p. 08).

Chiavenato (2010) descreve sobre cada uma dessas dimensdes bésicas e

suplementares.

e Variedade de habilidades: o cargo deve requerer diversas habilidades, conhecimentos

e competéncias do trabalhador.

e Identidade da tarefa: o trabalho deve ser completo, do inicio ao fim, para que 0s

trabalhadores possam perceber o resultado dos seus esforgos.

¢ Significado da tarefa: o trabalhador deve ter consciéncia que seu trabalho produz

consequéncias no trabalho dos outros.
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e Autonomia: o trabalhador deve ter abertura para planejar e executar suas atividades,

autonomia e independéncia.

e Feedback do préprio trabalho (intrinseco): nivel de informacBes relacionadas a

execucdo tarefa para que o trabalhador se auto avalie.

e Feedback extrinseco: retorno por parte dos superiores com relagdo ao desempenho na

execucdo das atividades.

e Inter-relacionamento: as atividades devem proporcionar a relagdo interpessoal com

outras pessoas que estejam dentro ou fora da organizacao.

Freitas (2008) conclui relatando que para Hackman e Oldhan esse modelo néo
possibilita capitar os resultados pessoais e do trabalho sob a percepcdo do trabalhador. E que
os resultados capitados pelo modelo sdo: satisfacdo geral com o trabalho, medida de quanto o
trabalhador esta satisfeito e feliz com o trabalho; motivacao interna para o trabalho, grau de
felicidade do trabalhador em executar perfeitamente suas atividades; e satisfacdo especifica,
busca adquirir a satisfacdo do trabalhador através da seguranca no emprego, pagamentos e
outros beneficios, colegas de trabalho, chefia e oportunidades de se desenvolver dentro da

organizacao.

2.1.3.3 O Modelo de Westley

Em seu modelo para analise da QVT, Westley (1979) classifica quatro problemas que
afetam a qualidade de vida dos trabalhadores dentro das organizac@es, séo eles: o politico, 0
econbmico, o0 psicolégico e o sociolégico. Estes trariam como consequéncias,

respectivamente, a inseguranca, a injustica, a alienacéo e a anomia (RODRIGUES, 2009).

O quadro 2.4 alude os problemas e as consequéncias propostos no modelo de Westley.
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Para Westley (1979 apud FERNANDES, 1996, p.53),

a inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e da
concentragdo dos lucros e consequente exploracéo dos trabalhadores. Ja a alienagdo
advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela complexidade das
organizacgdes, levando a uma auséncia do significado do trabalho, e a anomia, uma
falta de envolvimento moral com as proprias tarefas.

Quadro 2.3 Dimens6es da Qualidade de Vida no Trabalho

Natureza Sintoma do Agﬂ? para .
solucionar o Indicadores Propostas
do problema | problema
problema
Fat:::r-;s o Unido dos - [usat_tsf:u;ao - (.qqpira-;ao
Econdmucos Injustiga trabalhadores - Greves e - Divisio dos lucros
(1850) ) sabotagem - Participagio nas decisdes
Fatores - Insatisfacio | - Trabalho auto-supervisionado
Politicos Inseguranca | Posigdes Politicas | - Greves e - Conselho de trabalhadores
(1850-1950) sabotagem - Participagiio nas decisdes
Fatores - Sensagio de
Psicols '.cos Isol 0 Agentes de 1solamento - Valonizagio das tarefas
(195‘% mudanca - Absenteismo | - auto-realizacio no trabalho.
e furnover
. - Métodos  socios-tecnicamente
- Desinteresse aplicados aos grupos de trabalho:
Fatores . Grupos de auto- | pelo trabalho p1cacos 1aos Emupos de Habalo.
. Anomia . ) valorizagio  das  relagdes  inter-
Sociologicos desenvolvimento | - Absenteismo - distribuics de
e furnover PessOass, str g0
responsabilidade na equipe, etc).

Fonte: Westley (1979 apud FREITAS e SOUZA, 2008, p. 07).

2.1.3.4 O Modelo de Nadler e Lawler

O modelo de Nadler e Lawler (1983), de acordo com Chiavenato (2010), esta baseado
em quatro critérios que, se implementados, irdo contribuir para a melhoria na QVT dos

trabalhadores. Sao eles:
e Participacédo dos trabalhadores nas decisdes organizacionais;

e Reformulacgéo do trabalho por meio do enriquecimento da tarefa e criacdo de grupos

de trabalho com maior autonomia;
¢ Inovacdo nas recompensas, de modo que afetem o clima organizacional; e

e Melhorias no local de trabalho, tanto fisicas como psicoldgicas.
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Nadler e Lawler, segundo Rodrigues (2009), também destacam alguns fatores, que

para eles, sdo importantes para 0 sucesso de projetos de QVT:
e Percepcao da necessidade;
e O foco do problema de destaque no ambiente de trabalho;

e CondicOes para identificacdo e solucdo de problema, modelo de projeto de

desenvolvimento e participantes;
e Compensacdes pré-determinadas tanto para processos como para resultados;

e Sistemas multiplos afetados; e,

Grande envolvimento por parte da organizagé&o.

Por fim, para se obter éxito num programa de QVT deve-se considerar trés
necessidades basicas. Primeiro, é necessario que haja o desenvolvimento do projeto em
diferentes niveis, sendo estes coerentes ao contexto de aplicacdo do mesmo. Segundo, €
preciso que haja mudancas no sistema de gerenciamento e disposi¢des na organizacgéo. E por
ultimo, mudancgas no comportamento do gerenciamento superior, com a participacdo efetiva
da alta geréncia no processo (RODRIGUES, 2009).

2.1.3.5 O Modelo de Werther e Davis

O modelo proposto por Werther e Davis (1983) tem como objetivo a analise dos
cargos. Para os autores a Qualidade de Vida no Trabalho é afetada por diversos fatores, como:
supervisao, condi¢cdes de trabalho, salarios, beneficios e projetos de cargos. Entretanto, a
natureza do cargo € um fator muito intimo para o trabalhador. Eles dividem o projeto de
cargos em trés niveis: Organizacional, Ambiental e Comportamental, 0s quais sd&0 compostos
por diversos componentes (RODRIGUES, 2009).

No quadro 2.5 é apresentado o nivel Organizacional, Ambiental e Comportamental,

assim como, seus componentes.
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Quadro 2.4 Fatores que influenciam o projeto de cargos e a QVT
Elementos Organizacionais Elementos Ambientais Elementos

Comportamentais

-Abordagem Mecanicista; | -Habilidade e -Autonomia;
disponibilidade dos

-Fluxo de Trabalho; funcionarios; -Variedade;

-Préticas de Trabalho. -Expectativas sociais. -ldentidade de Tarefa;

-Retro informacao.

Fonte: Werther e Davis (1983 apud FERNANDES, 1996).

No nivel Organizacional o foco é na eficiéncia por meio da especializacdo, a qual é
analisada atraves da abordagem mecanicista, fluxo do trabalho e as praticas do trabalho. No
nivel Ambiental eles destacam a habilidade e disponibilidade dos empregados e as
expectativas sociais, necessitando de analise criteriosa desses aspectos para que 0 cargo ndo
tenha uma dimensdo diferente das aspiracdes profissionais do trabalhador. Por fim, o nivel
Comportamental, que é fundamental para o éxito de um cargo, estd dividido em quatro
dimens@es: autonomia, variedade, identidade de tarefa e retro informacdo, estes aspectos
dizem respeitos ao comportamento individual e as necessidades dos trabalhadores
(RODRIGUES, 2009; FERNANDES, 1996).

2.1.4 Caracteristicas do Modelo de Walton

De acordo com Rodrigues (2009), o modelo de Walton (1973) prop0e oito categorias
conceituais, as quais podem ser visualizadas no quadro 2.6, cujo objetivo € fornecer uma
estrutura para analise das caracteristicas que influenciam na QVT. O autor desse modelo o

enxerga como central para pesquisas no ambiente de trabalho.

Neves (2008) discorre sobre cada uma dessas oito categorias do modelo de Walton, as

quais serdo descritas a seguir.
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Compensacdo justa e adequada: esta categoria avalia a QVT em relacdo a
remuneracao recebida pelo trabalhador em virtude do seu trabalho. Compreende: a)
remuneracdo adequada: possibilitando ao trabalhador satisfazer suas necessidades e
condigcdes de vida digna; b) equidade interna: equidade na remuneragdo entre oS
membros de uma mesma organizacdo; e c) equidade externa: equidade na

remuneracdo comparada com os outros profissionais no mercado de trabalho.

Condigdes de trabalho: avalia as condi¢cbes no ambiente de trabalho. Compreende
seis critérios: a) jornada de trabalho: nimero de horas trabalhadas, carga horéaria
razoavel; b) carga de trabalho: trabalho realizado em um turno de trabalho; c)
ambiente fisico: condi¢Ges adequadas no local de trabalho; d) material e equipamento:
disponibilidade de material na quantidade necessaria e equipamentos de qualidade; €)
ambiente saudavel: local de trabalho em condi¢des de seguranca e saude, ndo
ofertando riscos de injuria ou de doengas; e f) estresse: se refere a quantidade de

estresse a qual o profissional é submetido durante o seu trabalho.

Uso e desenvolvimento de capacidades: esta relacionada com as oportunidades que
os trabalhadores tém de desenvolver suas capacidades na organizagdo. Compreende: a)
autonomia: independéncia para execucao do trabalho, grau de liberdade e poder; b)
significado da tarefa: importancia do trabalho realizado para outras pessoas, dentro ou
fora da organizacéo; c) identidade da tarefa: se o trabalho é a tarefa na sua integridade
ou parte dela; d) variedade da habilidade: absolver ao maximo as habilidades do
trabalhador; e e) retroinformacéo: feedback para o trabalhador.

Oportunidade de crescimento e seguranca: esta relacionada com as oportunidades
de desenvolvimento e crescimento pessoal e seguranca no emprego. Compreende: a)
possibilidade de carreira: oportunidade de avango na carreira e reconhecimento; b)
crescimento pessoal: possibilidade de educagédo continuada para o desenvolvimento e
aprimoramento das potencialidades; e c) seguran¢a no emprego: grau de seguranca dos

empregados em relagdo a manutencao de seus empregos.

Integracdo social na organizacdo: avalia o grau de integracdo social existente.
Compreende: a) igualdade de oportunidades: ndo deve haver na organizagdo uma

hierarquia rigida nem discriminacdo, por raga, cor género, credo, origens, estilos de



38

vida e aparéncia; b) relacionamento: relacGes interpessoais e grau de cooperacao; € ¢)

censo comunitario: grau percebido na organizacéo.

Constitucionalismo: categoria que avalia o grau em que as leis trabalhistas estdo
sendo cumpridos na organizacdo. Compreende: a) direitos trabalhistas: observancia
aos direitos trabalhistas e acesso a apelacao; b) privacidade pessoal: privacidade que o
empregado tem dentro da organizagdo; c) liberdade e expressdo: abertura para
expressar 0 seu ponto de vista aos superiores, sem medo de represalia; e d) normas e

rotinas: o grau de influéncia destas sob o trabalho.

Trabalho e espaco total de vida: analisa o equilibrio entre a vida pessoal e a vida no
trabalho. Compreende: a) papel balanceado no trabalho: equilibrio entre jornada de
trabalho e o convivio familiar; e b) horério de entrada e saida do trabalho: horérios

fixos com poucas mudancas, assegurando o convivio familiar.

Relevancia social da vida no trabalho: esta categoria avalia a qualidade de vida no
trabalho sob a percepcao do individuo no que diz respeito a responsabilidade social da
organizacdo na comunidade, prestacdo dos servicos e apoio aos trabalhadores:
Compreende a) imagem da instituicdo: visdo que o empregado tem da organizacéo,
despertando o sentimento de orgulho por fazer parte desta, ou ndo, e satisfacdo no
trabalho; b) responsabilidade social da instituicdo: visdo do trabalhador quanto a
responsabilidade social da organizagdo; c) responsabilidade social pelos servigos:
nivel de qualidade dos servicos oferecidos a comunidade; e d) responsabilidade social

pelos empregados: o grau de valorizagéo e participacao do trabalhador na organizacéo.

Essas categorias ndo estdo em ordem de prioridade, assim sendo, ambas possuem a

mesma importancia para a qualidade de vida no trabalho. Sendo este o modelo de

avaliacdo da QVT mais usado em pesquisas nessa area (PEDROSO, 2010).
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CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1. COMPENSAGCAO JUSTA E ADEQUADA

Equidade interna e externa

Justica na compensagéo

Partilha de ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2. CONDICOES DE TRABALHO

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. USO E DESENVOLVIMENTO
CAPACIDADES

DE

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informag0es sobre o processo total do trabalho

SEGURANCA

4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avango salarial
Seguranga de emprego

5. INTEGRACAO
ORGANIZAGCAO

SOCIAL

NA

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso Comunitério

6. CONSTITUCIONALISMO

Direitos de protecdo ao trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

VIDA

7. O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horérios
Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer da familia

NA VIDA

8. RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Préticas de emprego

Fonte: Walton (1973 apud Fernandes, 1996, p.48).

Esta secdo tratou de assuntos relacionados a QVT. A secdo seguinte ira abordar

conceitos de administracdo e gestdo publica, possibilitando maior entendimento quanto a

organizacao administrativa no setor publico.
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2.2.  ADMINISTRACAO PUBLICA

A Constituicdo Federal de 1988 no artigo 37 traz uma definicdo de Administragéo
Publica, sendo “A Administragdo Publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido,
dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade ¢ eficiéncia”. Desta forma, a fun¢do da

Administracdo Publica é atender todas as pessoas sem distin¢éo ou discriminacéo.

Matias-Pereira (2010, p.176) observa que

a Unido, Estados, Municipios e o Distrito Federal sdo Entidades Estatais de Direito
Pablico, com poderes politicos e administrativos. Deve-se entender “Entidade”
como a pessoa juridica ou privada; Entidades Estatais, pessoas juridicas de Direito
Publico; Entidades Autarquicas, pessoas juridicas de Direito Publico e de Natureza
Administrativa, criadas por lei especifica para a realizacdo de atividades, obras ou
servicos descentralizados da entidade estatal que as criou. Funcionam nos termos de
suas proprias leis e regulamento proprio, podendo desenvolver atividades
econdmicas, educacionais e previdencidrias.

De acordo com Saldanha (2006), o principio da legalidade preza pelos mandamentos
da lei, ndo podendo a Administracdo Publica agir contra ou além do que ela permite; o
principio da impessoalidade rege que todas as atividades devem ser oferecidas aos cidaddos
sem descriminacéo; o principio da moralidade, diz que os atos e as atividades devem obedecer
aos principios morais; o principio da publicidade torna obrigatdria a divulgacdo dos atos da
administracdo publica; e o principio da eficiéncia visa aperfeicoar as atividades, otimizando
os resultados. Estes principios servem para nortear os agentes publicos, para que 0S mesmos

possam ter uma postura adequada e conivente com a sua fungéo.

A Administracdo Publica é estruturada para satisfazer as necessidades da populacéo e
proporcionar 0 bem comum, por meio dos servi¢os publicos, atuando como um eixo de
transmissdo entre o governo e a sociedade. Nesse contexto, o aparelho de Estado deve ser
entendido como a estrutura organizacional que atua em trés poderes: Executivo, Legislativo e
Judiciario; e trés niveis: Unido, Estados e Municipios. Em suma, o objetivo principal da
Administracdo Publica é a promocao do individuo e do seu desenvolvimento integral em
liberdade (MATIAS- PEREIRA, 2010).
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Saldanha (2006) diz que governo, administracdo publica e gestdo publica sdo termos
gue andam juntos, embora expressem conceitos diferentes. Sendo a administracdo e a gestdo
publica os instrumentos que o Estado dispde para pér em pratica as opgdes politicas do

governo.

Para este estudo torna-se relevante aprofundar na gestdo publica com foco no servicgo

publico.

2.2.1 Aspectos Historicos do Servico Publico

Quanto aos aspectos histdricos pode-se dizer que com o avango da sociedade surgem
também necessidades amplas que precisam ser satisfeitas, porém a iniciativa privada ndo é
suficiente para suprir tal demanda, necessitando a intervengdo do Estado. O conceito de
Servico Publico varia de acordo com cada sociedade, com as tendéncias sociais ou
individuais, e dependem da vida econémica, estrutura cultural, moral e filoséfica. Sendo
assim, o Servigo Publico ndo é absoluto e invaridvel, pois 0 mesmo transforma-se com 0s
diversos momentos historicos (WALD, 1986).

Considerando que os servigos publicos sdo as atividades regulamentadas em favor dos
interesses da coletividade, para atender as varias necessidades sociais, justifica-se que as
funcbes do Estado e os servigos oferecidos variem de acordo com cada sociedade. Desta
forma o conceito deste é evolutivo, condicionado a época e 0 meio social (WALD, 1986).

2.2.2 Conceitos de Gestdo Publica

De acordo com Saldanha (2006), a gestdo publica é uma atividade administrativa
vinculada a lei ou a norma técnica e a politica, a qual realiza fun¢ées em um dado periodo de

tempo. Ela se modifica de acordo com as necessidades da sociedade.

E relevante ressaltar a importancia da gestdo publica na realizagdo do interesse
publico, pois ela possibilita o controle da eficiéncia do Estado na realizagdo do bem-comum,
0s quais estdo determinados nas normas administrativas (BONEZZI; PEDRACA, 2008).
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Saldanha (2006, p. 13) diz que

Os fins da gestdo pulblica resumem-se em um Unico objetivo: o bem comum da
coletividade administrada. Toda atividade do gestor publico deve ser orientada para
esse objetivo. Se dele o gestor se afasta ou se desvia, trai 0 mandato de que esta
investido, porque a comunidade néo instituiu a gestdo sendo como meio de atingir o
bem-estar social.

As funcdes basicas que sao atribuidas aos gestores publicos e privados séo
semelhantes, visto que, a gestdo publica também possui objetivos e metas que precisam ser
alcancadas. Embora os gestores publicos tenham mais limitagcbes do que os gestores do setor
privado, o seu papel é de suma importancia no gerenciamento das atividades que possibilitam
o atendimento das necessidades da sociedade. Ao gestor publico é atribuida a obrigacdo de
cumprir os preceitos do direito e da moral administrativa que rege sua atuacao (SALDANHA,
2006).

2.2.3 Servidor PUblico Estadual Estatutario

Para Bonezzi e Pedraca (2008), servidor publico é o termo usado para designar
pessoas fisicas que prestam servicos ao Estado e as entidades administrativas indireta,
mantendo vinculo empregaticio. Os cargos publicos sdo preenchidos através de concursos
publicos ou por meio de cargos comissionados, em ambos, os servidores sdo submetidos as

leis fixadas em sua unidade de federacdo.

O servidor publico estatutario é regido pelo estatuto do servidor, no qual estdo
presentes seus direitos, deveres, obrigacOes e proibi¢bes. Por determinacdo constitucional, o
servidor adquire estabilidade apds trés anos de estagio probatorio, podendo ser exonerado
apenas por falta grave, apurada em processo administrativo disciplinar. Desta forma, pode-se
dizer, que o servidor publico além de fazer parte da administracdo publica, ele é efetivamente
0 estado representado por pessoas fisicas que exercem suas fun¢des em pro do bem comum
(BONEZZI; PEDRAGA, 2008).
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2.2.4 O Compromisso Social da Gestao Publica

A gestdo publica tem um compromisso social a desempenhar, o qual decorre do
atendimento as necessidades e reivindicagdes da populacdo. De acordo com Maia (2007), a
populacdo desperta para cobrar do setor publico mudangas na sua estrutura que resultem na
melhoria dos servicos prestados. Visando atender essa demanda é necessario mudancas na

estrutura administrativa por meio de reformas.

Para Maia (2007), os processos de reforma na administracdo publica apontam para
uma administragdo mais reguladora e fiscalizadora, aproximando-se das demandas dos
cidadaos e assegurando-lhes o exercicio dos seus direitos. Isto é necessario porque em alguns
setores a situacdo atual € incompativel com a disponibilidade dos recursos e com as

exigéncias da sociedade.

O setor publico deve adequar os sistemas administrativos de forma que possam reduzir
o0s custos e melhorar a eficiéncia e a produtividade, assemelhando-se ao setor privado. Essa
exigéncia se da justamente por utilizar os recursos que sdo de todos, desta forma a gestdo
desses deve ser eficiente e eficaz. Nesse processo de mudanca é importante o papel ndo s6 dos
gestores, mas também, dos servidores publicos, havendo um processo de readaptacdo (MAIA,
2007).

Esta secdo tratou da fundamentacdo tedrica. O préximo capitulo abordara os

procedimentos metodoldgicos.
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3. METODOLOGIA

Neste capitulo serdo apresentadas as informacGes referentes aos métodos utilizados
nessa pesquisa. Tais informacdes compreendem a descri¢do: do delineamento da pesquisa, da

populagéo pesquisada, do instrumento de coleta de dados e da organizacdo estudada.

3.1. DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para Santos et al (2007), o termo pesquisa significa “busca”, é a resposta para algo,
por meio de diversos instrumentos que serdo direcionados para um determinado objetivo,
visando alcancar uma resposta. A presente pesquisa é um estudo que tem como objetivo
identificar os fatores criticos de QVT na percepc¢do dos servidores do DETRAN-PE lotados
em Caruaru.

Esta pesquisa se caracteriza como sendo de natureza explicativa, pois de acordo com
Santos et al (2007), tem como objetivo explicar as causas de um fendmeno, sendo este o tipo
de pesquisa que mais aprofunda o conhecimento da realidade. E quantitativa, pois os dados
foram obtidos por meio da aplicacdo de um questionario a populacdo pesquisada. Na pesquisa
quantitativa a coleta de dados prioriza niameros ou informagfes que possam ser quantificados
(LIMA, 2008).

E uma pesquisa de caréter exploratorio, visto que, este tipo de pesquisa é orientado
para a descoberta, e possui carater descritivo, pois as pesquisas descritivas sdo estruturadas
para medir as caracteristicas descritas, além de dar ao usuario um panorama em um dado
ponto no tempo (HAIR et al, 2005).

Possui carater seccional, que de acordo com Angelo (2011), este tipo de pesquisa se
caracteriza pela observagdo direta e planejada de uma determinada popula¢do em uma Unica
oportunidade.

Essa metodologia permite conhecer a percepcdo dos servidores do DETRAN-PE,
lotados na cidade de Caruaru, os quais foram a populacdo dessa pesquisa, a cerca da QVT,
possibilitando a identificagio de mudancas e oportunidades que tragam melhorias na

qualidade de vida desses trabalhadores.
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3.2. INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento para coleta de dados utilizado nessa pesquisa foi o questionéario. De
acordo com Roesch (2009), o questionario é o instrumento mais utilizado em pesquisas
quantitativas, sendo este um instrumento para coleta de dados que busca mensurar algo.

Para Lima (2008, p.71)

questionario corresponde a uma técnica de coleta de dados utilizada em pesquisas de
campo que envolve a observacdo direta da realidade (...) de forma extensiva, razao
pela qual esta intrinsecamente associada aos métodos subordinados & abordagem

quantitativa.

O questionario utilizado nessa pesquisa foi adaptado de Tabosa (2012), 0 mesmo é
baseado no modelo para avaliagdo da QVT proposto por Walton (1973). De acordo com a
autora, esse questionadrio foi elaborado por cinco alunos da Universidade Federal de
Pernambuco-UFPE, Centro Académico do Agreste-CAA, que estavam produzindo suas
monografias com o tema QVT, em conjunto com o professor orientador Luiz Sebastido,
resultando de um brainstorm, revisdo literaria e experiéncias vivenciadas em empresas.

E composto por 78 questdes, as quais estdo subdivididas em oito categorias que sdo
propostas pelo modelo de Walton, e uma questdo aberta. Além desses itens, dados como
género, faixa etaria, estado civil, nivel de escolaridade, dependentes, tempo de servico, faixa
de renda e posto em que trabalham complementam o questionario, para possibilitar o
entendimento e comparacdo dos resultados com mais clareza. Porem, ndo foi necessario a
identificacdo dos respondentes, desta forma, 0os mesmos se sentiram mais a vontade para dar
suas respostas.

O quadro 3.1 apresenta a estrutura do questionario aplicado com relacdo as oito
categorias propostas por Walton.

Esse questionario possui duas colunas, a primeira é referente ao grau de importancia
que o respondente atribui a determinado fator e a segunda se refere ao grau de satisfacédo do
respondente quanto este mesmo fator. Desta forma, os resultados obtidos com a coleta de
dados possibilita a identificacdo do fator considerado critico para os respondentes, que sao
aqueles que apresentam um alto grau de importancia e baixo grau de satisfacdo. Através da
identificaco de tais fatores é possivel buscar melhorias no ambiente de trabalho.
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Quadro 3.1 Estrutura do questionario aplicado

Categorias do modelo de Walton Itens
Compensagdo justa e adequada 4, 35, 39, 40, 57.
CondigGes de trabalho 2,6,7,11, 14, 16, 31, 32, 37, 42, 45,47, 52, 56,

58, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 69, 70, 71, 75,76, 77,

78.
Uso e desenvolvimento de capacidades 5, 13, 21, 25, 27, 28, 33, 49.
Oportunidades de crescimento e seguranga 1,9,17, 36, 44, 48, 53, 59, 73.
Integracao social na organizagdo 12, 18, 22, 30, 38, 41, 72.
Constitucionalismo 15, 23, 24, 26, 29, 46, 50, 66, 68, 74.
O trabalho e o espaco total na vida 3,8,20,51, 54, 67.
Relevancia social do trabalho na vida 10, 19, 34, 43, 55.

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

O questionario pode ser visualizado na integra no apéndice A.

Foi realizada uma andlise quantitativa dos dados, através da media desses fatores e de
calculos percentuais. A principio foram identificados e analisados os niveis de importancia e
satisfacdo de toda a populacdo estudada, de posse desses resultados foi possivel classificar 0s
fatores considerados criticos que eram comuns a ambos. Em seguida foi feita uma analise dos
dados separados por posto de atendimento em que os respondentes estavam lotados, desta
forma foram identificados os fatores criticos em cada posto.

A questdo aberta foi analisada de acordo com os fatores que mais pontuaram nesse
quesito e que eram comuns aos trés postos de atendimento.

A tabulacdo, os graficos e a analise da questdo aberta foram feitas em um software
Microsoft Office Excel 2010.

3.3. POPULACAO DA PESQUISA

O DETRAN-PE possui 1500 servidores ativos, os quais estdo distribuidos nas diversas
cidades do Estado de Pernambuco. Este fato corrobora ainda mais para importancia desse
estudo.

A populacdo da pesquisa é composta por todos os servidores do DETRAN-PE lotados

na cidade de Caruaru, os quais estdo distribuidos em trés postos de atendimento: North
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Shopping Caruaru, Shopping Difusora e CIRETRAN Caruaru.

No periodo de aplicacdo do questionario, o qual foi realizado do dia 08 a 22 de janeiro
de 2014, o quantitativo de servidores lotados no posto de atendimento do North Shopping
Caruaru consistia em 26 servidores. Destes, quatro se encontravam de férias, um de licenga
médica e um ndo respondeu ao questionario, resultando em 20 respondentes nesse posto.

O posto de atendimento do Shopping Difusora dispde de 25 servidores, onde seis
gozavam de férias, um estava de licenca médica e outros trés ndo responderam ao
questionario, assim sendo, houve 16 respondentes.

Na CIRETRAN Caruaru o numero de respondentes foi inferior aos demais postos. O
posto conta com 30 servidores, porem 12 estavam em gozo de férias e dos 18 restantes apenas

11 responderam ao questionario. No total foram respondidos 47 questionarios.

3.4. A ORGANIZACAO ESTUDADA

O Departamento Estadual de Transito de Pernambuco - DETRAN-PE foi criado em 24
de maio de 1969, através do Decreto-Lei n°. 23 do Governo do Estado, foi fundado durante a
gestdo do Dr. Nilo de Souza Coelho, como Autarquia de Administracdo Indireta, vinculado a
Secretaria de Seguranca Publica. Foi instalado na Av. Saturnino de Brito, S/N — Pina, nas
proximidades da ponte Agamenon Magalhdes no sentido Recife/Boa Viagem, s6 em
novembro de 1977 o 6rgdo mudou para a Estrada do Barbalho 889, Iputinga, atual local da
sede do 6rgdo. Em 1999 foi instituida a atual estrutura organizacional, pela Lei n.° 11.629 de
28 de janeiro de 1999, e pelo decreto de n.° 21.293 de 10 de fevereiro de 1999 que
desvinculou o Detran-PE da Secretaria de Seguranca Publica, vinculando-o a Secretaria de
Infra-Estrutura. O seu regulamento foi aprovado pelo decreto n.° 21.479 de 11 de junho de
1999. Desde o ano de 2006, o 6rgdo passou a estar vinculado a Secretaria das Cidades
(DETRAN, 2014).

O DETRAN-PE tem como missdo: promover no Estado de Pernambuco um trénsito
seguro, humanizado e com incluséo social. A sua visdo compreende: restabelecer plenamente
até 2014 a exceléncia na prestacdo dos servicos com introducdo de processos inovadores,
reducdo da burocracia e resgate da autoestima e da motivagdo dos servidores. E 0s seus

valores estdo fundamentados no: respeito ao cidaddo; compromisso com a qualidade da
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prestacdo do servico; credibilidade; prioridade na educacgdo de transito; compromisso com
a qualidade da prestacdo do servico; valorizacdo do servidor; responsabilidade social; respeito
a acessibilidade/mobilidade; e respeito ao meio ambiente (DETRAN, 2014).

O DETRAN-PE adota uma estrutura descentralizada, expandindo o seu atendimento
para as diversas cidades do Estado de Pernambuco. Os pontos de atendimentos sao diversos,
compostos pelas CIRETRANS, Lojas de Shopping e Expresso Cidadao, os quais funcionam
em horarios diferenciados, possibilitando ao usuario uma maior flexibilidade na prestagdo do
servico (DETRAN, 2014).

Internamente, a hierarquia do DETRAN-PE é composta por trés niveis: coordenacao,

supervisdo e atendimento. A figura 3.1 ilustra essa hierarquia.

Figura 3.1: Estrutura Organizacional do DETRAN-PE

COORDENACAO

SUPERVISAO

ATENDIMENTO AO PUBLICO

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

3.4.1 Servicos Oferecidos

Além das atividades de carater administrativo que sdo executadas internamente, o

DETRAN-PE disponibiliza os seguintes servi¢os aos usuarios:
Habilitacéo:

e Primeira Habilitacéo;

« Renovacéo da Carteira Nacional de Habilitagdo - CNH;
e CNH Definitiva;

e Segunda via da CNH;

o Adicdo e/ou Mudanca de Categoria da CNH;

o Alteracdo/Acerto de dados da CNH;

o Reteste da prova tedrica;

e PID- Permissao Internacional Para dirigir;

e Segunda via daPID;
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o Prova teorica de atualizacéo.

Veiculos:

e Primeiro Registro/Emplacamento de Veiculo;

o Transferéncia de propriedade;

o Alteragdes de caracteristicas;

o Mudanga de placa/veiculo duas letras;

e Segunda Via do Certificado de Registro de Veiculo - CRV (Recibo);
« Emissdo do Certificado de Registro e Licenciamento de Veiculo - CRLV;
« Emissdo da segunda via do CRLV;

o Lacre/Relacre;

o Certidao sobre veiculo;

e Inclusdo/Baixa de Alienagdo/Arrendamento/Reserva;

o Emissdo do DAE avulso (taxas, IPVA, multas, etc.);

e Comunicacdo de venda;

o Atualizacdo de endereco;

o Consultas diversas com emisséo de extrato;

o Recurso de Infracéo.

Para agilizar os processos e oferecer uma maior comodidade aos usuarios, o atendimento
ao publico no DETRAN-PE ¢ realizado através agendamento prévio, o qual € feito pelo site
do proprio 6rgéo, sendo este necessario para que o usuario seja atendido em um dos postos de
atendimento do DETRAN-PE. Alem de, oferecer diversos servigos que podem ser feitos no

modo online, ndo necessitando que o usuario se dirija ao ponto de atendimento.

Este capitulo relatou os procedimentos metodoldgicos utilizados nessa pesquisa. O

proximo capitulo tratara da analise dos dados, que € o objetivo desse estudo.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos a partir da aplicacdo do
questionario, onde serdo detalhados, primeiramente, os itens que se referem as caracteristicas
pessoais dos respondentes da pesquisa e, em seguida, os resultados gerais da Qualidade de
Vida no Trabalho na organizacéo estudada.

4.1. CARACTERISTICAS SOCIOECONOMICAS E DEMOGRAFICAS

4.1.1 Género

De um total de 47 respondentes, 32 (68%) sdo do sexo masculino e 15 (32%) sdo do
sexo feminino, como ilustrado na figura 4.1. De acordo com esses dados percebesse que a
quantidade de servidores do sexo feminino representa aproximadamente 1/3 do total de
servidores, havendo uma disparidade com relacdo aos géneros. Esse desequilibrio pode ser
justificado pela quantidade de agentes de transito, que atuam externamente na fiscalizacédo e
internamente na vistoria de veiculos e no controle de qualidade, cuja maioria € do sexo

masculino.

Figura 4.1 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por género

GENERO

B MASC ®FEM

Fonte: dados de pesquisa, 2015.
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4.1.2 Faixa Etaria

Com relacdo a faixa etaria ndo houve respondente com idade até 20 anos, 32 (68%)
tem entre 21 e 35 anos, sete (15%) se enquadram entre 36 a 40 anos, dois (4%) tem entre 41 a
45 anos, um (2%) esta entre 46 a 50 anos e cinco (11%) tem mais de 50 anos. Como pode ser
visualizado na figura 4.2, a faixa etaria predominante consiste entre 21 e 35 anos, 0 que pode
ser justificado por uma deficiéncia no plano de cargos e carreira do orgao, levando os
servidores a buscarem outras organizagcbes para trabalhar, na qual possam progredir
profissionalmente, abandonando o 6rgéo.

Figura 4.2 Gréfico da distribui¢do percentual dos respondentes por faixa etaria

FAIXA ETARIA

0%

MATE20 m21A35 m36A40 " 41A45 EM46A50 HACIMA DE S50

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.1.3 Escolaridade

Quanto ao nivel de escolaridade dos respondentes, nenhum deixou de concluir o
segundo grau, oito (17%) possuem o segundo grau completo, onze (23%) tem ensino superior
incompleto ou estdo cursando, 23 (49%) possuem ensino superior completo e cinco (11%) sao
pos-graduados. Como pode ser observado na figura 4.3, 0 nimero de servidores que possuem
um nivel de escolaridade acima do exigido pelo DETRAN-PE, que atualmente é segundo grau
completo, compreende 77%, 0 que comprova que os servidores buscam obter conhecimentos

e, consequentemente, progredir profissionalmente.
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Figura 4.3 Gréfico da distribui¢do percentual dos respondentes por escolaridade

ESCOLARIDADE
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Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.1.4 Estado Civil

Em relacdo ao estado civil dos respondentes, 27 (57%) sdo casados, 14 (30%) séo
solteiros, quatro (9%) sdo divorciados, ndo houve respondente que se enquadrasse na
categoria de vilvo e dois (4%) marcaram a opg¢do outro, a qual foi especificada como unido

estavel. Como ilustrado na figura 4.4, a maioria dos servidores sdo casados.

Figura 4.4 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por estado civil

ESTADO CIVIL

0%
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Fonte: dados de pesquisa, 2015.
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4.1.5 Dependentes

No que diz respeito aos dependes, como pode ser visto na figura 4.5, um total de 19
(40%) dos respondentes disseram que ndo possuem dependentes e 28 (60%) disseram que

sim.

Figura 4.5 Gréfico da distribui¢do percentual dos respondentes por dependentes

DEPENDENTES

= NAO ESIM

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

Figura 4.6 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes com dependentes
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Fonte: dados de pesquisa, 2015.

Dentre os 60% dos respondentes que informaram ter dependentes, onze (23,4%) tem
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um dependente, 12 (25,5%) tem dois dependentes, dois (4,3%) tem trés dependentes e trés
(6,4%) tem quatro dependes. Como foi ilustrado na figura 4.6, quase metade dos

respondentes, que disseram ter dependentes, tem apenas um ou dois dependentes.

4.1.6 Faixade Renda

Como pode ser observado na figura 4.7, quanto a faixa de renda dos respondentes,
apenas um (2%) possui uma renda de até R$ 2.000,00, 39 (83%) possuem uma renda entre
R$2.001,00 a R$3.000,00, 6 (13%) tem uma renda entre R$3.001,00 a R$4.500,00, nenhum
respondente informou possuir renda entre R$4.501,00 a R$7.500,00 e apenas um respondente
informou ter uma renda acima de R$7.501,00. E not6rio que a maioria dos respondentes

possui a mesma faixa de renda.

Figura 4.7 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por renda

FAIXA DE RENDA
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Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.1.7 Tempo de Servigo

No tocante ao tempo de servigo dos respondentes na organizagédo, apenas um (2%) esta
no 6rgdo a menos de um ano, 18 (38%) tem de um a trés anos de servico, sete (15%) de
guatro a seis anos, 16 (34%) de sete a nove anos e cinco (11%) esta ha dez anos ou mais. Ao

observar a figura 4.8, € possivel verificar como se da essa distribuicéo.
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Figura 4.8 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por tempo de servico
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Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.1.8 Posto em que Trabalha

Dentre os 47 respondentes, 20 (43%) trabalham no posto de atendimento do
DETRAN-PE localizado no North Shopping Caruaru, 16 (34%) trabalham no posto do
Shopping Difusora e onze (23%) trabalham na CIRETRAN Caruaru. Embora a quantidade de
servidores em ambos 0s postos seja semelhante, o que justifica um maior nimero de
respondentes do posto North Shopping Caruaru é o fato de a pesquisadora trabalhar no local,
possibilitando o acesso aos servidores. O grafico 4.9 ilustra esses dados.

Esses foram os dados referentes as caracteristicas pessoais (socioecondmicas e
demogréficas) dos respondentes. A seguir serdo apresentados e analisados os dados referentes

a qualidade de vida dos servidores no local de trabalho.
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Figura 4.9 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por posto em que trabalha na organizacéo
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Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.2. CARACTERISTICAS GERAIS DA QVT

Para analisar os fatores criticos da QVT no DETRAN-PE em Caruaru, foram
utilizados os resultados obtidos com a aplicacdo do questionario, através das médias dos itens
constantes. No questionério, cada item tinha duas colunas, a primeira coluna era referente a
cinco niveis de importancia e a segunda referente a cinco niveis de satisfacdo. Na segunda
coluna havia carinhas que tentavam reproduzir a satisfacdo do colaborador. Mas, para que 0s
calculos da analise pudessem ser feito as colunas foram enumeradas de um a cinco. O quadro

4.1 mostra o que cada nivel significa.

Quadro 4.1 Niveis de importancia e satisfa¢cdo no questionario aplicado

Fator Importancia Fator Satisfacao
1 Nada importante 1 Muito insatisfeito(a)
2 Pouco importante 2 Insatisfeito(a)
3 Razoavelmente importante 3 Indiferente
4 Muito importante 4 Satisfeito(a)
5 Extremamente importante 5 Muito satisfeito(a)

Fonte: Tabosa, 2012.
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Para determinar o nivel de QVT dos servidores da organizacéao estudada, foi elaborada
uma escala onde sdo mostrados os cinco niveis de satisfacdo. Como pode ser visto no quadro
4.2.

Quadro 4.2 Niveis de QVT de acordo com a média de satisfacédo

1 2 3 4 5

Péssima Ruim Razoavel Boa Otima

Fonte: Tabosa, 2012.

Com base nos dados obtidos, através da analise dos 78 itens, a média geral de
importancia da organizacdo ficou em “muito importante” (4,34) e a média de satisfacdo ficou

em “insatisfeito” e “indiferente” (2,97).

Figura 4.10 Gréfico da média geral de importancia e satisfacdo do 6rgéo
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Fonte: dados de pesquisa, 2015.

De acordo com os dados obtidos dos 78 itens, com relacdo ao total da amostra, 12
fatores foram considerados criticos, cuja média de importancia ficou entre “muito importante”
e “extremamente importante” e a média de satisfacdo ficou entre “muito insatisfeito” e
“indiferente”. O quadro 4.3 ilustra esses fatores no ranking dos mais criticos, onde o auxilio-
alimentacdo foi considerado o fator mais critico dos 78 itens relacionados no questionario.
Esses fatores considerados mais criticos foram analisados e justificados com base em
conversas com o0s servidores do Orgdo, apresentando algumas possiveis propostas de

melhoria. Esses itens serdo detalhados a seguir.
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Quadro 4.3 Ranking dos fatores mais criticos de QVT de acordo com os servidores do DETRAN-PE em Caruaru

FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO | DIFERENCA
Auxilio-alimentacéo 4,57 1,46 3,11
Plano de cargos, salarios e carreira 4,79 2 2,79
Disponibilidade de um manual de 4,57 1,8 2,77
procedimentos uniforme e atualizado
Salario justo a funcédo 4,47 2,12 2,62
Promocao interna 4,45 1,91 2,54
Oportunidade de desenvolvimento 4,57 2,04 2,53
pessoal
Treinamento 4,43 1,97 2,46
Incentivo a qualificacdo 4,49 2,06 2,43
Poder aquisitivo do salério 4,68 2,27 2,41
Programas de bem-estar 4,3 1,95 2,35
Internet de alta velocidade 4,19 1,97 2,22
Acompanhamento psicologico 4,04 1,95 2,09

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

Auxilio-alimentacdo (Importancia: 4,57; Satisfacdo: 1,46): os servidores estdo muito
insatisfeitos com o auxilio-alimentacdo ofertado. Embora o 6rgéo ofereca o auxilio,
essa insatisfacdo € decorrente do baixo valor correspondente ao mesmo, pois a carga
horéria de trabalho dos servidores consiste em 6:00 horas corridas, com intervalos de
30 minutos para refei¢cBes, assim sendo, as despesas com refeicbes fora de casa
aumentam, inclusive para os que estdo lotados no shopping. O érgdo competente, que
¢ a Secretaria da Administracdo, poderia rever o valor do auxilio, que esta defasado, e
dessa forma aumentar o nivel de satisfacdo com relacéo a este fator.

Plano de cargos, salérios e carreira (Importancia: 4,79; Satisfacdo: 2) o plano de
cargos , salarios e carreira do DETRAN-PE, é um fator delicado para os servidores,
pois na percepcdo destes ndo ha efetivamente um plano de cargos. E ofertado pelo
6rgdo um aumento anual de dois (2%) no piso salarial, para aqueles que ja cumpriram
0 estagio probatdrio, sendo essa progressdao considerada insignificante pelos
servidores. Seria necessario rever o plano e ajusta-lo, para que o mesmo fosse justo
com o de outros érgaos.

Disponibilidade de um manual de procedimentos uniforme e atualizado (Importancia:
4,57; Satisfacdo: 1,8): a insatisfacdo com relacdo a este fator se d& justamente pela
dificuldade encontrada pelos servidores na padronizagdo dos servigos, 0 que gera
insatisfacdo também para os usuarios do DETRAN-PE. Diariamente os servidores

precisam entrar em contato com a sede do o0rgdo para esclarecer duvidas quanto aos
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procedimentos. Uma alternativa seria disponibilizar um manual online, o qual poderia
ser acessado pela rede intranet, e atualizado sempre que houvesse qualquer mudanca
nos procedimentos. Desta forma agilizaria o trabalho dos servidores e elevaria o grau
de satisfacdo.

Salério justo a funcdo (Importancia: 4,74; Satisfagdo: 2,12) a insatisfacdo no que diz
respeito a esse fator, se da em virtude do salario pago pelo 6rgédo ser muito inferior ao
salario pago por outros 6rgdos do Estado, que desempenham atividades semelhantes
de atendimento ao publico. Vale salientar que 0 DETRAN-PE é o segundo 6rgdo que
mais arrecada recursos em Pernambuco, ou seja, tém condi¢Oes de remunerar melhor
os servidores sem prejudicar as financas do 6rgdo. Uma opc¢do para sanar essa
insatisfacdo seria equiparar o salario dos seus servidores com os salarios dos demais
servidores estaduais.

Promocao interna (Importancia: 4,45; Satisfacdo: 1,91): esse fator gera insatisfacdo
nos servidores, pois 0 6rgdo oferece poucas oportunidades de promocdo. A hierarquia
organizacional nos postos de atendimento é composta por trés niveis: atendimento,
supervisdo e coordenacdo nos shoppings; e atendimento, chefe de veiculo/ habilitacdo
e coordenacdo nas CIRETRANS. Assim sendo, os servidores s6 podem almejar uma
supervisao ou coordenacdo. Porém, as vagas sdo poucas Visto que cada posto possui
apenas uma vaga na coordenacéo e duas na supervisao ou chefia, e dentre essas poucas
vagas, a coordenacdo € um cargo de comissdo por indicacdo politica. Uma opcao seria
a criacdo de departamentos de trabalho, com um responsavel para cada setor, o que
aumentaria as possibilidades de promocéo.

Oportunidade de desenvolvimento pessoal (Importancia: 4,57; Satisfacdo: 2,04) varios
quesitos vem a contribuir para a insatisfacdo desse fator. Alem do 6rgédo nédo oferecer
oportunidades concretas de desenvolvimento pessoal para os servidores, ele também
ndo agrega valor para quem busca desenvolver suas capacidades e habilidades e obter
conhecimento. Por exemplo, se o servidor ingressar no 6rgao obtendo apenas 0 ensino
médio e com o passar do tempo concluir o ensino superior, nada sera acrescentado nas
suas vantagens. Uma alternativa seria o DETRAN-PE reconhecer esse
desenvolvimento pessoal do servidor e agregar algum valor como forma de valoragéo.
Treinamento (Importancia: 4,43; Satisfacdo: 1,97): em relacdo a este fator a
insatisfacdo se da pela falta do mesmo. Geralmente os treinamentos sdo oferecidos

apenas quando os servidores tomam posse e vao assumir suas funcdes. Ofertar
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treinamentos e capacitacfes para os servidores seria muito positivo para o 6rgéo, pois
elevaria a satisfacdo e habilitaria os servidores para desempenhar suas tarefas da
melhor forma.

Incentivo a qualificacdo (Importancia: 4,49; Satisfacdo: 2,06) quanto a este fator ha
uma insatisfacdo considerdvel. A Unica acdo efetiva do Orgdo para incentivar a
qualificacdo dos servidores se da quando estes estdo finalizando o seu estagio
probatorio, pois a partir desse momento o servidor podera apresentar certificados de
360 horas de cursos, os quais devem constar na lista de areas aceitas pelo DETRAN-
PE, e assim feito lhe sera acrescentado 15% no seu piso salarial. Porém, esta € a Unica
acao de incentivo a qualificacdo, os servidores que estdo no 6rgdo ha mais tempo nédo
dispdem de alternativas que os incentivem a se qualificarem. Seria interessante
repensar essa questdo e oferecer vantagens para aqueles que dispdem de ensino
superior e outros diplomas.

Poder aquisitivo do salario (Importancia: 4,68; Satisfacdo: 2,27) esse fator corrobora
com o que ja foi dito nos itens anteriores. A criticidade é justamente pelo fato do
salario ser inferior aos salarios pagos por outros Orgdos do Estado, o auxilio
alimentacdo ser defasado, o 6rgdo ndo oferecer creches, etc. Como visto na analise
socioecondémica e demografica a maioria dos servidores tem dependentes, 0 que
aumenta suas despesas e diminui o poder aquisitivo do salario. Seria interessante se 0
orgao contribuisse para as despesas dos dependentes, oferecendo um auxilio para cada
dependente.

Programas de bem-estar (Importancia: 4,3; Satisfacdo: 1,95): o DETRAN-PE néo
disponibiliza programas de bem-estar, motivo pelo qual esse fator foi considerado
critico pelos servidores. De acordo com Chiavenato (2010), os programas de bem-
estar surtem efeito sobre o comportamento dos colaboradores e estilo de vida fora do
trabalho, incentivando-os a melhorar seus padrdes de salde. A implantagdo de um
programa desse tipo pode elevar a satisfagdo dos servidores, além de, melhorar a
qualidade de vida destes dentro e fora do local de trabalho.

Internet de alta velocidade (Importancia: 4,19; Satisfacdo: 1,97): a internet é
fundamental para a realizacdo das atividades realizadas no 6rgéo, pois constantemente
€ necessario acessar bancos de dados, do proprio 6rgdo e também de outros 6rgéos, e
alimenta-los. A internet com baixa velocidade diminui a producdo, impossibilitando

que os servidores desenvolvam suas atividades com eficiéncia. A alternativa seria
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investir um pouco mais nesse fator, que € crucial para as atividades do 6rgdo, e
contratar um servigo de melhor qualidade.

e Acompanhamento psicoldgico (Importancia: 4,04; Satisfacdo: 1,95): o principal
motivo que leva a insatisfacdo desse fator € o fato de ndo haver este tipo de
acompanhamento no érgdo. Outro motivo que contribui para que esse fator seja critico
na percepcdo dos servidores é o atendimento ao publico. Essa é uma atividade que
requer muita paciéncia e pode trazer varios constrangimentos, sendo comuns situacdes
desconfortaveis, com pequenas discussdes ou xingamentos por parte dos usuérios, o
que abala o psicologicamente os servidores e os deixam deprimidos. O DETRAN-PE
poderia amenizar esse problema satisfazendo outros fatores citados anteriormente,

como exemplo, programas de bem-estar.

Esses 12 fatores que foram apresentados sdo determinantes para a insatisfacdo dos
servidores. De acordo com a escala, citada anteriormente, a qual relaciona os niveis de QVT
com a satisfacdo atribuida, pode-se dizer que a QVT do 6rgéo esta entre ruim e razoavel. A
medida que o 6rgdo atentar para os fatores criticos identificados e buscar solucdes,
consequentemente ira melhorar a QVT dos servidores e aumentar o nivel de satisfagao.

E interessante destacar que alguns fatores, dentre os 78 inseridos no questionario,
foram considerados importantes para os servidores e estdo sendo atendidos satisfatoriamente
pelo Orgdo. Esses fatores tiveram uma média de importancia entre quatro e cinco, que
correspondem a “muito importante” e “extremamente importante”, e uma média de satisfagdo
também entre quatro e cinco, que correspondem a “satisfeito(a)” e “muito satisfeito(a)”.
Investir nesses fatores, no momento, é algo desnecessario, que resultaria em custos, porém é
necessario manter as praticas que sao desenvolvidas em pro destes, para que nao se tornem
fatores de insatisfacdo dentro da organizagéo.

O quadro 4.4 ilustra esses fatores e suas respectivas médias.
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Quadro 4.4 Fatores de QVT que ndo sdo considerados criticos de acordo com os servidores do DETRAN-PE em

Caruaru
FATORES IMPORTANCIA SATISFA(;AO DIFERENCA

Salario pago em dia 4,96 4,89 0,07
Gozo real e periddico de férias 4,79 4,44 0,35
Estabilidade no emprego 4,91 451 0,4
Bom relacionamento com

colegas 4,68 4,17 0,51
Limpeza do local de trabalho 4,6 4 0,6
Auséncia de preconceito 4,66 4,06 0,6
Bom relacionamento com a

chefia 4,68 4,06 0,62
Jornada de trabalho adequada 4,7 4 0,7
Respeito aos horarios de trabalho 4,77 4,06 0,71

Fonte: elaborado pela autora, 2015.

4.2.1 Apresentacdo dos Fatores Criticos em cada Posto de Atendimento

Com base nos resultados obtidos a partir da aplicacdo do questionério foi possivel

identificar quais os fatores criticos em cada posto de atendimento e qual o nivel de satisfacéo

dos servidores. Essa analise mostrou que a quantidade de fatores criticos e a satisfacdo variam

de acordo com cada posto, embora se trate do mesmo érgéo.

4.2.1.1 Apresentacao dos fatores criticos no posto de atendimento do North Shopping

Caruaru

A média de importancia e satisfacdo, do posto North Shopping Caruaru, atribuida aos

fatores contidos no questionario foi semelhante a média geral da amostra. A figura 4.11 ilustra

esses dados.

Quanto aos fatores criticos, 12 foram identificados neste posto de atendimento, 0s

quais podem ser visualizados no quadro 4.5, e dentre eles surgiram dois fatores que naos

estavam contidos entre os fatores criticos gerais, identificados anteriormente. S&o eles: vaga

para estacionamento e salario justo com o mercado, sdo 0s dois marcados em negrito no

quadro dos fatores e que serdo justificados a seguir.
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Figura 4.11 Grafico da média de importancia e satisfacdo do posto de atendimento do North Shopping Caruaru
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Fonte: dados de pesquisa, 2015.

Quadro 4.5 Fatores criticos de QVT de acordo com os servidores do posto de atendimento do North Shopping

Caruaru

FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO | DIFERENCA
Disponibilidade de um manual de 4,55 1,45 3,1
procedimentos uniforme e
atualizado
Auxilio-alimentacao 4,55 1,5 3,05
Salario justo a funcédo 4,7 1,95 2,75
Incentivo a qualificacdo 4,6 1,85 2,75
Plano de cargos, salarios e carreira 4,75 2,05 2,70
Promocgao interna 4,55 1,9 2,65
Vaga para estacionamento 4,35 1,75 2,6
Oportunidade de desenvolvimento 4,7 2,15 2,55
pessoal
Internet de alta velocidade 4,15 1,65 2,5
Salario justo com o0 mercado 4,6 2,1 2,5
Treinamento 4,2 1,8 2,4
Poder aquisitivo do salario 4,65 2,25 2,4

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

e Vaga para estacionamento (Importancia: 4,35; Satisfacdo: 1,75) para os servidores do

North Shopping esse é uma fator critico, pois 0s mesmos precisam pagar 0

estacionamento do shopping para ter acesso ao local de trabalho com seus veiculos.

Considerando que o DETRAN-PE atende um grande numero de usuarios por dia e que

estes ja pagam pelo estacionamento do shopping, deveria ser feito uma negociagédo

entre DETRAN-PE e estabelecimento comercial, para que essas vagas fossem
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disponibilizadas para os servidores.

e Salério justo com o mercado (Importancia: 4,6; Satisfacdo: 2,1) esse é outro fator
referente a remuneracdo que ja foi discutido anteriormente. Se equiparado com outros
Orgdos estaduais, o salario pago pelo DETRAN-PE se apresenta inferior, levando a
insatisfacdo dos servidores. Se esse problema for resolvido, consequentemente, outros

fatores sairam da zona de criticidade.

4.2.1.2 Apresentacdo dos fatores criticos no posto de atendimento do Shopping Difusora

O nivel de importancia e satisfacdo atribuida aos itens do questionario, na percepgao
dos servidores do Shopping Difusora, se assemelha aos niveis da media geral, embora este
posto apresente o maior nivel de satisfacdo dentre os demais. Esses dados podem ser

visualizados na figura 4.12.

Figura 4.12 Grafico da média de importancia e satisfacdo do posto de atendimento do Shopping Difusora
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Fonte: dados de pesquisa, 2015.

Os fatores que apresentaram criticidade nesse posto estavam inseridos nos fatores
criticos gerais, exceto vaga para estacionamento. O motivo para esse fator se mostrar critico
nesse posto € o mesmo identificado na andlise do North Shopping Caruaru, citado

anteriormente. O quadro 4.6 sintetiza esses fatores.
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Quadro 4.6 Fatores criticos de QVT de acordo com os servidores do posto de atendimento do Shopping Difusora

FATORES IMPORTANCIA SATISFAQAO DIFERENCA
Auxilio-alimentacao 4,38 1,56 2,82
Plano de cargos, salarios e carreira 4,69 2,12 2,57
Incentivo a qualificacdo 4,56 2,18 2,38
Treinamento 4,56 2,18 2,38
Vaga para estacionamento 4,13 1,87 2,26
Disponibilidade de um manual de 4,56 2,31 2,25
procedimentos uniforme e
atualizado
Oportunidade de desenvolvimento 4,5 2,31 2,19
pessoal
Programas de bem-estar 4,25 2,12 2,13
Salario justo a funcédo 4,63 2,56 2,07
Promocao interna 4,25 2,25 2

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.2.1.3 Apresentacao dos fatores criticos na CIRETRAN Caruaru

Embora as médias atribuidas a importancia e satisfacdo se assemelhem a média geral,
a CIRETRAN Caruaru foi o posto que apresentou o maior nivel de insatisfagdo, como pode

ser visto na figura 4.13.

Figura 4.13 Gréfico da média de importancia e satisfacdo da CIRETRAN Caruaru
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Fonte: dados de pesquisa, 2015.

No que diz respeito ao fatores, esse posto de atendimento apresentou um elevado

numero de itens que sdo considerados criticos na percepcao dos servidores. Enquanto a média
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geral foi de 12 fatores criticos, na CIRETRAN foram identificados 19 fatores, 0s quais estdo

listados no quadro 4.7 destacados em negrito e serdo descritos a seguir.

e Manutencéo de equipamentos de trabalho (Importancia: 4,45; Satisfacdo: 1,54) atraves
de conversas com os servidores e da observacao direta € possivel perceber que ndo ha
manutencdo dos equipamentos de trabalho, 0 que torna esse fator critico para o posto.
Embora esse seja um problema geral no 6rgdo, tem-se a impressdao que 0s Shoppings
recebem uma atencdo maior quanto este aspecto, com prioridade na resolucdo de
problemas desse tipo, por esse motivo a criticidade se deu apenas na CIRETRAN.

e Direito a greve (Importancia: 4,73; Satisfacdo: 1,9) a insatisfacdo com relacdo este
fator é decorrente de tentativas de greve frustradas pelos servidores, na qual tiveram os
descontos na sua folha salarial dos dias que ndo trabalharam. Atualmente s6 é
permitido fazer greve se 30% das atividades continuarem a ser realizadas, é 0 que 0s
servidores chamam de operagdo padréo, onde eles diminuem o ritmo do atendimento e
das atividades.

e Gratificagdes (Importancia: 4,36; Satisfacdo: 1,63) esse fator aparece como critico
para a CIRETRAN porque eles ndo recebem gratificacbes. As gratificacOes sdo apenas
para os servidores lotados em postos de atendimento de Shopping e fiscalizacéo, e na
percepcao dos servidores das CIRETRAS deveria se estender para todos.

e PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional) e PPRA (Programa de
Prevencdo de Riscos Ambientais) (Importancia: 4,45; Satisfacdo: 1,72) pode-se dizer que
esse fator é critico especialmente para os servidores que realizam as vistorias dos
veiculos e para os fiscais de exame, Vvisto que estes estdo sempre expostos aos
poluentes emitidos pela combustdo dos veiculos. A solucdo seria a criacdo de
programas do tipo, ou a¢des que diminuam as consequéncias dessa exposicao.

e CIPA (Comisséo Interna de Prevencéo de Acidentes) (Importancia: 4,73; Satisfacdo: 2) na
CIRETRAN sdo realizados 0s exames teoricos e praticos, sendo comum acidentes no
local de baliza (exame préatico), por este motivo esse fator € critico para os servidores
do posto, principalmente para 0s que exercem suas atividades nesse setor. A
implementacdo de uma CIPA seria bastante util para o posto, além de aumentar a
satisfacdo dos servidores.

e Material adequado para o trabalho (Importancia: 4,64; Satisfacdo: 2) corroborando

com o que foi dito anteriormente, em relagdo a manutencdo de equipamentos de
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trabalho, esse fator se mostra critico. Mesmo que o DETRAN-PE forneca tais
materiais, talvez o problema esteja relacionado com a logistica, que se for bem
planejada pode amenizar a criticidade desse fator.

e Ginastica laboral (Importancia: 4,09; Satisfacdo: 1,63) é interessante destacar que,
embora esse fator tenha se mostrado critico apenas na CIRETRAN, a ginastica laboral
¢ de suma importancia para todos os servidores do o6rgdo. Considerando que as
atividades, em sua maioria, sdo desenvolvidas no computador, os servidores passam
muito tempo sentados executando esforcos repetitivos, como digitar, que podem

ocasionar até lesdes. A¢des que incentive os servidores a se exercitarem durante o

expediente pode ser um bom comeco.

Quadro 4.7 Fatores criticos de QVT de acordo com os servidores da CIRETRAN Caruaru

FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO | DIFERENCA
Auxilio-alimentacéo 4,91 1,27 3,64
Plano de cargos, salarios e carreira 5 1,72 3,28
Oportunidade de desenvolvimento 4,45 1,34 3,11
pessoal
Promocao interna 4,55 1,45 3,1
Poder aquisitivo do salério 4,91 1,9 3,01
Internet de alta velocidade 4,45 1,54 3,01
Programas de bem-estar 4,64 1,72 2,92
Disponibilidade de um manual de 4,64 1,72 2,92
procedimentos uniforme e
atualizado
Manutencéo de equipamentos de 4,45 1,54 2,91
trabalho
Direito a greve 4,73 1,9 2,38
Salario justo a funcédo 5 2,18 2,82
Gratificagoes 4,36 1,63 2,37
PCMSO (Programa de Controle 4,45 1,72 2,73
Meédico de Saude Ocupacional) e
PPRA (Programa de Prevencao
de Riscos Ambientais)

CIPA (Comisséo Interna de 4,73 2 2,73
Prevencéo de Acidentes)

Acompanhamento psicologico 4,55 1,9 2,65
Material adequado para o 4,64 2 2,64
trabalho

Treinamento 4,64 2 2,64
Ginéstica laboral 4,09 1,63 2,46
Incentivo a qualificacdo 4,09 1,9 2,19

Fonte: dados de pesquisa, 2015.
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4.2.2 Apresentacdo dos Resultados Baseado nas Oito Categorias de QVT do Modelo de
Walton

Esse estudo foi baseado no modelo para avaliagdo da QVT proposto por Walton
(1973), o qual é composto por oito categorias conceituais. Desta forma, € relevante para a
pesquisa analisar os resultados obtidos com relacdo a cada categoria. A figura 4.14 mostra a

ranking de cada categoria.

Figura 4.14 Ranking das médias de importancia e satisfacdo de cada categoria do modelo de Walton
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Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.2.2.1 Compensacao justa e adequada

Essa categoria avalia a QVT de acordo com a satisfacdo do funcionario em relagédo a
remuneracao recebida pelo trabalho exercido. No quadro 4.8 é possivel visualizar os itens,
contidos no questionario, que foram utilizados para avaliar a satisfacdo dos servidores no que

diz respeito a esta categoria.
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Quadro 4.8 Grau de importancia e satisfacdo da categoria compensacao justa e adequada de acordo com os
servidores do DETRAN-PE

FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO
Salério justo a funcdo 4,74 2,12
Poder aquisitivo do salério 4,68 2,27
Salério justo com 0 mercado 451 2,29
GratificacOes 4,66 2,51
Hora-extra remunerada 4,43 3,14
Média 4,6 2,46

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

Esta categoria obteve uma média de importancia de 4,6, se enquadrando entre “muito
importante” e “extremamente importante” ¢ uma média de satisfagdo de 2,1, ficando entre
“insatisfeito” e “indiferente”, podendo ser considerada como um fator critico, o qual refletira

negativamente na QVT dos servidores.

4.2.2.2 Condigdes de trabalho

Como visto na apresentacdo do modelo de Walton, essa categoria avalia a QVT com
base na satisfacdo em relacdo as condi¢cbes no ambiente de trabalho. Essa é a categoria que
agrega o maior nimero de fatores que devem ser avaliados para se identificar os niveis de
QVT.

A média obtida, pela categoria, de importancia foi 4,29, ficando entre “muito
importante” e “extremamente importante” e a média de satisfacdo foi de 2,76, ficando entre
“Insatisfeito” e “indiferente”, assim sendo, esta categoria se enquadra como um fator critico.

O quadro 4.9 mostra os itens que foram utilizados para avaliar essa categoria.

4.2.2.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Esta relacionada com as oportunidades que o funcionario tem de desenvolver suas
capacidades. No quadro 4.10 estdo listados os itens usados para mensurar a importancia e
satisfagdo dos servidores quanto a esta categoria.

Nesta categoria a média de importancia foi 4,27 ficando entre “muito importante” e
“extremamente importante” e a média de satisfagdo foi 3,3, entre “indiferente” e “satisfeito”,

desta forma essa categoria ndo pode ser considerada critica na percepc¢édo dos servidores do
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Quadro 4.9 Grau de importancia e satisfagdo da categoria condic¢Ges de trabalho de acordo com os servidores do

DETRAN-PE

FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO
Auxilio-alimentacéo 4,57 1,46
Disponibilidade de um manual de procedimentos uniforme e 4,57 1,8
atualizado
Ginastica laboral 3,64 1,82
Programas de bem-estar 4,3 1,95
Acompanhamento psicologico 4,04 1,95
Internet de alta velocidade 4,19 1,97
PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional) 4,06 2,06
e PPRA (Programa de Prevencdo de Acidentes)
CIPA (Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes) 4,04 2,1
Manutencdo de equipamentos de trabalho 4,47 2,31
Internet sem restrices 3,47 2,38
Reducéo da burocracia 4,15 2,42
EPT’s e EPC’s (Equipamento de Protecdo Individual e Coletivo) 4,04 2,44
Espaco de convivéncia / sala de descanso 4,11 2,63
Material adequado para o trabalho 4,6 2,65
Ergonomia 4,13 2,85
Auxilio-fardamento 4,28 3,02
Refeitdrio 4,04 3,1
Ambiente livre de insalubridade 4,57 3,12
Plano de saude 4,77 3,21
Bom relacionamento com 0s usuarios 4,49 3,25
Disponibilidade de telefone 4,13 3,34
Ambiente livre de periculosidade 4,53 34
Atendimento ao usuario por agendamento 3,98 3,42
Auxilio-transporte 4,55 3,51
lluminacdo adequada 4,57 3,55
Ambiente climatizado 4,53 3,63
Limpeza do local de trabalho 4,6 4
Jornada de trabalho adequada 4,7 4
Média 4,29 2,76

Fonte: dados de pesquisa, 2015.
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Quadro 4.10 Grau de importancia e satisfacdo da categoria uso e desenvolvimento de capacidades de acordo com
os servidores do DETRAN-PE

FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO
Reunides periddicas 3,79 2,12
Importancia da fungéo 4,38 3,23
Clareza do procedimento da tarefa 4,57 3,27
Receptividade a sugestdes por parte da chefia 4,4 34
Complexidade da tarefa 3,92 3,43
Circulos de controle de qualidade 4,28 3,48
Autonomia na execucéo da tarefa 4,38 3,76
Afinidade com a tarefa 4,51 3,78
Média 4,27 33

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.2.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Refere-se a oportunidades de desenvolvimento e crescimento pessoal e seguranga no

emprego. Os itens relacionados a esta categoria podem ser visualizados no quadro 4.11,

através deles foi mensurado o nivel de importéancia e satisfagao.

Quadro 4.11 Grau de importancia e satisfagdo da categoria oportunidade de crescimento e seguranca de acordo
com os servidores do DETRAN-PE

FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO

Promoc0es internas 4,45 1,91
Treinamento 4,43 1,97
Plano de cargos, salarios e carreira 4,79 2

Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,57 2,04
Incentivo a qualificagdo 4,49 2,06
Incentivo a criatividade 4 2,12
Reconhecimento pelo trabalho exercido 4,21 2,68
Autorrealizacao 4,45 3,06
Estabilidade no emprego 4,91 4,51
Média 4,47 2,48

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

A média de importancia foi de 4,47 ficando entre “muito importante” e

“extremamente importante” ¢ a média de satisfacdo 2,48 entre “insatisfeito” e “indiferente”,
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4.2.2.5 Integracdo social na organizacéao
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O objetivo dessa categoria € avaliar o grau de integracdo social existente na

organizacdo. No quadro 4.12 podem ser visualizados 0s itens que mensuraram esta categoria.

Esta categoria apresentou uma media de importancia de 4,51 entre “muito importante” e

“extremamente importante” e média de satisfacdo 3,53 entre “indiferente” e “satisfeito”, desta

forma a mesma ndo é considerada critica pra os servidores.

Quadro 4.12 Grau de importancia e satisfacdo da categoria integracdo social na organizagéo de acordo com 0s
servidores do DETRAN-PE

FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO
Cooperacao entre a equipe 4,53 3,44
Estilo gerencial satisfatorio da chefia 4,53 3,51
Elogios 4,06 2,51
Comunicacéo interna adequada 4,43 2,97
Bom relacionamento com colegas 4,68 4,17
Bom relacionamento com a chefia 4,68 4,06
Auséncia de preconceitos 4,66 4,06
Média 4,51 3,53

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.2.2.6 Constitucionalismo

Essa € a categoria que avalia o grau em que as leis trabalhistas estdo sendo

cumpridas. Os itens relacionados a esta categoria estdo listados no quadro 4.13, a partir deles

foi realizada a andlise dos niveis de importancia e satisfacéo.

Essa categoria apresentou uma média alta, tanto de importancia como satisfacao.

Uma média de importancia de 4,57 entre “muito importante” e “extremamente importante” e

média de satisfagao 3,7 entre “indiferente” e “satisfeito”, ou seja, ela ndo deve ser considerada

uma categoria critica.
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Quadro 4.13 Grau de importancia e satisfacdo da categoria constitucionalismo de acordo com os servidores do

DETRAN-PE ) _
FATORES IMPORTANCIA |SATISFACAO
Direito a greve 4,38 2,61
Caixa de sugestdes / ouvidoria 4,11 3,04
Igualdade no tratamento independente da funcéo 4,47 3,1
Cobranca nao excessiva por resultados 4,13 3,57
Respeito as leis trabalhistas 4,83 3,61
Inexisténcia de coacdo ou perseguicao 4,74 3,8
Respeito aos intervalos para refeicdes 4,59 3,95
Respeito aos horéarios de trabalho 4,77 4,06
Gozo real e periddico de férias 4,79 4,44
Salério pago em dia 4,96 4,89
Média 4,57 3,7

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.2.2.7 O trabalho e o espaco total de vida

E usada para avaliar o equilibrio entre a vida pessoal e vida no trabalho, atentando

para que o trabalho ndo ocupe todo o tempo de vida de uma pessoa. Os itens usados para

analisar essa categoria estdo no quadro 4.14.

A categoria apresenta uma média de importancia foi 3,9 que ficou na escala de

“razoavelmente importante” e “muito importante” e de satisfagdo foi 2,91 entre “insatisfeito”

e “indiferente”, ndo se mostrando critica.

Quadro 4.14 Grau de importancia e satisfagdo da categoria trabalho e o espaco total de vida de acordo
com os servidores do DETRAN-PE

FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO
Creche 33 1,93
Folga para eventos com a familia 3,98 2,43
Viagens a trabalho 2,89 2,72
Flexibilidade no horéario 4,23 3,29
N&o precisar trabalhar em feriados e datas festivas 4,7 3,55
Residéncia proxima ao local de trabalho 4,21 3,59
Média 3,9 2,91

Fonte: dados de pesquisa, 2015.
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4.2.2.8 Relevancia social do trabalho na vida

Avalia a QVT sob a percepc¢édo do individuo com relacdo a responsabilidade social da
organizagao, prestacdo de servigos e apoio aos trabalhadores. O quadro 4.15 lista os itens
usados para avaliar essa categoria.

Apresentou uma média de importancia de 4,12 entre “muito importante” e
“extremamente importante” e a média de satisfacdo de 2,66 entre “indiferente” e “satisfeito”,

assim sendo essa categoria ndo foi considerada critica.

Quadro 4.15 Grau de importancia e satisfacdo da categoria relevancia social do trabalho na vida de acordo com
os servidores do DETRAN-PE

FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO
Vaga para estacionamento 4,28 2,25
ConfraternizacGes promovidas pela organizacao 4,33 2,45
Orgulho da organizagéo 3,45 2,53
Imagem da organizacao para sociedade 4,21 2,68
Identificacdo com a organizagéo 4,34 3,42
Média 4,12 2,66

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

Com base no que foi exposto em relacdo a analise de acordo com as oito categorias do
modelo de Walton, pode-se perceber que algumas categorias se mostraram criticas, cujos
motivos ja foram apresentados, confirmando o que ja havia sido explicitado anteriormente.
Dentre elas as categorias compensacdo justa e adequada, oportunidade de crescimento e
seguranca e condicdes de trabalho, foram as que apresentaram maior criticidade. Portanto, de
posse desses resultados a organizagdo podera desprender mais atencdo a estes fatores, dando

prioridade ao que se revelaram mais criticos e desta forma melhorar a QVT dos servidores.

4.2.3 Apresentacdo dos resultados baseado na questéo aberta

Na questdo aberta os respondentes tinham que informar quais os trés itens que eles
consideravam mais criticos dos 78, inseridos no questionario. Dos 47 respondentes, 40
informaram os trés itens, um informou dois itens e seis ndo informaram nenhum item,
totalizando 122 pontos. No quadro 4.11 sdo mostrados os 10 fatores que foram considerados

criticos descrito pelos respondentes, ou seja, 0s que receberam o maior nimero de respostas.
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Quadro 4.16 Fatores criticos segundo os respondentes de acordo com a questdo aberta do questionario

QUANTIDADE
FATORES DE RESPOSTAS | PERCENTAGEM

Salério justo a funcdo 18 15%
Disponibilidade de um manual de procedimentos

uniforme atualizado 12 10%
Plano de cargos, salarios e carreira 8 7%
Plano de saude 7 6%
Auxilio-alimentacdo 7 6%
GratificacOes 5 4%
Poder aquisitivo do salario 5 4%
Promoc0es internas 5 4%
Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4 3%
Salario justo com o0 mercado 4 3%

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

Analisando as respostas referentes a questdo aberta, percebesse que novamente
aparecem os fatores que foram considerados criticos na analise da primeira parte do
questionario, composto pelos 78 itens. O que comprova a criticidade desses fatores.

No quadro estd destacado em negrito o fator “Plano de satde”, pois este fator ndo
havia sido considerado critico nas questdes fechadas, tanto na média geral como na média por
posto de atendimento. A justificativa para que ele seja considerado critico se da justamente
pela importancia que é atribuido ao mesmo pelos servidores. Embora 0 DETRAN-PE
disponibilize plano de salde e esteja atendendo satisfatoriamente a este item, existe uma
grande preocupacdo por parte dos servidores quanto a sua manutencdo. Essa preocupacdo é
decorrente de situacdes vivenciadas pelos servidores, na qual tiveram o plano de saude

suspenso e ficaram desassistidos por um dado periodo de tempo.

Esta secdo tratou da analise dos resultados. No préximo capitulo serdo abordadas as

considerac0es finais desse estudo, composto pelas conclusdes e recomendacoes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo tratard das consideracgdes finais desse estudo, apresentando as conclusdes

e recomendagdes, com base na analise dos resultados da pesquisa.

5.1 CONCLUSOES

Qualidade de vida no trabalho é um fator que vem se tornando tdo importante dentro
das organizagBes quanto os fatores como higiene e seguranca. Em decorréncia disto varios
estudos estdo sendo realizados nessa area, que se tornou de suma importancia para as
empresas que desejam manterem-se competitivas em seu mercado de atuacdo, independente
de ser publica ou privada.

Vaérias teorias de motivacdo contribuiram para o surgimento da QVT e seus varios
modelos de avaliacdo, entre as principais estdo: a Hierarquia das Necessidades, de Maslow; a
Teoria ERC, de Alderfer; a Teoria X e Y, de McGregor; a Teoria dos dois fatores, de
Herzberg e a Teoria da expectativa Vroom.

A importancia de se estudar QVT se da porque as condi¢des no ambiente de trabalho e
o nivel de satisfacdo dos funcionarios irdo refletir diretamente nos resultados da organizacéo,
ou seja, uma equipe de trabalho insatisfeita ndo serd tdo produtiva quanto seriam se
estivessem com um nivel de satisfacdo elevado. Em virtude desses fatores surge a necessidade
de estudar QVT nas organizacdes publicas, visto que, semelhante as empresas privadas, estas
possuem objetivos e metas que precisam ser alcangados.

Considerando o DETRAN-PE, que é um 6rgédo da administragdo publica, cujo objetivo
é satisfazer as necessidades da populacéo e proporcionar o bem comum, foi muito relevante a
escolha do mesmo como objeto desse estudo. Esse estudo teve como objetivo identificar e
analisar os fatores considerados criticos na percepc¢do dos servidores do DETRAN-PE em
Caruaru, fatores estes que interferem na QVT dos mesmos.

Para identificar tais fatores foi utilizado um questionario contendo 78 itens e uma
questdo aberta, o qual era baseado no modelo para avaliacdo da QVT proposto por Walton,
gue é dividido em oito categorias conceituais e € considerado um dos modelos mais

completos para este tipo de avaliacdo. No questionario os respondentes atribuiam um grau de
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importancia e satisfacdo para cada fator.

Através da analise dos resultados obtidos com a aplicacdo do questionario, baseado no
modelo Walton, foi possivel identificar os fatores criticos para o 6rgéo. Os fatores criticos
foram os que apresentaram um alto grau de importancia e um baixo nivel de satisfacdo na
percepcao dos servidores.

Considerando o estudo de modo geral foram identificados 12 fatores considerados
criticos no 6rgdo: auxilio-alimentacdo, plano de cargos, salérios e carreira, disponibilidade de
um manual de procedimentos uniforme e atualizado, salario justo a funcdo, promogdo interna,
oportunidade de desenvolvimento pessoal, treinamento, incentivo a qualificacdo, poder
aquisitivo do salario, programas de bem-estar, internet de alta velocidade e acompanhamento
psicoldgico.

Analisando separadamente cada posto de atendimento foi possivel perceber que alguns
fatores se mostravam criticos em um determinado posto e em outro nao.

O posto de atendimento do North Shopping Caruaru apresentou uma média de
importancia e satisfacdo semelhante & média geral do 6rgdo e também 12 fatores criticos,
porém, surgiram dois novo fatores considerados criticos, sdo eles: vaga para estacionamento e
salario justo com o mercado. Foi possivel notar que o surgimento desses fatores se deu porque
0 posto esta localizado em um shopping, onde os servidores tem que pagar estacionamento e
as despesas, inclusive com alimentacdo, sdo mais altas, consequentemente diminuindo o
poder aquisitivo do salario.

A média de importancia e satisfacdo no posto de atendimento do Shopping Difusora
ndo se distanciou muito da média geral, mas, 0s resultados mostraram que os servidores desse
posto estdo um pouco mais satisfeitos que os demais. E interessante destacar que por se tratar
de um posto de atendimento que também esteja localizado em um shopping, o fator vaga para
estacionamento surge novamente como critico na percepcéo dos servidores.

A CIRETRAN Caruaru foi o posto de atendimento que apresentou 0 maior nimero de
fatores criticos na percepcédo dos servidores, o que refletiu, também, na media de importancia
e satisfacdo do posto, que ficou abaixo das demais, inclusive da média geral do ¢rgéo.
Surgiram sete novos fatores, a maioria deles relacionados as condic¢Ges de trabalho, os quais
tém contribuido para a insatisfacdo dos servidores lotados nesse posto. Diante disso, percebe-
se que a CIRETRAN Caruaru necessita de uma atencdo especial e intervengdes o quanto
antes, para que possa elevar o nivel da QVT e reduzir essa insatisfacdo que reflete na imagem

do 6rgdo e nos servigos prestados.
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Analisando os resultados com base nas categorias do modelo de Walton as que se
apresentaram como mais criticas foram: compensacdo justa e adequada, oportunidade de
crescimento e seguranca e condicOes de trabalho. Esses resultados corroboram com o as
andlises feitas anteriormente, onde os fatores dessas mesmas categorias foram o0s que se
mostraram criticos nos postos de atendimento.

A média geral de importancia do orgdo foi 4,34 entre “muito importante” e
“extremamente importante” ¢ a média de satisfagdo foi 2,97 ficando entre “insatisfeito” e
“indiferente”, o que pode ser considerado uma média critica. Os resultados apontam para a
necessidade de intervencBes no 6rgao, de modo que possa melhorar a QVT dos servidores e
elevar o nivel de satisfacdo destes, o que resultard em uma melhor qualidade nos servicos

prestados refletira na imagem da organizacéo.

5.2 RECOMENDACOES

Diante dos resultados obtidos nessa pesquisa, fica recomendado um estudo mais amplo
no 6rgao, abrangendo todos os servidores, para que em seguida intervencdes sejam feitas nos
locais de trabalho, e posteriormente esses niveis sejam reavaliados, a partir da reaplicacdo do
questionario.

Fica recomentado, também, a aplicacdo desse modelo para avaliacdo da QVT, nos
demais 6rgdos da administracdo publica, que desempenham atividades semelhantes ao 6rgéao
estudado. O que se justifica pelo fato destes servidores estarem em contato direto com o
publico, e que o seu grau de satisfacdo ou insatisfacdo ira refletir nas suas tarefas, podendo
refletir negativamente para a imagem do orgao.

Por fim, recomenda-se a aplicacdo desse modelo nos demais 6rgaos da administracéo
publica, nos quais as atividades sdo exercidas internamente ndo havendo contato direto com o
publico. Pois o nivel de QVT desses servidores ird influenciar nos resultados das suas tarefas,

podendo tornar a organizacao mais eficiente e eficaz.
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VIRTUS IMPAVID,,

UNIVERSIDADE
FEDERAL

DE PERNAMBUCO APEND|CE A — Questioné_l"io

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: FATORES CRITICOS NA
PERCEPCAO DOS SERVIDORES DO DETRAN-PE CARUARU

Prezado servidor,

Como graduanda do curso de Administragdo da Universidade Federal de Pernambuco -
UFPE, Centro Académico do Agreste - CAA, estou realizando uma pesquisa sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores do DETRAN-PE Caruaru.

Solicito sua colaboracdo no preenchimento deste questionario e desde ja agradeco a sua

atencdo e disponibilidade.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario € composto por 79 itens, que devem ser avaliados segundo duas escalas:

importéncia e satisfacdo. Além de uma questdo aberta.

Na primeira coluna, correspondente a escala “importancia”, vocé deve avaliar o grau de
importancia gue vocé da a cada item de acordo com a seguinte escala:

1- NADA IMPORTANTE

2 - POUCO IMPORTANTE

3 - RAZOAVELMENTE IMPORTANTE

4 - MUITO IMPORTANTE

5- EXTREMAMENTE IMPORTANTE
Na segunda coluna, correspondente a escala “satisfacdo”, vocé deve avaliar o seu nivel

de satisfacdo atual com relacéo aos itens listados, de acordo com a seguinte escala:
MUITO INSATISFEITO (A)

INSATISFEITO (A)

*4) INDIFERENTE

SATISFEITO (A)

MUITO SATISFEITO (A)




ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA SATISFACAO
1. Reconhecimento pelo trabalho exercido ORONONOREO,
2. Ergonomia OXGNONORE,
3. Viagens a trabalho ORONONOREO,
4. Hora-extra remunerada QOB®®G
5. Importancia da fungdo ORONONORO,
6. Reducéo da burocracia ORONONORO,
7. Espaco de convivéncia / sala de descanso ORONORONO,
8. ]Ic\lé;)_ precisar trabalhar em feriados e datas DB G G
9. Iiiel\r:?i?/oaqualificagéo OXONONOREO),
10. VVaga para estacionamento ONONONONO,
11. Limpeza do local de trabalho ONBGRONORE),
12. Cooperaco entre a equipe ONORONONO
13. Reunides periddicas ONORONONE),
14. Internet sem restricdes OJONONONE,
15. Gozo real e periddico de férias ONORONONE),
16. Manutencéo de equipamentos de trabalho ONONONONO,
17. Incentivo & criatividade OO ®06G
18. Estilo gerencial satisfatdrio da chefia ONORONONO
19. Imagem da organizacao para sociedade ONORONONO,
20. Creches ONONONONC;
21. Receptividade a sugestdes por parte dachefia |D @ @ @ ©®
22. Elogios ORONONORO)
23. lgualdade no tratamento independente da DB G

funcéo
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ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA SATISFACAO
24. Inexisténcia de coacéo ou perseguicio ONONONONE,
25. Complexidade da tarefa ONONONONO,
26. Salario pago em dia ORONONOREO,
27. Autonomia na execucéo da tarefa ONONONONO,
28. Circulos de controle de qualidade ONONONONO
29. Cobranca nio excessiva por resultados OXONONONE),
30. Comunicacéo interna adequada ORONONOREO,
31. Disponibilidade de telefone OXBGRONONE),
32. Ambiente livre de periculosidade ONORONONE)
33. Afinidade com a tarefa ONORORONO),
34. (()Zr(;r;fnrﬁzt:;g:)zagﬁes promovidas pela DG G 06
35. GratificacGes ORONONOREO,
36. Oportunidade de desenvolvimento pessoal ORONORONO,
37. Material adequado para o trabalho ORONONOREO,
38. Bom relacionamento com colegas ORONORONO)
39. Salario justo & funcéo ORONONOREO,
40. Salario justo com o mercado ORONONOREO,
41. Bom relacionamento com a chefia ONONONONO),
42. Refeitorio OXGRORONOIMIIEITIEC)
43. Orgulho da Organizaco ONORONONE),
44. Auto-realizagdo OXONONORE,
45, Bom relacionamento com 0s USUArios ONORONONE),
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ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA SATISFACAO
46. Direito a greve ONORONONO,
47. Auxilio-transporte OXGNONORE,
48. Plano de cargos, salarios e carreira ONONONOREO),
49. Clareza do procedimento da tarefa ORONORONO,
50. Respeito as leis trabalhistas ORONONOREO,
51. Residéncia proxima ao local de trabalho ORONORONO,
52. Auxilio-fardamento DOB®®06G
53. Estabilidade no emprego OJONONONE,
54. Flexibilidade no horario DRO®G
55. Identificacdo com a organizagéo ORONONOREO,
56. lluminacéo adequada ONONONOREO,
57. Poder aquisitivo do salario ONONONOREO,
58. Programas de bem-estar OXONONOREO),
59. Treinamento ONONONONE)
60. Internet de alta velocidade ONONONONC;
61. Plano de satde ONONONONC;
62. Ambiente climatizado ONONONONC;
63. Acompanhamento psicolégico OXONONONE,
64. Auxilio-alimentacdo OXONONORE),
I s S 000 00
66. Caixa de Sugestdes / Ouvidoria ORONONOREO,
67. Folga para eventos com a familia ORONONOREO,
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ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA| SATISFACAO

68. Respeito aos intervalos para refeicdes ONONORON6)
69. PCMSO (Programa de Controle Medico de

Saude Ocupacional) e PPRA (Programa de ODOB® G

Prevengdo de Riscos Ambientais)
70. Ambiente livre de insalubridade ONORORONO)
71. CIPA (Comissdo Interna de Prevencdo de

Acidentes) DO O®ODHEHOE
72. Auséncia de preconceito ONORONONO,
73. Promogdes internas ONORONONE)
74. Respeito aos horarios de trabalho ORONORONO,
75. Ginastica laboral ORONONOREO,
76. Jornada de trabalho adequada OJONONONE,
77. Atendimento ao usuario por agendamento ONONONONO,
78. Disponibilidade de um manual de DB GG

procedimentos uniforme e atualizado

Questdo Aberta
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Dentre os fatores citados acima, quais 0s trés itens que vocé acha que sao importantes, porém
ndo estdo sendo atendidos na empresa, mas que vocé gostaria que fossem atendidos com
prioridade?

10

20

30




Para finalizar a pesquisa, por gentileza preencha os dados pessoais solicitados abaixo:

Género:
() Masculino
() Feminino

Faixa Etaria:

() até 20 anos

( )de2la35anos
() de 36 a40 anos
() de4lad5anos
() de46a50anos
() acima de 50 anos

Estado civil:
() Casado
() Solteiro
() Divorciado
() Viavo
() Outro

Posto em que trabalha:

() DETRAN North Shopping Caruaru
() DETRAN Shopping Difusora

( ) CIRETRAN Caruaru

Dependentes:
( ) Néo
() Sim. Quantos?

Faixa de Renda:

( ) até R$2.000,00

( ) deR$2.001,00 a R$ 3.000,00
() deR$3.001,00 a R$ 4.500,00
( ) deR$4.501,00 a R$ 6.000,00
( ) deR$6.001,00 a R$ 7.500,00
() acimade R$ 7.501,00

Tempo de Servigo:
( )atélano

( )dela3anos

( )deda6anos

( )de7a9anos
() 10 anos ou mais

Escolaridade:

() 2°grau (ensino médio) incompleto
() 2°grau (ensino médio) completo
() Ensino superior incompleto

() Ensino superior completo

() Pds-Graduacao
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APENDICE B - Ranking dos fatores de acordo com Importancia e Satisfac&o

atribuidos pelos servidores do DETRAN-PE em Caruaru

ITEM FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO | DIFERENCA
64 | Auxilio-alimentacéo 4,57 1,46 3,11
48 | Plano de cargos, salarios e carreira 4,79 2 2,79

Disponibilidade de um manual de
78 | procedimentos uniforme e atualizado 457 1,8 2,77
39 | Salério justo a funcao 4,74 2,12 2,62
73 | Promocdes internas 4,45 1,91 2,54
36 | Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,57 2,04 253
59 | Treinamento 4,43 1,97 2,46
9| Incentivo a qualificacdo 4,49 2,06 2,43
57 | Poder aquisitivo do salario 4,68 2,27 2,41
58 | Programas de bem-estar 43 1,95 2,35
60 | Internet de alta velocidade 4,19 1,97 2,22
40 | Salario justo com o mercado 4,51 2,29 2,22
16 | Manutencéo de equipamentos de trabalho 4,47 2,31 2,16
35| Gratificaces 4,66 2,51 2,15
63 | Acompanhamento psicolégico 4,04 1,95 2,09
10| Vaga para estacionamento 4,28 2,25 2,03
PCMSO (Programa de Controle Médico de
Saude Ocupacional) e PPRA (Programa de
69 Prevencao de Acidentes) 4.06 206 2
37 | Material adequado para o trabalho 4.6 2,65 1,95
CIPA (Comissdo Interna de Prevencéo de
71 | Acidentes) 4,04 21 1,94
17 | Incentivo a criatividade 4 2,12 1,88
19 | Imagem da organizacéao para sociedade 4,33 2,45 1,88
75 | Ginastica laboral 3,64 1,82 1,82
46 | Direito a greve 4,38 2,61 1,77
6 | Reducéo da burocracia 4,15 2,42 1,73
13 | Reunides periodicas 3,79 2,12 1,67
EPI’s e EPC’s (Equipamento de Protecdo
65 | Individual e Coletivo) 4,04 2,44 1,6
61 | Plano de saude 4,77 3,21 1,56
22 | Elogios 4,06 2,51 1,55
67 | Folga para eventos com a familia 3,98 2,43 1,55
1 | Reconhecimento pelo trabalho exercido 4,21 2,68 1,53
43| Orgulho da organizacao 4,21 2,68 1,53
20 | Creche 3,43 1,93 1,5
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ITEM FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO | DIFERENCA
7 | Espago de convivéncia / sala de descanso 4,11 2,63 1,48
30 | Comunicacao interna adequada 4,43 2,97 1,46
70 | Ambiente livre de insalubridade 4,57 3,12 1,45
44 | Autorrealizagdo 4,45 3,06 1,39
Igualdade no tratamento independente da
23 | funcéo 4,47 3,1 1,37
49 | Clareza do procedimento da tarefa 4,57 3,27 1,3
4 | Hora-extra remunerada 4,43 3,14 1,29
2 | Ergonomia 4,13 2,85 1,28
52 | Auxilio-fardamento 4,28 3,02 1,26
45 | Bom relacionamento com 0s usuarios 4,49 3,25 1,24
50 | Respeito as leis trabalhistas 4,83 3,61 1,22
Né&o precisar trabalhar em feriados e datas
g | festivas 47 3,55 1,15
5 | Importancia da funcao 4,38 3,23 1,15
32 | Ambiente livre de periculosidade 4,53 3,4 1,13
12 | Cooperacao entre a equipe 4,53 3,44 1,09
14 | Internet sem restri¢des 3,47 2,38 1,09
66 | Caixa de sugestdes / ouvidoria 4,11 3,04 1,07
47 | Auxilio-transporte 4,55 3,51 1,04
18 | Estilo gerencial satisfatorio da chefia 4,53 3,51 1,02
56 | lluminacdo adequada 457 3,55 1,02
Receptividade a sugestbes por parte da
21 | chefia 4,4 3,4 1
24 | Inexisténcia de coacdo ou perseguicédo 4,74 3,8 0,94
54 | Flexibilidade no horario 4,23 3,29 0,94
42 | Refeitério 4,04 3,1 0,94
Confraternizagoes promovidas pela
34 | organizacao 3,45 2,53 0,92
55 | Identificacdo com a organizagéo 4,34 3,42 0,92
62 | Ambiente climatizado 4,53 3,63 0,9
28 | Circulos de controle de qualidade 4,28 3,48 0,8
31 | Disponibilidade de telefone 4,13 3,34 0,79
33 | Afinidade com a tarefa 4,51 3,78 0,73
74 | Respeito aos horarios de trabalho 4,77 4,06 0,71
76 | Jornada de trabalho adequada 4,7 4 0,7
68 | Respeito aos intervalos para refeices 4,59 3,95 0,64
27 | Autonomia na execucéo da tarefa 4,38 3,76 0,62
41 | Bom relacionamento com a chefia 4,68 4,06 0,62
51 | Residéncia proxima ao local de trabalho 4,21 3,59 0,62
72 | Auséncia de preconceitos 4,66 4,06 0,6
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ITEM FATORES IMPORTANCIA SATISFA(;AO DIFERENCA
11 | Limpeza do local de trabalho 4.6 4 0,6

29 | Cobranga nédo excessiva por resultados 4,13 3,57 0,56

77 | Atendimento ao usuério por agendamento 3,98 3,42 0,56

38 | Bom relacionamento com colegas 4,68 4,17 0,51

25 | Complexidade da tarefa 3,92 3,43 0,49

53 | Estabilidade no emprego 4,91 451 0,4

15 | Gozo real e periodico de férias 4,79 4,44 0,35

3| Viagens a trabalho 2,89 2,72 0,17

26 | Salario pago em dia 4,96 4,89 0,07




