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RESUMO

Os autores* tratam de observar a Qualidade de Vida no Trabalho da média geréncia
da Companhia Energética da Borborema, concessionaria de energia elétrica da ci-
dade de Campina Grande, Paraiba, com suporte tedrico no modelo proposto por
Hackman & Oldham (1975), estruturado atraves das dimens@es bésicas da tarefa,
estados psicoldgicos e respostas afetivas ao trabalho. A pesquisa apresenta resulta-

dos estratificados por diretoria, sexo e geral, destacando como principal fator de
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insatisfagdo no trabalho a variavel feedback extrinseco, presente nas dimensées ba-
sicas da tarefa, tratando do grau em que os ocupantes dos cargos de departamentos
e divisbes, publico objeto do estudo, ndo recebem claras informacdes sobre o de-
sempenho nas suas atividades. O modelo adotado apresentou-se até certo ponto
equilibrado, pecando, porém, em algumas correlacfes esperadas e ndo confirmadas
entre variaveis, quando estatisticamente tratados os dados coletados na pesquisa.

Palavras-chave: Companhia Energética; Qualidade de Vida; Trabalho; Pesquisa.

ABSTRACT

The authors try to observe the Quality of Life at Work in the middle management
of the Energy Company of Borborema, an electricity utility company in the city of
Campina Grande. Paraiba, with theoretical support from the model proposed by
Hackman & Oldham (1975), structured through the basic dimensions of task, psy-
chological states and affective responses to work. The research presents results
stratified by the board, gender and general, highlighting as the main factor of job
dissatisfaction the variable extrinsic feedback, which is felt in the Basic dimensions
of the task, dealing with the degree to which the occupants of positions in depart-
ments and divisions, the subject of the study, do not receive clear information about
the performance of their activities. The model adopted proved to be balanced to a
certain extent, but lacked some expected but unconfirmed correlations between var-
iables when the data collected in the study was statistically analyzed.

Keywords: Energy Company; Quality of Life; Work; Research.

INTRODUCAO

A nova ordem econdmica desenha cenarios que se modificam a cada instante,
induzindo as organizac6es a uma reflex&o constante quanto a forma de organizagédo
do trabalho.

Em paralelo, observa-se que mudancas organizacionais, quanto a estilos de
gestdo, metodos de trabalhos, tecnologias apropriadas, etc., sdo decorrentes das
transformacoes politicas, sociais, econdmicas, culturais, tecnoldgicas e informaci-
onais, que universalizam comportamentos e promovem atitudes mais exigentes e

seletivas dos clientes.
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Fruto dessas transformac0es, percebe-se, atualmente, uma crescente preocu-
pacdo com a qualidade de vida no trabalho, fato este que vem despertando interesse
de profissionais de todas as areas, pesquisadores, empresarios e da classe trabalha-
dora.

O balizamento dessa reflexdo, para Walton (1973), encontra-se no desenho
de organizagdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve, simultaneamente, re-
lativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel do cargo, recebimento de
recursos de feedback sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade, enri-
quecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal.

A bem da verdade, sdo as reformulag@es a nivel do trabalho em si que cons-
tituem o objetivo principal das acdes implicadas na qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), visando garantir maior eficacia e produtividade e ao mesmo tempo o aten-
dimento das necessidades bésicas dos trabalhadores (Fernandes, 1996).

Nas organizacOes atentas aos desafios destes novos tempos, observa-se a
compreensdo de que a insatisfacdo e o desconforto para o trabalhador, durante a sua
atividade profissional, se incorporam, de alguma forma, ao produto ou servico final,
gerando insatisfacdo do cliente.

Foi com este norte e considerando SCHLESINGER & a organizagéo e 0s
meios produtivos, fornecendo informagfes OSHRY (1984) quando afirmam ser a
média geréncia o elo entre materiais para diferentes partes da mesma, que optou-se
por um levantamento junto a média geréncia da Companhia Energética da Borbo-
rema / CELB, com o prop6sito de observar a Qualidade de Vida dos ocupantes dos
cargos de Chefe de Departamento e Chefe de Divisdo, no intuito de levantar ques-
tionamentos e proposi¢cdes que poderdo contribuir para a reflexdo e o equaciona-
mento dos eventuais gaps identificados.

Fundamentado nos preceitos da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), a
pesquisa encontra suporte tedrico no modelo ao Trabalho desenvolvido por Hack-
man & Oldham (1975), orientado para as Dimens@es da Tarefa, Estados Psicoldgi-
cos e Respostas Afetivas

A pesquisa foi realizada em junho de 1997 e trata-se de um projeto de exten-
séo em desenvolvimento na Companhia Energética da Borborema (CELB), pelo
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Departamento de Administragdo e Contabilidade do Centro de Humanidades da

Universidade Federal da Paraiba - Campus II.

Classificagédo da pesquisa

A pesquisa classifica-se como descritiva, uma vez que busca identificar o ni-
vel de conhecimento acerca da Qualidade de Vida no Trabalho na CELB, com ob-
jetivo de propor possiveis intervencdes. Segundo Gil (1989), a pesquisa descritiva
busca descrever caracteristicas de determinada populacdo ou fenémenos, estabele-

cendo relagdes entre variaveis, 0 que constitui 0 escopo do projeto proposto.

Populacédo e amostra

Considerando que o universo é composto pelos ocupantes dos cargos de Che-
fes de Departamento e de Divisao, representado por 38 pessoas, optou-se por um

levantamento total do mesmo.

Técnicas de coletas de dados

A pesquisa utilizou, como meio de coleta de dados, o0 método de levanta-
mento, através do instrumento Job Diagnostic Survey - JDS, questionario estrutu-

rado proposto pelo autor do modelo.

A etapa inicial constou de uma reunido com todos os ocupantes dos Cargos
de Departamento e Divis&o, onde buscou- se tornar claro os objetivos da pesquisa,
destacando-se, também, a importancia que teria a participacao das chefias no pro-

cesso de diagndstico.

Posteriormente, 0s questionarios foram enviados as chefias anexados de um
envelope padréo para retorno, no qual ndo foi requisitada a identificacdo, procu-

rando-se de tal forma preservar o anonimato do respondente.

O percentual de retorno dos questionarios atingiu a totalidade, demonstrando

assim o interesse na tematica proposta.
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Registro das respostas

No que se refere aos dados resultantes da pesquisa, estes foram obtidos me-
diante a apuracdo de um questionario constituido por oito "partes”, onde nas "par-
tes™ I, I1, 111, 1V, V e VI utilizou-se escalas de 1 a 7, solicitando-se aos entrevistados
a externalizacdo do grau de concordancia ou discordancia sobre determinadas afir-
mativas (Ver: TAB 1. TAB 2. TAB 3, TAB 4, TAB 5. TAB 6. TAB 7. TAB 8¢
TAB 9).

Diferentemente do procedimento adotado nas seis "partes” mencionadas an-
teriormente, na "parte™ VII, a escala utilizada foi de 1 a 5, na qual solicitou-se pre-
feréncias entre cargos hipotéticos. Quanto a "parte™ VIII, buscou-se identificar,
através de questdes abertas, novas caracteristicas e valores de um bom profissional,

clareza de objetivos e fatores de maior e menor satisfacéo.

Procedimentos para analise dos dados

A analise dos dados procedeu-se através de codificacdo das respostas, tabu-
lacdo dos dados e calculos estatisticos (porcentagens/médias/ moda/ mediana/ des-
vio padrao/ coeficiente de correlacdo), com o suporte no software Stastical Package

for the Social Sciences - SPSS.

Modelo adotado

Para atendimento dos objetivos optou-se pela aplicacdo do modelo Richard
Hackman e Oldham(1975), através do qual os mesmos concluiram que a positivi-
dade pessoal e o resultado do trabalho (alta motivagéo interna, alta satisfacdo no
trabalho, alta qualidade no desempenho e baixo absenteismo e rotatividade) sdo
obtidos quando os trés estados psicoldgicos (Significacdo Percebida - SP; Respon-
sabilidade Percebida - RP; Conhecimento dos Resultados - CR) estdo presentes num
determinado trabalho e apresentam um resultado positivo. (apud Rodrigues 1994,
p. 119-120)

Esses estados sdo criados, segundo seus autores, a partir de cinco fatores que
sdo observados através das dimens@es basicas do trabalho: Variedade de Habilidade
- VH; Identidade da Tarefa - IT; Significacdo da Tarefa - ST; Autonomia AT e
Feedback - FB.
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De acordo com o modelo, as Dimens@es Basicas da Tarefa deverdo levar a
um sentido de Significacdo e Responsabilidade Percebidas da atividade e conheci-
mento dos resultados, traduzidas em respostas positivas, pessoais no trabalho, ou
seja, as variaveis das Dimensdes Basicas da Tarefa - Variedade de Habilidade, Iden-
tidade da Tarefa e Significacdo da Tarefa contribuem para dar maior importancia
ao trabalho; a Autonomia leva a pessoa a sentir o crescimento de sua responsabili-

dade e o Feedback contribui para o conhecimento dos resultados do trabalho reali-

zado.
Modelo de Hackman e Oldham
Dimenséo da Tarefa > Estado Psicolégico —> Resultados Pessoais e de
Trabalho
Variedades de habilidade Significincia
Identidade da tarefa percebida do trabalho Alta motivagdo interna
Significagio da tarefa para o trabalho

percebida pelos desempenho do trabalho
resultados do trabalho

Alta satisfaiciio com o trabalho

Responsabilidade Alta qualidade no

Conhecimento dos Absente
senteismo e
resultados do trabalho

rotatividade baixa

Eficicia da necessidade de crescimento do trabalhador

Variaveis do modelo

Com base nos conceitos de Hackman e colaboradores, seguem-se abaixo as

definicdes das variaveis que compdem o modelo adotado (Rodrigues, 1994).

Variedade de habilidade (VH):

O grau em que a tarefa requer uma variedade de atividades diferentes para a
sua execucgdo, através das quais ha envolvimento e uso de varias habilidades e ta-

lentos por um mesmo individuo.
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Identidade da tarefa (IT):

O grau em que a tarefa requer a execucdo de um trabalho “completo™ e iden-
tificavel, isto é, realiza-se uma tarefa do comeco ao fim, com resultados visiveis
Significacéo da tarefa (ST):

O grau em que a tarefa tem um impacto substancial sobre as vidas ou traba-
Ihos de outras pessoas, na organizagdo ou no ambiente externo.

Autonomia (AT):

O grau em que a tarefa fornece ao individuo liberdade substancial, indepen-
déncia e descrigédo para programar o trabalho e determinar os procedimentos na sua
execucéo
Feedback extrinseco (FE):

O grau em que o individuo recebe claras informagdes sobre seu desempenho,
através de seus superiores, colegas ou clientes.

Feedback intrinseco (FI):

O grau em que o individuo recebe claras informacdes sobre seu desempenho,
através da execucdo de sua propria tarefa.
Contato (CS):

O grau com que o individuo trabalha junto a outras pessoas ou lida com outros
membros da organizacgdo e clientes.
Significancia percebida do trabalho (SP):

O grau através do qual o individuo experimenta a tarefa de forma significativa
e valiosa.

Responsabilidades percebidas pelos resultados do trabalho (RP):

O grau através do qual o individuo se sente pessoalmente responsavel pelos

resultados da tarefa que ele executa.
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Conhecimento dos resultados do trabalho (CR):

O grau através do qual o individuo conhece e entende a forma como ele de-

sempenha efetivamente a sua tarefa.

Satisfacdo geral (SG):

Uma média global do grau de bem-estar do individuo em relacdo ao seu tra-
balho.

Motivacao interna ao trabalho (MIT):

O grau de motivacédo prépria com que o individuo experimenta sensacdes po-
sitivas internas, quando desempenha efetivamente sua tarefa e sensagdes negativas

internas, quando a faz com méa qualidade.

Satisfacdo especifica (SE):

O grau de bem-estar do individuo em relagdo & SUPERVISAO, a SEGU-
RANCA NO TRABALHO, 8 REMUNERACAO, ao AMBIENTE SOCIAL e a0
CRESCIMENTO.

Necessidade de crescimento individual (NCI):

O grau de necessidade de crescimento individual no trabalho.

Potencial motivador (PM):

Medida de analise de um determinado trabalho. E obtido pela formula:
PM=(VH+IT +ST) /3 x AT x FB.

RESULTADOS

Perfil Demografico

O perfil demografico da geréncia da CELB (Companhia Energética da Bor-
borema) ndo distancia-se de outras pesquisas que tiveram como objeto de estudo o
gerente brasileiro. (ver Quadro 1).

Dos 38 ocupantes dos cargos entrevistados, 32% sao chefes de Departamento,

enquanto que 68% chefiam Divisoes.
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Quanto ao género, 60% sdo homens e 40% sdo mulheres. O nivel de instrucéo
predominante com graduagdo e p6s-graduacdo situa-se em 95%, destes, 58% tém
formacé@o em Engenharia e Administracdo.

No momento da pesquisa, a idade media do gerente da CELB situava-se em
42 anos. Quanto ao tempo médio de trabalho na empresa, observa-se que 0 mesmo
fica em torno de 16 anos, sendo 13 anos na Diretoria Técnica e 18 anos na Diretoria
Econdmica-Financeira.

Quadrole?2
Caracteristicas Pesquisas Pesquisa da
da Pesquisa e CELB
Variaveis Rodriques  Morais  Abboud  Bergamini  Oliveira Nogueira
Demograficas g (1978) (1980) (1986) (1988) (1997)
Local da Fortaleza C. Grande
Pesquisa CE BH SP SP BH PB
Natureza da Privada  Publica Put_)llca € Privada Privada ECOUom'a
Empresa Privada Mista
Tamanho da 104 130 186 1000 57 38
Amostra
Sexo Masc. 85%  asc . Masc. 82% . Masc. 60%
66%

Admin. ou Ag\r/él?u Admin.ou  Admin.ou Admin.ou { Admin.ou

Profisséo Engenheiro Médio Engenheiro  Engenheiro  Engenheiro | Engenheiro
59% 56% 59% 51% 58%
59%
Estado Civil Casado 69% - - - - Casado 74%
- Média - -

Idade (anos) Média 35 374 31—40 25—39 Média 42 Média 42

Fonte: Rodrigues (1994) e Pesquisa de Campo

Dimenséao Basica da Tarefa

Resultados da Dimensao Basica da Tarefa - Geral

As variaveis identificadas nesta dimensao, com resultados significativos de
forma positiva, foram Contatos Sociais e Significancia da Tarefa com indices de
satisfacdo de 91,4 % e 90 %, respectivamente.

Por outro lado, o Feedback Extrinseco foi a varidvel que obteve o menor in-
dice de satisfacdo com 61,4 %. (Ver Tab. 1)
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Tabela 2: Resultados da Dimensdo Basica da Tarefa — Geral

VAR Média Mediana Moda  Desvio Padrdo Minimo Maéximo
AT 5,8,6 57 5,7 0,9 4,0 7,0
CS 6,4 6,7 7,0 0,6 4,7 7,0
FB 51 5,4 55 0,9 2,7 6,5
FE 4,3 4,5 5,0 15 1,0 6,7
Fl 6,0 6,3 6,3 0,8 4,3 7,0
IT +5,6 57 4,3 1,0 3,3 7,0
ST 5,8 6,0 7,0 1,3 2,3 7,0
VH 6,3 6,5 7,0 0,7 4,7 7,0
PM 179,7 186,8 52,6 52,1 52,6 269,5

Fonte: Pesquisa de Campo

Resultado da Dimensdo Basica da Tarefa - Diretoria Técnica

Os Departamentos e Divisfes da Diretoria Técnica da CELB apresentaram
indices de satisfacdo bastante significativos, destacando-se as variaveis: Contatos
Sociais, com 91,4%; Feedback Intrinseco, com 91% e Variedade de Habilidade,
com 91,4% (Ver Tab. 2)

Tabela 2: Resultados da Dimensao Basica da Tarefa — Diretoria Técnica

VAR Média Mediana Moda Desvio Padrdo Minimo Méaximo
AT 5,6 5,7 5,7 0,8 4,3 7,0
CS 6,4 6,7 7,0 0,6 53 7,0
FB 5,6 5,8 5,8 0,7 3,7 6,5
FE 4,9 5,0 5,0 1,0 3,0 6,7
FI 6,3 6,3 7,0 0,7 4,3 7,0
IT 5,4 5,3 4,3 0,9 4,3 7,0
ST 6,0 6,0 5,3 0,8 4,3 7,0
VH 6,4 6,3 7,0 0,7 4,7 7,0
PM 188,3 190,0 93,6 43,2 93,6 2470

Fonte: Pesquisa de Campo

Resultados da Dimensao Basica da Tarefa - Diretoria Econdmica-

Financeira

Quanto aos Departamentos e Divisfes da Diretoria Econémica - Financeira,
as variaveis Contatos Sociais e Variedade de Habilidade respondem positivamente
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com indices de 91,4% e 90%, respectivamente, ndo distanciando-se dos resultados
observados na Diretoria Técnica.

Em contrapartida, o Feedback Extrinseco com indice de satisfacdo de 55%
ficou aquém da verificada na Diretoria Técnica, com 70% de satisfacdo. (Ver Tab.
3)

Tabela 3: Resultados da Dimensao Basica da Tarefa — Diretoria Econdmico-

Financeira
VAR Média Mediana Moda  Desvio Padréo Minimo Méximo
AT 5,9 6,0 5,7 0,9 4,0 7,0
Cs 6,4 6,7 7,0 0,6 4,7 7,0
FB 4,9 5,0 5,0 1,0 2,7 6,5
FE 3,9 4,0 4,0 1,6 1,0 6,3
Fl 5,8 6,0 6,3 0,9 4,3 7,0
IT 5,8 6,0 6,0 1,0 3,3 7,0
ST 5,6 6,0 7,0 15 2,3 7,0
VH 6,3 6,7 7,0 0,7 4,7 7,0
PM 174,0 185,4 52,6 57,4 52,6 269,5

Fonte: Pesquisa de Campo

Dimensao de Estados Psicologicos

Resultados da Dimensédo de Estados Psicologicos - Geral

As variaveis Conhecimento dos Resultados, Responsabilidade Percebida e
Significacdo Percebida demonstraram indices acima de 80%, denotando uma satis-

facdo bastante positiva (Ver Tab. 4)

Tabela 4: Resultados da Dimenséo de Estados Psicoldgicos - Geral

VAR Média Mediana Moda Desvio Padrdo  Minimo Maximo
CR 5,6 5,7 6,0 0,8 4,2 7,0
RP 6,0 6,0 6,0 0,5 5,0 7,0
SP 59 6,0 5,0 0,8 4,3 7,0

Fonte: Pesquisa de Campo

Resultados da Dimenséo de Estados Psicoldgicos - Diretoria Técnica
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Com valores de Conhecimento dos Resultados igual a 78,6%, Responsabi-
lidade Percebida de 84,3% e Significancia Percebida de 81,4%, nota-se uma satis-
facdo na dimensdo de estados psicologicos da Diretoria Técnica da CELB. (Ver Tab

5)

Tabela 5: Resultados da Dimenséao de Estados Psicoldgicos — Diretoria Técnica

VAR Média Mediana Moda Desvio Padrao  Minimo Maéximo
CR 55 5,6 6,2 0,8 4,2 7,0
RP 5,9 5,8 5,6 0,6 5,0 6,8
SP 57 5,8 5,0 0,8 4,8 6,8

Fonte: Pesquisa de Campo

Resultados da Dimensédo de Estados Psicologicos - Diretoria Econdmica
- Financeira

As variaveis da dimensdo de estados psicolégicos da Diretoria Econémica-
Financeira foram semelhantes a da Diretoria Técnica com Conhecimento dos Re-
sultados igual 81,4%, Responsabilidade Percebida 87,1% e Significancia Percebida
84,3%. (Tab. 6)

Tabela 6: Resultados da Dimenséo de Estados Psicoldgicos — Geral

VAR Média Mediana Moda Desvio Padrdo  Minimo Méaximo
CR 5,7 5,8 6,0 0,8 4,2 6,8
RP 6,1 6,0 6,0 0,5 52 7,0
SP 59 6,0 6,3 0,8 4,3 7,0

Fonte: Pesquisa de Campo

Dimenséo de Respostas Afetivas

Resultados da Dimensdo de Respostas Afetivas - Geral

As variaveis correspondentes a dimensdo de respostas afetivas obtiveram
valores relativamente positivos, tanto nas respostas afetivas emocionais e contextu-
ais, destacando-se Satisfacdo com a Supervisdo, com 82,9%, e Satisfacdo com a
Segurancga, com 87,1%.

Por outro lado, a variavel Satisfacdo com a Remuneragédo, com 67,1%, alcan-

cou o indice mais baixo de satisfacéo desta dimensdo. (Ver Tab. 7)
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Tabela 7: Resultados da Dimenséo de Respostas Afetivas - GERAL

VAR Média Mediana Moda Desvio Padrao ~ Minimo Maximo
Respostas Afetivas Emocionais

NCI 5,6 5,6 52 0,6 4,2 6,8

MIT 5,5 5,8 5,8 0,7 4,3 6,5

SG 4,9 4,8 4,8 0,8 3,5 6,5
Respostas Afetivas Contextuais

SA 57 5,8 5,0 0,7 4,3 7,0

SR 4,7 5,0 5,0 1,0 2,5 6,5

SS 6,1 6,0 6,0 0,8 3,5 7,0

SuU 5,8 6,0 6,3 1,0 2,3 7,0

Fonte: Pesquisa de Campo

Resultados da Dimensédo de Respostas Afetivas - Diretoria Técnica

Nessa Diretoria, os valores foram semelhantes as médias gerais, ou seja, ndo
ocorreram resultados dispares. Podendo-se ressaltar uma satisfagdo com a Remu-
neragdo pouco positiva de 67,1%. (Ver Tab. 8)

Tabela 8: Resultados da Dimensdo de Respostas Afetivas - Diretoria Técnica

VAR Média Mediana Moda Desvio Padrao Minimo Maximo

Respostas Afetivas Emocionais

NCI 5,6 5,6 5,0 0,5 5,0 6,6
MIT 57 5,8 6,0 0,6 43 6,5
SG 51 4,8 6,0 0,9 4,0 6,5
Respostas Afetivas Contextuais
SA 5,8 5,8 5,8 0,5 5,0 6,8
SR 4,7 5,0 4,0 0,8 35 6,0
SS 6,0 6,0 6,5 0,8 35 6,5
SuU 6,1 6,3 5,7 0,7 4,7 7,0

Fonte: Pesquisa de Campo
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Resultados da Dimensédo de Respostas Afetivas - Diretoria Econdmica -
Financeira

Os dados obtidos sdo bastante semelhantes aos da Diretoria Técnica. Na
Diretoria Financeira, mais uma vez, a insatisfagdo com a remuneracdo ficou de-

monstrada com 68,8%, mesmo assim é relativamente mais alta que a da Diretoria
Técnica. (Ver TAB. 9)

Tabela 9: Resultados da Dimenséo de Respostas Afetivas - Diretoria Econdmico-

Financeira
VAR Média Mediana Moda Desvio Padrdo ~ Minimo Méximo
Respostas Afetivas Emocionais
NCI 5,6 58 5,2 0,7 4,2 6,8
MIT 54 55 4,5 0,8 4.3 6,5
SG 48 4,8 38 0,8 35 6,5
Respostas Afetivas Contextuais
SA 5,6 55 5,0 0,7 4.3 7,0
SR 4.8 5,0 5,0 11 2,5 6,5
SS 6,2 6,0 7,0 0,8 4,5 7,0
SuU 5,6 6,0 6,0 1,1 2,0 7,0

Fonte: Pesquisa de Campo

Potencial Motivador

Analise do Potencial Motivador - Geral

O Potencial Motivador (PM) do grupo alcancou 180 pontos dos 343 possiveis,
representando 52%.

Comparando com pesquisa semelhante aplicada no Ceard, com gerentes de
empresas do ramo de confecc¢des, onde o PM da amostra estudada alcangou 150
pontos (RODRIGUES: 199), fica demonstrada que a geréncia da CELB apresenta
um PM razoavelmente superior.

PM=(VH +IT +ST)x AT .FB /3
Quadro 3: Quadro Demonstrativo do PM/CELB

Hierarquia Dir. Técnica Dir. Financeira Geral
Departamento 188,0 189,2 188,6
Divisdo 188,6 168,6 175,5
Geral (Diretoria) 188,3 174,0 -
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Analise do Potencial Motivador - Diretoria Técnica

Tanto os Departamentos como as Divisdes da area Técnica da empresa obti-
veram resultados bastante homogéneos, com PM em torno de 188 pontos (Ver Qua-
dro 3).

Analise do Potencial Motivador - Diretoria Econdmica - Financeira

Curiosamente ndo identificou-se a mesma semelhanca entre os PMs observa-
dos nos Departamentos e Divisdes da Diretoria Econdmica-Financeira. Enquanto
os Departamentos apresentaram o maior potencial da empresa, com 189 pontos, as
DivisGes atingiram apenas 169 pontos, sendo o principal responsavel pela ligeira
queda do PM geral da empresa (Ver Quadro 3).

Analise do Potencial Motivador - Sexo
O potencial Motivador masculino da CELB alcangou 183 pontos, sendo mais
elevado que o feminino que atingiu quase 174 pontos (Ver Quadro 4).

Quadro 4 — Quadro Demonstrativo do PM/Sexo

Masculino Feminino
Sexo 183,4 173,9
Geral 179,7

Preferéncia entre Cargos
Ao questionar os entrevistados sobre uma escolha entre cargos que ofere-
cessem determinadas atribuicGes, destacaram-se:

e Mais da metade do grupo, com 58%, optaram por um cargo que lhes ofere-
cesse oportunidades de crescimento em detrimento a um que lhes oferecesse
seguranga.

e Do universo analisado, 42% tém pretensdes por um cargo no qual possam
ter autonomia, ao invés de um que oferecesse mais contato social (16%).
Outra grande parcela (42%) demonstrou-se indiferente.

e Entre um cargo em que tivessem oportunidades de crescimento ou que a
remuneracdo fosse mais elevada, quase a metade das opinides do grupo

(49%) afirmam preferir o crescimento a remuneragao (8%).
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Questdes Abertas

Nas questdes abertas destaca-se que 68% dos entrevistados tém clareza dos
objetivos dos trabalhos. (Ver GRA10)

Ao serem inquiridos sobre os fatores de maior satisfacéo, 46,16% apontam a
realizacdo nos resultados do trabalho e o reconhecimento do trabalho realizado. De
forma oposta, a maior insatisfacdo apresentada ¢ a falta de reconhecimento do tra-
balho realizado, com 36,11%.

Com relacdo aos atributos imprescindiveis a um bom profissional, as seguin-
tes caracteristicas foram ressaltadas: profissionalismo nas atividades, lideranga, ter
habilidades interpessoais e honestidade, somando de forma acumulada 63,64% das

opinides.
CorrelacGes de Variaveis

Quanto ao modelo adotado, 0 mesmo apresentou-se até certo ponto equili-
brado pecando, porém, em algumas correlagdes de variaveis esperadas e nao con-
firmadas, tais como:

Identidade da Tarefa e Significacdo da Tarefa com Significancia Percebida.

Outras variaveis que também néo apresentaram correlacdes significativas fo-
ram Conhecimento dos Resultados, Responsabilidade e Significancia Percebida
com Satisfacdo Geral.

Por fim, também nédo foi encontrada correlacdo positiva entre Responsabili-

dade Percebida com Autonomia e, Conhecimento dos Resultados com Feedback.

Quadro 5 — Matriz de correlacdo: Varidveis de Dimensao da Tarefa x Varidveis
dos Estados Psicoldgicos

SP RP CR
VH 0,3168 0,0007 -0,054
P =0,053 P =0,997 P =0,748
IT 0,1472 -0,0331 0,0409
P=0,378 P=0,843 P =0,807
ST 0,1685 0,2135 -0,03
P=0,312 P =0,198 P =0,858
AT 0,2224 0,2238 0,0925
P =0,180 P=0,177 P =0,581
= 0,0016 -0,0325 0,1367
P =0,993 P =0,846 P =0,413
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SP RP CR

FE

CS

FB

PM

0,0317 0,119 -0,0431
P =0,850 P=0,477 P=0,797
-0,1407 -0,1257 0,0463
P =0,399 P =0,452 P=0,783
0,0253 0,0779 0,0279
P =0,880 P =0,642 P =0,868
0,222 0,2033 0,0522
P =0,180 P=0,221 P=0,756

Fonte: Pesquisa de Campo

Quadro 6 — Matriz de correlagdo: variaveis dos Estados Psicologicos x Variaveis

de Respostas Afetivas

SP RP CR
sG 0,2005 0,3683 0,1284
P=0,227 P =0,023 P=0,442
MIT -0,0755 0,058 0,075
P =0,652 P=0,730 P=0,654
NCI 0,1245 0,1785 0,2103
P =0,456 P=0,284 P =0,205
sS -0,1907 0,1346 -0,0459
P=0,251 P=0,420 P=0,784
SR 0,1807 0,1676 0,1381
P=0,278 P=0,315 P =0,408
AS 0,0557 -0,0609 0,0986
P=0,740 P=0,716 P =0,556
suU -0,1032 -0,082 -0,146
P =0,538 P=0,961 P =0,382

Fonte: Pesquisa de Campo

Quadro 7 — Matriz de Correlagdo: Variaveis de Dimensao da Tarefa x Variaveis

de Respostas Afetivas

SG MIT NCI SS SR SA SU

IT -0,1418 -0,004 -0,134 0,0147 -0,015 0,0651 -0,1492
P=039% P=0981 P=0422 P=0930 P=0929 P=0698 P=0,371

ST 0,3084 0,4597 0,456 0,1404 0,0102 0,0974 0,3897
p=0062 P=0004 P=0004 P=0400 P=0951 P=0561 P=0,016

AT 0,3342 0,2034 0,3255 0,0414 0,1896 0,0823 0,1082
P=0040 P=0221 P=0046 P=0805 P=0254 P=0623 P=0,518

= 0,0019 0,2271 0,1524 0,0994 0,1122 0,0712 0,0368
p=0002 P=0,170 P=0361 P=0553 P=0503 P=0,671 P=0,826

EE 0,4799 0,3226 0,2434 0,2486 0,1008 -0,0624 0,4393
P=-0,0002 P=0048 P=0141 P=0,132 P=0547 P=0,710 P=0,006

CS -0,1045 0,0522 0,2368 0,1896 0,1480 0,1469 -0,0313
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SG MIT NCI SS SR SA SuU
P=0533 P=0,756 P=0,152 P=0254 P=0375 P=0379 P=0,852

B 0,3739 0,3528 0,2576 0,2379 0,1287 -0,0165 0,358
p=0021 P=003 P=0,118 P=0,150 P=0441 P=0921 P=0,027

PM 0,3948 0,4202 0,3536 0,1834 0,2441 0,1422 0,2324
p=0014 P=0009 P=0029 P=0270 P=0,140 P=0,394 P=0,160

VH 0,0977 0,2424 0,2506 0,5790 0,2962 0,2098 0,0653

P=0560 P=0143 P=0,129 P=073 P=0,071 P=0,206 P=0,697
Fonte: Pesquisa de Campo

CONCLUSOES E SUGESTOES

Concluidas as analises e de forma articulada no modelo de Qualidade de Vida
adotado proposto por Hackman et al (1975), verificou-se com clareza que o Feed-
back Extrinseco, ou seja, 0 grau em que os individuos recebem claras informaces
sobre os seus desempenhos, foi a variavel que mais contribuiu de forma mais nega-
tiva no nivel de satisfacdo do publico pesquisado, estando presente com maior evi-
déncia nas Chefias de Divisdo da Diretoria Econdmica-Financeira.

Tal observacéo € preocupante e merecedora de atencao especial pela empresa,
visto que o feedback aumenta o conhecimento dos resultados, estimula a satisfacéo,
a motivacao e o desempenho nas atividades.

Em paralelo, como observado nas questdes abertas, a falta de reconhecimento
apresenta-se com significativo destaque como sendo um dos fatores que mais tém
gerado insatisfagdo no trabalho.

Ao fazer-se uma reflexdo sobre a problematica apontada, pode-se inferir que
este ndo reconhecimento provavelmente decorre da quase total inexisténcia de re-
torno sobre as atividades desempenhadas, o que vem contribuindo de tal maneira
para reduzir a satisfacdo de parte da necessidade de estima do publico pesquisado.

Diante do exposto, torna-se portanto imperiosa a necessidade de se estabele-
cer politicas, a nivel da empresa, que venham de imediato a estimular o feedback,
ou seja, a comunicacéo efetiva entre as Diretorias com os Departamentos e Divisoes
e, estes entre si, objetivando cristalizar o conhecimento dos resultados dos trabalhos

desenvolvidos.
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