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RESUMO

O estudo a seguir trata-se de uma avaliacdo do nivel de qualidade de vida dos
funcionarios da Claro do Mid Way, onde sdo discutidas as varias concepcdes e vises de
estudiosos que abordam o assunto, assim como o0s primeiros indicios do surgimento da
qualidade de vida no trabalho. Quanto aos meios de investigagéo, realizou-se uma pesquisa
exploratéria e descritiva. Para a coleta dos dados, utilizou-se como instrumento, um
questionario cujas respostas foram tratadas quantitativa e qualitativamente. A representacdo
destes dados foi feita através de graficos, onde se mostrou o nivel de satisfacdo dos
funcionérios em relagdo a diversos aspectos. Os resultados mostram que o nivel de satisfacdo
dos funcionarios da empresa estudada com a qualidade de vida é muito bom, porém torna-se
claro que a empresa mesmo com resultados satisfatérios deve sempre estar buscando a
melhoria nos pontos essenciais para que haja sempre a qualidade de vida dentro da
organizacéo.

Palavras-chave: Qualidade de vida, satisfacdo e melhorias.



ABSTRACT

The study to follow one is about an evaluation of the level of quality of life the
employees of clearly of the Mid Way , where some conceptions and vision of studious are
argued that they approach the subject, as well as the first indications of the sprouting of the
quality of the work. How much to the ways of inquiry, a exploratory and descriptive research
was become fulfilled. For the collection of the data, it was used as instrument, a questionnaire
whose answers had been treated quantitative and qualitatively. The representation of the level
of satisfaction of the employees in relation the diverse aspects. The results show that the level
of satisfaction of the employees of the company studied with the quality of life is very good,
however one becomes clearly that the same company with satisfactory results must always be
searching the improvement in the essential points so that always be searching has the quality
of life inside of the organization.

Words-key: Quality of life, satisfaction and improvements.
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1 INTRODUCAO

Com o aumento da competicdo no mercado provocada pelas transformacdes da
economia mundial, inovagfes tecnoldgicas e globalizacdo, ocorreram grandes processos de
mudancas nas organizagdes, visando melhorar as condi¢fes de competitividade, lucratividade
e qualidade dos produtos e servigos.

Diante disso, as empresas voltaram a sua atencdo para o envolvimento dos
funcionarios, pois eles sdo os responsaveis pela producdo e inspec¢do da qualidade do produto.
Com isso, torna-se necessario criar condi¢bes favoraveis para os trabalhadores no
desempenho de suas funcdes, investindo na sua qualificagéo, valorizagdo e satisfagdo, visto
que trabalhadores pouco satisfeitos e desmotivados apresentam altos indices de absenteismo,
rotatividade e acidentes de trabalho, com reflexos na baixa produtividade e na pouca
qualidade dos produtos e servicos.

Nesse contexto, varias empresas tém se preocupado muito com o bem-estar dos seus
funcionarios e estdo implantando programas de qualidade de vida. Por esse motivo, o0 tema
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem ganhando destaque, sendo cada vez mais
amplamente discutido e considerado como objetivo de pesquisas.

Quando falamos em Qualidade de Vida no Trabalho, logo relacionamos a expresséo
com bem-estar, prazer, disposi¢do, satisfacdo, realizacdo. Porém, estudos mostram que um
bom programa de QVT preocupa-se com fatores fisicos, emocionais e motivacionais.

Desta maneira, a filosofia da Qualidade de Vida no Trabalho busca humanizar a
organizacgéo, trazendo como resultado para os trabalhadores, melhores condigdes de trabalho
e, para as empresas, aumento de produtividade.

Atualmente, um ramo que se encontra em bastante evidéncia no pais é o de telefonia
movel. Neste segmento, a Claro, uma das principais no Brasil, € resultado da unificacdo de
seis operadoras: Americel (Centro-Oeste e parte da regido Norte), que iniciou suas operagoes
em 1997, quando foi lancada a sua rede TDMA; ATL (RJ e ES), BCP Nordeste, BCP SP,
Claro Digital (RS) e Tess (interior e litoral do Estado de SP), que iniciaram suas opera¢cfes em
1998 também com a tecnologia TDMA. Desde o lancamento da sua rede GSM, em 2003, a
Claro tornou-se marca unica, sendo uma das principais operadoras do Pais, destacando-se pela
qualidade do atendimento ao cliente, oferta de servigcos inovadores, criativos e de uUltima
geracao.



A Claro atua nacionalmente em 21 Estados e no Distrito Federal. A operadora esta
presente em mais de 2.300 cidades e atende a mais de 30 milhdes de clientes com infra-
estrutura e cobertura digital com a tecnologia GSM.

No dia 25 de setembro, a Claro completou sua presenga em todos 0s estados
brasileiros ao adquirir licencas no leildo do Servico Mdvel Pessoal (SMP), promovido pela
Agéncia Nacional de Telecomunicacdes (Anatel), para operar nos Estados do Amazonas,
Amapa, Pard, Maranhdo e Roraima e também nas cidades paranaenses de Londrina e
Tamarana.

Fundada no Brasil, a marca Claro foi adotada pela América MA&vil em empresas de
outros oito paises da América Latina.

A Claro, empresa foco deste estudo, estando consciente da importancia do papel das
pessoas para o alcance dos objetivos organizacionais, entende a necessidade de se investir em
Qualidade de Vida para seus funcionarios, valorizando-os e motivando-os para que possam
atingir os objetivos da empresa. Nacionalmente sabe-se que a empresa faz isso através de
acoes voltadas para o esporte, mais especificamente na cidade de S&o Paulo. No Rio Grande
do Norte, mais precisamente na cidade de Natal, ndo ha relato de estudos que demonstrem ou
discutam a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios da empresa.

Diante do apresentado, o presente trabalho tem o intuito de responder a seguinte
questdo: qual a satisfacdo dos funcionarios da Claro da loja do Mid Way em Natal/RN com
relacdo a QVT?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

e Avaliar a satisfacdo dos funcionarios da Claro da loja do Mid Way em Natal/RN com

relacdo a QVT a partir dos indicadores propostos por Westley.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Investigar a satisfacdo dos funcionarios da Claro da loja do Mid way com relacdo aos

indicadores psicolégicos da QVT;



e Verificar a satisfacdo dos funcionarios da Claro da loja do Mid way com relacdo aos
indicadores sociais da QVT;

e Pesquisar a satisfacdo dos funcionarios da Claro da loja do Mid way com relacdo aos
indicadores econémicos da QVT;

e Identificar a satisfagdo dos funcionarios da Claro da loja do Mid way com relacdo aos

indicadores politicos da QVT;

1.2 JUSTIFICATIVA

O presente trabalho torna-se importante, pois visa aprofundar os estudos dessa
tematica uma vez que, considera-se necessario que exista qualidade de vida na organizacéo
para que os funcionarios se sintam valorizados e motivados de modo a atingirem o0s objetivos
da empresa.

O estudo é bastante oportuno devido a crescente necessidade de se humanizar as
organizacoes.

E também viavel, uma vez que nio havera custo de investimento para que se possa
realizar o estudo. Assim a relacdo custo-beneficio € bastante favoravel para a organizagdo a
ser estudada que dispora de um diagndstico em QVT.

Além disso, a presente pesquisa sera bastante enriquecedora para a autora, a qual
somara uma gama de conhecimento sobre o tema, visto que ela possui interesse e afinidade
com a tematica. E também importante para a FARN, pois contribui bastante para a literatura
académica.

Sera ainda util a Claro, visto que, pode ficar a disposicao para consulta de funcionarios
e colaboradores que se interessem pelo assunto, além de oferecer dados fundamentais para o

desenvolvimento de novas a¢@es que favoregcam uma maior satisfacdo dos seus funcionarios.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ORIGEM E EVOLUCAO DA QVT

A preocupacdo do homem com a QVT vem desde a antiguidade, porém apresentava
outras denominacdes, defini¢des e abordagens, mas sempre visando a satisfacdo e bem-estar
do trabalhador no cumprimento do seu labor.

De acordo com Rodrigues (2000, p. 76):

“[...] a Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupagdo do homem desde
o0 inicio de sua existéncia. Com outros titulos, em outros contextos, mas sempre
voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucéo de
sua tarefa.”

O movimento da Qualidade de Vida no Trabalho teve sua origem em 1950, em
Londres, com a abordagem sdcio-técnica estudando formas de melhorar a organizacdo do
trabalho, com o objetivo de tornar a vida dos operarios no trabalho mais agradavel e
satisfatoria. Porém, somente na década de 60 a preocupacdo com a QVT tomou impulso.

Entretanto, a expressao Qualidade de Vida no Trabalho s6 foi introduzida,
publicamente, no inicio da década de 70, pelo professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles),
ampliando o seu trabalho sobre o projeto de delineamento de cargos.

Os trabalhos sobre QVT vinham sendo desenvolvidos até 1974, quando ocorreu a
grande crise energética e a alta inflagdo, principalmente, nos Estados Unidos, desacelerando e
mudando, assim, os rumos da QVT, direcionando todos os esforcos das empresas para a sua
prépria sobrevivéncia, que, com isso, abandonaram o interesse pelo tema.

No inicio da década de 80, pesquisadores perceberam que comecou a haver
insatisfacdo e uma queda do compromisso por parte dos empregados com seus trabalhos,
fazendo voltar a tona a Qualidade de Vida no Trabalho especialmente nos Estados Unidos,
onde a preocupacdo com o aumento da competitividade a nivel mundial levou os americanos
a se preocuparem com 0s novos estilos gerenciais desenvolvidos pelos japoneses, e com a

relacdo entre programas de produtividade centrados no empregado e os esforgos da QVT.



2.1.1 O cenério atual no Brasil e no mundo

No Brasil o assunto qualidade de vida no trabalho é um tema relativamente novo,
embora algumas pesquisas estejam sendo desenvolvidas, principalmente na Universidade
Federal do Rio Grande do Sul, Universidade Federal de Minas Gerais e na Embrapa de
Brasilia, que ja tem grupos de estudos sobre o tema constituidos ha varios anos.

Apesar dos estudos sobre a QVT ainda serem escassos no Brasil, Vieira (1996) cita
varias pesquisas ja realizadas, como a de Siqueira e Coleta (1989) com trabalhadores de
empresas industriais e comerciais de Uberlandia, MG; Rodrigues (1989) que investigou a
qualidade de vida no trabalho a nivel gerencial em industrias de confecgcbes no Ceard;
Fernandes e Becker (1988) investigaram a QVT nos CPDs; Macedo (1992) diagnosticou a
qualidade de vida e estresse em chefias de 12 empresas mineiras do setor publico e privado;
Tannhauser (1993) investigou as contribuicdes reais e ideais do psicélogo organizacional para
a melhoria da QVT dos empregados; Moraes (1988) pesquisou a QVT dos administradores
gue atuam com computador; Vieira (1993) investigou a QVT dos enfermeiros de um Hospital
de Ensino em Porto Alegre; Lima (1994) analisou a percepcdo dos operarios de uma empresa
de construcdo de edificacdes em Porto Alegre sobre a QVT; Fernandes e Gutierrez (1988)
realizaram um estudo na empresa JH Santos de Porto Alegre, objetivando levantar os fatores
que contribuiram para a melhoria da QVT dos funcionarios.

Atualmente em paises como Estados Unidos, Canada, Franca, Suécia, Alemanha,
Italia, Dinamarca, Noruega e Holanda, os estudos sobre a QVT encontram-se bastante

desenvolvidos e encontram maior aceitacdo, devido a fatores culturais.

2.2 CONCEITOS DE QVT

O conceito de QVT é muito abrangente e varia de acordo com o ponto de vista de cada
autor, visto que cada um ressalta aspectos que julga importantes para uma boa qualidade de
vida no trabalho.

De acordo com Vieira; Hanashiro (1990, p.45), o conceito de QVT é amplo e

contingencial, podendo ser definido como:

“[...] melhoria das condi¢des de trabalho com extensdo a todas as fungdes de
qualquer natureza e nivel hierarquico, nas variaveis comportamentais, ambientais e
organizacionais que venham, juntamente com politicas de Recursos Humanos
condizentes, humanizar o emprego, de forma a obter-se um resultado satisfatorio,



tanto para os empregados como para a organizacao. Isto significa atenuar o conflito
existente entre o capital e o trabalho.”

Fernandes (1996) conceitua QVT como a gestdo dinamica e contingencial de fatores
fisicos, tecnologicos e sociopsicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade da empresa.

Segundo Conte (2002), Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um programa que
visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador ao desenvolver suas atividades na
organizacdo, tendo como idéia béasica o fato de que as pessoas sdo mais produtivas quanto
mais estiverem satisfeitas e envolvidas com o préprio trabalho.

Para Vissani (2002), a Qualidade de Vida baseia-se em uma visdo integral das pessoas,
que € o chamado enfoque biopsicossocial. O enfoque biopsicossocial das pessoas origina-se
da medicina psicossocial, que prop@es a vida integrada ao ser humano.

Na opinido de Walton (1973, p.123),

“[...] a idéia de QVT ¢ calcada em humaniza¢do do trabalho e responsabilidade
social da empresa, envolvendo o entendimento de necessidades e aspira¢des do
individuo, através da reestruturacdo do desenho de cargos e novas formas de

organizar o trabalho, aliado a uma formacdo de equipes de trabalho com um maior
poder de autonomia e uma melhoria do meio organizacional.”

Conforme Franga (1997, p.80), “QVT ¢ o conjunto das agdes de uma empresa que
envolvem a implantacdo de melhorias e inovacGes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de
trabalho”. Portanto, A QVT ¢ vista como ferramenta gerencial construida na cultura
organizacional.

Na visdo de Chiavenato (1999, p.391), a qualidade de vida no trabalho (QVT)
“representa em que graus os membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer suas
necessidades pessoais através do seu trabalho na organizagdo”.

Feigenbaum (1994, p.103) entende que QVT:

“[...] é baseada no principio de que o comprometimento com a qualidade ocorre de
forma mais natural nos ambientes em que os funcionarios se encontram
intrinsecamente envolvidos nas decisGes que influenciam diretamente suas
atuagoes.”

Para Limongi-Franca (2003, p.91), a QVT:

“[...] é o conjunto das a¢Bes de uma empresa no sentido de implantar melhorias e
inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho, e envolve
as seguintes areas de conhecimento cientifico: salde, ecologia, ergonomia,
psicologia, sociologia, economia, administragdo e engenharia.”



Davis e Newstrom (1996, p.146), entendem a qualidade de vida no trabalho como “os
pontos favoraveis e desfavoraveis de um ambiente de trabalho para as pessoas, sem esquecer
que o ambiente deve ser tdo bom para o individuo quanto para a saude econdmica da
organizagao”.

Como podemos observar, existem varias conceituacGes e formas metodoldgicas de
abordagem em QVT. Independentemente do conceito que os diversos autores adotam, é
preciso enfatizar que as categorias conceituais ndo podem ser vistas de forma excludente ou
limitadas, mas de forma sistémica e em constante interacdo. Por exemplo, hd um equivoco em
limitar a QVT a acdes relacionadas a lazer (sob as mais diferentes formas) ou preocupacoes
com aspectos da saude ocupacional e, em particular, ergonomia e ambientes fisicos de
trabalho, em que pese a importancia destes fatores.

Deste modo, numa perspectiva mais abrangente, QVT diz respeito a: remuneracdo, em
seus aspectos de eqiiidade ou justica interna ou externa; condigdes de salde e seguranca no
trabalho, oportunidades para utilizacdo e desenvolvimento de capacidade, oportunidade de
crescimento profissional, com seguranca de empregos, renda integragdo social no ambiente de
trabalho, proporcdo ou nivel em que direitos e deveres encontram-se formalmente
estabelecidos, cumpridos pela organizacdo, além de valorizagdo da cidadania, imparcialidade
nas decisdes, influéncia de trabalho em outras esferas de vida do trabalhador, como por
exemplo, as relacdes familiares e relevancia social da vida no trabalho ou valorizacdo e
responsabilidade das organizacGes pelos seus produtos e pelos seus trabalhadores, com
implicagdes na imagem e credibilidade da empresa.

O conceito de QVT é extremamente mais amplo do que aquele que normalmente se
procura delimitar. Envolve aspectos multidisciplinares e multifatoriais e em interacdo. Assim,
as acdes organizacionais em QVT precisam ser planejadas e implementadas de forma
cuidadosa, mas podem fornecer elementos importantes e indispenséaveis para estruturagdo das
politicas de recursos humanos institucionais.

Na visdo de Nadler; Lawler (apud Rodrigues, 1994, P.81) a QVT teve um ciclo
evolutivo com substancial alteracdo no foco e na definicdo, desde que estudos cientificos

foram iniciados, como podemos observar no quadro abaixo:



PERIODO

FOCO PRINCIPAL

DEFINICAO

1959/1972

Variavel

A QVT foi tratada como reacao individual ao trabalho
ou as consequéncias pessoais de experiéncia do
trabalho

1969/1975

Abordagem

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase
aos resultados organizacionais, mas 0 mesmo tempo
era vista como um elo dos projetos cooperativos do

trabalho gerencial

1972/1975

Método

A QVT foi o meio para o engrandecimento do
ambiente de trabalnho e a execucdo de maior

produtividade e satisfagao.

1975/1980

Movimento

A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos
termos “gerenciamento participativo” e “democracia
industrial” com bastante freqiiéncia, invocador como

idéias do movimento.

1979/1983

Tudo

A QVT é vista como um conceito global e como uma
forma de enfrentar os problemas de qualidade e

produtividade.

Previséo futura

Nada

A globalizacdo da definigdo trard como consequéncia
inevitavel a descrenca de alguns setores sobre o termo

QVT. E para estes, QVT nada representara.

Quadro 1: Definicdes evolutivas da QVT na visdo de Nadler & Lawler
Fonte: Rodrigues (1994, p.81)

2.3 MODELOS DE QVT

Vérios autores desenvolveram modelos com ferramentas para avaliar o nivel de

satisfacdo dos trabalhadores em relacdo a QVT. Entre esses modelos destaca-se:

2.3.1 Modelo de Walton

Walton propde oito categorias conceituais (apresentadas no quadro 2) com o intuito de

fornecer uma estrutura para analisar as caracteristicas notaveis da Qualidade de Vida no

Trabalho.




CRITERIOS DIMENSOES

1- Compensacdo justa e adequada - Renda adequada
- Eqliidade interna
- Eqliidade externa

2 - Condicdes de trabalho - Jornada de trabalho
- Ambiente fisico seguro e saudavel
- Autonomia

3 - Uso e desenvolvimento de capacidades - Significado da tarefa

- Identidade da tarefa
- Variedade da habilidade
- Retroinformacdo

4 - Chances de crescimento e seguranca - Possibilidade de carreira
- Crescimento profissional
- Seguranca de emprego

5 - Integracéo social na empresa - Igualdade de oportunidades
- Relacionamento
- Senso comunitério

6 - Constitucionalismo - Respeito as leis e direitos trabalhistas
- Privacidade pessoal

- Liberdade de expressédo

- Normas e rotinas

7 - Trabalho e espaco total de vida - Papel balanceado do trabalho

8 - Relevancia social da vida no trabalho - Imagem da empresa

- Responsabilidade social pelos servicos

- Responsabilidade social pelos produtos

- Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 2 - Modelo de Walton para afericdo da QVT
Fonte: Walton (1973, p.125)

Operacionalmente os critérios do modelo de Walton podem ser definidos da seguinte
forma:

1 - Compensagdo justa e adequada: categoria que visa mensurar a adequagdo da
remuneracdo ao trabalho feito pelo trabalhador, equidade interna (equilibrio entre as
remuneragdes na empresa) e equidade externa (comparacdo da remuneracdo em relagdo a
outros profissionais do mercado).

2 - Condicdes de trabalho: considera os fatores jornada de trabalho e ambiente fisico, que
ndo sejam perigosos em excesso ou prejudiciais a saude do trabalhador.

3 - Uso e desenvolvimento de capacidades: refere-se as oportunidades que o trabalhador
tem de aplicar seu saber e suas aptidfes, desenvolver sua autonomia, obter informacgdes sobre
0 processo total de trabalho e de retro informacao sobre o seu desempenho.

4 - Oportunidade de crescimento e seguranca: visa medir as possibilidades que o trabalho
oferece em termos de carreira profissional, de crescimento e desenvolvimento pessoal e de

seguranga no emprego.



5 - Integracdo social na organizacdo: refere-se a auséncia de grandes diferencas
hierarquicas e preconceitos, relacionamento marcado por apoio mutuo, franqueza interpessoal
e respeito as individualidades.

6 - Constitucionalismo: observancia dos direitos trabalhistas, estabelecimento de normas e
regras da organizagéo.

7 - O trabalho e espaco total de vida: objetiva mensurar o equilibrio entre a vida no trabalho
e a vida pessoal (vida familiar, atividades de lazer e comunitarias).

8 - Relevancia social da vida no trabalho: atuacdo da empresa na sociedade pode ser
verificada através da imagem, responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos e
praticas de emprego.

O modelo acima exposto serve de base para nortear uma pesquisa, pela larga
abrangéncia dos seus critérios, podendo ainda ser enriquecido com outros critérios, levando-se
em consideracdo peculiaridades da empresa ou do ramo de atividade, bem como o contexto
socio-econdémico no qual esta inserida.

Para obter-se um resultado mais qualitativo na pesquisa, pode-se também fazer o
registro de sugestdes ou verbalizacbes espontaneas dos entrevistados, como também de
algumas variaveis demograficas (sexo, idade, escolaridade, etc.) e fazer o cruzamento desses
dados para verificar a sua relagdo com o nivel de satisfacao.

2.3.2 Modelo de Nadler e Lawer

De acordo com Nadler e Lawer apud Chiavenato (1999) a QVT esta fundamentada em

quatro aspectos:

1. Participagdo dos funciondrios nas decisoes.

2. Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos autbnomos de
trabalho.

3. Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional.

4. Melhoria no ambiente de trabalho tanto fisico quanto psicolégico."

Esse modelo revela a relacdo da participagdo e da autonomia com a melhoria nos
locais de trabalho. De acordo com o modelo, a medida que esses quatro elementos sdo

incrementados. Ha transicdo positiva na QVT.

2.3.3 Modelo de Hackman e Oldhan



Segundo Hackman e Oldhan apud Chiavenato (1999, p.392) “as dimensdes dos cargos
refletem em aspectos psicoldgicos que afetam os resultados pessoais e de trabalho, que
interferem na QVT”. Estas dimensdes do cargo sdo:

1- Variedade de habilidades.

2- ldentidade da tarefa.

3- Significado da tarefa.

4- Autonomia.

5- Retroacdo do proprio trabalho.
6- Retroacdo extrinseca.

7- Inter-relacionamento.

Os referidos autores "utilizam um modelo de pesquisa sobre o diagnéstico do trabalho
baseado em um inventario de diagnostico das caracteristicas do cargo para medir o grau de
satisfacdo geral e o grau de motivagdo interna como diagndstico da QVT". Chiavenato (1999,
p.392)

2.3.4 Modelo de Westley

William Westley apud Rodrigues (1994) classifica e analisa quatro problemas que

afetam diretamente e tornam-se obstaculos a QVT: o politico, o econdmico, o psicoldgico e 0

sociologico. Vejamos o quadro:

Psicolégico Socioldgico Econdmico Politico

Equidade salarial Seguranca no | Realizagdo potencial |Participagdo nas
emprego decisbes

Remuneracgéo Atuacéo sindical Nivel de desafio Autonomia

adequada

Beneficios Retro informacgéo Desenvolvimento Relacionamento

pessoal interpessoal

Local de trabalho Liberdade de | Desenvolvimento Grau de
expressao profissional responsabilidade

Carga horaria Valorizacao do cargo | Auto-avaliacao Valor pessoal

Ambiente externo Relacionamento com | Criatividade




a chefia

Variedade de tarefa

Identidade com a
tarefa

Quadro 3: As Quatro Dimensdes de QVT de Westley
Fonte: Fernandes (1996, p.53)

Para Westley apud Rodrigues (1994, p.86), a inseguranca € oriunda da politica; a
injustica, da economia; a alienacédo, do psicoldgico, e a anomia, do socioldgico. Para o autor, a
concentracdo do poder seria a maior responsavel pela inseguranca, enquanto que a
concentracdo dos lucros e a exploracdo dos trabalhadores seriam as responsaveis pela
injustica.

“[...] a insatisfagdo reflete a remuneragao inadequada; a alienagcdo, um sentimento de que
o trabalho ¢ pessoalmente prejudicial e a anomia, uma falta de envolvimento moral”
(WESTLEY, 1979, P.118).

Para minimizar ou solucionar esses problemas, Westley propfe o enriquecimento do
trabalho, que seria adotado individualmente, e os métodos sdcio-técnicos para a reestruturagdo
do grupo.

A seguir vejamos o quadro que sintetiza estas dimens6es e prop0de solugdes.

NATUREZA SINTOMA ACAO PARA
DO PROBLEMA DO soLUCloNARO | INDICADORES PROPOSTAS
PROBLEMA PROBLEMA
Econdmico (1850) | Injustica Unido dos trabalhadores  |e Insatisfacéo o Cooperacao
* Greves e Divisdo dos
lucros
o Participacdo nas
decisdes
Politico (1850- | Inseguranga | PosicOes politicas e Insatisfacdo e Trabalho auto-
1950) e Greves supervisionado
e Conselho de
trabalhadores
e Participacdo nas
decisOes
Psicolégico (1950) | Alienagédo Agentes de mudanga




Socioldgico Anomia Autodesenvolvimento e Auséncia de ¢ Métodos sbcio-

significacdo do | técnicos

trabalho aplicados aos
e Absenteismo e grupos

“Turnover”

Quadro 4: Origens da qualidade de vida no trabalho
Fonte: Westley apud Rodrigues (1994, p.88)

2.4 PROGRAMAS DE QVT

Nem todos os problemas de produtividade, insatisfacdo de funcionarios em qualquer
nivel estdo relacionados com QVT. Entretanto sua existéncia conduz sem davida a melhores
desempenhos, ao mesmo tempo em que evita maiores desperdicios, reduzindo custos
operacionais. As empresas que ja tem implantado um programa de qualidade de vida
conseguem maior eficacia e produtividade e, a0 mesmo tempo atende as necessidades basicas
de seus trabalhadores.

O objetivo da implantacdo de um programa de qualidade de vida no trabalho de

acordo com Walton apud Fernandes (1996, p.36) é:

“[...] gerar uma organizagdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel do
cargo, recebimento de recursos de “feedback” sobre o desempenho, com tarefas
adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo.”

Na visao de Fernandes (1996, p.43) “a meta principal de tal abordagem volta-se para a
conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizacfes, ou seja, a0 mesmo tempo em
que melhora a satisfagcdo do trabalhador, melhora a produtividade da empresa”.

A implantacdo estratégica de um programa de QVT, embora seja Unica a cada empresa, a
titulo de sistematizacdo, requer o estabelecimento de algumas fases que, independentemente
das caracteristicas particulares, aplicam-se a todas as empresas. A tipologia delineada pela
equipe de estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, Canadd (JOHNSTON;
ALEXANDER; ROBIN, 1981), propbe fases especificas para o desenvolvimento de
experiéncias com QVT usadas na implantacao estratégica do programa de QVT. S&o elas:

1. Sensibilizacdo: é a fase em que os representantes da organizacdo, do sindicato e
consultores trocam suas respectivas visdes sobre o conjunto das condi¢des de trabalho e seus

efeitos sobre o funcionamento da organizagéo, e buscam juntos os meios de modifica-las.



2. Preparacdo: € a fase onde sdo selecionados 0s mecanismos institucionais necessarios a
conducdo da experiéncia, formando-se a equipe do projeto, estruturando os modelos e os
instrumentos a serem utilizados.
3. Diagnostico: esta fase compreende dois aspectos: a coleta de informag6es sobre a natureza
e funcionamento do sistema técnico, e o levantamento do sistema social em termos de
satisfacdo que os trabalhadores envolvidos experimentam sobre suas condicdes de trabalho.
4. Concepcao e implantacdo do projeto: a luz das informac@es colhidas na etapa precedente,
a equipe do projeto, dispondo de um perfil bastante preciso da situacdo, estabelece as
prioridades e o cronograma de implantacdo da mudanca relativa a aspectos que se mostraram
passiveis de melhorias em termos de:

v’ tecnologia: métodos de trabalho, fluxos, equipamentos, etc;

v novas formas de organizacdo do trabalho: equipes semi-autdnomas autogerenciadas;

v' métodos de gestdo: supervisdo, tomada de decisdo, controle de execucao, etc.;

v’ préaticas e politicas de pessoal: formacdo, treinamento, avaliacdo, reclassificagdo,

remanejamento e remuneracéo;

v ambiente fisico: seguranca, higiene, fatores de estresse, etc.;
5. Avaliacgao e difusdo: embora a avaliacdo imediata de tais projetos constitua-se em tarefa
dificil pela dificuldade de informagdes confiaveis, é necessaria para prosseguir a implantacéo
das mudancas além do grupo experimental, bem como posterior difusdo para os outros
setores.

Alguns autores tém feito recomendacdes sobre a implantacdo de programas de QVT.
Guest (1979) considera a competéncia de nivel gerencial como condigdo bésica de tais
programas. De acordo com seu ponto de vista, além da competéncia, 0 comprometimento da
alta administracdo com o0s objetivos do programa de QVT € vital para o éxito de tais
intervengdes. Outro ponto crucial reside na preparacdo dos gerentes para as mudancas
decorrentes da implantacdo do programa, por envolverem um espaco maior para a
participacdo dos empregados e incluirem novas modalidades de tomada de decisdo nos
moldes do estilo consultivo.

Fernandes (1996) faz as seguintes recomendacfes sobre a implementacdo dos
programas de QVT: ndo fiquem limitados a certos grupos na organizagdo, mas envolvam
todos os niveis e areas; ndo devem ser implantados sem um conhecimento teorico e técnico do
assunto, fundamentado na literatura especializada; sejam implantados a partir de uma
necessidade da organizacdo, e ndo inspirados pela moda; incluam estratégias de resolucdo dos

problemas organizacionais, através de métodos participativos; procurem envolver melhorias



no meio-ambiente de trabalho em termos fisicos, mas sem descuidar de aspectos tecnoldgicos
e psicossociais; o0 sistema de recompensas seja reestruturado, de modo que os ganhos
advindos da participacdo sejam partilhados pelos empregados; as pessoas sejam treinadas para
nova abordagem de resolucdo de problemas e, especialmente as chefias, para aceitarem a
participacdo dos empregados; se efetivem mudangas no comportamento administrativo e na

natureza do clima das organizacGes, de modo a aprimorar a cultura organizacional.



3 METODOLOGIA

Neste capitulo foram apresentados os diversos elementos da metodologia cientifica
utilizada no presente trabalho. Foram descritos o tipo de pesquisa, 0 universo, 0S

procedimentos no processo de coleta de dados e o tratamento dos dados.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Esta pesquisa classifica-se como exploratoria e descritiva, na forma de estudo de caso,
na medida que procura ampliar o conhecimento sobre Qualidade de Vida no Trabalho na
Claro.

Segundo Gil (1986, p.121), “estudo de caso € uma estratégia de pesquisa que busca
examinar um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto”.

Ainda de acordo com o mesmo autor, “pesquisa descritiva ¢ aquela em que o
pesquisador observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmenos”. (GIL, 1986, p. 122)

Conforme Martins (1990, p. 23), “pesquisa exploratéria ¢ uma abordagem indicada

quando se tem pouco conhecimento do assunto”.

3.2 UNIVERSO DE PESQUISA

O universo pesquisado compreende os funcionarios da Claro do Mid Way, composto
de 38 colaboradores, sendo 35 atendentes, 01 gerente e 02 vendedores seniors.

Na otica de Barros; Lehfeld (1986, p.105), o universo da pesquisa significa “o
conjunto, a totalidade de elementos que possuem determinadas caracteristicas definidas para
um estudo”.

Quando o pesquisador trabalha com o universo dos sujeitos, caracteriza-se um censo,

abordagem utilizada neste estudo.
3.3 COLETA DOS DADOS
Os dados da pesquisa foram coletados por meio de fontes primarias. De acordo com

Roesch (1999), “dados primarios sdo aqueles colhidos diretamente pelo pesquisador por meio

de entrevistas, questiondrios, formuldrios, escalas, observacao e teste”. A técnica utilizada



para a coleta de dados deste estudo, foi a aplicacdo de questionario, aplicado diretamente aos
funcionarios da Claro da loja do Mid Way sem a intervencdo direta da pesquisadora.
Segundo Roesch (1999, p.142):

“[...] o questionario ndo ¢ apenas um formulario, ou um conjunto de questdes
listadas sem muita reflexdo. O questionario ¢ um instrumento de coleta de dados
que busca mensurar alguma coisa. Para tanto, requer esforco intelectual anterior de
planejamento, com base na conceituacdo do problema de pesquisa e do plano da
pesquisa, e algumas entrevistas exploratorias preliminares.

O questionario utilizado foi adaptado de Albuquerque (2007). Esse autor construiu seu
modelo baseado em Westley (1979), com uma linguagem simples e direta, através de questdes
organizadas de uma escala de Lickert com gradacdo de 1 a 5, ressaltando a importancia da
colaboracédo do informante.

O questionério elaborado possui 32 questdes abordando varidveis, divididas em seis
categorias e embaralhadas de tal forma a ndo “viciar” a pessoa questionada. Representamos
as variaveis da seguinte forma: questdes referentes
as Condicdes de trabalho, indicadas pelas questdes 01, 09, 11, 12 e 16, a categoria referente
a Salarios Diretos e Beneficios, simbolizada pelas questdes 02, 10, 18 e 25, a categoria
referente a Relacgdes Interpessoais 03, 04, 14, 20, 21, 22, 27, 29 e 30, a categoria que diz
respeito a Politica da Empresa, representada pelas questdes 05, 06,13 e 28, a categoria
referente a Qualidade de Vida, indicada pelas questdes 07, 15, 17, 23, 24, 31 e 32 e, por fim,
a categoria referente as questfes de Responsabilidade e Tomada de Decisdes, representada
pelas questBes 08, 19 e 26. O questionario possui pontuacdo minima de 5 e maxima de 10,
numa escala que vai do maior grau de insatisfacdo ao maior grau de satisfacdo, tendo cada
nota o seguinte significado: 5 = Totalmente Insatisfeito, 6 = Insatisfeito, 7= Bom, 8 = Muito

Bom, 9 = Satisfeito e 10 = Totalmente Satisfeito.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados foram tratados de forma quantitativa, ou seja, utilizando procedimentos
estatisticos, representados por planilhas de Excel. Isto possibilitou a quantificacdo das
informaces necessarias ao estudo, viabilizando a analise e interpretacdo dos resultados.

Tratamento dos dados, segundo Vergara (1998, p.56), “refere-se aquela se¢do na qual
se explicita para o leitor como se pretende tratar os dados a coletar, justificando por que tal

tratamento € adequado aos propositos do projeto”.



4 RESULTADOS

Para obter-se uma melhor analise dos resultados da pesquisa, torna-se imprescindivel
conhecer o perfil dos empregados da Claro do Mid Way. Deste modo, serd apresentada, na
forma de gréficos, a caracterizacdo do perfil da populacdo estudada.

4.1 CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS EMPREGADOS

4.1.1 Sexo

Divisdo por sexo

50,00%

40,00%

30,00%

O Sériel

20,00%

10,00%

0,00%

Feminino Masculino

Grafico 01- Divisdo por Sexo
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

De acordo com o grafico 01, é possivel observar que metade (50%) dos funcionarios
da Claro da loja do Mid Way, que correspondem a 15 pessoas, sdo do sexo feminino, e a

outra metade (50%), correspondente também a 15 pessoas, sdo do sexo masculino.

4.1.2 Tempo no cargo ou fungéo

Tempo no cargo ou funcéo

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Até1lano Dela2 De2a5 Acimade
anos anos 5 anos

Gréfico 02 — Tempo no Cargo ou Fungédo
Fonte: Pesquisa de campo (2009)



Com base no grafico 02, verifica-se que os funcionarios com tempo de 1 a 2 anos na
funcdo predominam em um total de 70%, que corresponde a 21 pessoas, em seguida, 0s
funcionérios com até 01 ano, totalizando 16,67% (5 pessoas), logo apds os funcionarios com
tempo de 2 a 5 anos, com um total de 10% (3 pessoas) e, por fim, a menor fatia composta
pelos funciondrios mais antigos (acima de 5 anos de funcgdo), totalizando 3,33%, que

corresponde a 1 pessoa.

4.1.3 Cargo que ocupa

Cargo que ocupa

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Atendente Atendente Gerente
de loja sénior

Gréfico 03- Cargo que Ocupa
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

O grafico 03 mostra que 90% dos funcionarios sdo atendentes de loja, que corresponde
a 27 pessoas, 6,67% sdo atendentes seniores (correspondente a 2 pessoas) e 3,33%

corresponde a geréncia (1 pessoa).

4.1.4 Nivel de Escolaridade



Nivel de escolaridade

100,00% 1
80,00% 1
60,00% /
40,00% / O Sériel
20,00% /
0,00%
Superior Superior
incompleto completo

Gréfico 04 — Nivel de Escolaridade
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Tendo em vista que, para fazer parte do quadro de funcionérios da loja da Claro do
Mid Way é necessario no minimo estar cursando o ensino superior, observa-se no grafico 4
que 83,33% dos funcionarios (25 pessoas) tém o nivel superior incompleto e 16,67% (5

pessoas) tém o nivel superior completo.

415 Renda Familiar

Renda familiar

0,45
04
0,35
03
0,25
0.2
0,15
01
0,05

Até 2 De2a5 Deb5a8 De8al0 Acimade
salarios salarios salarios salarios 10 salarios

Gréfico 05 — Renda Familiar
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

A andlise da renda familiar, representada de acordo com o grafico 5, é apresentada da
seguinte forma: 43,33 % dos funcionérios (13 pessoas) possuem renda familiar entre 2 e 5
salarios, 23,33% (7 pessoas) possuem na familia renda de 5 a 8 salarios, 16,67% (5 pessoas)
possuem renda acima de 10 salarios, 13,33 % (4 pessoas) possuem renda de 8 a 10 salarios e a
menor parte, com 3,33% (1 pessoa) possui renda familiar de até 2 salarios minimos.



4.1.6 Horério de Trabalho

Horéario de trabalho

60,00% 1
50,00% -
40,00% -
30,00% 1
20,00%

10,00% 1

0,00% -

Das 10 as 18hs Das 14 as 22 hs

Grafico 06- Horério de Trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Levando-se em consideracdo que o horario de trabalho da claro da loja do Mid Way é
dividido em 2 turmas e, que, em um determinado periodo ha “encontro” das 2 turmas, em
funcdo do maior fluxo de clientes, observa-se através do grafico 6 que 56,67% dos
funcionarios (17 pessoas) trabalham das 10h as 18 h e 43,33% (13 pessoas) das 14h as 22hs.

4.2 DADOS REFERENTES A QVT NA CLARO

Vejamos a seguir a representacao grafica de cada questdo, iniciando-se com a analise

das Condicdes Fisicas de trabalho.

Questdo 01 — CondicBes fisicas do ambiente de trabalho (iluminacdo, ventilacdo,

temperatura).

Condic0es fisicas do ambiente

30%

20% 1

0% -
Nota Nota Nota Nota Nota
6 7 8 9 10

Gréfico 07 — Condigdes fisicas do ambiente
Fonte: Pesquisa de campo (2009)



De acordo com o grafico verifica-se que as condi¢des de trabalho sdo consideradas

boas a totalmente satisfatdrias por 90% dos pesquisados.

Questdo 09 — Materiais e equipamentos necessarios para o trabalho

Materiais e equipamentos de trabalho

40,00%

30,00%

20,00%

10.00%
0,00%

Nota Nota Nota Nota Nota Nota
5 6 7 8 9 10

Gréfico 08- Materiais e equipamentos de trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

De acordo com o gréfico, apesar de 40% considerarem bons 0s materiais e

equipamentos, é preocupante que 23,33% demonstrem insatisfacdo com este item.

Questdo 11 — Variedade de tarefas para realizar

Variedades de tarefas

40,00% 1
30,00% 1"
e
20
10,00% 1
0,00% -

Nota7 Nota8 Nota9 NotalO

Gréfico 09 - Variedades de tarefas
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Evidencia-se, pelo resultado, que a variedade de tarefas € percebida como boa ou

muito boa por 70% dos entrevistados e que € motivo de satisfacdo para 30%.

Questdo 12 — Satisfacdo Geral com o Trabalho



Satisfacdo geral com o trabalho
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Grafico 10 — Satisfacdo geral com o trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Neste item é interessante notar que, apesar de haver altos escores de satisfacdo geral

com o trabalho, 10% dos funcionarios reportam-se como insatisfeitos.

Questdo 16 — Quantidade e qualificacdo das pessoas na equipe de trabalho da qual fago parte.

Quantidade e qualificacéo dos parceiros
de trabalho
40,00%
30,00%
10,00%
0,00%
Nota6 Nota7 Nota8 Nota9 Nota10

Gréfico 11 — Quantidade e qualificacdo dos parceiros de trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Observa-se, com o resultado apresentado no grafico, que os parceiros de trabalho sdo
percebidos como suficientes em quantidade e qualificagdo.
Quanto as questdes referentes a Salarios diretos e Beneficios, estdo representadas

graficamente da seguinte forma:

Questdo 02- Meu salario comparado com o custo de vida



Salario X Custo de Vida
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Gréfico 12- Salério X Custo de vida
Fonte: Pesquisa de campo/2009

O salério, portanto, é visto como compativel com o custo de vida.

Questdo 10 — Meu salario comparado com 0 que ganham outras pessoas com 0 mesmo cargo,
em outras empresas.

Meu salario comparado com a mesma
funcdo em outras empresas

40,00%
30,00%
z000%
, (
0,00%

Nota7 Nota8 Nota9 Nota 10

Gréfico 13 — Meu salario comparado com a mesma funcdo em outras empresas
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

A comparacgdo do saléario percebido na Claro com aquele para a mesma funcdo em
outras empresas, resulta em satisfacdo para 93, 34% dos funcionarios.

Questdo 18 — Beneficios oferecidos pela Claro do Mid Way (assisténcia a saude, auxilio

alimentacdo, auxilio transporte, auxilio creche)



Beneficios oferecidos
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Gréfico 14- Beneficios oferecidos
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Dos itens analisados até aqui € importante destacar que os beneficios sdo percebidos

como altamente satisfeitos para 93, 34%.

Questdo 25 — Envolvimento nos processos de tomada de deciséo

Envolvimento no processo de tomada de
deciséo
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Gréfico 15- Envolvimento no processo de tomada de decisdo
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

O percentual de 20% abaixo da nota 7 demonstram que os funcionarios nao se sentem
envolvidos no processo de tomada de deciséo.

No que diz respeito a politica da empresa, as questdes abaixo descrevem através de
graficos o seguinte resultado:

Questdo 05 — Modo como a Claro do Mid Way é administrada:



Modo de administracdo da Claro do Mid
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Grafico 16 — Modo de administracao da Claro do Mid Way
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

De acordo com os funcionéarios, o0 modo de administracdo da Claro do Mid

Way é satisfatoria para 80%.

Questdo 13 — As metas e objetivos séo claros?

Metas e objetivos sé&o claros?
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Gréfico 17 — Metas e objetivos sdo claros?
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Analisando o gréafico, nota-se que as metas e 0s objetivos estao suficientemente

claros para 76,66% dos funcionarios.

Questdo 28 — Possibilidade de crescimento:

Possibilidade de crescimento
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Grafico 18 — Possibilidade de crescimento
Fonte: Pesquisa de campo/2009



Em relacdo a possibilidade de crescimento na empresa, verifica-se que 53,34% dos

funcionarios consideram amplas, enquanto que 23,33% consideram restrita.
Quanto as questdes de relagdes interpessoais, como realizacdo e reconhecimento pelo

trabalho feito estdo presentes nas questdes abaixo e representadas atraves dos gréficos a

seguir.

Questédo 03- Oportunidades de aprender novos conhecimentos e habilidades:

Oportunidade de aprender novos conhecimentos e
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Grafico 19 — Oportunidade de aprender novos conhecimentos e habilidades
Fonte: Pesquisa de campo/2009

Analisando a oportunidade de aprender novos conhecimentos e habilidades, considera-

se que a Claro estd na “média”, devido a maioria dos funciondrios (36,67%) terem dado nota

7.

Questdo 04- Relacionamento com chefe e superiores:

Relacionamento com o chefe
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Grafico 20- Relacionamento com o chefe
Fonte: Pesquisa de campo (2009)



Avaliando o resultado do gréafico acima, considera-se que os funcionarios possuem um
6timo relacionamento com seus superiores, tendo em vista que 60% deram nota maxima nesta

questao.

Questdo 14 — Importéncia do trabalho que realizo para a sociedade:

Importancia do trabalho que realizo para a
sociedade
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Gréfico 21 - Importancia do trabalho que realizo para a sociedade
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

53,33% dos funcionarios avaliam que o trabalho que realizam é muito importante para
a sociedade.

Questdo 20 — Estrutura e funcionamento da Claro do Mid Way
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Grafico 22 - Estrutura e funcionamento da Claro do Mid Way
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

66,66% afirmam que a estrutura e funcionamento da empresa sdo adequados, enquanto

que 13,33% afirmam serem inadequadas.

Questdo 21 — Relacionamento com as pessoas com que trabalho:



Relacionamento com as pessoas do trabalho
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Gréfico 23 - Relacionamento com as pessoas do trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

O relacionamento entre os colegas de trabalho é muito amigavel tendo em vista que
70% dos funcionarios deram as maiores notas, mostrando-se satisfeitos ou totalmente

satisfeitos.

Questdo 22 — Valorizacdo do meu trabalho:
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Gréfico 24 - Valorizagdo do meu trabalho
Fonte: Pesquisa de campo/2009

A valorizacdo do trabalho é vista por eles como satisfatoria.

Questdo 27 — Relacionamento com colegas de trabalho:

Relacionamento com os colegas
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Gréfico 25 — Relacionamento com os colegas
Fonte: Pesquisa de campo (2009)



No quesito relacionamento com os colegas, observamos que eles consideram
satisfatorio (83, 33%) o que reafirma o resultado apresentado no grafico 26, onde mostra que

70% tém uma relacdo amigavel com as pessoas do trabalho.

Questdo 29 — Nota para meu desempenho:

Meu desempenho
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Grafico 26 — Meu desempenho
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Em relacdo ao desempenho, verifica-se que o resultado é satisfatorio para 80% .

Questédo 30 — Nota que dou para a Claro do Mid Way

Nota que dou para a Claro do Mid Way
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Gréfico 27 — Nota que dou para a Claro do Mid Way
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Nesta questdo, a nota dada a empresa significa a admiracao sentida pelo funcionario
perante a mesma, onde 93,33% deram 6timas notas.

As questdes que representam a qualidade de vida séo as seguintes:

Questdo 07 — Horario de trabalho



Horério de trabalho
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Grafico 28 - Horério de trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Embora 63,33% dos funcionarios encontram-se satisfeitos com o horario de trabalho,

23,33% consideram-se insatisfeitos.

Questdo 15 — Flexibilidade no horario de trabalho:

Flexibilidade no trabalho
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Gréfico 29 - Flexibilidade no trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

A flexibilidade com o trabalho é motivo de satisfacdo para a maioria dos funcionarios
(89,99%).
Questdo 17- Limpeza, higiene e seguranga da empresa:

Limpeza, higiene e seguranga
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Gréfico 30 — Limpeza, higiene e seguranca
Fonte: Pesquisa de campo (2009)



83,33% consideram a limpeza, higiene e seguranca da empresa bastante satisfatorias.

Questdo 23 — Divisao das tarefas entre as mesmas equipes de trabalho:

Diviséo de tarefas entre equipes de trabalho
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Gréfico 31 - Divisdo de tarefas entre equipes de trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

A divisdo de tarefas é aprovada pela maioria dos funcionarios (96,67%).

Questdo 24 — Acesso e condigdes do ambiente em torno do local de trabalho:

Acesso e condigfes do ambiente em torno do local
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Gréfico 32 — Acesso e condi¢des do ambiente em torno do local de trabalho
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Os funcionarios consideram adequado o0 acesso e as condi¢fes do ambiente em torno

do local de trabalho.

Questdo 31 — Jornada de trabalho comparada com o que ganho:



Jornada de trabalho x Salario
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Grafico 33 — Jornada de trabalho X Salario
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

O salario é considerado compativel a jornada de trabalho.

Questdo 32 — Localizacao do servico: proximidade dos transportes publicos

Proximidade dos transportes publicos
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Gréfico 34 - Proximidade dos transportes publicos
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Devido a loja da Claro em questdo localizar-se num shopping central, de facil acesso,
o nivel de satisfacdo dos funcionarios com a proximidade dos transportes publicos é 6timo,
tendo a maioria (73, 33%) mostrado-se totalmente satisfeitos.

Por fim, as questdes de responsabilidade e tomada de decisoes.

Questdo 08- Estabilidade no emprego:
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Gréfico 35 — Estabilidade no emprego
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Embora a estabilidade seja percebida por 93,34%, uma minoria dos
funcionérios, 6,66%, se sente instaveis no emprego, mostrando-se insatisfeitos com essa

situacgéo.

Questdo 19 — Possibilidade de tomar decisGes na atividade que executo:
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Grafico 36 — Possibilidade de tomar decisoes
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Com base na possibilidade de tomar decisdes, analisa-se que 43,34% avaliam como

boas ou muito boas e 46,66% encontram-se satisfeitos ou totalmente satisfeitos.

Questdo 26 — Oportunidade para usar meus conhecimentos e habilidades
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Gréfico 37 — Oportunidade para usar meus conhecimentos e habilidades
Fonte: Pesquisa de campo (2009)

Nesta questdo os funcionarios evidenciam que a empresa da oportunidade para que
utilizem seus conhecimentos e habilidades (86,66%). No entanto, se observarmos o grafico
22, perceberemos que a empresa oferece oportunidades medianas de aquisicdo desses

conhecimentos e habilidades (36,67%).



5 CONSIDERACOES FINAIS

5.1 CONCLUSAO

Os objetivos especificos deste trabalho foram: investigar a satisfacdo dos funcionarios
da Claro da loja do Mid way com relacdo aos indicadores psicoldgicos da QVT, verificar a
satisfacdo dos funcionarios da Claro da loja do Mid way com relacdo aos indicadores sociais
da QVT, pesquisar a satisfacdo dos funcionarios da Claro da loja do Mid way com relacdo aos
indicadores econdmicos da QVT e identificar a satisfacdo dos funcionarios da Claro da loja
do Mid way com relagéo aos indicadores politicos da QVT.

Analisando cada um desses indicadores (psicologicos, sociais, econémicos e politicos)
pdde-se observar que ha um alto indice de satisfacdo por parte dos funcionarios, havendo
também uma parcela de insatisfacdo, mas que néo sdo tao relevantes.

Diante de tudo isso, pode-se concluir que na Claro néo existe um programa de QVT,
existe apenas uma percepcao por parte dos funcionarios, através de algumas agdes, mas nao
existe politicas e praticas de QVT como em um programa constituido.

Um bom programa de QVT preocupa-se com fatores fisicos, emocionais e

motivacionais, o que resulta em melhores condicGes de trabalho.
5.2 RECOMENDACOES
Com base em tudo que foi exposto, recomenda-se que a Claro adote um programa

formal de QVT e invista também em acgdes voltadas par o esporte em Natal, visto que

atualmente isso sé ocorre em Sdo Paulo.
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