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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ESTUDO DE CASO EM UMA EMPRESA
PUBLICO-PRIVADA DO SETOR ELETRICO COM SEDE NO DISTRITO FEDERAL

Danielle Ferreira®

RESUMO

A elaboracdo da pesquisa teve como método um estudo de caso com carater
exploratério, dando énfase aos fatores de qualidade de vida no trabalho. Realizado na
presidéncia de uma empresa publico-privada do setor elétrico, responsavel pela
geracéo e distribuicdo de energia, o estudo teve como objetivo verificar se os fatores
de QVT, baseados no modelo de Walton, sdo considerados relevantes da mesma
maneira entre os gerentes e demais empregados da presidéncia de tal organizacao,
gue tem sede no Distrito Federal. Diante de uma abordagem quantitativa, buscou-se a
verificacdo dos resultados da andlise de dados que foram coletados com a aplicacao
de um questionario baseado no modelo de Walton (1973) que evidencia os fatores
relacionados com o0s seguintes aspectos: qualidade de vida global da empresa,
condicbes ambientais, saude, moral, compensacdo, participacdo, comunicacao,
imagem da empresa, relacdo chefe-subordinado e a organizacédo do trabalho como
relevantes para a identificacdo da qualidade no ambiente profissional. O questionario
foi aplicado para 9 gerentes e 41 empregados sem funcdo gerencial, o que
corresponde um total de 40% dos empregados da presidéncia da empresa. Os
resultados obtidos com a aplicacdo do questionario possibilitaram descrever e
analisar as percepcoes, sob os diferentes pontos de vista gerencial e funcional, da
relevancia dos fatores de qualidade de vida no trabalho. Evidenciou-se que o0s
empregados que possuem distintos niveis hierarquicos percebem a relevancia dos
fatores de QVT de maneira diversa.

Palavras chave: Qualidade de vida no trabalho, niveis hierarquicos e modelo de
Walton.
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1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho, tema em destaque no mundo organizacional
contemporaneo, ndo € determinada exclusivamente pelo individuo e suas
necessidades, nem € apenas situacional, ela €, sobretudo, ligada a atualizacdo
sistémica das caracteristicas individuais e organizacionais (VIEIRA, 1996). Isso
possibilita utilizar sistemas gerenciais que sejam voltados ao acompanhamento dos
objetivos da organizacdo, estabelecendo indices para cada objetivo avaliado
(BECKER et al., 2001). Assim, a percepcéo sobre os fatores de maior relevancia sob
a visdo gerencial e funcional torna-se de fundamental importancia para o desempenho
profissional e a satisfacdo do empregado, o que traz retorno em lucratividade para a
empresa e satisfacdo pessoal para quem desempenha o trabalho.

O Tema Qualidade de Vida no Trabalho tem sido utilizado como indicador das
experiéncias humanas no local de trabalho e mensurado com o grau de satisfacédo
das pessoas que desempenham o trabalho (CHIAVENATO, 2004). Segundo Limongi-
Franca (2003), o profissional tem buscado se tornar forte dentro da empresa para
conseguir sobreviver a concorréncia externa.

Diante dessa evidéncia, as empresas tém destinado, no departamento de
recursos humanos, uma area voltada especificamente para a gestdo de QVT. Quando
isso acontece, ha uma cotidiana preocupacdo com a melhoria e acompanhamento da
evolucdo nos indices voltados para um desempenho profissional adequado e
satisfatério as condicbes ambientais de trabalho, o que permite uma maior
estabilidade dos funcionarios nas empresas, tanto do setor publico como no privado.

As empresas do setor publico-privado sdo compostas por empregados que
estdo acostumados a conviver com a diversificagao de informagdes, desempenhando
diversas funcdes e com muitas atribulacdes na vida profissional e pessoal. Além
disso, é preciso citar a concorréncia existente para exercer um cargo publico, o que
mostra o alto nivel de qualificacdo e equilibrio profissional exigido dos profissionais.
Outro ponto é a luta pela ascensao na carreira, o que faz com que cada empregado
tenha um desgaste fisico e mental ao longo do desempenho profissional e da vida
cotidiana. Todos esses aspectos tém proporcionado grandes avangos nas

organizacfes no que diz respeito a busca pela qualidade de vida no trabalho.



Para analisar a relevancia dos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho, foi
elaborado um estudo de caso em uma empresa publico-privada de geragcdo e
transmissao de energia com sede no Distrito Federal, criada em 20 de junho de 1973,
composta por um quadro de 2700 funcionarios, divididos entre cargos gerenciais,
empregados e prestadores de servicos, que possui uma area especifica de
desenvolvimento de qualidade de vida — GSPQ que desenvolve agbes e as aplica em
toda a empresa.

O estudo buscara responder o problema: A partir do modelo de Walton, quais
sdo os fatores de maior relevancia na qualidade de vida no trabalho, sob o ponto de
vista gerencial e funcional?

O principal objetivo do estudo é verificar se os fatores de QVT, baseados no
modelo de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), considerados relevantes sdo os
mesmos entre 0s gerentes e 0os demais empregados da presidéncia de uma empresa
publico-privada do setor elétrico com sede no Distrito Federal. Para isso, alguns
objetivos especificos foram tracados, sdo eles: descrever a empresa estudada;
caracterizar o modelo de Walton que sera utilizado para elaboracdo do questionario;
aplicar o questionario para os gerentes e empregados; avaliar os resultados obtidos
com a aplicacdo do questionario e analisar os resultados encontrados com o estudo
de caso.

O estudo de caso pretende aprofundar um tema de relevancia para as
empresas, sob as diferentes visdes no ambiente de trabalho, uma vez que ha poucas
teorias que mensuram os fatores de QVT.

Além disso, tal trabalho € de grande importancia para dar apoio a novos
estudos que facam referéncia a relevancia dos fatores de QVT para a melhoria
continua dos niveis hierarquicos nas empresas.

Isso possibilita que a éarea responsavel, pela qualidade de vida dos
trabalhadores, tome as providéncias necessarias, para que os empregados se sintam
mais motivados e percebam os fatores de QVT de maneira mais igualitaria o que
pode trazer retorno para a sociedade como referéncia de empresa em que o

funcionario sente orgulho em fazer parte.



2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Qualidade

A percepcdo da contemporaneidade traz para o mundo organizacional grande
énfase na qualidade, ndo apenas para o alcance do sucesso, mas para o continuo
crescimento e satisfagdo de seus funcionarios em um ambiente de trabalho
motivador. O tema qualidade total (QT) trata da preocupacdo empresarial em
desenvolver de maneira eficaz e eficiente seus produtos e servicos tem sido tratado
cotidianamente nas organizacdes (FERNANDES, 1996).

Determinar essa qualidade como base para a execucdo de qualquer tarefa
torna o desenvolvimento profissional proximo da realidade que o mundo corporativo
busca, e das competéncias necessarias para o alcance do sucesso empresarial.

Isso porgque a qualidade interna em que as empresas Se organizam e
administram todos 0s seus processos elaborados, levam a qualificacdo tanto dos
servicos como dos seus produtos em conta. JA a qualidade externa, busca o
reconhecimento do publico, composto por clientes e consumidores, considerando 0s
produtos e servicos a eles oferecidos (CHIAVENATO, 1999).

Em uma percepcdo mais ampla, nota-se a necessidade que o profissional tem
de desenvolver o trabalho com qualidade de vida, o que proporcionara qualidade dos
produtos e servigos, tornando um vinculo necessario entre qualidade total e QVT
(FERNANDES, 1996).

2.2 Conceituacao de QVT

Chiavenato (1999) relata o comportamento humano dentro das organizacdes
segundo a teoria de Louis Davis praticada na década de 70, em que a principal
preocupacao estava focada no bem-estar e desenvolvimento profissional, o que
rompeu as concepcdes de QVT anteriormente utilizadas. Segundo Rodrigues (2000),
com a crise energética mundial e constantes aumentos nos indices inflacionarios nas
grandes poténcias, fez com que novas formas de gerenciar e trabalhar fossem
vislumbradas no mundo empresarial.

O ano 1974 foi marcante no desenvolvimento da QVT, sendo a primeira fase
correspondida pelo periodo da década anterior, em que as necessidades estavam
focadas no desenvolvimento cientifico e destaque de lideres que se preocupavam em
influenciar os seus empregados (RODRIGUES, 1994).



No inicio da década de 80, novas concepcdes de QVT, com foco na arte de
gerenciar e buscar qualificagdo no desempenho profissional, vieram a tona e
mudaram os rumos da administragdo. Fernandes (1996) evidencia teoria de Walton
definindo o tema qualidade de vida no trabalho com énfase no valor humano no
ambiente e trabalho em paradoxo com a era industrial focada em tecnologia e
desenvolvimento econémico.

A tecnologia voltada a QVT faz com que as empresas tenham a tendéncia de
renovar a maneira de realizacdo dos trabalhos, 0 que aumenta ndo apenas a
satisfacdo pessoal, mas também o nivel de producédo, tudo isso com um maior
envolvimento dos empregados em todos os processos desenvolvidos na empresa
(FERNANDES, 1996).

Segundo Aquino (1980 apud FERNANDES, 1996) a produtividade das
empresas tem de estar intimamente vinculada a satisfacdo dos empregados no
ambiente profissional, uma vez que o trabalhador tem de se sentir parte do processo
para que priorize o trabalho e ndo seus interesses pessoais.

O conceito de QVT ¢é vinculado aos aspectos ambientais e fisicos, dando
personalidade as areas de trabalho, servindo como indicador de satisfacdo dos
trabalhadores em seu ambiente profissional (CHIAVENATO, 2004).

As empresas publicas tratam a QVT como uma questdo incipiente. Esse € um
campo cientifico com uma busca ainda restrita e poucos interessados (FERREIRA et.
al., 2009). A forma como o empregado ingressa na empresa, ha maioria das vezes
por concurso publico, e o conforto da estabilidade acabam por acomodar tanto o
empregado, quanto a empresa, que ndo se percebe como responsavel por aprimorar

a qualidade de atuacédo dos seus funcionarios.

2.3 Desempenho departamental

O individuo ao exercer o trabalho atende as suas necessidades mais basicas,
proporcionando pouca satisfacdo e desinteresse, principalmente pelos
hierarquicamente inferiores (MCGREGOR, 1980). O reflexo da insatisfacido
profissional traz consequéncias para a empresa na qual a desmotivagdo acaba
impedindo o crescimento e a qualidade de vida no trabalho.

Para Walton (1973 apud FERNANDES,1996), os trabalhadores demonstram

mais produtividade e satisfacdo no desenvolver de suas tarefas quando possuem



perspectiva de mudancas hierarquicas, no que diz respeito a ascensao de cargos e
areas de trabalho.

O foco do estudo estara nas percepgdes dos indices de QVT nos diversos
niveis funcionais da presidéncia da empresa

O nivel intermediario é responsavel pela articulacdo entre a alta cupula
empresarial e o nivel operacional. Ele é realizado pelos cargos gerenciais, também
conhecidos como nivel tatico que articula as informacdes e as transformam para a
operacionalizacdo dos processos, dando sentido aos objetivos funcionais. Ja o nivel
operacional € responsavel pela supervisdo e realizacdo das tarefas cotidianas da
empresa (CHIAVENATO, 1999).

Os gerentes articulam as suas habilidades utilizando os fundamentos
administrativos de controle, organizacdo, planejamento e lideranca e mesmo nao
tendo funcbes determinadas, sdo responsaveis por departamentos e buscam o
alcance de alto desempenho, responsabilizando-se por metas, estratégias, estudo do
ambiente externo com percep¢cbes de longo prazo, sendo responsaveis pela
horizontalidade de fung@es, agilizando as demandas ambientais, (DAFT, 2005).

As funcBes gerenciais apresentam diversos atrativos como altas
remuneracdes, representatividade diante dos demais funcionarios e status, o que
causa diversas situacdes de conflitos e altos indices de competitividade
(RODRIGUES, 1994).

Segundo Albers (1971, apud RODRIGUES 1994), o sucesso gerencial da
atualidade esta justamente no fato de se conseguir unir o conhecimento a sua
posicéo, para assim favorecer o ambiente organizacional. Dessa forma, se promove
um ambiente com qualidade e com espirito de equipe, adaptando-se a mudancas
constantes, uma vez que o Brasil possui uma sociedade paternalista e de autoridade
soberana, tendo de se enquadrar na realidade do mundo organizacional focado em

comportamento, satisfacao e qualidade de vida no trabalho (ALMEIDA, 2004).

2.4 Modelos e fatores determinantes de QVT

Os modelos mais classicos de QVT tiveram inicio nas décadas de 50/60 e
eram vinculados aos fatores motivacionais com base nas realizagdes individuais.
Fernandes (1996) identifica nas teorias de Maslow (1954) e Herzerberg (1968) a

motivacdo das necessidades humanas estavam relacionadas ao topo da piramide



classica das necessidades, composta pela estima e auto realizagdo. Ja os fatores
para manutencdo e de vivéncia estariam na base da piramide.

Chiavenato (2004) faz referéncia e descreve os modelos teéricos sobre QVT
considerados de maiores significados e importancia em estudos que sao os de Nadler
e Lawer em que a QVT baseia-se na participacdo dos empregados no processo de
tomada de decisdes, reestruturagcdo do trabalho por meio do enriqguecimento das
tarefas e grupos especificos para desempenha-los, no modelo de Hackman e Oldhan
onde o foco esta todo nos cargos dentro das empresas, tendo dimensdes nas
habilidades individuais, identificacdo da tarefa em que o processo é realizado do inicio
ao fim, percepcdo do resultado atribuido ao desempenho da tarefa, autonomia,
feedback ao funcionario e contatos entre todos que desempenham tarefas. Nesse
modelo esta vinculado aos aspectos mais objetivos do trabalho, dimensionando as
tarefas, analisando os Estados psicoldgicos criticos e nos resultados pessoais do
trabalho (FERNANDES, 1996).

Ja o modelo de Westley, baseia-se em quatro pilares: Indicador econdémico,
tangenciando a equidade no tratamento e salarios, politico em que o funcionario néo
sera dispensado de forma discriminatéria, o fator psicolégico em que auto realizacéo
€ de fundamental importancia e por fim, o sociolégico em que o foco estd na
participacdo do empregado no processo de tomada de decisbes (FERNANDES,
1996).

O modelo mais aplicado e que servira como base para o estudo € o de Walton,
por conseguir em seus oito critérios identificar a abrangéncia dos indicadores de
relevancia para a empresa em seus diversos departamentos e diferentes niveis

hierarquicos.

2.5 Modelo de Walton

Segundo Walton (1973, apud FERNANDES, 1996), a compensacao financeira
recebida pelo funcionario deve estar vinculada n&do apenas ao trabalho
desempenhado, mas também pelas experiéncias demonstradas e o talento
desenvolvido, sendo um fator basicamente ideoldgico vinculado aos oito pilares

descritos a sequir;
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e Compensacao adequada no que diz respeito a necessidade social do individuo
e justa diante dos demais empregados, de maneira que haja equidade com o
profissional do mercado externo.

e Condicdes adequadas para o exercicio profissional, como relacdo ao trabalho
desenvolvido e com a jornada de horas trabalhadas, permitindo um ambiente
fisico digno que proporcione sensacdo de conforto e percepcdo da situacdo
psicolégica em que o empregado encontra-se para o desempenho de suas
tarefas.

e Reconhecimento das aptiddes que o profissional possui, 0 que possibilita a
autonomia para a execucdo do trabalho que dimensiona o trabalho a ser
desenvolvido, flexibilizando a variedade de tarefas desenvolvidas e feedback
aos empregados de todo o processo que por eles foram desenvolvidos.

e Possibilidade de ascens&o na carreira com crescimento e reconhecimento
pessoal e profissional e com estabilidade para o incentivo e manutencdo na
empresa.

e Integracdo do grupo funcional, livre de preconceitos com apoio entre todos e
com respeito ao outro.

e Reconhecimento dos direitos dos empregados, respeitando a privacidade,
cumprimento da legislacdo, liberdade de expressdo e estabelecimento das
normas e rotinas que permeiam o desenvolvimento do trabalho.

e Busca do equilibrio entre a vida pessoal e profissional do funcionario,
respeitando os horarios pertinentes ao trabalho de forma a conciliar com a vida
pessoal, sendo tanto referente a jornada de trabalho como para as
necessidades afins que a fungéo estabeleca.

e O valor que o trabalhador da ao desenvolvimento de suas tarefas, grau de
satisfacdo pessoal em fazer parte da empresa, responsabilidade social que
desenvolve perante a comunidade, consciéncia do grau de importancia da
empresa para a sociedade e reconhecimento individual diante dos demais

funcionérios.

Assim, percebe-se com 0 modelo evidenciado por Walton, que os fatores quando
bem gerenciados trazem satisfacdo para os empregados, 0 que permite a existéncia

de qualidade de vida no ambiente de trabalho. Assim, esse estudo tem como base
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esse modelo e identificara o grau de relevancia de cada um deles diante do ponto de

vista dos diferentes niveis hierdrquicos existentes na presidéncia da empresa.
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3 METODOLOGIA

O método utilizado para essa pesquisa € o estudo de caso e seu carater é
exploratério. Havera assim, um entendimento mais aprofundado sobre o problema da
pesquisa, dando suporte a pesquisas posteriores (GIL,1991). Isso permite uma visao
mais ampla do fato com uma analise mais flexivel (OLIVEIRA, 2003).

Em relacdo a abordagem do problema serd adotado o método quantitativo,
para que o participante demonstre a opinido acerca do tema abordado e possibilite o
tratamento estatistico dos dados, isso permite a mensuracdo dos resultado em
relacdo ao nivel de satisfacdo dos empregados de diferentes niveis hierarquicos da
presidéncia da empresa em relagcdo aos fatores de QVT considerados de maior
relevancia. Segundo Goldemberg (2002), os métodos quantitativos simplificam a vida
social limitando-a aos fenbmenos que podem ser enunciados, reduzindo as amostras

e sintetizando os dados de forma numérica, tabulando-os.

3.1 Unidade de caso

A empresa onde foi realizado o estudo de caso € uma concessionaria de
servico publico de energia elétrica, criada em 20 de junho de 1973, com sede no
Distrito Federal, responséavel pela geracéo e distribuicdo de energia elétrica aos nove
estados da Amazonia Legal — Acre, Amapa, Amazonas, Maranhdo, Mato Grosso,
Par4, Rondbnia, Roraima e Tocantins. Ela também é responsavel pelo fornecimento
de energia a outros estados por meio do Sistema Interligado Nacional- SIN, tendo
uma poténcia total instalada € de 9.294,33 megawatts e 0s sistemas de transmissao
contam com mais de 9.888,02 quildmetros de linhas (Eletrobras Eletronorte, 2012).

A presidéncia da empresa é composta por 89 empregados e 32 gerentes. Ela é
vinculada a area de gestdo de pessoas, a geréncia de seguranca, medicina do
trabalho e qualidade de vida - GSPS. E responsavel por elaborar e aplicar anualmente
pesquisa sobre indice de Qualidade de Vida, em que os empregados respondem um
guestionario onde séo enfatizados fatores relacionados ao seu bem estar, sendo seus

relatorios de resultados divulgados na Intranet.
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A geréncia da area de Promocdo da Qualidade de Vida se reine com sua
coordenacdo para identificar as acdes e programas a serem implantados ou
modificados.

Atualmente, as acfes e programas em desenvolvimento na empresa s&o:

e Ginastica Laboral

e Massoterapia

e Reeducacéo alimentar e controle de peso

e Educacéo e prevencgéao de hipertencgéo arterial e diabetes mellitus
e Educacéao Postural e prevencédo de LER e DORT

e Grupo de Coral

e Teatro Amador

e Programa de preparacdo para aposentadoria

e Prevencdo ao uso indevido de Alcool e outras drogas
e Programa de Ergonomia

e Reembolso de academia

e Plano de assisténcia Médica

e Auxilio educacao

3.2 Instrumento de coleta

O questionério foi aplicado aos gerentes e empregados da presidéncia da
empresa com base no modelo de QVT de Walton (1973), como visto no referencial
tedrico, para dar continuidade aos estudos voltados a area de Qualidade de Vida no
Trabalho , sendo utilizada a escala Likert em que € verificado o nivel de concordancia
dos respondentes em relagéo a afirmacgdes referentes ao tema do estudo .

Para a coleta de dados foi elaborado um questionario com dez itens, que serdo
mensurados pela escala Likert, referentes ao nivel de satisfacdo dos profissionais em
relacdo aos aspectos de Qualidade de Vida no Trabalho, baseado nas Teorias de
Walton (1973); referentes as condicoes de saude e seguranca no trabalho,
compensacdes justas de salario, utilizagdo e desenvolvimento de capacidades,
oportunidade de crescimento continuo e seguranca, integragédo social na organizacao,
constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e relevancia social da vida no

trabalho.
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A analise das variaveis foi realizada através da aplicacdo de um questionario
com base no modelo dos fatores de QVT de Walton, que possui aspectos relevantes
e diversos sobre o tema, onde seré feita uma analise estatistica através da técnica de
amostragem simples. A escolha de um individuo, entre uma populacédo é ao acaso
guando cada membro da populacdo tem a mesma probabilidade de ser escolhido,
uma vez que dentro da margem de gerentes e colaboradores, os empregados serao
escolhidos aleatoriamente e ndo identificados para a andlise dos resultados YULE;
KENDA, (1970, apud OLIVEIRA, 2003).

3.3 Procedimento de coleta

O questionério foi aplicado para 9 gerentes e 41 empregados sem funcgéo
gerencial, o que corresponde um total de 40% dos empregados da presidéncia da
empresa. O questionario teve autoria da prépria pesquisadora, Danielle Ferreira,
utilizando o modelo de QVT de Walton (1973), contendo dez indagacdes a respeito
dos aspectos relacionados aos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho nas
Organizacoes.

Os questionarios foram entregues para as secretarias da presidéncia da
empresa que 0s encaminharam aos gerentes e demais empregados das respectivas
areas, para que nao houvesse identificacdo por parte da pesquisadora no momento
da entrega e devolucdo do mesmo. O tempo para o preenchimento do questionario foi
de um dia e, apos o término, os mesmos foram entregues pelas secretarias a
pesquisadora.

Para a aplicac@o dos questionarios foi utilizada a escala Likert com intervalo de
1 (ndo concordo) a 5 (concordo totalmente), sendo que o profissional responsavel
respondeu de forma objetiva as questdes e identificou apenas se possuia ou nao

funcao gerencial.

3.4 Procedimento analitico

A aplicagdo do questionario teve como técnica a amostragem por
acessibilidade, sem rigor estatistico, uma vez que os resultados ndo buscam
nenhuma especificidade e sim uma amostra geral da relacdo dos fatores de maior
relevancia que identificam a existéncia de Qualidade de Vida na Empresa sob os
diferentes pontos de vista tanto gerencial como funcional. A descricdo da andlise de

resultados foi demonstrada com graficos em que se observaram as médias sob os
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diferentes pontos de vista — gerencial e funcional. A analise dos resultados foi feita
com a ponderacao das médias dos itens de maios significancia dos principais fatores

responsaveis pela QVT tanto dos gerentes como dos empregados, diante da teoria de
Walton.
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4 DESCRICAO DOS RESULTADOS

Com a aplicacdo do questionario foi possivel verificar as médias sobre os
diferentes pontos de vista referentes aos fatores de QVT existentes no cotidiano
empresarial.

As médias dos fatores de QVT serdo demonstradas em dois gréficos
diferenciados pela funcdo gerencial (tabela 1) e empregados (tabela 2) e
posteriormente serdo descritas as analises dos resultados encontrados.

Demonstracdo grafica das médias dos fatores de QVT relacionadas pelos

gerentes da presidéncia da empresa:

Gerentes
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Gréfico 1: Avaliacdo gerentes
Fonre: elaborado pela propria autora (2013)

17



Demonstragdo grafica das médias dos fatores de QVT relacionadas pelos
empregados que nao possuem funcao gerencial da presidéncia da empresa:
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Gréfico 2: Avaliagdo empregados
Fonre: elaborado pela prépria autora (2013)

Diante da analise, verifica-se que os gerentes avaliaram a compensacao (4,36)
com a maior média entre os fatores, ja os empregados consideraram a saude (4,23)
com o maior valor.

Sendo que nenhum dos demais fatores alcangou média acima de 4,0 entre os
empregados ja para os que possuem funcdo a maior parte das médias superou esse
valor. Em contrapartida, a saude aparece em segundo lugar para os gerentes (4,31) e
a compensacao para os empregados (3,92).

Os fatores que obtiveram maiores médias entre os diferentes niveis estdo
relacionados ao cuidado que a empresa tem com todos os empregados no que diz
respeito aos beneficios oferecidos e remuneracdo condizente com o mercado, fatores
importantes como diferencial para a permanéncia dos profissionais nas areas em que
atuam e para a empresa que consegue manter a sua for¢ca de trabalho em um
mercado cada vez mais competitivo, de maneira a alcancar os objetivos propostos.

A imagem da empresa aparece em terceiro lugar em ambos os casos; 4,29
entre os gerentes e 3,72 para os empregados, demonstrando que o seu papel de
representagéo entre os funcionarios apresenta um nivel satisfatorio e equitativo entre
todos, trazendo o sentimento de “orgulho” em trabalhar na empresa. O fato de a

empresa ser publico-privada e trazer reconhecimento dos seus funcionarios diante do
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mercado externo demonstra o grande potencial de valorizacdo do profissional atuante
no setor publico.

Em quarto lugar, evidencia-se a moral (4,16) para os que exercem funcéo e a
gualidade de vida global da empresa (3,66) entre os demais empregados, fator que
avaliado pelos gerentes apresentou a menor média (3,78) aparecendo em décimo
lugar, demonstrando uma discrepancia em relacdo aos demais fatores avaliados por
eles diante de uma observacéo global de QVT na empresa.

A comunicacdo é apresentada em quinto lugar entre os gerentes (4,11) e as
condicBes ambientais (3,65) para os empregados, sendo que posteriormente
aparecem a participagao (4,04) em sexto lugar para os gerentes e a organizacéo de
trabalho (3,57) para os demais empregados.

A variacdo das médias e fatores entre os gerentes e demais empregados, esta
vinculada a percepcdo mais ampla e nao, individual, o que pode ser justificado por
uma analise de fatores mais abstratos e n&do colocados em forma escrita, nédo
seguindo regras ou normas pré-estabelecidas pela empresa. Esses itens estdo
relacionados ao convivio, a forma como as informacfes séo transmitidas e recebidas,
a valorizacdo do profissional diante do todo, exigéncias, reconhecimento e ambiente
fisico para o desempenho profissional.

A instabilidade entre o ponto de vista dos diferentes niveis hierarquicos
identifica a presenca de ruidos na comunicacdo e a inquietude relacionada a nao
satisfacdo da relacdo existente entre as praticas profissionais em seu ambiente de
trabalho e como o individuo e o seu desenvolvimento profissional é percebido diante
dos demais profissionais. Essas variacbes podem causar uma desmotivacdo e
impedir o crescimento tanto individual como o empresarial.

Em sétimo lugar, aparecem as condigBes ambientais (4,03) e a relagdo chefe-
subordinado com o mesmo valor de (4,03) para os gerentes, que também obteve o
mesmo posicionamento entre os demais empregados (3,46). O convivio entre 0s
diferentes niveis hierarquicos parece ter uma mesma percepgdo entre todos que
atuam na presidéncia da empresa, do ponto de vista ascendente e descendente, mas
com uma média ndo muito satisfatoria, uma vez que aparece entre os ultimos valores,
isso pode ser percebido no que diz respeito ao tratamento entre todos e a forma de
gerenciamento que foram identificados com baixos valores para o calculo da média.O
sucesso da funcdo da gerencial que estd na juncdo da aplicabilidade do
conhecimento e favorecer um ambiente de trabalho agradavel para todos, acaba
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assim por ser questionado e percebe-se a necessidade de uma analise para um
processo de mudanca em que a relacao entre os gerentes e seus colaboradores seja
vista de forma satisfatéria para ambos.

Ja as percepcbes das menores médias com um maior nivel de preocupacao
em relacdo aos fatores, sob os diferentes pontos de vista dos niveis funcionais,
aparecerdo entre os Ultimos valores avaliados.

Em nono lugar e com a primeira média inferior a 4 entre 0s gerentes, aparece a
organizacdo de trabalho (3,83) e em oitavo lugar entre os empregados aparece a
moral (3,44), sucedida pela comunicacédo (3,41) em nono e participacao (3,24) que
apresentou a pior média entre todos os fatores.

Assim percebe-se que as trés menores médias avaliadas pelos empregados
estdo ligadas a relacdo de trabalho existente entre os profissionais e percep¢do do
papel e reconhecimento do trabalho desempenhado, o que demonstra certa
insatisfagdo em relacdo a  representatividade e valorizagdo do trabalho na
presidéncia, departamento com fundamental importancia para a empresa como um
todo.

J4 comentada anteriormente, a visdo global de QVT na empresa aparece em
altimo lugar entre os gerentes o que demonstra algum desconforto entre tomadores
de decisdo diante de uma percep¢ao mais ampla da qualificacdo para o desempenho

profissional na empresa.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

A identificacdo mais clara entre os resultados obtidos é a de que 0s gerentes
atribuiram médias superiores aos demais empregados em todos os fatores avaliados,
0 que pode ocorrer em funcdo dos empregados com maiores niveis hierarquicos
tentarem maximizar o ponto de vista em relacdo a qualidade de vida na empresa a
gual eles séo representantes do nivel estratégico, assim eles tendem a demonstrar
uma visao otimista e menos realista do desenvolvimento profissional qualitativo, o que
serd verificado por meio de andlise comparativa das médias relacionadas e
identificacdo dos fatores de maior relevancia sob as diferentes visdes: gerencial e
funcional.

Segundo Daft (2005), para os gerentes da empresa, que Sao 0s estrategistas e
gue se responsabilizam pelas demandas internas e ambientais, a percepcado dos
fatores de maior relevancia estéo relacionados a:

e Compensacao, segundo Vinicius (1994), um fator ideolégico que reflete a
valorizac&o do profissional diante do papel que desenvolve na empresa, 0 que
faz com que exista uma tendéncia dos hierarquicamente superiores em
acreditarem na satisfacdo dos demais funcionarios.

e Saude, fator muito importante para um desempenho profissional adequado e
com baixo indice de absenteismo, acordando com a teoria de Fernandes
(1996), que a qualidade estd vinculada as necessidades fisiologicas e de
seguranca do profissional.

e Imagem da empresa, 0 que a representa para 0 ambiente externo e o
significado para os que nela atuam, lembrando que o nivel estratégico tem
fundamental importancia, uma vez que analisam o mercado em longo prazo e
tracam metas a serem alcancadas (DAFT, 2005).

e Moral e Comunicacédo, os dois fatores podem ser analisados conjuntamente
uma vez que estdo relacionados ao vinculo entre os empregados e sua
representatividade diante da empresa. As conceituacbes de Nadler e Lawer
(1983 apud CHIAVENATO, 2004), percebem o empregado como participante

dos processos, tomador de decisdes e atuantes em grupos para elaboracao de
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tarefas, o que favorece um ambiente satisfatorio com transmissdo de

informacgdes condizente com as necessidades individuais e de trabalho.

Os fatores que aparecem menor relevancia para esse grupo, sao:

Participagéo, na percepgéo gerencial, o0 empregado de maneira individual néo
€ reconhecido satisfatoriamente pelo trabalho e por ideias desenvolvidas. O
gue pode trazer um baixo potencial de iniciativa e superacdo de resultados,
representando uma estima baixa e auséncia de auto realizacdo Maslow (1954
apud CHIAVENATO,1999).

Condicbes ambientais; o funcionario necessita de um local de trabalho
adequado para a realizacdo de suas tarefas, com um ambiente limpo e que
satisfaca suas necessidades fisicas e psicologicas (WALTON,1973). O cuidado
com o ambiente laboral € de fundamental importancia para que as tarefas
sejam desenvolvidas com eficiéncia. Um baixo nivel de relevancia traz a
preocupacdo com a disponibilizacdo da empresa em contribuir para um
ambiente agradavel para desempenho profissional.

Relacéo chefe-subordinado; A visdo gerencial da relacdo existente com os
hierarquicamente inferiores mostra o posicionamento de Rodrigues (1994), que
diz que os cargos gerenciais trazem conflitos, em fungéo da representatividade
gue possuem e altas remuneracdes com indices elevados de competitividade.
Organizacgéao do trabalho; a necessidade do bem-estar definida por Chiavenato
(1999) em sua referéncia sobre a teoria de Davis descreve as novas
concepcodes referentes aos métodos e processos, variacdo de desempenho de
tarefas com intuito de proporcionar um ambiente com espirito de equipe
definido e acaba por demonstrar o ndo entendimento gerencial da importéncia
da satisfacéo individual em equilibrio com o desempenho profissional.
Qualidade de vida global na empresa; o fator que aparece com menor
relevancia entre os gerentes dispde a ideia central de como percebem a
qualidade de vida no ambiente em que desempenham papel de
representatividade e como o foco estd disperso da preocupagdo com o
individuo no todo, do profissional como significado para a empresa e a
empresa como representante de seus funcionarios. Na visdo de Westley

(1979), em que o fator psicolégico esta intimamente ligado a auto realizagéo e
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a satisfacdo profissional ao processo de tomada de decisdo, entende-se o
porqué do ndo reconhecimento de uma visdo mais ampla de qualidade na

empresa.

Para os empregados os fatores de relevancia ndo aparecem na mesma ordem,

demonstrando uma tendéncia mais realista do universo funcional, j& que o nivel

hierarquicamente inferior ao gerencial tem como meta realizar tarefas e supervisiona-

las,

estando diretamente ligadas aos processos e aos demais empregados

(CHIAVENATO, 1999).
A ordem de relevancia dos fatores de QVT, com base na teoria de Walton (1973

apud FERNANDES, 1996), para os empregados avaliados, ocupantes de cargos que

sdo de gestéao, séo:

Saude; na analise dos empregados, a empresa disponibiliza apoio no que diz
respeito a assisténcia meédica que também é oferecida aos familiares dos
funcionarios, incentivo a educacdo e saude ocupacional nos programas de
desenvolvimento empresarial, 0 que vai de encontro com o conceito de Walton
(1973 apud FERNANDES, 1996), de que € necessario respeitar os direitos dos
empregados com o cumprimento das normas e cultura interna da empresa,
dando apoio para uma condi¢cdo individual digna para o desempenho
profissional.

Compensacao; os salarios sdo condizentes com o ofertado no mercado
externo e ha equidade na forma como séo distribuidos entre 0s que exercem
as mesmas fungbes, além de beneficios serem oferecidos a todos os
empregados, como auxilios para praticas esportivas e educacgdo, além de
participagcdo nos resultados que a empresa apresenta ao longo do ano, o que
possibilita uma satisfacdo para a permanéncia dos empregados na area em
qgue atua, representativamente equivalendo a teoria de Westley (1979) no pilar
relacionado ao indicador econdmico em que ha necessidade de equidade no
gue tange a distribuicdo salarial para o reconhecimento individual.

Imagem da empresa; a visdo que os empregados tém da empresa diante do
mercado é positiva, tendo a percep¢do de foco no nego6cio em que atua
(geracao e distribuicdo de energia) e em seus clientes (governo, pessoa fisica
e juridica da regido norte).
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Qualidade de vida global na empresa; diferentemente dos gerentes, os demais
empregados reconhecem a qualidade em uma perspectiva mais ampla em que
h& uma auto realizacéo e satisfacdo no desempenho de tarefas, percebendo o
ambiente de maneira favoravel para o desempenho profissional Aquino (1980
apud FERNANDES, 1996).

Condi¢gOes ambientais; Ainda aparecendo nos fatores mais relevantes, existe
uma valorizagdo das condi¢cOes de salubridade e satisfagcdo em relagcdo ao
ambiente fisico que dispbe de um layout, arrumacdo e limpeza vistos de
maneira positiva pelos empregados, o que ndo é tao valorizado pelos gerentes,
0 que pode ocorrer pelo nivel de exigéncia que 0s que ocupam cargos mais

altos tem.

Os fatores que aparecem com menor relevancia aparecem na relacao existente

entre os empregados, 0S seus superiores € a empresa.

Organizacédo do trabalho; ha conflito no reconhecimento do apoio as ideias,
variacbes dos trabalhos desempenhados e um grau de exigéncia maior que o
ritmo individual.

A relacdo chefe-subordinado, moral e comunicacdo podem ser analisadas em
conjunto, uma vez que todos demonstram a insatisfacdo no que diz respeito a
relacao existente entre os diferentes niveis hierarquicos, a presenca de ruidos
na comunicacao, auséncia de feedback na relacéo entre processo e produto e
do reconhecimento individual e perante a equipe, 0 que demonstra um
enfraquecimento no fator relacionado ao reconhecimento de aptiddes
individuais e autonomia, limitando o desempenho de tarefas Walton (1973 apud
FERNANDES, 1996)

O fator que aparece com menor relevancia na percepcao dos empregados € a
participagdo, o que demonstra uma fraqueza empresarial diante da realidade
corporativa existente, ndo valorizando o potencial de cada profissional como
um diferencial, dimensionando de maneira equivocada o reconhecimento das
ideias, iniciativas e treinamentos individuais para o alcance de resultados

globais.
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Conclui-se com a descricédo e analise dos resultados que ndo houve uma variagcao
maior que um ponto entre as médias avaliadas sob o ponto de vista dos diferentes
niveis funcionais, havendo equilibrio entre todos os valores avaliados referentes aos
fatores de QVT, tanto quando avaliados pelos gerentes como pelos empregados, mas
existindo uma grande variacdo entre os fatores quando comparados entre 0s que
possuem funcdo e os que ndo possuem. Dessa maneira 0 estudo alcangou o objetivo
pretendido, respondendo o problema da pesquisa alinhado com o embasamento

tedrico e a metodologia aplicada.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Com embasamento tedrico referente aos fatores de QVT fundamentados na
teoria de Walton, foi possivel elaborar e aplicar o questionario na empresa do setor
elétrico com sede no Distrito Federal para posterior descricdo e analise dos
resultados.

Foi alcancada a resposta para o problema do estudo de caso, identificando
guais sao os fatores de maior relevancia na qualidade de vida no trabalho, sob o
ponto de vista gerencial e funcional, o que possibilitou o alcance do objetivo
pretendido com a percep¢do de que ha distincdo entre as visbes dos que possuem
niveis hierarquicamente diferentes.

As limitacbes percebidas estdo no fato de a pesquisadora atuar no
departamento no qual o questionario foi aplicado, tendo uma visdo funcional sobre o
problema de pesquisa e ainda possuir vinculo com grande parte dos respondentes, o
gue tentou ser minimizado com o anonimato e o distanciamento da pesquisadora no
ato do preenchimento e recolhimento dos mesmos, assim, possibilitando que alguns
profissionais ndo respondessem ou 0 entregassem.

Outra limitacdo esta no fato do dificil acesso ao acervo referente ao tema,
gualidade de vida no trabalho, o que limita a base tedrica para o desenvolvimento do
estudo de caso. Além disso, a teoria utilizada, apesar de adequada a empresa, foi
produzida na década de 70, o que fez com que houvesse a necessidade de
adaptaces para a elaboracdo do questionario. Por fim, o curto espaco de tempo para
a elaboracdo do estudo de caso, a aplicacdo do questionario e a analise dos
resultados, o que desfavoreceu uma andlise mais critica e aprofundada do tema.

Como agenda futura sugere-se que novas pesquisas tanto qualitativas
gualitativas sejam feitas para aprofundar o entendimento da satisfacdo no trabalho no
setor elétrico e que novos estudos sejam feitos em outros departamentos da empresa
para avaliar se a empresa tem caracteristicas comuns em suas diversas areas e
academicamente, busca-se que o estudo de caso sirva como base para pesquisas
futuras e contribua para estudos referentes a QVT nas empresas e suas diferentes

percepcdes entre os profissionais que nelas atuam.
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APENDICE - Questionario aplicado aos gerentes e empregados da presidéncia
da empresa.

O questionario a seguir faz referéncia aos aspectos de Qualidade de Vida no Trabalho
e sua aplicacao foi autorizada pela empresa na qual sera aplicada.

N&do havera identificacdo nominal, apenas se o0 empregado possui cargo

gerencial ou nao.

As respostas do questionario servirdo como base para o Trabalho de Concluséo de
Curso — TCC da aluna Danielle Ferreira, graduanda do oitavo semestre do curso de

Administracdo do UniCeub.

O preenchimento do questionério levara poucos minutos e podera ser utilizado para a
empresa implementar melhorias no que diz respeito aos indices de QVT e estudos

futuros sobre o tema.
Relacione as afirmacdes referentes ao tema Qualidade de Vida no Trabalho de
acordo com a sua opinido em relacdo a empresa nha qual desempenha o seu

trabalho, preenchendo as colunas com um X conforme o nivel de concordancia

(1) néo concordo (totalmente), (2) Nao concordo (parcialmente),
(2) Indiferente, (4) Concordo parcialmente, (5) Concordo Totalmente
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Assinale com um X se possui funcéo gerencial (__)sim (__)néo

Fatores de QVT 1 2 3 4

1) Qualidade de vida global na empresa (QVT)

A empresa dispfe de qualidade de
vida global 1 2 3 4

2) Condicbes ambientais

O ambiente para realizagdo de
trabalho é limpo 1 2 3 4

E realizada arrumac&o diariamente
na sala de trabalho 1 2 3 4

Existe seguranca no ambiente
profissional 1 2 3 4

As condi¢des de trabalho séo

salubres 1 2 3 4
3) Saude

Hé disponibilizacdo de assisténcia

médica aos empregados 1 2 3 4

A assisténcia médica é

disponibilizada aos familiares dos ! 2 3 4
empregados

Existem planos de conscientizagdo e

incentivo a educacéo 1 2 3 4

Saulde ocupacional faz parte dos
programas empresariais 1 2 3 4




4) Moral

O reconhecimento das tarefas
individuais faz parte do
gerenciamento da equipe

O vinculo entre os profissionais
ocorre de maneira amistosa

As equipes de trabalho e
gerentes propdem feedback e
reconhecimento dos trabalhos
realizados

Treinamento e desenvolvimento
estdo presentes nos programas
da empresa

Existe estabilidade funcional

5) Compensacéo

As remuneracdes sao
distribuidas de maneira igualitaria
entre os empregados

Os salarios sao condizentes com
0 mercado externo

Existem incentivos com
bonificacBes e adicionais (PLR e
abonos)

Séo disponibilizados aos
profissionais auxilios para
transporte e alimentacdo

Reembolso parcial de academia,
medicamentos e educacao fazem
parte dos beneficios da empresa

6) Participacéo

A criatividade esta presente no
desenvolvimento das tarefas

Expresséo pessoal é valorizada
diante do grupo

As ideias de todos os
empregados da area sao
repercutidas

Existe incentivo por parte da
empresa para participacdo nos
programas por ela desenvolvidos

Programas de capacitacdo séo
oferecidos aos empregados
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7) Comunicacao

Metas de trabalho sao
estabelecidas

Ha fluxo de informacgdes entre o0s
diferentes niveis hierarquicos

As informag0des séo transmitidas
entre empregados de mesmo
nivel funcional

A empresa disponibiliza redes
formais de informativos

8) Imagem da empresa

Os clientes se identificam com a
empresa

A imagem interna da empresa é
vista de maneira positiva

A imagem externa da empresa é
representativa diante do
mercado externo

Existem areas responsaveis por
acles sociais

O negécio da empresa tem foco
em seus clientes

9) Relacao chefe-subordi

A empresa possibilita apoio
psicoldgico aos empregados

Existem técnicos para dar
suporte aos empregados

O tratamento entre todos 0s
empregados é igualitario

A forma de gerenciar esta
vinculada ao exemplo

10) Organizacao do trabalho

A atualizacdo dos métodos e
processos faz parte do dia a dia
do trabalho

Séo formados grupos de
trabalho para elaboracéo de
tarefas especificas

Ha variacdes de desempenho de
tarefas

O ritmo de trabalho exigido é
condizente com o individual
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