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Apresentacao

Esta pesquisa foi motivada por acreditar que o ambiente de trabalho deva ser um
local prazeroso, alegre e produtivo, pois passamos grande parte de nossa vida nele e, se
o trabalho ndo for agradavel, podemos deduzir que ao menos parte de nossa vida

também ndo sera.

Desde quando comecei a trabalhar, com meus 19 anos, pensava assim: “Se eu
ndo gostar do meu ambiente de trabalho, eu s6 tenho duas alternativas: a primeira, é

tentar muda-lo e a segunda, é trocar de emprego”.

Desde entdo, me senti motivada, nos diversos locais por onde passei, a tentar
transforma-lo num lugar bom de se estar, de se conviver. E isso para mim é qualidade
de vida. Talvez por isso, eu ndo tenha tido ddvidas sobre o assunto que teria interesse
em aprofundar na minha pesquisa de mestrado. Sou apaixonada pelo ser humano e

acredito que o nosso grande desafio é ser feliz. Seja onde for.

E por vivermos num tempo de constante mudanca, de ritmo acelerado no
trabalho, de incertezas, de infusdo de novas tecnologias, a qualidade do profissional se
torna um diferencial na competitividade e produtividade das empresas. Com isso,
qualidade de vida passa a ter relevancia para a gestdo publica e privada.

Sendo assim, estudar um programa de qualidade de vida viavel a ANP, uma
autarquia federal recente, moderna e com a grande responsabilidade de ser competente e
interessada em colaborar no estimulo a atividade econdmica e a preservacdo do meio

ambiente foi desafiante e motivador.

Esta dissertacdo de mestrado é o resultado de pesquisas feitas em instituicoes
publicas e privadas, que procurou forgas diretoras para um Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) no contexto da ANP.

Leitura de livros, dissertacdes e artigos também precederam e incentivaram este

estudo, como a dissertacdo de Ana Beatriz Leal: Prazer no trabalho: um estudo



comparativo entre masicos profissionais e policiais militares, 2006 — Mestrado

Académico da Escola Brasileira de Administracdo Pablica e de Empresas - FGV.
Este trabalho esta estruturado em quatro capitulos.

No primeiro capitulo, é apresentado o problema de investigacdo: Quais as forgas
diretoras para um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho no contexto da ANP? A
partir da definicio do problema, foram elaborados objetivos intermediarios e
apresentadas as suposicdes, a delimitacdo e a relevancia do estudo. Além disso, foram
apresentados o tipo de pesquisa realizado, o universo e a amostra, a coleta de dados
utilizada, o tratamento dado aos resultados da pesquisa de campo e as limitagbes do

método escolhido.

No segundo capitulo foram discutidas questdes referentes a relacdo do individuo
com o trabalho, o conceito e os fatores de QVT, a origem e a evolucdo da preocupacéo
por QVT. Além disso, foram abordadas algumas experiéncias no setor publico e

privado, bem como a relevancia do tema para a gestdo de pessoas.

No terceiro capitulo foi apresentado o resultado das pesquisas de campo. Os
dados das entrevistas realizadas com gestores das Agéncias Reguladoras: ANA e ANS,
foram tratados por anélise de contetdo. Com os servidores da ANP foi aplicado um
questionario para medir o grau de satisfacdo com a QVT e um teste de evocacao de

palavras para conhecer as prioridades do tema.

No quarto capitulo, foram apresentadas as conclusfes de pesquisa e foram feitas

sugestOes para uma nova agenda de pesquisa.



Resumo

Este estudo objetivou verificar quais as forcas diretoras para um Programa de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) no contexto da Agéncia Nacional do Petr6leo, Gas Natural
e Biocombustiveis (ANP). Para isso, realizou-se uma pesquisa descritiva, aplicada,
explicativa, bibliogréfica, documental e de campo. O universo da pesquisa foi a ANP. A
amostra compreendeu 2 gestores de QVT: um da Agéncia Nacional de Aguas (ANA) e
1 da Agéncia Nacional de Saude Suplementar (ANS), bem como servidores gestores e
ndo gestores da ANP. Foram realizadas duas entrevistas semi estruturadas, aplicou-se
um questionario misto e um teste de evocacdo de palavras. Os Fatores de QVT
utilizados nessa pesquisa foram: Condicdes de Trabalho, Saude, Moral, Compensacao,
Participacdo, Comunicacdo Interna, Imagem da Organizagdo, Relacdo Chefe-
Subordinado e Organizacdo do Trabalho. Concluiu-se que um Programa de QVT na
ANP deve priorizar atividades relacionadas aos Fatores: Organizacdo do Trabalho,

Condicéo de Trabalho, Moral, Saude e Imagem da Organizacao.



Abstract

This study aimed to verify which are the main factors for a Quality of Working Life
Program in context of the Agéncia Nacional do Petr6leo, Gas Natural e
Biocombustiveis (ANP). For this, a descriptive, an explanatory, a literature, a
documentary and a field research was applied. ANP was the universe of the research.
The sample consists of 2 Quality of Working Life Program’s managers: one of Agéncia
Nacional de Aguas (ANA), and another one from Agéncia Nacional de Salde
Suplementar (ANS), as well as managers and servers from ANP. Two semi structured
interviews, a mixed questionnaire and a words evoke test were applied. The Quality of
Working Life Factors used in this study were: working conditions, health, moral,
compensation, participation, internal communication, organization image, headman-
subaltern relationship and working organization. It was concluded that relevant factors
for a Quality of Working Life Program in ANP are: working organization, working

condition, moral, health and organization image.
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1. O PROBLEMA E A METODOLOGIA

“A qualidade de vida esta nas pessoas e é feita com elas.

Assim, o ideal de elevar e valorizar a auto-estima dos servidores

é uma forma para que tenham amor em si e por si,

tornando-os capazes de se integrar mais completamente ao trabalho.”

(Sérgio Ballerini — Inmetro)

Politicas e praticas de gestdo de pessoas referentes a qualidade de vida no
trabalho (QVT) tém sido valorizadas como forma de integrar o individuo a organizacédo
harmonicamente, mantendo sua integridade fisica e mental, melhorando o rendimento
funcional e a qualidade do processo produtivo, tanto em organizacgdes publicas quanto

nas privadas.

O presente capitulo informa o problema motivador da pesquisa, 0s objetivos da
investigacdo, a delimitagdo do estudo, bem como sua relevancia. O capitulo também é
constituido pela descricdo da metodologia adotada. Serdo apresentados: a tipologia da
pesquisa, 0 universo definido e as amostras, 0s sujeitos e ambientes envolvidos na
pesquisa, a forma como os dados foram coletados e tratados, bem como as limitacGes

do método utilizado.
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1.1 O PROBLEMA

INTRODUCAO

Vive-se num tempo de constantes mudancas, de ritmo acelerado no trabalho, de
incertezas, de infusdo de novas tecnologias. Essa tendéncia, observada em todos 0s
paises do mundo, inclusive no Brasil, é decorréncia, dentre outros fatores, da
necessidade das empresas atenderem um mercado cada vez mais concorrido. Em
consequiéncia disso, a qualidade do profissional se torna um diferencial na
competitividade e produtividade das empresas. O trabalho humano esta intimamente
relacionado, portanto, a qualidade do servigo percebida pelo cliente, consumidor,

cidadao.

Diante de um mundo globalizado e ao mesmo tempo fragmentado pelas
relacOes hierarquicas, da especializagcdo e desmembramento de tarefas, que da origem a
um trabalho sem vida e desvinculado de suas relagcbes com o todo, o grande desafio dos
administradores de hoje é possuirem maltiplas habilidades, tanto de natureza
comportamental quanto técnica que, ancoradas em valores e atitudes Ihes permitam

estar

frente & necessidade de uma visdo globalizante da realidade, onde as
partes devem ser tratadas segundo os seus mutuos relacionamentos e
o relacionamento com o todo. Também onde os individuos possam
ser considerados, ndo segundo uma perspectiva unidimensional e
excludente; antes, multidimensional e integrativa (VERGARA e
BRANCO, 1993, p. 23).

Entendendo o ser humano segundo uma perspectiva multidimensional e
integrativa da vida, muitas idéias comecam a surgir no campo da administracdo no

sentido de desenvolver criticas, contestar a concepcdo instrumental, adaptativa,
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simplificadora, por vezes manipuladora do ser humano e, ao mesmo tempo, propor

alternativas para superar as limitacGes impostas pela fragmentacéo.

Sendo o ser humano um organismo vivo que ri, chora, tem sentimentos e,
acima de tudo, se relaciona o tempo todo com 0 mundo ao seu redor, as perspectivas
multidimensional e integrativa da vida humana ndo podem e ndo devem negar ou

desprezar a sua natureza subjetiva.

Silverman (1970), defendendo essa natureza subjetiva da vida, diz que
relacbes sociais nas organizagdes decorrem da interagcdo dos participantes e devem
exibir variaveis niveis de conflito e consenso e de cooperacao e coercdo, de acordo com

a expectativa e finalidade dos atores.

Dentre os variaveis niveis de conflito entre os interesses e expectativas da
empresa e dos seus colaboradores, hd um consenso: sabe-se que “ndo se pode esperar
qualidade no desempenho de pessoas que carecem de qualidade em seu proprio
trabalho” (FERNANDES, 1996, p. 39).

Na busca de qualidade no desempenho no trabalho, politicas e praticas de
gestdo de pessoas referentes a qualidade de vida no trabalho (QVT) tém sido
valorizadas como forma de integrar o individuo a organizagdo harmonicamente,
mantendo sua integridade fisica e mental, gerando um melhor rendimento funcional e

qualidade do processo produtivo.
Pode-se definir qualidade de vida no trabalho como

a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e
socio-psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima da
organizacdo, com reflexo no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas (FERNANDES, 1996, p. 45).

A preocupacdo com a QVT ndo é menos relevante quando se trata de
organizac¢Bes publicas, como, por exemplo, a Agéncia Nacional do Petrdleo, Gas

Natural e Biocombustiveis (ANP), objeto deste estudo.

A ANP ¢é uma entidade da Administracdo Federal Indireta, instituida em 1997,

submetida ao regime autarquico especial, como 6rgdo regulador da inddstria do
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petréleo, gas natural, seus derivados e biocombustiveis, vinculada ao Ministério de

Minas e Energia.

Ela possui aproximadamente 785 servidores, incluindo servidores dos quadros
efetivo e especifico, nomeados sem vinculo, requisitados e em exercicio descentralizado
de carreira. Seu escritério sede é no Distrito Federal, porém o escritorio central se
localiza na cidade do Rio de Janeiro (RJ). Possui escritorios regionais em Salvador (BA)

e em Sao Paulo (SP).

A finalidade da ANP é promover a regulacdo, a contratacdo e a fiscalizacdo das
atividades econdmicas integrantes da industria do petr6leo, do gas natural e dos
biocombustiveis, colaborando no estimulo a atividade econdmica e a preservacao do
meio ambiente, de acordo com o estabelecido na Lei n® 9.478, de 06 de agosto de 1997,
nas diretrizes emanadas do Conselho Nacional de Politica Energética (CNPE) e em

conformidade com os interesses do pais.

A Superintendéncia de Gestdo de Recursos Humanos € a area responsavel pelas
relacdes da ANP com os seus colaboradores. Dentre suas atribui¢des, estdo treinamento,
desenvolvimento, beneficios, qualidade de vida, cadastro e pagamento, contratacdo e
desligamento de pessoal.

Apesar de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho ndo resolver todos os
problemas de produtividade das empresas, nem todo tipo de insatisfagdo do empregado,
“sua aplicacdo conduz, sem duvida, a melhores desempenhos, a0 mesmo tempo que
evita desperdicios, reduzindo os custos operacionais” (FERNANDES, 1996, p.37), o

gue o torna relevante.

Entendendo ser importante que os Programas de QVT sejam adequados as
peculiaridades das organizagOes a que se destinam, quais as forcas diretoras para um
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho no contexto da ANP? Responder a essa

questdo é o objetivo final do presente estudo.
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OBJETIVOS INTERMEDIARIOS

Com a finalidade de definir as forcas diretoras para um Programa de Qualidade
de Vida no Trabalho no contexto da ANP, este estudo perseguiu 0s seguintes objetivos

intermediarios:
e Conceituar qualidade de vida no trabalho (QVT).

e Identificar os fatores, critérios e indicadores determinantes na qualidade de vida

no trabalho.

e Levantar os programas de qualidade de vida no trabalho praticados nas agéncias

reguladoras federais, em outras instituicdes publicas e em empresas privadas.

SUPOSICOES

Partiu-se da presuncdo de que um Programa de Qualidade de Vida deve ter um
enfoque biopsicossocial, ou seja, a organizacdo e as pessoas devem ser olhadas como
um todo, reconhecendo assim o profissional em todas as suas dimensdes: fisica,

familiar, social, intelectual, emocional, profissional e espiritual.

Algumas atividades que se supbs serem aplicaveis ao Programa de QVT da ANP

Sao:

e criacdo de um espaco para apresentacdo de trabalhos, teses e inovacoes

desenvolvidas pelas areas da ANP;
e caminhadas ecoldgicas;

e exposicOes artisticas e artesanais;
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e palestras educativas, incluindo temas de salude fisica, emocional e de
relacionamento interpessoal, lideranca, trabalho em equipe;

e campanhas de vacinacdo e de doacdo de sangue;
e convénios com farmacias, academias e restaurantes;

e campanhas beneficentes.

DELIMITACAO DO ESTUDO

Uma das dificuldades para investigar a qualidade de vida nas organizagdes esta
na diversidade e particularidade das preferéncias humanas, valores pessoais e 0 grau de

importancia que € dada a determinadas necessidades.

Tendo em vista os diversos fatores, critérios e indicadores determinantes na
qualidade de vida no trabalho existentes na literatura, este estudo se baseou na
metodologia desenvolvida por Fernandes (1996), que procura diagnosticar a qualidade

de vida no trabalho, com base na percepcéo dos funcionarios envolvidos.

Os fatores de qualidade de vida no trabalho apresentados por Fernandes (1996) e
adaptados para a criacdo dos indicadores de qualidade de vida no trabalho para este

estudo sao:

1. CondicGes de trabalho: objetiva explorar a satisfacdo dos funcionarios com as
condi¢cBes ambientais fisicas em que eles executam suas funcGes, abrangendo os

seguintes itens: limpeza, arrumacao, segurancga, insalubridade.

2. Salde: objetiva explorar a satisfacdo dos empregados quanto as acOes da
empresa no que se refere a saude, em termos preventivos e curativos, investigando os

itens: assisténcia aos funcionarios, assisténcia familiar e saide ocupacional.
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3. Moral: objetiva constatar a efetividade das acbes gerenciais referentes a
aspectos psicossociais que se refletem na motivacdo e moral do profissional, tais como:

relacdes interpessoais, reconhecimento, feedback, orientacdo para pessoas.

4. Compensacgdo: objetiva levantar o grau de satisfacdo dos funcionérios em
relacdo a préaticas de trabalho e politica de remuneracdo, incluindo os seguintes itens:
remuneracdo (equidade interna e externa), gratificacbes (remuneracdo variavel),

beneficios (oferecidos pela empresa e em relacdo a outras empresas).

5. Participacdo: objetiva explorar a percepg¢do do funcionario em termos de sua
aceitacdo e engajamento nas acOes empreendidas, no sentido de gerar as condigdes
indispensaveis a sua participacdo efetiva, incentivadas a partir de oportunidades
relacionadas a criatividade, a expressao pessoal, a repercussdao de idéias dadas, a

programa de participacdo e capacitacao.

6. Comunicagdo: objetiva investigar a eficAcia das comunicacBes internas,
verificando-se o nivel de informacdo sobre os aspectos que lhe dizem respeito:
conhecimento de metas individuais e institucionais, fluxo de informacGes, veiculos

formais (notes, internet, boletins...)

7. Imagem da organizagdo: objetiva investigar a imagem que os funcionarios
tém da organizacdo, tendo em vista aspectos como identificacdo, imagem interna e

externa, responsabilidade comunitaria.

8. Relacdo chefe-subordinado: objetiva medir o grau de satisfagdo ou

insatisfacdo com esta relagéo.

9. Organizacéo do trabalho: objetiva avaliar a organizacdo das novas formas de
trabalho, considerando o ritmo, as tarefas executadas, as inovagdes e os métodos de

trabalho.

As necessidades dos individuos, ndo raro, se distinguem dos objetivos da
organizacdo e os individuos podem ter diferentes motivacdes e atribuir diferentes
significados para aspectos da realidade. Desta forma, o programa de qualidade de vida

na pesquisa aqui apresentada considerou ndo s6 o servidor como a pessoa mais
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capacitada para avaliar se ha qualidade de vida no seu local de trabalho, como também

para levantar as suas prioridades e dizer como elas podem ser concretizadas.

O resultado dessa pesquisa se restringe a realidade histérica da ANP
(relacionadas a cultura, tradigdo, interesse), ndo servindo como teoria universal para

outros 6rgaos, empresas e nem mesmo para a ANP, em outras circunstancias.

O estudo nédo englobou questdes como cultura, estrutura, clima organizacional,
planejamento estratégico da ANP. Também ndo teve a intencdo de adentrar na discussdo
sobre qualidade de vida no trabalho versus a racionalidade instrumental que pode
caracterizar um Programa de QVT, nem medir o impacto de um programa de QVT na

produtividade dos servidores.

A pesquisa parte do principio de que um Programa de Qualidade de Vida no

Trabalho se justifica ante as necessidades humanas subjetivas.

RELEVANCIA DO ESTUDO

As teorias organizacionais, por meio de seus principios gerais, ndo conseguem
explicar a maioria dos fendbmenos dentro da organizacdo. Isto porque elas se apegam
apenas ao que € proprio, inerente a organizacdo (fatores mecanicistas), descartando
fatores externos e ligados a dimensdo humana (fatores subjetivos). Dessa forma, a
explicacdo de certos fendmenos se torna fragmentada e incompleta. Esta visdo de
mundo mecanicista e a critica a ele, tenta nos mostrar que a vida e seus fenémenos nédo
podem ser orientados apenas pela e dentro da organizacio ou logica do mercado. E um
grande reducionismo, pois a organizacdo € algo acidental dentro da sociedade e nédo

inerente a ela.

A orientacdo das teorias, para atender aos objetivos do mercado, favorece o

desenvolvimento de modelos, artefatos e processos que garantam a sensacgao de dominio
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e controle sobre a organizagdo e a natureza, estimula a criacdo de tecnologias que nos
permitem viajar aos planetas vizinhos e mergulhar na estrutura do &atomo,
fundamentando-se numa visdo mecanicista do mundo e, a0 mesmo tempo, nos
possibilita saber tdo pouco sobre n6s mesmos e sobre 0s outros, mostrando-se, a todo
tempo, a incapacidade de lidar com diferencas individuais (VERGARA E BRANCO,
1993).

Desconhecer a dindmica do comportamento humano impede a elaboracdo de
modelos e préaticas de gestdo mais adequados ao mundo atual e mais coerentes com a

dindmica do fendmeno humano.

O desafio dos administradores de hoje € possuir habilidades multiplas, tanto de
natureza técnica quanto comportamental. Tais habilidades devem conduzir as
organizacOes na busca de novos referenciais de qualidade, flexibilidade e inovacdo,
exigindo assim um novo tipo de individuo: criativo, inovador, participativo e
comprometido. O homem deve ser visto em sua totalidade e numa perspectiva
multifuncional, a fim de garantir a sobrevivéncia e a competitividade das organizacdes
(LIMONGI-FRANCA E ASSIS, 1995).

Sob um enfoque biopsicossocial (dimensdes fisica, psicologica e social) nas
relacdes empresa e trabalhador, os programas de QVT passam a ter relevancia dentro da
gestdo de pessoas, incluindo a qualidade das relagcbes de trabalho e suas consequéncias
na saude das pessoas e da organizacdo. Desta forma, a qualidade de vida no trabalho se
torna indispensavel a produtividade e a competitividade, cruciais a sobrevivéncia para
toda e qualquer empresa (FERNANDES, 1996).

N&o é sem justo motivo que a preocupacdo com a melhoria da QVT vem se
transformando em fator de preocupacdo por parte dos gestores publicos, pois a
desmotivacdo no servico publico tem levado a uma prestacdo de servigo deficiente,
afetando toda a sociedade (BEZERRA, 2007). Sendo o setor publico, um setor
tipicamente de prestacdo de servigos, a preocupacdo com as pessoas € de grande

relevancia para a melhoria da qualidade dos servicos prestados.
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Apesar da existéncia de estudos sobre a relevancia da QVT, esse tema ainda é
muito recente nas instituicdes pablicas, o0 que torna esse estudo relevante. Propor um
Programa de Qualidade de Vida aplicavel a ANP, uma autarquia integrante da
Administracdo Publica Federal, é relevante ndo s6 para a instituicdo, como para 0s seus

servidores e para toda a sociedade brasileira.

1.2 METODOLOGIA

T1PO DE PESQUISA

Para a classificacdo da pesquisa, tomou-se como base a taxonomia apresentada

por Vergara (2007), que a qualifica quanto aos fins e quanto aos meios.
Quanto aos fins:

- Descritiva, pois exp0s diversos conceitos de qualidade de vida no trabalho, as

principais praticas implementadas pelas instituicdes publicas e privadas.

- Aplicada, ao propor um programa de qualidade de vida aplicavel a realidade da
ANP.

- Explicativa, porque justificou os motivos pelos quais o programa é aplicavel a
ANP.

Quanto aos meios:
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- Bibliogréafica, pois fez um estudo sistematico em referéncias conhecidas que

tratam do tema, para a fundamentacéo teorico-metodologica do trabalho.

- Documental, porque a pesquisa teve acesso a instrucdes normativas,
regulamentos e outros documentos internos de agéncias reguladoras federais sobre o

assunto estudado.

- De campo, porque coletou dados primarios com servidores publicos de trés

agéncias reguladoras federais, dentre elas, a ANP, objeto desse estudo.

UNIVERSO, AMOSTRA E SELECAO DOS SUJEITOS

A pesquisa teve como universo a ANP.

A amostra dos sujeitos foi a ndo probabilistica e seguiu o critério da

acessibilidade e da tipicidade, como exposto a seguir.

Num primeiro momento, a amostra compreendeu gestores de Programas de
Qualidade de Vida no Trabalho de duas agéncias reguladoras federais, por serem, dentre
as instituicdes que se teve acesso, aquelas que possuem um Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho.

Num segundo momento, foram realizadas pesquisas de campo com servidores

gestores e ndo-gestores da ANP, objeto desse estudo.
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CoOLETA DE DADOS

Os dados foram coletados em cinco fases.

A primeira fase da coleta de dados buscou na literatura dados pertinentes ao
assunto estudado, tais como: praticas de QVT em organizacOes publicas e privadas e

legislagdo que respalde um Programa de QVT para a ANP.

Nessa fase da pesquisa foi realizada uma pesquisa bibliografica em livros e
dissertagcdes sobre QVT, artigos publicados sobre o assunto na Enanpad e em revistas
como a RAE, GV Executivo e O&S, consultas a sites especializados em recursos
humanos e trabalho, como o da Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV),
do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo e do Ministério da Salde.
Pesquisou-se, também, a legislacdo pertinente ao assunto em leis e decretos. Foi
realizada uma pesquisa documental em manual, portarias e instrugfes normativas sobre

0 assunto no servigo publico.

Na segunda fase da coleta de dados, aplicou-se um questionario misto em uma
amostra composta por 250 funcionarios da ANP, incluindo servidores efetivos,
nomeados sem vinculo, requisitados, procuradores e demais prestadores de servico. Da
amostra de 250 colaboradores, 70 questionarios foram devolvidos preenchidos

adequadamente, o que corresponde a 9% do total dos servidores.

A metodologia utilizada na construcdo do questionario aplicado aos servidores
da ANP foi a desenvolvida por Fernandes (1996). Essa autora procura diagnosticar a

qualidade de vida no trabalho, com base na percepc¢édo dos envolvidos.

De acordo com Fernandes (1996), tal diagnostico capacita a empresa em
prever a evolucdo a longo prazo de suas necessidades de atrair e manter os funcionarios
necessarios a empresa, porque o desconhecimento de dados relativos, como por
exemplo, salarios de mercado, a insatisfacdo advinda da falta de equidade interna e
externa, entre outros aspectos, sdo riscos que podem ser evitados ao se detectar o nivel

de satisfacdo do empregado em relacdo as condigcdes de trabalho, saude, moral,
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compensacdo, participacdo, comunicacdo, imagem da empresa, relacdo chefe

subordinado e organizacao do trabalho.

O objetivo do questionario foi obter a percepcdo dos servidores sobre sua
qualidade de vida na ANP, medindo o seu nivel de satisfacdo em relacdo aos seguintes
fatores: condic6es de trabalho, satde, moral, compensacdo, participacdo, comunicacao,
imagem da institui¢do, relacdo chefe subordinado, organizacao do trabalho e percepcao

do servidor sobre a qualidade de vida global na instituicao.

Na terceira fase, buscou-se ter acesso e conhecer organiza¢Ges que possuem
um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho.

Nessa fase, foram realizadas entrevistas semi-estruturadas com dois gestores
dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho das agéncias reguladoras: sendo um
da Agéncia Nacional de Aguas (ANA) e outro da Agéncia Nacional de Salde
Suplementar (ANS). A idéia central dessa amostra foi obter insumos para o Programa
de QVT para a ANP.

Na quarta fase da coleta de dados, foi realizado o teste de evocacao de palavras
com servidores da ANP, tendo em vista complementar os dados obtidos com o

questionario.

O teste de evocacdo de palavras é um método de coleta de dados por
meio do qual o pesquisador solicita aos sujeitos da pesquisa que
mencionem oralmente ou por escrito, um determinado nimero de
palavras relacionadas a uma expressdo indutora (VERGARA, 2006,
p. 243).

O teste de evocagdo de palavras permite a identificacdo de elementos
relacionados ao objeto da pesquisa que podem ser perdidos nas analises dos contetdos
discursivos formais. Ele possibilita a analise combinada de um dado de natureza
coletiva: a frequéncia de evocacgdes; e um dado de natureza individualizada: a ordem de

evocacao.

Esta fase teve por finalidade identificar as praticas de QVT que o0s servidores da

ANP mais se identificam e carecem. A amostra foi composta por 37 servidores de
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diferentes areas, cargos e hierarquias da ANP, a partir da seguinte expressdo indutora:

qualidade de vida do trabalho.

Na quinta fase, realizou-se uma comparacdo dos resultados obtidos no
questionario e os obtidos no teste de evocacdo de palavras. Com essas informacgoes
definiram-se os Fatores que devem ser privilegiados num Programa de QVT da ANP.

As atividades propostas para um Programa de QVT na ANP foram retiradas
das experiéncias de empresas levantadas no referencial tedrico e das entrevistas

realizadas com gestores da ANA e da ANS.

TRATAMENTO DE DADOS

Os dados coletados foram tratados por triangulacdo sequencial, como descrito

a sequir.

As entrevistas semi-estruturadas, realizadas com gestores dos programas de
qualidade de vida no trabalho da Agéncia Nacional de Aguas — ANA, e Agéncia
Nacional de Saude Suplementar - ANS, assim como a pesquisa documental feita nessa

oportunidade, foram tratadas por anélise de conteudo.
Bardin (apud VERGARA, 2006, p. 15) define anélise de conteudo como

um conjunto de técnicas de analise das comunica¢fes visando obter,
por procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢do do contetido
das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a
inferéncia de conhecimentos relativos as condicdes de
producdo/recepgdo (variaveis inferidas) destas mensagens.
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Pela analise de conteldo, o pesquisador cria categorias, que devem ser
exaustivas, mutuamente exclusivas, objetivas e pertinentes, a fim de confirmar ou ndo

as suposicdes preestabelecidas.

Dentre as categorias para andlise, utilizou-se a grade fechada, definindo

preliminarmente as categorias de praticas de QVT.

O questionario aplicado aos servidores da ANP composto de 30 perguntas na
Escala Likert de 5 categorias: ndo satisfeito, pouco satisfeito, indiferente, satisfeito e
muito satisfeito e uma pergunta aberta. A pergunta aberta foi tratada por analise de
contelldo e as demais foram tratadas e analisadas utilizando-se técnicas estatisticas,
como frequéncia e célculo de meédia, e serviram para identificar os niveis de satisfacéo
dos servidores em diferentes aspectos, levantando, com isso, fatores que carecem de

acao de um programa de qualidade de vida.

As palavras ou expressdes mencionadas no teste de evocagdo de palavras,
realizado na quarta fase da coleta, foram listadas e classificadas em categorias
semanticas, com base em um sentido proximo. Efetuaram-se os célculos da frequéncia
media de evocagdo e da media aritmeética das ordens médias de evocagdo. Os dados
foram analisados, tomando como referéncia a frequéncia, a ordem de evocagdo das
palavras, aquelas palavras consideradas mais importantes pelos participantes e suas

justificativas.

Em seguida, foi realizada uma comparagdo entre os dados obtidos no
questionario e aqueles obtidos no teste de evocacdo de palavras. Com as informacgoes
coletadas no referencial bibliografico e nas entrevistas, definiu-se as forcas diretoras

para um Programa de QVT na ANP.
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LIMITACOES DO METODO

O método escolhido para o estudo possui algumas limitacbes que sao

apresentadas a seguir.

Uma das limitagdes do método de andlise de conteudo é que a interpretacao dos
dados coube ao pesquisador e este pode ndo ter tido a compreensdao mais adequada,

prejudicando a qualidade da pesquisa.

A parcialidade do pesquisador também pode ter influenciado o resultado da
analise de contetdo, ao considerar o seu conhecimento, a experiéncia profissional e a

sua visdo de mundo.

Mesmo assim, se considerou a analise de conteddo a melhor técnica de anélise
da pesquisa documental, da pergunta aberta do questionario aplicado aos servidores da
ANP, bem como para a analise das entrevistas semi-estruturadas com gestores da ANA
e da ANS, tendo em vista ser esta técnica apropriada para identificar o que esta sendo
dito sobre determinado assunto.

O questionario misto, aplicado na segunda fase da coleta, foi tratado utilizando-
se técnicas estatisticas, como frequéncia e calculo de média. Esse método convencional
tem limitagdes como qualquer outro. A principal limitacdo diz respeito a dificuldade de
se estabelecer generalizacGes a partir de casos isolados, fazendo com que as conclusdes
refiram-se concretamente apenas aos grupos pesquisados e apenas hipoteticamente para
os demais grupos. Além disso, é possivel que os profissionais da organizacdo néo
tenham dado informac6es veridicas sobre os reais acontecimentos que os envolvem.
Outra limitacdo foi uma suposta insatisfagédo do servidor com a empresa, gerando um

preenchimento tendencioso do questionario.

O teste de evocacdo de palavras, realizado na quarta fase da coleta de dados, ndo
é suficiente sozinho. Ele requer a utilizacdo de técnicas complementares de coleta de
dados, como a entrevista ou 0 questiondrio, além de exigir do pesquisador a

sensibilidade e familiaridade com o tema da pesquisa para a elaboracdo do conjunto de



29

categorias semanticas, derivadas do conjunto de palavras ou expressdes evocadas, a

serem submetidas a analise.
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Neste capitulo foi apresentado o seguinte problema de investigacdo: Quais as
forgas diretoras para um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho no contexto da
ANP? A partir da defini¢do do problema, foram elaborados objetivos intermediérios e
apresentadas as suposicoes, a delimitacdo e a relevancia do estudo. Além disso, foram
apresentados também o tipo de pesquisa realizado, o0 universo e a amostra, a coleta de
dados utilizada, o tratamento dado aos resultados da pesquisa de campo e as limitagdes
do método escolhido.
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2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

“Qualidade de vida é o jeito que cada um escolhe para viver.
Qualidade de vida é uma opg¢ao pessoal.

SO que, para tomar uma decisdo consciente,

as pessoas precisam de informacoes.

E por isso, que digo que qualidade de vida

tem a ver com escolhas de bem-estar”.

(Ana Cristina Limongi Franca)

Neste capitulo serdo discutidas questfes referentes a relacdo do homem com o
trabalho, o conceito e a evolucdo de préaticas e valorizacdo de qualidade de vida no
trabalho, bem como serdo levantadas algumas praticas de QVT em organizagdes do

servigo publico e do setor privado.
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2.1 O INDIVIDUO E O TRABALHO

O surgimento do trabalho na sociedade traz desafios ao individuo. Sera possivel,
numa sociedade capitalista, movida pelas leis do mercado, 0 homem encontrar prazer no

que faz e ainda assim, ser produtivo?

O TRABALHO NO MUNDO

Na segunda metade do século XVIII, com a Revolugdo Industrial, inicia-se um
processo de producdo coletiva em massa, geracdo de lucro e acimulo de capital.
Consequentemente, surge a necessidade de se adotar um padrdo tecnoldgico que leve a
concentragdo técnica e financeira e de se desenvolver novas formas de gestdo de

trabalho.

A administracdo da época foi influenciada pela concepgdo mecanicista e pelo
positivismo logico, caracterizados pelo determinismo, racionalidade, objetividade,
neutralidade, funcionalidade, eficiéncia, previsibilidade e producdo em massa. Essa
forma de administrar, conhecida como Escola Classica de Administracdo, deu énfase
aos processos operacionais de trabalho, baseando-se em pressupostos motivacionais
materiais e simplistas. Deixou a desejar no que diz respeito a um maior entendimento

das aspira¢gfes humanas, quanto aos aspectos substantivos do ser humano.

A visdo humanistica é incorporada as teorias administrativas a partir dos anos de
1930 pela Escola de Relagdes Humanas e Comportamentais e, desde entdo, vérias
correntes e teorias abordaram os aspectos do comportamento humano nas organizagoes
(SOBRAL e PECI, 2008).
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A abordagem humanistica da administracdo se preocupa com 0 ser humano
como sujeito da acdo. O homem busca pela interpretacdo das relacdes sociais e do
trabalho encontrar uma motivacéo central de vida, fundamentada no entendimento e no

real significado da acéo.

Essa visdo da administragdo procura reconhecer no individuo a sua capacidade
de criar, participar, inovar, intervir e construir, deslocando a organizacdo de um modelo
mecanicista para um mais social, onde o individuo passa a ser considerado na sua

totalidade, assumindo a posicao de gestor do processo (RAMALHO, 1993).

O homem, entendido como parte de um todo orgénico, se relaciona com o
ambiente, a sociedade, com a organizacdo e consigo mesmo. Nessa concepcdo, Capra
(2005) defende uma estrutura humana multidimensional, que integra as dimensdes
bioldgica, cognitiva e social da vida, estendendo a abordagem dos sistemas para 0s

dominios social e cultural.

A dimensdo bioldgica inclui o direito a um ambiente sadio e a
alimentos seguros e saudaveis;

()

Os direitos humanos na dimensdo cognitiva sdo, entre outros, 0
direito de acesso a educacdo e ao conhecimento e a liberdade de
opinido e de expressdo. Na dimensdo social, por fim, o primeiro
direito humano — nas palavras da declaracdo de Direitos Humanos da
ONU - é “o direito a vida, a liberdade e a seguranca da pessoa”. Ha
muitos direitos humanos na dimensdo social — da justica social ao
direito de reunir-se pacificamente, passando pelos direitos a
integridade cultural e a autodeterminacédo (CAPRA, 2005, p. 224).

Essa percepcdo de valores humanos desperta o interesse de outras esferas, além

da organizacional.

No Brasil, a percepgéo do valor humano para o trabalho e, consequentemente
para o desenvolvimento social, torna o trabalho um direito social, reconhecido pela
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 05 de outubro de 1988 (CF de 1988).

O valor do homem extrapola o interesse organizacional.

A cidadania, a dignidade da pessoa humana, os valores sociais do trabalho e da

livre iniciativa sdo principios constitucionais fundamentais. Entende-se por
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fundamentais os principios balizadores de todos os demais, aos quais todos 0s outros se

subordinam.

Calvet (2006, p. 15) enfatiza que, ao colocar o valor social do trabalho antes do
valor da livre iniciativa no texto constitucional, o legislador tem a intengéo de “lembrar
que os fins econdémicos ndo justificam os meios”, de frear a exploracdo capitalista e de
fortalecer o valor da dignidade humana e do tempo de lazer, que adquire fundamental
importancia para o desenvolvimento do préprio ser humano e para 0 mercado de

trabalho.

LAZER E TRABALHO

Na Antiguidade, o 6cio foi considerado fator de elevagdo do ser humano, do
ponto de vista psiquico e espiritual. Na sociedade industrial, o 6cio foi relegado a
condicdo de negacdo ou oposicdo ao trabalho. Nela, prega-se o trabalho como o bem

maior.

A afirmacdo do trabalho como centro do mundo industrial incutiu nos seres
humanos uma mudanca de percepcéo do conceito de tempo livre. O tempo livre passa a

ser reconhecido como “ndo-produtivo’, ‘motivo de vergonha’.

A disciplina ao trabalho passa a ser imposta e 0 homem comeca a abrir méo da
liberdade pela busca de ganhos suplementares, nem sempre obtidos, relegando o 6cio a
uma visao estreita de oposicdo a atividade produtiva ou, na melhor das hipoteses, de
aliado a producdo por viabilizar a reposicdo da energia laboral.

Sob a alegacédo de que os paradigmas tradicionais de organizacdo do trabalho
ndo se sustentam ante as inovacOes tecnoldgicas e as mudancas aceleradas da sociedade,
percebe-se uma certa preocupacdo atual na revalorizacdo do conceito original do 6cio
(CALVET, 2006).
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O lazer recomeca a ser visto como fator de elevacdo do ser humano e como
viabilizador do resgate das relacOes afetivas na esfera da vida privada doméstica. Ao
contribuir com o desenvolvimento bio-psiquico-social do homem, Calvet (2006)
defende o lazer como uma alternativa para a cura da sociedade, que abarrota

consultérios com sindromes de péanico e outras manifestacfes depressivas em geral.

O sistema legislativo brasileiro, sob a otica do lazer como fator de elevacdo do
ser humano, classifica trabalho e lazer como direito social e fundamental, na forma do
art. 6° da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988(CF/88):

Séo direitos sociais a educacdo, a saude, o trabalho, a moradia, o lazer,
a seguranca, a previdéncia social, a protecdo a maternidade e a
infancia, a assisténcia aos desamparados, na forma desta Constituigéo.

Ao colocar o direito ao trabalho e ao lazer no mesmo grau de importancia
constitucional, uma vez que, ambos estdo previstos no caput do art. 6° da CF/88, eles
passam a pertencer a uma mesma categoria de importancia de valor para a sociedade,

permitindo uma nova ética para o conceito de lazer.

O lazer nas relagdes de trabalho recomeca a ser visto como fator que contribui
para o desenvolvimento do ser humano como todo, ressaltando que o fato do legislador
contribuinte inclui-lo como um dos direitos sociais e, portanto, um dos direitos
fundamentais, permite uma visdo mais ampla desse bem do que apenas o de ser o
contraposto do trabalho (CALVET, 2006).

Em uma das defini¢cdes apresentadas para lazer, Dumazedier (1974) afirma que
toda atividade pode vir a ser um lazer. O lazer pode ser a origem de um estilo de vida e
seus modelos contribuem para mudar a qualidade de vida do individuo. O autor
acrescenta que o lazer é um conjunto de atividades que diz respeito as necessidades do
corpo e do espirito dos interessados: lazeres fisicos, préaticos, artisticos, intelectuais,
sociais e condicionados as realidades econdmica, social, politica e cultural de cada

sociedade.
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Calvet (2006) apresenta o lazer sob diferentes Gticas e conceitos:

- Enfoque social do lazer: descanso; divertimento; recreacdo e entretenimento;
desenvolvimento; um conjunto de atividades prazerosas, centradas em interesses
culturais, fisicos, manuais, artisticos e associativos, realizadas num tempo livre; uma
atividade desinteressada, sem fins lucrativos, relaxante sociabilizante e liberatoria;
tempo dedicado a algo que seja fonte de criacdo, de felicidade, possibilite o
autocrescimento, o autoconhecimento e a auto-humanizagdo; necessario para viabilizar

a convivéncia social, fomentando as relagdes interpessoais.

- Enfoque juridico do lazer: direito a repouso e lazer, limitacdo das horas de
trabalho e férias remuneradas periddicas (Declaracdo dos Direitos Humanos, de 1948);
direito de toda pessoa de desfrutar condi¢Ges de trabalho justas e favoraveis (Pacto
Internacional Relativo aos Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais, de 1966 e
ratificado pelo Brasil), promocéo social (art. 217 da CF de 1988).

- Enfoque bioldgico do lazer: momento em que o ser humano trabalhador
poderia restabelecer suas energias para continuar trabalhando, evitando-se doengas
profissionais, estresse emocional e fadiga.

- Enfoque psiquico do lazer: o lazer proporciona uma ruptura com a estrutura
hierarquica da sociedade, onde o ser humano, ao realizar atividades ludicas e desligadas
da realidade social, repde suas energias, viabilizando um equilibrio na sua conduta

dentro da rede social.

- Enfoque existencial do lazer: dedicacdo do ser humano ao “Ocio criador”,
como possibilidade de ter acesso a informacdes, cultura, artes, enfim, a tudo que possa
incrementar valor ao homem no sentido de crescimento individual. E sob esse enfoque
que trabalho pode se reaproximar do lazer, tempo de trabalho de tempo livre, ao trazer o
lazer para a estrutura laboral, viabilizando a reinvencdo, ndo s6 das empresas, mas da
administracdo publica e da sociedade, ao produzir modificagfes na percepcdo do ser
humano sobre seu papel no mundo e dar sentido a sua vida, ou a0 menos viabilizar tais

guestionamentos.
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- Enfoque econdmico do lazer: o lazer propicia a restauracdo de energia do

trabalhador, de forma a manter o nivel de produtividade.

Quando se gosta do que se faz, pode acontecer que o trabalho seja uma forma de
lazer. Nessa situacdo, lazer e trabalho ou até esforco entrelagam-se de tal modo que fica
dificil distinguir um do outro (LEITE, 1995).

Desta forma, ndo necessariamente lazer e trabalho precisam estar dissociados.

Corroborando com tal ideia, Calvet (2006) critica que a maior parte dos
enfoques do lazer estdo dissociados do trabalho, como uma esfera alheia ao trabalho

produtivo e necessario para a manutencgdo da sobrevivéncia individual e coletiva.

Apesar de determinadas atividades laborais ndo poderem ser vistas como
prazerosas, 0 autor acredita que a forma de encarar a realizacdo de tais tarefas e de se
estabelecer a relagdo entre o trabalhador e o tomador do servico pode ser pautada por

uma perspectiva de lazer.

Se vista dessa forma, o lazer pode influenciar nas relacGes trabalhistas ao
despertar no trabalhador o direito de executar seu labor da forma mais prazerosa
possivel. Tal atitude afeta 0 ambiente de trabalho, amenizando os rigores de controle e
fiscalizacdo do trabalhador e humanizando as relages.

A crenca de que o lazer afeta o dia-a-dia da relacdo de trabalho tem levado
muitos empresarios a introduzir na vida do trabalhador um exercicio de lazer,
procurando amenizar os rigores do trabalho, melhorando a qualidade de vida do
trabalhador (CALVET, 2006).

Mesmo que tais praticas objetivem o aumento da produtividade, o autor afirma
que cabe incentiva-las a fim de viabilizar o desenvolvimento do proprio ser humano. Se
com isso a empresa obtiver mais lucro, tanto melhor para os trabalhadores que tenderdo
a ndo sofrer retrocesso dessas préaticas pelo seu empregador, bem como pelo fomento da

salde empresarial, necessaria ao desenvolvimento de qualquer sociedade.

Sob a Otica de que o lazer pode e deve estar presente nas relacdes trabalhistas,

como fator de elevacdo do ser humano, pode-se concluir que o direito ao lazer é o
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direito fundamental do homem de se desenvolver como ser humano dotado de razéo e
desejo, na busca de sua elevacao fisica, psiquica, social e espiritual, estimulando e

aprimorando seus talentos e capacidades no interesse que bem lhe aprouver.

A partir da visdo apresentada de trabalho e lazer, o grande desafio de um
programa de QVT &, num ambiente de trabalho competitivo e produtivo, garantir a

integridade do individuo como pessoa, cidadao e profissional.

2.2 A PREOCUPACAO POR QUALIDADE DE VIDA NO

TRABALHO

A introducdo de novas tecnologias e a modernizacdo dos processos produtivos, a
busca de um maior crescimento e desenvolvimento econdmico ndo trouxe,

necessariamente, uma melhoria na condicdo de vida do trabalhador.

ORIGEM E EVOLUCAO

Apesar da preocupacdo com a organizacdo do trabalho ser uma constante
desde o advento da administracdo cientifica, s6 recentemente as empresas vém se

preocupando com a satisfagdo do trabalhador na execugéo de suas tarefas.

Essa tendéncia decorre dos avangos tecnoldgicos e da propria evolucdo da
sociedade. Tal tendéncia implica em mudancas nas estratégias da gestdo empresarial e,

consequientemente, mudancas no papel gerencial dos executivos e dirigentes das
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empresas, bem como no envolvimento dos proprios trabalhadores (FERNANDES,
1996).

As Escolas de RelacBes Humanas e Comportamentalista, ao dar uma visdo
humanistica & Ciéncia da Administracdo, levam as empresas a se preocuparem com a
satisfacdo do trabalhador na execucéo de suas tarefas. Ao defenderem a sua relacdo com
os indices de produtividade estimulam a valorizacdo da Qualidade Total e da Qualidade

de Vida no Trabalho na base da eficacia organizacional.

Em 1950, no Tavistock Institute, em Londres, Eric Trist (apud RODRIGUES,
1995) e seus colaboradores desenvolveram uma serie de estudos que deram origem a
uma abordagem socio-técnica em relacdo a organizacdo do trabalho. Esses estudos
tiveram como base a satisfacdo do trabalhador no trabalho e, em relacdo a ele,

originando a denominagéo Qualidade de Vida no Trabalho.

Na década de 60, nos Estados Unidos, a preocupacdo com QVT toma impulso,
com a criacdo da National Comission on Produtivity, que teve como funcdo analisar as

causas da baixa produtividade nas indUstrias americanas.

Apesar do enfoque dado a QVT nos anos de 1960, Rodrigues (1995) recorda
que a crise energética e a alta inflacdo que acometeram as grandes poténcias do ocidente
e em particular os Estados Unidos, no inicio dos anos de 1970, diminuiram o ritmo do

impulso que o assunto vinha tomando.

No final da década de 70, porém, de acordo com o autor, observou-se um
interesse renovado por QVT, quando do surgimento de forte competicdo nos mercados
internacionais, com a participacdo especial do Japdo. A divulgacdo das técnicas
japonesas de administrar fez com que 0s americanos questionassem seu modelo de
gestdo empresarial e comecassem a reconhecer que talvez outros paises estivessem

fazendo algum tipo de gerenciamento diferente, mais eficaz.
A partir de entéo, a preocupacdo com QVT tem se difundido por varios paises.

No Brasil, com a globalizacdo do mercado, possibilitando a ampliacdo do

mercado de importacdo e exportacdo, as empresas comegam a Se preocupar com 0s
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Programas de Qualidade Total e, consequentemente, despertar para a QVT
(RODRIGUES, 1995).

O’Donnell (1994) diz que, nos anos de 1990, o apelo por qualidade de vida no
trabalho surge de sua caréncia nas décadas de tecnicismo. Ele alega que, ao procurar
melhorias de processos administrativos e produtivos, frequentemente os administradores
se esquecem de incluir no plano estratégico, um trabalho consciente e individual de
desenvolvimento dos valores humanos. O autor defende um ambiente de trabalho

agradavel, pois o lugar que agrada, produz.

Os programas de Qualidade Total exigem pessoas que mais do que saber fazer,
queiram fazer mais e melhor. Para isso, precisam contar com os empregados satisfeitos.
As empresas tém que ser competitivas, e para tal devem se preocupar com as pessoas. E
pelo comprometimento das pessoas com as propostas da empresa que o0s resultados séo

atingidos com sucesso.

Para que o trabalho seja executado com qualidade, é preciso que 0s executores
do trabalho tenham qualidade de vida. Ndo se pode falar de Qualidade Total sem

abranger a qualidade de vida das pessoas no trabalho.

E possivel, também, atribuir-se a preocupacio crescente com QVT a maior
conscientizacdo dos trabalhadores e ao aumento das responsabilidades sociais da

empresa, conforme opinido dos autores Huse & Cummings (apud RODRIGUES, 1995).

Tais autores relacionam paises como Franga, Alemanha, Dinamarca, Suécia,
Canad4, Holanda e Italia, como os que adotam em suas organizacOes a tecnologia e a
filosofia de QVT visando a atender as necessidades psicossociais dos trabalhadores,

elevando seus niveis de satisfacdo no trabalho.

Surge, entdo, uma visdo biopsicossocial (dimensdes fisica, psicoldgica e social)
nas relagbes da empresa e trabalhador. Os programas de QVT passam a ter relevancia

dentro da gestdo de pessoas, com um enforque multidisciplinar humanista.



41

ENFOQUE MULTIDISCIPLINAR HUMANISTA

A QVT esté relacionada com a qualidade de vida fora do trabalho, ou seja, na
familia e nos demais ambientes sociais. Uma interfere na outra e a influencia. Evans
(1996) relata a influéncia de uma vida profissional bem-sucedida no relacionamento
familiar e, consequentemente, na qualidade de vida do individuo. O autor afirma que as
pessoas precisam aprender a lidar com as tens@es, contornando-as e as transformando
em aliadas para seu crescimento pessoal. Também afirma que, por meio de politicas de
recursos humanos adequadas e voltadas para os valores basicos da vida, as organizacdes

podem ajudar as pessoas a resgatar o prazer de aprender e produzir.

Limongi-Franga (2004) ressalta a estreita correlagdo entre uma melhor
qualidade de vida das pessoas e a obtencdo de qualidade total e/ou exceléncia
organizacional. Afirma que a melhoria da qualidade de vida das pessoas e seu estilo de
vida dentro e fora da organizagcdo impactam na exceléncia e na produtividade dos

individuos em seu trabalho.

Sob um enfoque multidisciplinar humanista, discussbes sobre questdes
referentes a “humanizacao das empresas” voltam a surgir nas organizac@es, como citam
Vergara e Branco (2001, p.20).

Entende por empresa humanizada aquela que, voltada para seus
funcionérios e/ou para o ambiente, agrega outros valores que ndo
somente a maximizacdo do retorno para os acionistas. Realiza ac¢Ges
que, no ambito interno, promovem a melhoria na qualidade de vida e
de trabalho, visam a construcdo de relagbes mais democraticas e
justas, mitigam as desigualdades e diferencas de raca, sexo ou credo,
além de contribuirem para o desenvolvimento das pessoas sob 0s
aspectos fisico, emocional, intelectual e espiritual. Ao focalizar o
ambiente, essas acOes buscam a eliminacdo de desequilibrios
ecoldgicos, a superagdo de injusticas sociais, 0 apoio a atividades
comunitérias, enfim, o0 que se convencionou chamar de exercicio da
cidadania corporativa.

Dentro desse enfoque, Limongi-Franga (2004) enfatiza que QVT faz parte das

mudancgas pelas quais passam as relacbes de trabalho na sociedade moderna,
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considerando uma nova realidade social: aumento da expectativa de vida, maior tempo
de vida trabalhando em atividades produtivas, maior consciéncia do direito a saude,
apelos a novos habitos e estilos comportamentais, responsabilidade social e

consolidacdo do compromisso de desenvolvimento sustentavel.

Tais mudancgas tém conduzido os administradores a repensarem e redefinirem
Seus papeis e suas praticas de gestdo. Os programas de qualidade de vida no trabalho

vém corroborar com essa nova visao de administrar.

Mas, o que é qualidade de vida no trabalho?

CONCEITODE QVT

Considerando uma ampla revisdo bibliografica sobre o tema, ndo se pode
atribuir uma definicdo consensual, quanto a expressdo ‘qualidade de vida no trabalho’.
O conceito engloba, além de atos legislativos que protegem o trabalhador, o
atendimento a necessidades e aspiracdes humanas, calcado na idéia de humanizacéo do

trabalho e na responsabilidade social da empresa.

Tais conceituacdes diferenciadas sobre QVT exigem um esforco no sentido de
aprofundar a revisdo da literatura, para clarificar o conceito, uma vez que ndo se pode
trabalhar com algo que néo se sabe exatamente do que se trata, ou seja, 0 primeiro passo
para a implementacdo de um programa de QVT é saber do que se trata, por meio de

revisao da literatura especializada sobre o tema.

Em 1983, Nadler e Lawler (apud FERNANDES, 1996; RODRIGUES, 1995)
desenvolveram um abrangente levantamento da evolugdo do conceito de QVT,

conforme Quadro 1.



PERIODO

FOCO PRINCIPAL

DEFINICAO

1959/1972

Variavel

A QVT foi tratada como reacdo individual
ao trabalho ou as conseqiiéncias pessoais de
experiéncia do trabalho.

1969/1975

Abordagem

A QVT dava énfase ao individuo antes de

dar énfase aos resultados organizacionais,

mas ao mesmo tempo era vista como um

elo dos projetos cooperativos do trabalho
gerencial.

1972/1975

Método

A QVT foi 0 meio para o engrandecimento
do ambiente de trabalho e a execucéo de
maior produtividade e satisfacao.

1975/1980

Movimento

A QVT, como movimento, visa a utilizagao
dos termos "gerenciamento participativo" e
"democracia industrial” com bastante
freqtiéncia, invocador como ideais do
movimento.

1979/1983

Tudo

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

Previsdo Futura

Nada

A globalizacédo da definicéo trard como
conseqliéncia inevitavel a descrenca de
alguns setores sobre o termo QVT. E, para
estes, QVT nada representara.

Fonte: Nadler & Lawler, 1983(apud Fernandes, 1996, p. 42 e Rodrigues, 1995, p.81)
Quadro 1.  Evolucdo do Conceito de QVT

Outros autores, posteriormente, apresentaram outros conceitos.
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Gurgel e Oliveira (2001) consideram qualidade de vida como o estado resultante

da interacdo das diversas dimensGes da saude em cada individuo. Quando essas

dimensGes de natureza fisica , emocional, espiritual, profissional, intelectual e social séo

aplicadas no ambiente de trabalho, tém-se qualidade de vida no trabalho.

Fernandes (1996) apresenta outros conceitos e abordagens de qualidade de vida

no trabalho, conforme Quadro 2.
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ANO AUTOR ABORDAGENS e CONCEITOS
A expressdo QVT tem sido usada para designar uma preocupagéo
1975 RE. Walton com o resgate de valores humanisticos e amb_lentals, que vém sendo
negligenciados em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e
do crescimento econémico.
- QVT associa-se aos atributos do projeto do cargo ocupado pelo
Willians Faune e A . . . -
1975 Robert Dubin individuo, considerando o nivel de autonomia, oportunidade para
criatividade e reconhecimento pela realizacdo do trabalho.
Quando o trabalhador ndo se sente integrado e aceito em seu
1980 Cleber P. Aquino ambiente de trabalho, tende a cuidar, primeiramente, se deus
interesses particulares e, se sobrar tempo, trabalhar pela empresa.
QVT consiste na aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela
introducéo de métodos participativos, visando modificar um ou vérios
1982 J.L. Bergeron aspectos do meio-ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova
situacdo mais favoravel a satisfacdo dos empregados e a
produtividade da empresa.
David A. Nadler e QVT é uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e
1983 AL
Edward E. Lawler das organizacdes.
QVT é a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos,
1996 Eda Fernandes tecnolgicos e socio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o
clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas.
Quadro 2: Diferentes conceitos de QVT

Fonte: Fernandes, 1996

Gueiros e Oliveira (2006) afirmam que o conceito de QVT caracteriza um

profundo respeito pelas pessoas que compdem as organizacdes, independentemente dos

interesses e intengdes ai envolvidos. A satisfacdo quanto a qualidade de vida no trabalho

implica em maior motivagdo para o trabalho e um real interesse dos funcionarios em

contribuir para o progresso da empresa. A QVT tem o potencial de promover um maior

comprometimento do funcionario para com a empresa a qual ele pertence.

Esta pesquisa utilizou a seguinte defini¢do para qualidade de vida no trabalho:

a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e
socio-psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas (FERNANDES, 1990, p.45-46).
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Para um maior entendimento desta conceituacao, explicite-se que QVT deve ser
considerada como uma gestdo dindmica porque as organizacdes e as pessoas mudam
constantemente; e é contingencial porque depende da realidade de cada empresa no
contexto em que esta inserida. Além disso, pouco resolve atentar-se apenas para fatores
fisicos, pois aspectos socioldgicos e psicologicos interferem igualmente na satisfacao
dos individuos em situacdo de trabalho; sem deixar de considerar 0s aspectos
tecnoldgicos da organizacdo do proprio trabalho que, em conjunto, afetam a cultura e
interferem no clima organizacional com reflexos na produtividade e na satisfacdo dos

empregados.

FATORESDE QVT

Fernandes (1996) aponta dois focos importantes para uma definicdo operacional
concreta de QVT: (a) uma preocupacdo com o impacto do trabalho sobre as pessoas,
assim como na eficiéncia das organizac6es, e (b) a idéia de participar na resolucao de

problemas e decisdes organizacionais.

Fatores organizacionais, ambientais e comportamentais, quando tecnicamente
bem administrados e corretamente combinados, também elevam o nivel de satisfacéo

das pessoas e, consequentemente, refletem na produtividade.

Por isso, a qualidade de vida deve ser vista dentro do complexo social e ndo
como fato isolado, fragmentado do todo. N&o se pode ter satisfacdo no trabalho isolada
da vida do individuo como um todo, fortalecendo a importancia e a relagdo da qualidade
de vida dentro e fora do trabalho.

Apbés uma extensa revisdo da literatura, Fernandes (1996) deduz que os

elementos-chave de QVT apdiam-se especialmente em quatro pontos:
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a) Resolucdo de problemas envolvendo os membros da organizacdo em todos 0s

niveis (participacdo, sugestdes, inovagdes etc).

b) Reestruturacdo da natureza bésica do trabalho (enriquecimento de tarefas,

redesenho de cargos, rotacdo de fungdes, grupos autbnomos ou semi-autdbnomos etc).

c) Inovagdes no sistema de recompensas (remuneragdes financeiras e ndo-

financeiras).

d) Melhorias no ambiente de trabalho (clima, cultura, meio-ambiente fisico,

aspectos ergondémicos, assistenciais).

Fernandes (1996) desenvolveu uma metodologia para aferir a percep¢ao dos

envolvidos sobre os fatores intervenientes na QVT.
Os fatores — chave dessa metodologia sdo:

1. Condicdes de trabalho: objetiva explorar a satisfacdo dos funcionarios com as
condicBes ambientais fisicas em que eles executam suas funcGes, abrangendo os

seguintes itens: limpeza, arrumacao, seguranca, insalubridade.

2. Salde: objetiva explorar a satisfacdo dos empregados quanto as acGes da
empresa no que se refere a salde, em termos preventivos e curativos, investigando os

itens: assisténcia aos funcionarios, assisténcia familiar e saide ocupacional.

3. Moral: objetiva constatar a efetividade das acbes gerenciais referentes a
aspectos psicossociais que se refletem na motivacdo e moral do profissional, tais como:

relacdes interpessoais, reconhecimento, feedback, orientacdo para pessoas.

4. Compensacdo: objetiva levantar o grau de satisfacdo dos funcionarios em
relacdo a praticas de trabalho e politica de remuneracéo, incluindo os seguintes itens:
remuneracdo (equidade interna e externa), gratificacbes (remuneracdo variavel),

beneficios (oferecidos pela empresa e em relagcdo a outras empresas).

5. Participacdo: objetiva explorar a percepcdo do funcionario em termos de sua

aceitacdo e engajamento nas acGes empreendidas, no sentido de gerar as condigdes
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indispensaveis a sua participacdo efetiva, incentivadas a partir de oportunidades
relacionadas a criatividade, a expressao pessoal, a repercussdao de idéias dadas, a

programa de participacdo e capacitacao.

6. Comunicagdo: objetiva investigar a eficacia das comunicacdes internas,
verificando-se o nivel de informacdo sobre os aspectos que lhe dizem respeito:
conhecimento de metas individuais e institucionais, fluxo de informacGes, veiculos

formais (notes, internet, boletins...)

7. Imagem da organizacdo: objetiva investigar a imagem que os funcionarios
tém da organizacdo, tendo em vista aspectos como identificacdo, imagem interna e

externa, responsabilidade comunitaria.

8. Relacdo chefe-subordinado: objetiva medir o grau de satisfacdo ou

insatisfacdo com esta relacao.

9. Organizacédo do trabalho: objetiva avaliar a organizacdo das novas formas de
trabalho, considerando o ritmo, as tarefas executadas, as inovagdes e 0s métodos de
trabalho.

De acordo com Fernandes (1996), tal diagnostico capacita a empresa em
prever a evolucdo a longo prazo de suas necessidades de atrair e manter os funcionarios
necessarios a empresa, porque o desconhecimento de dados relativos, como por
exemplo, salarios de mercado, a insatisfacdo advinda da falta de equidade interna e
externa, entre outros aspectos, sdo riscos que podem ser evitados ao se detectar o nivel
de satisfacdo do empregado em relacdo as condigcdes de trabalho, saude, moral,
compensacdo, participacdo, comunicacdo, imagem da empresa, relacdo chefe-

subordinado e organizacao do trabalho.

Em termos gerais, conclui-se que a tecnologia de QVT refere-se a esforgos no
sentido de melhorar ou humanizar a situacédo de trabalho, orientados por solugdes mais
adequadas que visem a tornar 0s cargos mais produtivos em termos de empresa e mais

satisfatorios para os executores.
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Apesar dos diferentes enfoques encontrados na literatura para se conceituar
QVT, pode-se observar algo comum a todos: a conciliagdo dos interesses dos individuos
e das organizacdes, ou seja, a0 mesmo tempo que a QVT melhora a satisfacdo do
trabalhador, melhora a produtividade da empresa (FERNANDES, 1996).

Desta forma, pode-se concluir que existem fatores intervenientes na qualidade
de vida das pessoas quando em situacdo de trabalho e que, dependendo do seu
competente gerenciamento, proporcionardo condi¢cdes favoraveis imprescindiveis ao
melhor desempenho e produtividade, o que ratifica a relevancia da qualidade de vida do
trabalhador para as empresas.

Apesar de ndo haver um consenso na defini¢cdo do termo qualidade de vida no
trabalho, ha um ponto em comum: de que ela é importante para a empresa e para 0
trabalhador. Por isso, praticas de qualidade de vida no trabalho tém tido relevancia na
gestdo estratégica de pessoas, sendo desenvolvidas e implementadas em diversas

organizacg0es atuais.

A RELEVANCIA DA GESTAO DE PESSOAS

Politicas e préaticas de gestdo de pessoas, referentes a qualidade de vida no
trabalho, tém sido valorizadas como forma de integrar o individuo a organizacdo
harmonicamente, valorizando-o como pessoa, além de manter sua integridade fisica e
mental. Conseqlientemente, observa-se melhora no rendimento funcional e no processo

produtivo.

Nos ualtimos anos, a QVT ascendeu, de forma gradativa, de caracteristicas
essencialmente operacionais e legisladas para acdes corporativas estratégicas. Além
disso, os profissionais envolvidos com o tema tém ampliado o enfoque para a qualidade

pessoal, qualificagBes profissional e cultural, planejamento, trabalho voluntéario e
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cidadania e ndo apenas o cuidado com a saude e a seguranca do profissional
(LIMONGI-FRANCA, 2004).

A gestdo de pessoas deve ter funcdo relevante nas empresas. Segundo Kaplan
e Norton (2006), os ativos intangiveis oferecem a oportunidade para a corporagéo fazer
a gestdo de modo a criar sinergia e vantagens competitivas sustentaveis. Desenvolver e
compartilhar seus ativos intangiveis: pessoal, tecnologia, cultura e lideranca — talvez

seja a melhor oportunidade de gerar valor para a corporacao.

Alguns ativos intrinsecos que oferecem a oportunidade de gerar sinergia e
vantagens competitivas sustentaveis sdo: confiabilidade, qualidade, acessibilidade,
disponibilidade, adequacdo da empresa as caracteristicas dos usuarios, objetivos bem
definidos, ambiente fisico agradavel, bom relacionamento com os colegas de trabalho,
motivacdo e moral da equipe, plano de desenvolvimento pessoal, treinamento,
incentivos a carreira, atualizacdo tecnoldgica, reputacdo e imagem da instituicdo. O
homem € o principal elemento diferenciador e o agente responsavel pelo sucesso do
processo produtivo. O homem é capaz de gerar valor para a corporacdo (KAPLAN E
NORTON, 2006).

Tsukamoto (apud FERNANDES, 1996, p.14), diz que:

E impossivel obter do cliente uma taxa de satisfacdo maior do que as
apresentadas pelos funcionarios responsaveis pelo produto ou servico
oferecido. A insatisfacdo, a ma-vontade, o desconforto e outras
situacdes negativas para o trabalhador se incorporardo, de uma forma
ou de outra, ao produto final, reduzindo o nivel de satisfacdo do
consumidor.

A vida do homem moderno, notadamente nos grandes centros urbanos, esta
cada vez mais voltada ao enfrentamento de situacdes criticas para sua subsisténcia, tais
como alimentagdo, moradia, transporte, ensino, salde e a prépria manutencdo do
emprego. Todas essas, sabidamente, sdo situacOes geradoras de estresse, que diminuem
0 nivel de qualidade de vida dos individuos. A administracdo desse estresse tem se
mostrado uma ferramenta vital nas técnicas de administracdo empresarial. 1sso porque,
comprovadamente, a melhoria dos niveis de qualidade de vida é um diferencial de

competitividade por produtividade nas empresas.
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A qualidade de vida no trabalho sintetiza um conjunto de agdes interligadas que
abrange melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de

trabalho sintonizando para o alcance das condic@es plenas de desenvolvimento humano.

Embora este século seja marcado pela alta tecnologia e por procedimentos cada
vez mais eficientes, as pessoas continuam sendo o centro da vida e a gestdo de pessoas,
0 ingrediente essencial que assegura motivacdo, desenvolvimento funcional e

consecucdo de objetivos e resultados satisfatorios.

Segundo Gueiros e Oliveira (2006), uma pesquisa realizada pela revista Exame,
em 2001, identificou que as empresas que conseguem ter o maior numero de
empregados satisfeitos sdo aquelas em que, dentre suas politicas, possuem: bons pacotes
de beneficios, remuneracdo acima da média do mercado, seguranca e confianca na
gestdo, orgulho do trabalho e da empresa, investimento em treinamento e oportunidades
de carreira e responsabilidade social. Todos os itens mencionados relacionam-se, de

alguma forma, com politica de qualidade de vida no trabalho.

Além disso, é preciso compreender que qualidade de vida no trabalho vai além
de um programa que inclua tiquetes alimentacdo, plano de saude e festas de final de
ano, pois os trabalhadores ndo tém sua vida restrita aos limites da empresa, como
comenta Silva (apud GUEIROS E OLIVEIRA, 2006).

A qualidade de vida no trabalho € indispensavel a produtividade e a
competitividade, cruciais a sobrevivéncia de toda e qualquer empresa (FERNANDES,
1996).

Sendo o setor publico, um setor tipicamente de prestacdo de servicos, a
preocupacao com o seu pessoal é de grande relevancia para a melhoria da qualidade dos

Servigos prestados.

Bezerra (2007) afirma que as empresas publicas também tém apresentado
preocupacdo com a melhoria da QVT, pois a desmotivacdo no servico publico tem
levado a uma prestacdo de servico deficiente e, por isso, transformou-se em fator de

preocupacao por parte dos gestores.
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A globalizacéo e todas as inovacOes tecnoldgicas que transformaram a légica do
setor produtivo também afetaram o Estado, que precisou aumentar a eficiéncia
governamental, por meio da modificacio do modelo de gestdo, introduzindo

mecanismos gerenciais na administragdo publica.

O modelo gerencial, importado da iniciativa privada, que valoriza o resultado, a
produtividade, a qualidade, a efetividade, vem proporcionando grandes mudancas no
setor publico (ABRUCIO, 2001).

A necessidade de ser “moderno” ndo s6 no plano econémico e da produtividade,
mas, sobretudo, em termos de justica social e naquilo que diz respeito em viver em
sociedade, conduz o Estado a colocar a questao dos recursos humanos no centro de suas

preocupacdes e dos planos governamentais.

O crescimento da administragdo em tamanho, em gente e em atribui¢bes sem
valorizar seu capital humano, dando mais importancia a norma, ao regulamento e aos
controles, acabou por levar os seus servidores a posturas ndo comprometidas,
acomodando-se as vantagens oferecidas pelo emprego puablico, como prestigio e

segurancga, que compensavam as baixas remuneragdes e todo tipo de desajuste.

Numa tentativa de reverter esse quadro, a administracdo publica comeca a se
conduzir para a prevaléncia da criatividade e a iniciativa sobre a rigidez normativa, de
gue as pessoas sejam postas no centro das organizacoes, elevando a politica de recursos

humanos a condicdo de requisito estratégico da administracdo (NOGUEIRA, 1998).

Oliveira (apud GUEIROS E OLIVEIRA, 2006) afirma que para Se conseguir
QVT € conveniente que a organizacao publica ou privada promova a valorizagdo do

funcionario, proporcionando condicdes dignas para trabalhar.

Se QVT ¢ um diferencial estratégico tanto no setor publico quanto no privado,

que experiéncias de QVT vém sendo desenvolvidas nesses setores?
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2.3 QUALIDADE DE VIDA NO SETOR PUBLICO E PRIVADO

Aqui serdo relatadas experiéncias de QVT nos setores publico e privado, como
Inmetro, Laboratorio Sabin, Ministério da Saude, Grupo Algar, Ouro Fino Agronegacio,

Ministério do Planejamento, Orcamento e Gest&o.

EXPERIENCIAS DE QVT: SETORES PUBLICO E PRIVADO

Num estudo desenvolvido por Bastos, Souza e Costa (2006), concluiu-se que
existe uma associacao positiva entre a implementacdo de préaticas inovadoras de gestdo e
a existéncia de programa de QVT nas empresas pesquisadas pelos autores. Empresas
consideradas pouco inovadoras tendem a ndo adotar um programa de QVT, empresas
consideradas muito inovadoras tendem a adotar um programa de QVT nas areas de
salde e desenvolvimento profissional e empresas consideradas inovadoras em praticas
de Gestdo de Pessoas ou em Racionalizacdo dos processos de trabalho desenvolvem

programas de QVT nas areas de lazer e relagdes sociais.

As inovacgOes gerenciais se referem a novas formas de organizar a producéo
além de novas préticas de gestdo da organizagdo como um todo. As inovacgdes visam
encontrar novos principios e novas relacbes com os empregados e com o trabalho.
Nesse contexto, a adocdo de inovagdes em préaticas de gestdo gera impactos de diversas
naturezas na vida organizacional, especialmente nas questdes relacionadas ao bem-estar
do trabalhador (BASTOS; SOUZA; COSTA, 2006).

O Instituto Nacional de Metrologia, Normalizacdo e Qualidade Industrial —
Inmetro, autarquia federal, possui um programa de qualidade de vida desde 2001, com
enfoque na gestdo pela qualidade total, visando a melhoria do rendimento funcional,

tendo como diretriz basica o principio da Responsabilidade Social.
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Ballerini (2003) afirma que o programa de qualidade de vida do Inmetro se
baseia no servico de saude ocupacional. Trata-se de um programa voltado para a
melhoria da salde dos servidores, propiciando bem estar social e equilibrio fisico e
psiquico, objetivando, também, a reducdo do absenteismo, a maior e melhor

produtividade e a reducédo das patologias.

O programa concentra seus esfor¢cos em melhorar a saude fisica e mental dos
seus servidores oferecendo-lhes, dentre outros, os seguintes servicos: Servico Social,
com atendimento individual, em grupo ou familiar; visitas hospitalares e domiciliares;
orientacbes e encaminhamentos, como por exemplo, vara de familia, Alcodlicos
Anbnimos, clinicas psiquiatricas; campanha de doacdo de sangue; campanha de doacao
de alimentos; empréstimo temporario de drteses para auxiliar o tratamento de servidores
e familiares (material conseguido por meio de gincana interna), parecer médico-social
para concessdo de medicamentos que 0s servidores ndo tém condi¢Oes de arcar,
integracdo com a comunidade, por meio de creches, postos de saude, instituicbes de
caridade, Pastoral do Menor (Igreja Catolica) da localidade; ginastica laboral;
caminhadas; antiginastica sob supervisdo; hidroginastica; fisioterapia; servico médico;
Tai-Chi-Chuan; danca de sal&o; servico de enfermagem; campanha de vacinagéo; coral
dos servidores e colaboradores; programa de conscientizacdo, com palestras educativas
sobre saude bucal e geral, estresse, tabaco e dependéncia quimica; trabalhos
motivacionais e de integracdo como dindmica de grupo e textos de reflex&@o; servigo
odontolégico; assisténcia médica, auxilio pré-escolar, auxilio alimentacdo, auxilio
transporte; programas de protecdo ao trabalhador dos riscos ambientais, acidentes de

trabalho, assegurando seguranca e salde ocupacional aos servidores expostos a riscos.

Nos primeiros dois anos de implementacdo, 0 programa registrou um indice de
absenteismo decrescente, uma redugdo em torno de 50% da concessdo de beneficios
referentes a insalubridade/periculosidade, 17% de reducdo no nimero de dependentes
quimicos identificados e um aumento geral na motivacdo pessoal da forca de trabalho

do Inmetro.

Os resultados indicam maior produtividade da forca de trabalho do Instituto,

reducdo do absenteismo, prevencédo de doencas e integracéo social.
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Com foco na educacdo, esporte e cultura, o programa de QVT do Laboratorio
Sabin de Analises Clinicas, tem como missao priorizar o bem-estar fisico e emocional
do colaborador por meio de acbes preventivas e sdcio-educativas que promovam a
participacdo em atividades esportivas, culturais e nos resultados da empresa, motivando-

os a ampliar o conhecimento académico e cientifico.

Algumas das atividades do Programa Viver Sabin sdo: concessdo de bolsas de
estudo parciais para os ensinos fundamental, médio e universitario, cursos de pos-
graduacdo, mestrado e doutorado. Também oferece treinamentos, subsidios para a
participacdo em congressos e atividades de inclusdo social (ROCHA, 2006).

Na area de saude, o funcionario tem direito a plano de sadde incluindo
dependentes, exames laboratoriais gratuitos estendidos aos pais, seguro de vida custeado
pela empresa e é incentivado a pratica de esportes, como atletismo, ciclismo, skate, kart
e futebol.

O laboratdrio também se preocupa com a valorizacdo dos direitos da mulher, a
maternidade, a amamentacao, a nutricdo e a orientacdo psicologica para a construgdo do
vinculo mée e bebé. A mée recebe auxilio enxoval e auxilio-baba. No Sabin, 73% dos
empregados séo do sexo feminino e 78% dos cargos de chefia estdo sob o comando de

mulheres.

A Politica Nacional de Saude do Trabalhador do Ministério da Saude, em vigor
desde 2004, visa a reducdo dos acidentes e doencas relacionadas ao trabalho, mediante a

execucao de acdes de promocao, reabilitacdo e vigilancia na area de salde.

Suas diretrizes compreendem a atencdo integral a saude, a articulacdo intra e
intersetorial, a estruturacédo da rede de informacdes em Salde do Trabalhador, o apoio a
estudos e pesquisas, a capacitacao de recursos humanos e a participagdo da comunidade

na gestdo dessas acoes.

A diretora de Desenvolvimento da UniAlgar (Universidade Corporativa do

Grupo Algar), Elizabeth Amaral, em entrevista ao site www.rh.com.br, disse que a

salde do funcionario do Grupo Algar, empresa mineira, com atuagdo em

telecomunicagdes, agronegocios, entretenimento e servicos, € tdo importante quanto as
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competéncias que ele tem. Essa filosofia refor¢a que o ser humano é o maior ativo da

empresa, uma vez que sdo as pessoas que fazem a diferenca.

Algumas atividades promovidas pelo Grupo Algar para propiciar aos executivos
e aos demais colaboradores a oportunidade de gerenciar tanto a saude fisica quanto
emocional sdo: acolhimentos individuais e grupais, laboratdrios especificos, grupos de

dependéncias, oficinas, palestras, avalia¢des clinicas e fisicas.

A fim de criar a cultura organizacional de que cuidar da salde é tdo importante
quando cuidar do nosso desenvolvimento profissional, o Grupo Algar estabeleceu que a
participacdo no plano de acdo de desenvolvimento individualizado da saude seria um
dos objetivos de cada executivo, para efeito de bénus. Houve resisténcia de alguns
profissionais no inicio, porém, com o passar do tempo 0s executivos perceberam a
importancia do processo, dispensando até o efeito de bonus que a iniciativa oferecia no
inicio (BISPO, 2007).

O Grupo Algar investe cerca de um milhdo de reais por ano no plano de agéo de
desenvolvimento individualizado da satde. Esse plano também € uma acéo de retencédo

dos talentos internos.

A empresa Ouro Fino Agronegoécio, localizada em Cravinhos, no Estado de Séo
Paulo, atua desde 1987 na producdo e comercializagdo de produtos farmacéuticos para
satde animal. Conta com cerca de 500 funcionarios. Possui crescimento acima da média

do mercado e é um dos principais exportadores do setor (BISPO, 2007).

Em entrevista ao site www.rh.com.br, Ruben Guimaraes, diretor de RH da Ouro

Fino, relatou que a qualidade de vida é um valor que acompanha a empresa desde a sua
fundacdo. Acrescenta que a fabrica possui 125 mil metros quadrados, sendo 45 mil
metros direcionados para a area social da empresa. Afirma que a qualidade de vida nédo
é uma politica estratégica, mas sim um valor que foi incorporado e que o reflexo dessa

iniciativa se reflete na satisfacdo dos colaboradores.

Bispo (2007) acrescenta que tal valor corporativo tornou-se um fator que atrai e
retém muitos talentos, pois muitos funcionarios afirmam que atuam em um verdadeiro

oéasis. Nos 125 mil metros quadrados encontram-se: um vestiario, um campo de futebol,
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pista de atletismo, quadras poliesportivas, academia de ginastica que conta com a
presenca de um professor de educacgéo fisica para orientar os colaboradores. Na area
social conta ainda com uma biblioteca com os mais variados titulos, saldo de jogos e
computadores com acesso a Internet. A area de lazer pode ser usada tanto de dia quanto

a noite.

Segundo Bispo (2007), além de oferecer uma ‘6tima’ infra-estrutura para
melhorar a QVT, a area de Recursos Humanos da Ouro Fino também estimula os
funcionarios a aproveitarem o que esta ao alcance deles. Para isso, periodicamente sao
promovidos eventos como gincanas, campeonatos de futebol e pescarias no lago da
empresa. Alguns desses eventos contam com a participacdo dos familiares dos
colaboradores. A divulgacdo dos eventos se da pelos canais internos de comunicacgéo:
mural, e-mail institucional e jornal interno. A &rea social também pode ser utilizada aos

finais de semana pelos funcionérios e familiares.

Para medir o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relacdo as possibilidades de
melhoria na QVT, a area de Recursos Humanos esta sempre presente e, anualmente,
realiza uma pesquisa de clima organizacional, na qual um dos fatores analisados sé&o

acoes dessa natureza.

De acordo com o Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo (2008), o
governo federal atual, dentre as muitas necessidades, considerou como prioridade o

papel do servidor publico na construgdo de um Brasil mais justo.

Com esta visdo, a primeira providéncia foi criar um canal de interlocugéo direto
com os servidores, a Mesa Nacional de Negociacdo Permanente. O instrumento passou
a ter relevancia e sua importancia abriu caminho para uma mudanca na cultura de
sindicalistas e governo. Discussdes sobre todas as questdes que afetam o servidor e ndo
apenas reunides sobre propostas de reajuste salarial tém sido levadas ao Férum.

A Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento, Orcamento e
Gestdo foi criada em julho de 2003, com o objetivo de propor uma politica de
seguridade social uniforme para todos os servidores publicos civis federais, fazendo

com que seus Vértices: assisténcia social (pagamento de auxilios), satde suplementar,
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salde ocupacional e previdéncia, tivessem um norteador comum, entendendo, assim,

privilegiar uma gestéo eficiente e de valorizagdo do servidor.

Em entrevista ao Boletim Eletronico para servidores do governo federal, o entdo
Ministro do Planejamento, Orgamento e Gestéo, Paulo Bernardo Silva (2005), disse que
o0 governo vem implementando novas ac6es de valorizacdo do servidor pablico por meio
do investimento na prevencdo da saude do servidor pelo programa de salde
ocupacional. Com a implantacdo de normas de salde e seguranca do trabalho, se

pretende substituir as agdes de recuperacdo da salde por prevencao e promogao.

Segundo estimativas preliminares da Secretaria de Recursos Humanos do
Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, com base em estudos de organizacdes
mundiais de saude, para cada R$ 1,00 investido em prevencdo economiza-se cerca de
R$ 16,00 ao combater as doencas ocupacionais, diminuindo os afastamentos por
doenca, o absenteismo ou as aposentadorias por invalidez.

O crescimento das aposentadorias por invalidez tem preocupado a administracéo
publica federal. O percentual tem sido de aproximadamente 11% a mais do que o setor

privado.

Além disso, o indice de absenteismo no servigo publico por causas nao
ocupacionais € de 20% em média e o servico de pericia médica existe em apenas 64%

dos 6rgéos do Poder Executivo.

A politica de valorizacdo do servidor publico civil federal adota a definigdo de
salde como um estado de completo bem estar fisico, mental e social e ndo somente a
auséncia de doenca ou enfermidade, ou numa definicdo mais contemporanea: saude € a
qualidade de vida envolvendo as aptidGes individuais do ponto de vista social,
emocional, mental, espiritual e fisico, as quais sdo conseqiiéncias das adaptacGes ao

ambiente em que vivem os individuos.

A politica d& um carater holistico a saude, amplia o espirito do direito
administrativo vigente, que é focado somente na capacidade laboral do servidor. Ao
exprimir uma idéia de interdisciplinaridade, exige um preparo amplo e uma visdo

abrangente de saude.
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Com uma equipe multiprofissional de saude, composta por profissionais de
diversas formacOes académicas, o programa prevé uma assisténcia de saude abrangente,
englobando dentre outras atividades: programa de atendimento ao servidor dependente
de &lcool e de outras drogas, de preparacdo para aposentadoria; criacdo de programa de
educacéo e conscientizacdo corporal; avaliacdo ergondmica; promocdao de atividades de
relaxamento, como yoga, aulas de danca, ginastica; palestras educativas sobre habitos
alimentares; criar grupos de atendimento para gestantes, diabéticos e obesos; avaliacéo
nutricional; palestras de promocédo e prevencdo a saude; elaboracdo de campanhas de
prevencdo a acidentes e doencas do trabalho.

Pode-se perceber que ha iniciativas de valorizacdo da qualidade de vida do
trabalhador tanto no setor publico, quanto no privado. A sua importancia é tamanha que

politicas publicas j& reconhecem o seu valor e estimulam suas praticas.
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Nesse capitulo, o referencial teorico relatou a relacdo homem e trabalho, a
influéncia e valorizacdo humana no processo produtivo, programas de qualidade de vida
no trabalho como uma agéo de gestdo de pessoal. Também relatou algumas experiéncias

praticas no setor publico e privado.

Pode-se concluir que, apesar de ser uma pratica de gestdo administrativa recente,
as instituicbes que tém implementado um programa de qualidade de vida no trabalho ja

conseguem perceber um impacto positivo no alcance dos objetivos institucionais.
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3. RESULTADOS DA PESQUISA DE CAMPO

“Homens mobilizados e satisfeitos fazem a diferenca
e somente sobreviverdo as empresas

gue souberem utilizar seus recursos humanos tdo bem
como sua tecnologia e seu capital.”

(Michel Crozier)

Este capitulo apresenta a descricdo das fases da pesquisa de campo: elaboracao,
coleta e tabulacdo dos dados, bem como a analise dos resultados das entrevistas semi-
estruturadas, questionario, teste de evocacdo de palavras. Neste capitulo também se
descreve a comparagdo entre os dados obtidos no questionario e aqueles obtidos no

teste de evocacdo de palavras.

Como apresentado no Capitulo 1, a pesquisa foi realizada em fases. Para uma
melhor compreenséo, procurou-se, por meio do Quadro 3, descrever de forma resumida

o trabalho de campo desta pesquisa.
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QUADRO 3: DESENHO DAS FASES DA PESQUISA DE CAMPO

FASES COLETA DE TRATAMENTO DOS DADOS - OBJETIVO
DADOS por triangulacdo sequencial,
como descrito a seguir:
Fase 1 Pesquisa REFERENCIAL TEORICO 1. Conceituar qualidade de vida no
bibliografica trabalho.
2. Identificar os fatores, critérios e
indicadores determinantes na
gualidade de vida no trabalho.
3. Levantar os programas de
gualidade de vida no trabalho
praticados nas agéncias reguladoras
federais, em outras instituicdes
publicas e em empresas privadas.
Fase 2 | Questionario misto TECNICAS ESTATISTICAS 1. Obter a percepg¢éo dos servidores
aplicado aos (frequéncia e média) e sobre sua qualidade de vida na ANP,
servidores da ANP ANALISE DE CONTEUDO medindo o seu nivel de satisfagdo
(grade fechada) em relagdo aos seguintes fatores:
condi¢des de trabalho, saude, moral,
compensacao, participacao,
comunicacao, imagem da instituico,
relacdo chefe-subordinado,
organizagao do trabalho e percepcao
do servidor sobre a qualidade de
vida global na institui¢&o.
2. Levantar os fatores que mais
carecem de acdo de um programa
de qualidade de vida.
Fase 3 Entrevistas semi- ANALISE DE CONTEUDO 1. Levantar os programas de
estruturadas (grade fechada) gualidade de vida no trabalho
realizadas com praticados nas agéncias reguladoras
gestores de 2 federais e as atividades que
Agéncias desenvolvem.
Reguladoras
Federais e
pesquisa
documental
Fase 4 | Teste de evocacdo | As expressdes foram listadas e 1. Complementar os dados obtidos
de palavras classificadas em categorias com o questionario.
semanticas, com base em um 2. Identificar as praticas de QVT com
sentido proximo. Efetuaram-se as quais os servidores da ANP mais
os célculos da frequéncia média | se identificam e carecem.
de evocacao e da média
aritmética das ordens médias de
evocagdo. Os dados foram
analisados, tomando como
referéncia a frequéncia, a ordem
de evocacao das palavras,
aquelas palavras consideradas
mais importantes pelos
participantes e suas
justificativas.
Fase 5 Compararam-se os dados 1. Concluir a pesquisa: propor um

obtidos no questionario e os
obtidos no teste de evocacéo de
palavras. Baseado nas
informagdes das demais fases,
definiu-se um Programa de QVT
adequado a realidade da ANP.

Programa de Qualidade de Vida para
a ANP.
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3.1 A SATISFACAO DOS SERVIDORES DA ANP

ELABORACAO DO QUESTIONARIO

Com o objetivo de investigar a satisfacdo dos servidores no que se refere a sua
qualidade de vida no trabalho, elaborou-se um questiondrio misto (Apéndice 1),

adequado a realidade da ANP e aplicado aos seus servidores.

O questionario foi elaborado com 30 questdes numa escala Likert de 5 itens: ndo

satisfeito, pouco satisfeito, indiferente, satisfeito e muito satisfeito.

No final do questionario, havia um campo para o0 respondente deixar um

comentario opcional.

Tendo em vista os diversos fatores, critérios e indicadores determinantes na
qualidade de vida no trabalho existentes na literatura, 0 questionario se baseou na
metodologia desenvolvida por Fernandes (1996), que procura diagnosticar a qualidade
de vida no trabalho, com base na percepcao dos envolvidos. Tal metodologia estabelece

0s seguintes fatores de avaliacdo:

FATOR 1 - Condicdes de trabalho: Satisfacdo do servidor com as condigdes

ambientais fisicas do local do trabalho (indicadores 1, 2, 3 e 4 do questionario).

FATOR 2 - Saude: Satisfacdo com as acOes da empresa quanto a saude, em

termos preventivos e curativos (indicadores 13, 14, 15 e 16 do questionario).

FATOR 3 - Moral: Efetividade das agcOes gerenciais e condigfes psicossociais
empreendidas pela empresa, por meio de seu reflexo no nivel de motivacédo e

moral do pessoal (indicadores 8 e 9 do questionario).
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FATOR 4 - Compensacdo: Grau de satisfacdo em relacdo a praticas e politicas

de remuneracdo da empresa (indicadores 17, 18, 19, 20 e 21 do questionario).

FATOR 5 - Participacdo: Nivel de aceitacdo e engajamento nas acOes
empreendidas, a fim de gerar as condi¢Ges para a participacdo de todos,
incentivada a partir de oportunidades relacionadas a criatividade, a expressao
pessoal, a repercussdo de idéias dadas, a programa de capacitacdo (indicadores

10, 11 e 12 do questionario).

FATOR 6 - Comunicagdo: Nivel de eficacia do processo de comunicagdo na
empresa em todas as diregdes (notes, internet, boletins...) (indicadores 22, 23, 24

e 25 do questionario).

FATOR 7 - Imagem da organizacdo: Percep¢do da imagem da ANP, tendo em
vista aspectos como responsabilidade comunitéaria, imagem interna e externa

(indicadores 26, 27, 28 e 29 do questionario).

FATOR 8 - Relacao chefe-subordinado: Nivel de satisfacdo do relacionamento

dos subordinados com sua chefia (indicador 7 do questionario).

FATOR 9 - Organizacédo do trabalho: Percepcdo quanto ao ritmo de trabalho e a
execucdo das tarefas (indicadores 5 e 6 do questionario).

FATOR 10 - QVT em geral: Posicionamento pessoal sobre a qualidade de vida
no ambiente de trabalho. Percepcdo global do servidor sobre a qualidade de vida

no trabalho (indicador 30 do questionario).
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O TESTE DA PRIMEIRA VERSAO DO QUESTIONARIO

O teste da primeira versdo do questionario foi realizado em maio de 2007, a
partir da aplicacdo do questionario a trés servidores da ANP, que ndo fizeram parte da

amostra.

Tal teste proporcionou a correcao de algumas afirmativas que nao estavam muito
claras ou com um linguagem complexa. Também foi revista a seqiiéncia das questfes.
Foi realizada uma pequena revisdo, visando adequar a linguagem a todos os tipos de

respondentes.

TABULACAO DOS DADOS APOS A APLICACAO DO QUESTIONARIO

Os dados foram tabulados com base nos seguintes parametros estatisticos: a

distribuicdo de frequéncias dos indicadores e a média aritmética dos Fatores de QVT.

Foi atribuido o mesmo peso aos indicadores de cada Fator de QVT do

questionario, por considerar que as afirmativas ndo variavam em termos de importancia.

Para medir o grau de satisfacdo dos servidores foram somadas as médias finais

dos percentuais ‘satisfeito’ e “muito satisfeito’ de cada Fator de QVT.
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ANALISE E RESULTADOS DO QUESTIONARIO

A amostra foi intencional, ndo-probabilistica, escolhida de acordo com a
acessibilidade dos servidores da ANP. Foram distribuidos 250 questionarios, no periodo
de junho a agosto de 2007. Destes, obtivemos resposta de 70 questionarios, o que

corresponde a aproximadamente 9% dos servidores.

A seguir serdo apresentados os dados gerais dos sujeitos da pesquisa e 0S

referentes as afirmativas relativas a qualidade de vida na ANP.

Quanto ao perfil dos servidores pesquisados, constatou-se que:

- 52,85% dos respondentes ocupam cargo de nivel superior;

- 48,57% dos respondentes tém até 35 anos;

- 57,14% dos respondentes séo do sexo masculino.

A seguir analisaram-se as respostas do questionario para cada Fator:

Com relacdo ao Fator 1. Condicbes de Trabalho (questes 01, 02, 03 e 04), o

grau meédio de satisfacdo correspondeu a aproximadamente 72,86%.

Ao analisar separadamente a satisfagdo com os recursos disponiveis, o grau de

satisfacdo cai para 50%.

Apesar do alto nivel de satisfacdo, na questdo aberta do questionario foram
reconhecidas algumas deficiéncias neste fator, como mobiliario inadequado e néo-

ergondmico e piso de carpete:

“O mobilidrio ndo é de boa qualidade: muitas cadeiras ndo funcionam
adequadamente, as mesas sdo péssimas, 0 gaveteiro machuca as pernas, o que afeta
diretamente a ergonomia e ndo proporciona uma condicdo adequada de trabalho”
(Servidor 1).

“Acho que o piso de tapete deveria ser trocado por um piso que permita passar um

pano Umido, pois o tapete guarda poeira que agrava a alergia a acaros” (Servidor 4).

“Em Brasilia, a qualidade de vida na ANP é péssima. Comecando pela infra-estrutura

totalmente defasada, ar- condicionado quebrado, falta de computadores, computadores velhos
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demais, muitos equipamentos quebrados e sem manutencdo! Varias obras por fazer, reformas.
N&o tem a seguranca devida. Possuir um laboratério altamente periculoso no escritorio, sem

no entanto possuir qualquer brigada de incéndio™ (Servidor 7).

“E necessario divulgar as datas de limpeza dos dutos de refrigeracio; ha necessidade
de iniciar uma campanha de esclarecimento sobre o maleficio do fumo em locais fechados e
estabelecimento de adverténcia especial para quem fume dentro do prédio, fora dos locais
indicados para essa atividade; um vestiario com chuveiros faz falta ao prédio; o mobiliario ndo
¢ adequado, as pessoas ndo sdo iguais e nem tudo pode ser ajustado de acordo com

necessidades; o refeitdrio € muito pequeno’ (Servidor 8).

“Apesar da seguranca nas portarias e uma inspe¢do de manha nos andares, entendo
que poderia haver mais agentes de seguranca distribuidos pelos andares, uma vez que o fluxo

de visitantes no prédio é muito grande” (Servidor 17).

As Figuras 1, 2, 3, 4 e 5 a seguir apresentam o0s resultados do questionario

relacionados ao Fator Condicdes de Trabalho.

FIGURA 1: FATOR 1 — CONDICOES DE TRABALHO

x S Néfo' . Satisfeito
Questdes l\_lao_ % PQUC(.) % R Indiferente % Satisfeito % I\/I_mto_ % + Muito
satisfeito Satisfeito + Pouco Satisfeito e
Satisfeito Sellsieie
1. Em
relacéo a
limpeza do 2| 2,86% 3| 4,29% 7,14% 3| 4,29% 36 | 51,43% 26 | 37,14% 88,57%
seu ambiente
de trabalho
2. Em
relacéo a
arrumacao 3| 4,29% 11| 15,71% 20,00% 7 | 10,00% 36 | 51,43% 13 | 18,57% 70,00%
do ambiente
de trabalho
3. Com
relacéo a
seguranga no 2| 2,86% 7| 10,00% 12,86% 3| 4,29% 38 | 54,29% 20 | 28,57% 82,86%
local de
trabalho
4. Quanto
aos recursos
disponiveis 2| 2,86% 22 | 31,43% 34,29% 811,43% 27 | 38,57% 81 11,43% 50,00%
para o
trabalho
18,57% 72,86%




Figura 2: Questdo 1 do questionario

1. Emrelagdo a limpeza do seu ambiente de trabalho

B N3osatisfeito B PoucoSatisfeito ® Indiferente

W Satisfeito ® Muito Satisfeito

3% 49
4%

Figura 3: Questdo 2 do questionario

2. Em relagao a arrumagao do ambiente de trabalho

B N3osatisfeito B PoucoSatisfeito ® Indiferente

W Satisfeito ® Muito Satisfeito

4%
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Figura 4: Questdo 3 do questionario

3.Comrelagdo a seguranga no local de trabalho

B N3osatisfeito B PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

3%

Figura 5: Questdo 4 do questionario

4. Quanto aos recursos disponiveis para o trabalho

B N3osatisfeito B PoucoSatisfeito ® Indiferente

W Satisfeito ® Muito Satisfeito

3%

68
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Nas perguntas elaboradas para medir o Fator 2: Saude (questbes 13, 14, 15 e
16), os respondentes foram questionados a respeito de a¢des preventivas, assistenciais e
curativas. Saude foi o Fator de QVT com menor grau de satisfacdo (inferior a 15%) do
guestionario. Somados 0s niveis ndo satisfeito e pouco satisfeito, 0s mesmos
representaram 60,36% do total da amostra. Considerando os indiferentes, esse

percentual sobe para 85,36%.

A insatisfacdo com as acdes de instrucdo e conscientizacdo da salde chega a

75% dos respondentes.

Dos servidores, 40% sdo indiferentes a assisténcia prestada a saide de seus
familiares. O consideravel indice de indiferenca a assisténcia a saude dos familiares
talvez se justifique pela caracteristica jovem dos participantes da pesquisa: 48,57% dos
respondentes possuem até 35 anos de idade. Porém, cabe uma pesquisa mais detalhada
para conhecer o real motivo deste resultado.

A insatisfacdo com o Fator Salde € corroborada com o0s comentarios do
questionario, que alertam para o custo e a qualidade do plano de saide e odontoldgico,
bem como a auséncia de ambulatério no local de trabalho para atendimentos

emergenciais:

“O plano de saude é muito caro™ (Servidor 1).

“A ANP ndo tem atendimento de salde/primeiros socorros proprio para 0s seus
servidores e o plano de salde oferecido ndo apresenta qualquer vantagem em relacdo aqueles

disponiveis nos Conselhos Regionais™ (Servidor 6).

“Acho gue a quantidade de servidores que temos no prédio justifica a implantacéo de

um ambulatério™ (Servidor 10).

“... eu penso que o plano de saude oferecido é de étima qualidade, porém o

odontoldgico € sofrivel”” (Servidor 11).
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“A ANP poderia promover programas para melhoria da qualidade de vida, efetuando

convénios, programas internos que oferecessem aos servidores atividades fisicas e recreativas

que ajudassem a diminuir o sedentarismo tipico do trabalho em escritério” (Servidor 13).

As Figuras 6, 7, 8, 9 e 10 a seguir apresentam os resultados do questionario

relacionados ao Fator Saude.

FIGURA 6: FATOR 2 — SAUDE

Questbes

Né&o
satisfeito

%

Pouco
Satisfeito

%

Néao
Satisfeito
+ Pouco
Satisfeito

Indiferente

%

Satisfeito

%

Muito
Satisfeito

%

Satisfeito
+ Muito
Satisfeito

13. Com
relacéo a
assisténcia a
saude, no
ambiente de
trabalho, vocé
esta:

20

28,57%

21

30,00%

58,57%

14

20,00%

12

17,14%

4,29%

21,43%

14. Sobre a
preocupacao da
ANP com a sua
saude
ocupacional,
vocé esta:

26

37,14%

19

27,14%

64,29%

19

27,14%

7,14%

1,43%

8,57%

15. Com
relacédo a
assisténcia a
saude dos seus
familiares pela
ANP, vocé esté:

20

28,57%

10

14,29%

42,86%

28

40,00%

10

14,29%

2,86%

17,14%

16. Sobre as
acoes de
instrugdo e
conscientizagéo
da saude, vocé
esté:

29

41,43%

24

34,29%

75,71%

19

27,14%

11,43%

0,00%

11,43%

60,36%

14,64%




Figura 7: Questdo 13 do questionario

13. Com relagdo a assisténcia a satide, no ambiente de trabalho,
voceé esta:

B N3osatisfeito  m PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

4%

Figura 8: Questdo 14 do questionario

14.Sobre a preocupagdo da ANP com a sua saude ocupacional,
vocé esta:

B N3osatisfeito M PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

2%
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Figura 9: Questdo 15 do questionario

15. Com relagdo a assisténcia a satide dos seus familiares pela ANP,
vocé esta:

B N3osatisfeito  m PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

3%

Figura 10: Questdo 16 do questionario

16. Sobre as agdes de instrugdo e conscientizagio da saude, vocé
esta:

B N3osatisfeito M PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

0%
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Moral constituiu o Fator 3 da pesquisa (questdes 08 e 09), alcancando indice de

satisfacdo igual a 67,86%, somados 0s niveis satisfeito e muito satisfeito.

Merece destaque o alto indice de satisfacdo (94,29%) com os relacionamentos

interpessoais na ANP. J& o reconhecimento do trabalho por incentivos ndo financeiros

atingiu um grau de satisfacdo de apenas 41,43%.

Apesar do bom grau de satisfacdo do Fator Moral, ha alguns comentarios ao

final do questionario demonstram insatisfacao:

“O que se vé é servidores insatisfeitos, na esperanca de conseguir uma oportunidade

melhor o mais breve possivel”” (Servidor 2).

“Creio que ha grandes deficiéncias a serem contornadas na gestdo de Recursos

Humanos dentro da ANP. N&o h& qualquer politica que vise a valoragéo do profissional, seja

através de concessao de beneficios financeiros ou néo financeiros™ (Servidor 5).

As Figuras 11, 12 e 13 a seguir apresentam os resultados do questionario relacionados

ao Fator Moral.

FIGURA 11: FATOR 3 - MORAL

e Satisfeito
Questdes l\'lao' % PQUCQ % Selisielly Indiferente % Satisfeito % M.u'to. % e muito
satisfeito Satisfeito + Pouco Satisfeito St iz
Satisfeito

8. Quanto aos

relacionamentos

interpessoais na

ANP, vocé esta: 1| 1,43% 2| 2,86% 4,29% 1| 1,43% 45 | 64,29% 21 | 30,00% 94,29%

9. Quanto ao

reconhecimento

do trabalho por

incentivos nao-

financeiros,

vocé esta: 7 110,00% 17 | 24,29% 34,29% 17 | 24,29% 25135,71% 4| 571% 41,43%
19,29% 67,86%




Figura 12: Questdo 8 do questionario

8. Quanto aos relacionamentos interpessoais na ANP, vocé esta:

B N3osatisfeito B PoucoSatisfeito ® Indiferente

W Satisfeito ® Muito Satisfeito

2%39;, 1%

Figura 13: Questdo 9 do questionario

9. Quanto ao reconhecimento do trabalho por incentivos nao-
financeiros, vocé esta:

B N3osatisfeito M PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

74
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O Fator 4 (questbes 17, 18, 19, 20 e 21), denominado Compensacéo, mediu 0
grau de satisfacdo dos servidores em relacdo a praticas de trabalho e politica de
remuneracdo. Constatou-se que € inexpressivo o namero de servidores cujo grau de
satisfacdo seja alto, tendo o percentual variado de 0 a 3%. O grau de insatisfacdo (n&o
satisfeito e pouco satisfeito) se aproxima de 50% dos respondentes da pesquisa e a

indiferenca atinge 23,14% dos pesquisados.

No campo de comentarios, alguns servidores expressaram sua insatisfacdo com
a remuneracdo, bem como alertam para o desconhecimento de beneficios e convénios

oferecidos pela ANP:

“Creio que ha grandes deficiéncias a serem contornadas na gestdo de Recursos
Humanos dentro da ANP. Nao ha qualquer politica que vise a valoracdo do profissional, seja

através de concessdo de beneficios financeiros ou néo financeiros™ (Servidor 5).

“Quanto aos itens referentes aos beneficios disponibilizados pela ANP, considero que
estes beneficios sdo praticamente inexistentes. (...) O auxilio alimentacdo concedido é
desprezivel, sendo impossivel fazer uma refei¢do com o valor estipulado. Se h& outro tipo de

auxilio, ndo tenho conhecimento” (Servidor 6).

“Em Brasilia, N&o possui convénio algum com qualquer estabelecimento que beneficie

os servidores™ (Servidor 7).

“Faltam itens fundamentais como: seguro de vida para os funcionarios que trabalham
com visitas a campo ou embarcados; auxilio alimentacdo compativel com a realidade;
regulamentacdo e aplicacdo de direitos dos funcionarios como progressao funcional e
Gratificacdo por Qualificacdo; diarias de viagens compativeis com os custos de hospedagem,

alimentacéo, transporte etc” (Servidor 9).

*“Os convénios eu néo sei quais sdo™ (Servidor 11).
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“O nosso salario ndo ruim, mas com o "aquecimento" do mercado de petréleo, a
remuneracdo media neste mercado aumentou muito. O atual cenario é preocupante, pois a
evasao de servidores da ANP para empresas privadas e para Petrobras é cada vez maior”
(Servidor 18).

“Os salarios dos servidores da ANP ndo sao dignos™ (Servidor 22).

As Figuras 14, 15, 16, 17, 18 e 19 a seguir apresentam os resultados do questionario

relacionados ao Fator Condi¢fes de Trabalho.

FIGURA 14: FATOR 4 — COMPENSACAO

Né&o
~ N&o Pouco Satisfeito . e Muito
0, 0, 0, 0,
Questdes satisfeito % Satisfeito % + Pouco Indiferente % Satisfeito % Satisfeito

Satisfeito

Satisfeito
% + Muito
Satisfeito

17.
Comparando
sua
remuneracao
com a dos
demais
servidores da
ANP, vocé
esta: 12| 17,14% 20 | 28,57% 45,71% 18 | 25,71% 20 | 28,57% 0] 0,00% 28,57%

18.
Comparando
sua
remuneracao,
com a paga
por outras
instituicbes
publicas e
privadas,
vocé esté: 14 | 20,00% 25135,71% 55,71% 15121,43% 14 | 20,00% 2| 2,86% 22,86%

19. Qual seu
grau de
satisfagcéo
com a
gratificagdo
variavel? 13 | 18,57% 23 | 32,86% 51,43% 15| 21,43% 19 [ 27,14% 0| 0,00% 27,14%

20. Sobre os
beneficios
oferecidos
pela ANP,
vocé estd: 13]18,57% 19| 27,14% 45,71% 17 | 24,29% 19 | 27,14% 2| 2,86% 30,00%

21.
Comparando
os beneficios
oferecidos
pela ANP
com os
oferecidos
por outras
instituicoes,
Vocé esta: 20 | 28,57% 20 | 28,57% 57,14% 16 | 22,86% 14 | 20,00% 0] 0,00% 20,00%

51,14% 25,71%




Figura 15: Questdo 17 do questionario

17.Comparando sua remuneragao com a dos demais servidores da
ANP, vocé esta:

B N3osatisfeito M PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

0%

Figura 16: Questdo 18 do questionario

18. Comparando sua remuneragdo, com a paga por outras
institui¢ées publicas e privadas, vocé esta:

B N3osatisfeito M PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

3%
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Figura 17: Questdo 19 do questionario

19. Qual seu grau de satisfagdo com a gratificagao variavel?

B N3osatisfeito B PoucoSatisfeito ® Indiferente

W Satisfeito ® Muito Satisfeito

0%

Figura 18: Questdo 20 do questionario

20. Sobre os beneficios oferecidos pela ANP, vocé esta:

B N3osatisfeito B PoucoSatisfeito ® Indiferente

W Satisfeito ® Muito Satisfeito

3%

78
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Figura 19: Questdo 21 do questionario

21. Comparando os beneficios oferecidos pela ANP com os
oferecidos por outras institui¢des, vocé esta:

B N3osatisfeito M PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

0%

Apesar do Fator 5 (questbes 10, 11 e 12), que explorou a percep¢do do
entrevistado a respeito de sua participacdo, aceitagdo e engajamento nas acdes da
organizacdo, ter atingido o indice de satisfacdo de 51,43% (graus satisfeito e muito
satisfeito) do total da amostra; constata-se que 57,15% dos respondentes estdo néo
satisfeitos ou pouco satisfeitos com a preocupacdo e o investimento da instituicdo em

treinamento e capacitagéo.

Tal insatisfagdo com a politica de treinamento da instituicio também foi

manifestada nos comentérios ao final do questionario:

*“... as limitagdes para frequéncia a cursos internos devem ser revistas, uma vez que 0
bom conhecimento do funcionamento da Agéncia, ajuda na realizacdo de qualquer servico; a

realizagdo de palestras é uma idéia excelente” (Servidor 8).



“Faltam itens fundamentais, como treinamento eficiente,
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especifico para as

necessidades de cada funcionario e ndo cursos genéricos e superficiais para todos”

(Servidor 9).

“Acredito que uma participacdo maior dos servidores com sugestdes e idéias a serem

implementadas serdo de grande valia para uma melhor gestdo da Qualidade de Vida. Se sentir

agente de mudanca e participante no contexto institucional faz com que nos sintamos

importantes para a organizagédo também (Servidor 14).

As Figuras 20, 21, 22 e 23 a seguir apresentam o0s resultados do questionario

relacionados ao Fator Participacdo.

FIGURA 20: FATOR 5 - PARTICIPACAO

Nao
~ N&o o Pouco o Satisfeito . o
Questdes satisfeito 4 Satisfeito 4 + Pouco Indiferente %

Satisfeito

Satisfeito

%

Muito
Satisfeito

%

Satisfeito
e muito
satisfeito

10. Sobre o
uso da
criatividade e
liberdade de
expressao
na execugao
das tarefas,
Vocé esta: 3| 4,29% 8111,43% 15,71% 14 | 20,00%

36

51,43%

12,86%

64,29%

11. Em
relagdo a
repercussao
das suas
idéias e
sugestdes
nas tarefas
do trabalho,
Voceé esté: 2| 2,86% 11 [15,71% 18,57% 14 | 20,00%

40

57,14%

4,29%

61,43%

12. Quanto a
preocupacao
e
investimento
em
treinamento
e
capacitacdo,
vocé esté: 17 | 24,29% 23 | 32,86% 57,14% 10 | 14,29%

17

24,29%

4,29%

28,57%

30,48%

51,43%




Figura 21: Questdo 10 do questionario

10. Sobre o uso da criatividade e liberdade de expressdo na
execug¢do das tarefas, vocé esta:

B N3osatisfeito  m PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

4%

Figura 22: Questdo 11 do questionario

11. Em relagdo a repercussao das suas idéias e sugestdes nas
tarefas do trabalho, vocé esta:

B N3osatisfeito M PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

4% 3%
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Figura 23: Questdo 12 do questionario

12. Quanto a preocupacao e investimento em treinamento e
capacitacdo, vocé esta:

B N3osatisfeito  m PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

4%

A eficécia da comunicacdo interna (Fator 6) foi investigada nas questdes 22, 23,
24 e 25, constatando que 44,29% dos respondentes estdo ndo satisfeitos ou pouco
satisfeitos com a comunicacdo da ANP. Se considerarmos os indiferentes, esse grau
sobe para 70,29%.

Quando questionada a satisfacdo com a transparéncia, a publicidade e o
conhecimento das metas institucionais, apenas 21,43% dos respondentes disseram estar

satisfeitos.

Os comentarios do questionario confirmam a deficiéncia no processo de

comunicacéo interna sob o ponto de visto dos servidores:

“Os canais de comunicacdo internos também sdo inexistentes ou extremamente

ineficientes™ (Servidor 5).

“Existe uma grande falta de comunicagdo entre as Superintendéncias. A intranet

poderia ser melhor utilizada para a divulgagdo destas informagdes™ (Servidor 22).



relacionados ao Fator Comunicacéo.
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As Figuras 24, 25, 26, 27 e 28 a seguir apresentam os resultados do questionario

FIGURA 24: FATOR 6 — COMUNICACAO

Questdes

N&o
satisfeito

%

Pouco
Satisfeito

%

Nao
Satisfeito
+ Pouco
Satisfeito

Indiferente

%

Satisfeito

%

Muito
Satisfeito

%

Satisfeito
e muito
satisfeito

22. Quanto a
transparéncia,
publicidade e
conhecimento
das metas
institucionais,
VOCé esta:

20

28,57%

19

27,14%

55,71%

16

22,86%

15

21,43%

0,00%

21,43%

23. Quanto a
negociacao e
conhecimento
das suas
metas
individuais,
Vocé esté:

8,57%

17

24,29%

32,86%

19

27,14%

27

38,57%

1,43%

40,00%

24. Quanto a
clareza e
conhecimento
das
informagbes
dentro da sua
lotacéo
(Superintend.),
VOCé esta:

10

14,29%

18

25,71%

40,00%

18

25,71%

21

30,00%

4,29%

34,29%

25. Quanto ao
fluxo de
informagbes
(facilidade de
acesso e
clareza nas
informacgdes),
vocé esté:

13

18,57%

21

30,00%

48,57%

20

28,57%

15

21,43%

1,43%

22,86%

44,29%

29,64%




Figura 25: Questdo 22 do questionario
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22. Quanto a transparéncia, publicidade e conhecimento das metas
institucionais, vocé esta:

B N3osatisfeito  m PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

0%

Figura 26: Questdo 23 do questionario

23. Quanto a negociagao e conhecimento das suas metas
individuais, vocé esta:

B N3osatisfeito M PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

1%




Figura 27: Questdo 24 do questionario
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24. Quanto a clareza e conhecimento das informagdes dentro da
sua lotagdo (Superintend.), vocé esta:

B N3osatisfeito  m PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

4%

Figura 28: Questdo 25 do questionario

25. Quanto ao fluxo de informagées(facilidade de acesso e clareza
nas informagdes), vocé esta:

B N3osatisfeito M PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

1%
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A percepc¢do da imagem da instituicdo (Fator 7), analisados nas questdes 26, 27,
28 e 29, também néo foi considerada satisfatoria, uma vez que 47,50% revelaram estar
ndo satisfeitos ou pouco satisfeitos e 29% dos participantes demonstraram indiferenca
ao assunto. Apenas 23,57% dos servidores disseram estar satisfeitos ou muito satisfeitos
com o Fator Imagem da Organizagao.

Interessante destacar que 0s comentarios do questionario sobre este Fator
demonstram uma preocupacdo com a imagem da ANP internamente e perante a

sociedade em geral:

“A ANP preocupa-se em prestar um bom servi¢o a sociedade e aparentar uma boa

imagem’” (Servidor 2).

“Creio que as punicles sobre postos que adulteram combustiveis deveriam ser mais

duras” (Servidor 4).

“Adocdo de uma politica de marketing societario, como forma de fortalecer a imagem

da ANP perante a sociedade’ (Servidor 20).

“A ANP precisa mudar radicalmente seu modelo de gestdo do ambiente, de pessoas e

de imagem para reverter o quadro de apatia e insatisfacdo de seus servidores™ (Servidor 23).

As Figuras 29, 30, 31, 32 e 33 a seguir apresentam o0s resultados do questionario

relacionados ao Fator Imagem da Organizacao.



FIGURA 29: FATOR 7 — IMAGEM DA ORGANIZACAO
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Questdes

N&o
satisfeito

%

Pouco
Satisfeito

%

Né&o
Satisfeito
+ Pouco
Satisfeito

Indiferente

%

Satisfeito

%

Muito
Satisfeito

%

Satisfeito
e muito
satisfeito

26. Como vocé
percebe a
imagem da ANP
diante de seus
servidores?

14

20,00%

24

34,29%

54,29%

17

24,29%

15

21,43%

0,00%

21,43%

27. Como vocé
percebe a
imagem da ANP
diante da
sociedade
brasileira e do
mundo?

11,43%

23

32,86%

44,29%

22

31,43%

16

22,86%

1,43%

24,29%

28. Qual sua
satisfagdo com a
responsabilidade
social e
ambiental da
ANP?

12,86%

22

31,43%

44,29%

22

31,43%

17

24,29%

0,00%

24,29%

29. Qual sua
satisfacdo com a
preocupacéo da
ANP com a
gualidade dos
servicos
prestados a
sociedade?

15

21,43%

18

25,71%

47,14%

20

28,57%

17

24,29%

0,00%

24,29%

47,50%

Figura 30: Questdo 26 do questionario

26. Como vocé percebe a imagem da ANP diante de seus

W N3osatisfeito

B Satisfeito

W Pouco Satisfeito

servidores?

= Muito Satisfeito

0%

Indiferente

23,57%




Figura 31: Questdo 27 do questionario

27.Como vocé percebe a imagem da ANP diante da sociedade
brasileirae do mundo?

B N3osatisfeito  m PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

1%

Figura 32: Questdo 28 do questionario

28. Qual sua satisfagao com a responsabilidade social e ambiental
da ANP?

B N3osatisfeito M PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

0%
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Figura 33: Questdo 29 do questionario

29. Qual sua satisfagdo com a preocupagdo da ANP com a qualidade
dos servigos prestados a sociedade?

B N3osatisfeito  m PoucoSatisfeito ®m Indiferente

B Satisfeito = Muito Satisfeito

0%

O relacionamento chefe-subordinado apresentou um alto nivel de satisfacao.

71,43% dos respondentes disseram estar satisfeitos ou muito satisfeitos com o

seu relacionamento com sua chefia.

Comparando a resposta desse item do questionario com outros itens que a chefia

possa exercer influéncia no grau de satisfacdo do servidor, observou-se o seguinte:

- Fator Moral: Considerando o grau de satisfacdo com as relagdes interpessoais
superior a 90%, o resultado da satisfacdo com a relacdo chefe-subordinado se justifica,
uma vez que essa relagdo é uma relagdo interpessoal. Porém, os servidores parecem nao
relacionar a responsabilidade do reconhecimento do trabalho por incentivos n&o-
financeiros ao relacionamento com a chefia ou talvez ndo tenham compreendido o
significado da pergunta, uma vez que apenas 41,43% dos servidores se demonstraram

satisfeitos (Item 9 do questionario).

- Fator Participagédo: o grau de satisfagéo superior a 60% nos itens relacionados
ao uso da criatividade e liberdade de expresséo e a repercussao das idéias e sugestdes
nas tarefas do trabalho é coerente com o bom grau de satisfacdo com o relacionamento

chefe-subordinado.



90

- Fator Comunicacédo: ao se observar a satisfagdo de 40% com a negociagéo e

conhecimento das metas individuais (item 23) e apenas 34,29% de satisfacdo com a

clareza e conhecimento das informagfes dentro da lotacdo, departamento (item 24),

mais uma vez os servidores parecem ndo identificar a relacdo desses itens com o seu

relacionamento com a chefia.

relevante.

Fator Relacdo Chefe -Subordinado.

Nos comentarios do questionario, esse Fator ndo foi abordado de forma

As Figuras 34 e 35 a seguir apresentam os resultados do questionario relacionados ao

FIGURA 34: FATOR 8 - RELACAO CHEFE-SUBORDINADO

Nao Pouco Satl?g‘(;ito Muito Selsielly
0O 0, 0, i 0, i i 0, 0, i
Questoes satisfeito % Satisfeito % + Pouco Indiferente % SetisTeiio % Satisfeito % s:t?;lszleti(t)o
Satisfeito
7. Quanto ao
seu o
relacionamento
com a sua
chefia, vocé
esta: 2| 2,86% 71 10,00% 12,86% 11| 15,71% 30 | 42,86% 20 | 28,57% 71,43%

Figura 35: Questdo 7 do questionario

7. Quanto ao seu o relacionamento com a sua chefia, vocé esta:

B N3osatisfeito

W Satisfeito

3%

B Pouco Satisfeito

® Muito Satisfeito

Indiferente
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Quando questionados sobre o ritmo de trabalho e as tarefas executadas (questdes
5 e 6), 0 grau de satisfacdo alcanca 64, 29% dos respondentes, comprovando, assim, um

bom nivel de satisfacdo com a organizacao do trabalho na ANP.

Tal Fator também ndo foi muito comentado na pergunta aberta. Destaca-se um
comentério que trata da flexibilidade de horério:

“E primordial a implantagio de um banco de horas de trabalho para o servidor
e, a exemplo do que acontece em outros drgaos publicos, a op¢do de mais um horario
de trabalho de 07:00 as 14:00 horas sem hora de almoco. Isto, com certeza agregaria
muito a qualidade de vida das mulheres que tem jornada dupla de trabalho”
(Servidor 3).

As Figuras 36, 37 e 38 a seguir apresentam os resultados do questionario relacionados

ao Fator Organizacdo do Trabalho.

FIGURA 36: FATOR 9 — ORGANIZACAO DO TRABALHO

NEw Satisfeito
- Né&o o Pouco o Satisfeito . o L 2 Muito ® -
Questdes satisfeito % Satisfeito % + Pouco Indiferente % Satisfeito % Satisfeito % er_m:nt_o
Satisfeito SEUSIEND
5. Quanto ao
ritmo de
trabalho,
voceé esta: 3] 4,29% 9112,86% | 17,14% 13 ]18,57% 40 | 57,14% 5| 7,14% 64,29%
6. Sobre as
tarefas
executadas
no dia-a-dia,
VOCé esta: 2| 2,86% 14 | 20,00% | 22,86% 9|12,86% 38 | 54,29% 7 | 10,00% 64,29%
20,00% 64,29%




Figura 37: Questdo 5 do questionario

5. Quanto ao ritmo de trabalho, vocé esta:

B N3osatisfeito B PoucoSatisfeito ® Indiferente

W Satisfeito ® Muito Satisfeito

4%

Figura 38: Questdo 6 do questionario

6. Sobre as tarefas executadas no dia-a-dia, vocé esta:

B N3osatisfeito B PoucoSatisfeito ® Indiferente

W Satisfeito ® Muito Satisfeito

3%

92
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Quando questionado o nivel de satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho

de forma genérica, destaca-se o quase equilibrio do nivel de satisfacdo e de insatisfacéo.

38,57% dos respondentes disseram estar pouco ou ndo satisfeito, enquanto

37,15% disseram estar satisfeitos ou muito satisfeitos. Os demais (24,29%) foram

indiferentes a pergunta.

Porém, como a organizagédo deve privilegiar a satisfacdo do servidor com a sua

qualidade de vida no trabalho, conclui-se que o baixo grau de satisfacdo com a QVT em

geral na ANP (37,15%) torna relevante o desenvolvimento de atividades que permitam

uma melhor qualidade de vida de seus servidores.

As Figuras 39 e 40 a seguir apresentam os resultados do questionario relacionados ao

Fator Qualidade de Vida no Trabalho em Geral.

FIGURA 39: FATOR 10 — QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM GERAL

N Satisfeito
~ Nao o Pouco o Satisfeito . o e o Muito 2 :

Questdes satisfeito % Satisfeito % + Pouco Indiferente % Satisfeito % Satisfeito % er‘nunt‘o

e satisfeito
Satisfeito

30. Sobre

sua

qualidade de

vida na ANP,

VOCé esta: 7 | 10,00% 20 | 28,57% 38,57% 17 | 24,29% 23 | 32,86% 3| 4,29% 37,14%

Figura 40: Questdo 30 do questionario

30. Sobre sua qualidade de vida na ANP, vocé esta:

B N3osatisfeito

W Satisfeito

4%

B Pouco Satisfeito

® Muito Satisfeito

Indiferente
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3.2 AS AGENCIAS REGULADORAS

A Lei Federal n° 10.871, de 20 de maio de 2004, dispde sobre a criacdo de
carreiras e organizacdo de cargos efetivos das autarquias especiais denominadas
Agéncias Reguladoras, quais sejam: Agéncia Nacional de Telecomunicagdes
(ANATEL), Agéncia nacional do Cinema (ANCINE), Agéncia Nacional de Energia
Elétrica (ANEEL), Agéncia Nacional do Petroleo, Gas Natural e Biocombustiveis
(ANP), Agéncia Nacional de Salde Suplementar (ANS), Agéncia Nacional de
Transportes Aquaviarios (ANTAQ), Agéncia Nacional de Transportes Terrestres
(ANTT), Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria (ANVISA), Agéncia Nacional das
Aguas (ANA), Agéncia Nacional de Aviacao Civil (ANAC).

Como as referidas agéncias reguladoras sdo regulamentadas por legislagdes em
comum, buscou-se conhecer, para fins desta pesquisa, 0s programas de qualidade de

vida desenvolvidos por elas.

O objetivo final da entrevista foi coletar o maior nimero de informacdes sobre o
funcionamento do programa de qualidade de vida implementado na Agéncia, a fim de
colaborar e facilitar o desenvolvimento de um programa aplicavel a ANP.

ELABORAGAO DA ENTREVISTA

Dentre as agéncias reguladoras, foram escolhidos os gestores da ANA e da ANS
para a realizacdo da entrevista, por pertencerem as agéncias que possuiam um Programa

de QVT em funcionamento.

A entrevista foi realizada segundo o roteiro apresentado no Apéndice 2.
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REALIZACAO DA ENTREVISTA

Realizaram-se entrevistas semi-estruturadas com um gestor do programa de
qualidade de vida no trabalho da ANA e com um gestor da ANS. Na oportunidade, foi
feita uma pesquisa documental de materiais cedidos por essas instituigdes, sobre 0s seus

programas de QVT.

A entrevista com o gestor da ANA foi realizada em julho de 2007 e com o

gestor da ANS foi realizada em outubro de 2007.

RESULTADOS OBTIDOS NA ENTREVISTA E NA PESQUISA DOCUMENTAL NA ANA

A Agéncia Nacional de Aguas — ANA, é uma autarquia federal sob regime
especial, instituida pela Lei n°® 9.433, de 8 de janeiro de 1997, conhecida como Lei das
Aguas, com autonomia administrativa e financeira, vinculada ao Ministério do Meio
Ambiente, cuja finalidade é implementar, em sua esfera de atribuigdes, a Politica
Nacional de Recursos Hidricos, que integra, dentre outras competéncias, a cobranca e a
fiscalizacdo pelo uso da agua e também buscar solugbes adequadas para as secas

prolongadas e a polui¢do dos rios.

A ANA tem como missao institucional regular o uso das aguas dos rios e lagos
de dominio da Unido e implementar o Sistema Nacional de Gerenciamento de Recursos
Hidricos, garantindo o seu uso sustentavel, evitando a poluicdo e o desperdicio e
assegurando, para o desenvolvimento do pais, &gua de boa qualidade e em quantidade

suficiente para a atual e as futuras geragoes.

Possui cerca de 500 servidores, sendo 138 servidores efetivos concursados e 0s

demais sd@o terceirizados, cargos comissionados e consultores. O escritorio central
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localiza-se no Distrito Federal, onde esta lotada a maioria dos servidores, e possui

unidades administrativas em Minas Gerais, Amazonas, Bahia e Pernambuco.

Considerando que, embora este século seja marcado pelos avancos tecnologicos,
as pessoas continuam sendo o principal responsavel pela percepcdo da qualidade dos
servigos prestados, a gestora entrevistada disse que a ANA se propOe a reconhecer 0s
seus profissionais em todas as suas dimensOes: fisica, familiar, social, intelectual,

emocional, profissional e espiritual.

Para isso, o programa de QVT da ANA busca apresentar os meios para a
formacdo de uma cultura saudavel, com harmonia entre o pessoal e o profissional. A
gestora afirma que € uma contribuicdo institucional para que os seus profissionais se
tornem mais ajustados, felizes e construam lacos afetivos com a organizacdo onde

trabalham.

A gestédo de pessoal da ANA acredita que desenvolvendo o profissional em seus
aspectos fisico, emocional e mental estard& melhorando a qualidade de vida do
profissional, que refletira no resultado do seu trabalho, beneficiando a Agéncia como

um todo.
O Programa de Qualidade de Vida na ANA

Segundo a gestora entrevistada, o Programa de Qualidade de Vida da ANA
surgiu a partir do diagndstico desenvolvido pela area de planejamento estratégico em
conjunto com superintendentes e gerentes das diferentes areas, de onde se detectou,
entre outras necessidades, a caréncia de integracdo entre as areas. A partir de entdo,
surgiram algumas acgdes iniciais, como festa de final de ano, festa de aniversariantes do
més, Festa Julina. Em dezembro de 2006 foi instituido oficialmente o Programa de
Qualidade de Vida da ANA, por meio da Portaria ANA n° 209, de 12 de dezembro de
2006.

O programa foi colocado como Plano de Acgdo da Geréncia de Gestdo de
Pessoas, pertencendo a Divisdo de Capacitacdo e Desenvolvimento (DICAD), porgue a
ANA acredita que as atividades de QVT estéo relacionadas com o desenvolvimento e

capacitacao do servidor.
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O programa de QVT da ANA possui como objetivos especificos: definir a
missdo e 0s objetivos da ANA em relacdo a qualidade de vida no trabalho, buscar a
qualidade de vida no trabalho visando o incremento da capacidade de iniciativa e da
produtividade, contribuir para as condi¢bes de trabalho e melhoria do ambiente
institucional, assistir aos servidores na solucdo de seus problemas e crescimento
profissional, promover a pratica de comprometimento da equipe com os resultados do
trabalho e desenvolver a¢des voltadas a manutencdo da satde ocupacional e das fungcbes
orgénicas e mentais do servidor, reduzindo os indices de absenteismos, acidentes de

trabalho e doencgas profissionais.

Foi criada uma Comissdo com a finalidade de implementar, divulgar e avaliar o
programa; levantar diagndstico organizacional para elaborar o Plano de Acdo; definir
recursos, prioridades e acompanhar a implementacdo do plano; definir parcerias internas
e externas; buscar patrocinios e doagBes, buscando minimizar o custo operacional;

elaborar relatérios financeiros e inscrever os servidores nas atividades.

A Comissdo criou um plano de acdo contendo os programas e as atividades a
serem desenvolvidas; o cronograma dos programas; 0s objetivos, as estratégias e as

metas; as parcerias e os métodos de avaliacdo dos resultados alcancados.
A missdo do PQV da ANA é:

promover a melhoria da Qualidade de Vida, estimulando a
conscientizagdo e 0 desenvolvimento de comportamentos que
contribuam para o bem-estar pessoal, coletivo e profissional dos

servidores e colaboradores em exercicio na Agéncia.

Para desenvolver o projeto piloto, servidores da ANA visitaram outras
instituicdes que ja possuem um programa de QVT, como a Casa Civil, CNPQ, TRF,
Ministério de Minas e Energia, 0 que ajudou a definir as atividades do programa, bem

como as implementarem.

Tendo em vista a restricdo or¢camentéria para a realizacdo do projeto, a Geréncia
de Pessoas da ANA busca parcerias com particulares, como padarias, academias,
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clinicas médicas, restaurantes, e, mais recentemente, com a Associacio das Aguas, que
é a associacdo de servidores da Agéncia, com quem procura realizar atividades em

conjunto.

Atualmente, as atividades do programa sao centralizadas no edificio do Distrito
Federal — Escritorio Sede. Como 0 espaco € restrito, obras estdo sendo realizadas para

que o programa tenha um espaco adequado para suas atividades.

Também foi enfatizada pela gestora a importancia de se apresentar o programa

de qualidade de vida para toda a agéncia antes da sua implementagéo.
Atividades do Programa de Qualidade de Vida da ANA

De acordo com a gestora entrevistada, o Projeto Piloto, chamado De bem com
a vida, prioriza as sete dimensdes primordiais da vida humana: fisica, familiar, social,
intelectual, emocional, profissional e espiritual. Elas foram subdivididas em quatro

eixos estratégicos, a seguir:

1. Modulo 1: Desenvolvimento de atividades técnicas (educacdo ambiental,

cultura e aprendizagem).
Principais atividades:

- Criacdo de grupo de teatro, elaboragéo e divulgacdo de projetos educativos
(cartilhas educativas); formacdo de agentes multiplicadores ambientais; apoio ao
programa do consumo e reciclagem de material de expediente; criacdo de um espaco
para apresentacdo de técnicas, trabalhos, teses, produtos, criaces e inovagdes voltadas
para as missoes das diversas unidades da agéncia; premiacdo anual ao melhor servidor
padrdo; criagdo de um espaco para registro dos dons e habilidades dos servidores;
informativo da Geréncia de Gestdo de Pessoal, tornando publica as atividades relevantes

(publicacbes, eventos, reunides e seminarios).

2. Mddulo 2: Desenvolvimento de atividades sociais e integrativas (arte,

criatividade e responsabilidade social).
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Principais atividades:

- Caminhadas ecologicas, formacao de coral, participacdo nos programas de
qualidade de vida de outros 6rgaos publicos, mostra de talentos com organizacdo de
exposicdes artisticas e artesanais, criacdo de uma equipe de promocdo e eventos,
participagdo em campanhas e eventos sociais, visitas e colaboragéo junto a institui¢oes

parceiras.

3. Méddulo 3: Desenvolvimento de atividades de conscientizacdo e prevencao

(saude).
Principais atividades:

- reservar um espaco para aplicacdo de praticas relativas a prevengdo de
doengas como problemas de coluna, lesdo por esforcos repetitivos; promover a salde
através de controle médico de salde ocupacional, exames periédicos, acompanhamento
do perfil de saude da forca de trabalho, formacdo de monitores de “qualidade de vida”;
campanhas sobre diabetes, hipertensdo, stress, obesidade, cancer, drogas, ginastica
laboral, saude bucal, vacinacdo, doacdo de sangue; convénios com farmaécias, drogarias,

Gticas e associacdes de classe; criacdo da Semana de Qualidade de Vida anual.

4. Modulo 4: Desenvolvimento de atividades fisicas e recreativas (corpo

Versus movimento).
Principais atividades:

- Formacao de equipes de atletas para competi¢cdo em jogos entre as agéncias e
outros orgaos do governo federal; futebol de campo e de saldo, voleibol; caminhadas em
grupo e corridas; na hora do almoco: sessdes de cinema, aulas de pintura, aulas de yoga,
capoeira, danga de saldo, ginéstica localizada e massoterapia; montagem de sala de
recreacdo, leitura e jogos; torneios esportivos beneficentes para arrecadar doagoes

voluntérias para instituicdes filantropicas.
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Os resultados esperados com a implementacdo do PQV sdo: conscientizagdo
sobre habitos saudaveis, melhor qualidade de vida, diminuicdo de casos de enfermidade
e doencas ocupacionais, diminui¢do do nivel de estresse dos servidores, contribuir para
o0 equilibrio emocional dos servidores, face as pressdes do ambiente interno e externo;
integracdo dos servidores e equipes, desenvolver conhecimentos, habilidades e atitudes
em relacionamento interpessoal e desenvolvimento de equipes, satisfagdo e motivagédo
dos servidores, melhoria do clima organizacional, ambiente acolhedor, melhoria das
instalacOes e equipamentos, aumentar a produtividade e a disposigéo para o trabalho e
transformar as dimensdes fisica, familiar, social, intelectual, emocional, profissional e

espiritual dos servidores.

A gestora disse que, por ser um projeto recente, em fase de implementacao,

ainda n&o houve tempo habil para se avaliar os resultados das acdes propostas.

RESULTADOS OBTIDOS NA ENTREVISTA E NA PESQUISA DOCUMENTAL NA ANS

A Agéncia Nacional de Satde Suplementar (ANS), € uma autarquia federal
especial com a finalidade institucional de promover a defesa do interesse publico na
assisténcia suplementar a salde, regular as operadoras setoriais - inclusive quanto as
suas relagcdes com prestadores e consumidores - e contribuir para o desenvolvimento das

acOes de saude no Brasil.

Com Sede no Rio de Janeiro, porém com escritérios regionais em diversos

estados, a ANS possui uma forca de trabalho de aproximadamente 1000 servidores.
O Programa de Qualidade de Vida na ANS

O gestor entrevistado disse que a area de Recursos Humanos da ANS reconhece
a importancia dada a saude do trabalhador e por isso vem desenvolvendo atividades

com o intuito de implementar o Programa de Qualidade de Vida. O programa de QVT
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da ANS tem como finalidade possibilitar acbes que humanizem o trabalho, além de

propiciar uma melhor produtividade.
Atividades do Programa de Qualidade de Vida da ANS

De acordo com o entrevistado, os objetivos do Programa de Qualidade de Vida
da ANS séo:

e Proporcionar aos servidores informacOes e a¢Oes fundamentais que permitam um
melhor gerenciamento do seu estilo de vida, na manutencdo da saude e seu bem

estar.

e Propiciar habitos saudaveis entre os servidores resultando num capital humano de
pessoas saudaveis e consequentemente trazendo efetivo na produtividade do

trabalho através de ganhos pessoais e coletivos.

e Propiciar a correta valorizacdo do servidor observada a individualidade traduzida em
potencialidades e necessidades.

e Implementar o Programa de Qualidade de Vida na ANS, a fim de promover a saide
mental e fisica dos funcionarios buscando também relacbes harmoniosas e

produtivas no trabalho.

Atendendo a legislacdo referente ao Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional (PCMSOQ), a ANS contratou uma empresa para prestacdo de servigos de
medicina no ambiente de trabalho da ANS, como exames periddicos e exames

admissionais.

O PCMSO é um programa meédico que deve ter carater de prevencao,

rastreamento e diagnostico precoce dos agravos a saude relacionados ao trabalho.

Essa prestagdo de servico € feita por profissionais da area de salde, composta

por médico, enfermeiro, fisioterapeuta, nutricionista.

O ambulatério possui trés salas: uma para 0 médico, outra para o fisioterapeuta

e uma sala para aulas de shiatsu.

Segundo o gestor entrevistado, a restricdo de espaco fisico impede a realizacéo
de outras atividades.
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Sdo realizadas aulas de yoga e danca de saldo, a noite, numa area disponivel.
Tais atividades sdo desenvolvidas por meio de parcerias com profissionais do ramo. O

custo do investimento € pago pelo grupo de servidores interessados.

A proposta, que esta em fase de implementacdo, prevé a elaboragdo de um
plano anual, que contemplara as seguintes acdes: terapias alternativas, coral, grupo
instrumental, biodanca, hidroginéstica, oficinas abertas, ginastica laboral, atividade
fisica postural, caminhadas ecoldgicas, campanhas de educacdo ambiental, exames
admissionais (avaliagdo clinica, abrangendo anmanese ocupacional e exame fisico e
mental), periddicos (para mudanca de funcdo, de retorno ao trabalho) e demissionais.
Campanhas de vacinas, de prevencdo do cancer de célon de Utero e de prostata.
Campanhas educativas sobre diabete, tabagismo, alimentacdo saudavel e controle e

prevencéo da hipertenséo arterial.

A partir da realizagio do PCMSO pretende-se realizar um levantamento
estatistico anual dos dados digitados com referéncia a ocorréncia de acidentes de
trabalho, doencas ocupacionais e atestados médicos, tendo como indicadores as
patologias que mais acometem os trabalhadores, as fungdes e areas de maior incidéncia,

os periodos do ano, faixa etaria, sexo etc.

Com esse levantamento sera possivel identificar as principais causas das
patologias e suas caracteristicas. A analise qualitativa desses dados permitira a
implementacdo de atividades que atendam as reais necessidades dos servidores, tanto a

nivel assistencial quanto preventivo.

Com o Programa implementado, a ANS pretende atender os resultados definidos nos

indicadores abaixo:

a) Para os servidores:
- Maior resisténcia ao estresse.
- Maior estabilidade emocional.
- Melhoria da motivacéo.
- Maior eficiéncia no trabalho.

- Melhoria da auto-imagem.
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- Melhoria no relacionamento interpessoal.
b) Paraa Agéncia:

- Forca de trabalho mais saudavel.

- Menor absenteismo/rotatividade.

- Menor nimero de acidentes.

- Menor custo de saude assisténcia.

- Maior produtividade.

- Melhor imagem.

- Melhor ambiente de trabalho.

CONCLUSAO DAS ENTREVISTAS REALIZADAS NA ANA E NA ANS

Pode-se perceber que o reconhecimento da importancia da implementacéo de
um programa de qualidade de vida no trabalho ainda é muito incipiente nas Agéncias

Reguladoras.

Tal fato se comprova ao se verificar que dentre as 10 Agéncias Reguladoras
Federais existentes, apenas duas possuem um Programa de QVT e, mesmo assim,

ambas estdo em fase de implementacao.

Desta forma, nem a ANA e nem a ANS puderam medir os resultados de suas

acoes e muitas das atividades ainda nem foram executadas.

A néo existéncia de uma avaliacdo ndo impede que a gestdo de pessoas da ANP
aproveite as idéias que vém sendo utilizadas por essas agéncias reguladoras para a

elaboracdo de seu Programa de QVT.
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Algumas atividades dessas Agéncias que poderdo servir de insumos para a
ANP sdo apresentadas em seguida, considerando os Fatores de QVT utilizados neste

estudo:
- Fator CondicOes de Trabalho:

N&o foram encontradas atividades relacionadas a esse Fator nos Programas de
QVT da ANA nem da ANS.

- Fator Saude:

Promover a saude por meio controle médico de salde ocupacional, exames

admissionais e periodicos, acompanhamento do perfil de satde da forga de trabalho.

Realizar campanhas educativas sobre diabetes, hipertensdo, stress, tabagismo,
obesidade, alimentacdo saudavel, cancer, drogas, ginastica laboral, satde bucal,
vacinacao.

Ter um espaco para montar um ambulatério, contratar uma empresa para

prestacao de servicos de medicina no ambiente de trabalho.

Reservar um espaco para aplicacdo de praticas relativas a prevencdo de

doengas como problemas de coluna, lesdo por esforgos repetitivos.

Realizar aulas de shiatsu, terapias alternativas, ginastica localizada,

massoterapia, hidroginastica, biodanca, ginastica laboral, atividade fisica postural.
- Fator Moral:

Criar uma equipe de promogé&o e eventos, criar a Semana de Qualidade de Vida
anual, grupo de teatro, caminhadas ecolégicas, coral, grupo instrumental, mostra de
talentos com organizacdo de exposicdes artisticas e artesanais, participacdo em

campanhas e eventos sociais.

Formar equipes de atletas para competicdo em jogos entre as agéncias e outros
6rgdos do governo federal, futebol de campo e de saldo, voleibol, caminhadas em grupo

e corridas, sessdes de cinema, aulas de pintura, aulas de yoga, capoeira, danca de sal&o.

Montar sala de recreacdo, leitura e jogos. Premiar anualmente o melhor

servidor padrao.

- Fator Compensacéo:
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Fazer convénios e parcerias com farmacias, drogarias, Oticas e associagdes de

classe.
- Fator Participacao:

Elaborar e divulgar projetos educativos (cartilhas educativas). Desenvolver
oficinas abertas.

Criar um espaco para apresentacdo de técnicas, trabalhos, teses, produtos,

criacOes e inovacgdes voltadas para as missdes das diversas unidades da agéncia.
Formar monitores de “qualidade de vida”.
- Fator Comunicagéo:

Desenvolver um informativo da Geréncia de Gestdo de Pessoal, tornando

publica as atividades relevantes (publicacdes, eventos, reunides e seminarios).
- Fator Imagem da Organizacéo:

Formar agentes multiplicadores ambientais. Desenvolver um programa de

consumo e reciclagem de material de expediente e campanhas de educacdo ambiental.

Realizar campanhas de doacdo de sangue. Realizar torneios esportivos

beneficentes para arrecadar doacgdes voluntérias para institui¢des filantropicas.

Participar de programas de qualidade de vida de outros 6rgdos publicos, visitar

e colaborar com instituicdes parceiras.
- Fator Organizacdo do Trabalho:
Criar um espaco para registro dos dons e habilidades dos servidores.
- Fator Relacdo chefe-subordinado:

Né&o foi encontrada atividade relacionada a esse Fator nos Programas de QVT
da ANA e da ANS.
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3.3 O TESTE DE EVOCACAO DE PALAVRAS

ELABORACAO E APLICAGAO DO TESTE DE EVOCAGAO DE PALAVRAS

Para a realizacdo do teste de evocacdo de palavras, foram selecionados 37
servidores da ANP. Dentre os servidores que 0 pesquisador teve acesso, procurou-se
diversificar os locais de trabalho, mesclando servidores de diferentes andares e areas,
bem como gestores e ndo-gestores. Como o maior numero de servidores trabalha no
escritério do Rio de Janeiro e, considerando a acessibilidade, a maioria dos participantes

do teste trabalha no escritério daquela cidade.

O teste foi aplicado por telefone e pessoalmente, durante os meses de setembro
e outubro de 2008. Foi solicitado aos participantes que dissessem as cinco palavras ou
expressdes que lhe vinham a mente, na ordem em que isso ocorreu, quando escutavam a
expressao QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO.

Apds, cada participante justificou, dentre as cinco expressdes, as duas de maior

relevancia, sob seu ponto de vista.

Os servidores que participaram do teste possuiam o seguinte perfil:

ATE 25 | DE 26 A 35 | DE 36 A 50 | ACIMA DE 50

FAIXA ETARIA
1 14 16 6




SEXO

MASCULINO

FEMININO

23

14

RIO DE JANEIRO

12° ANDAR

13° ANDAR

14° ANDAR

15° ANDAR

16° ANDAR

17° ANDAR

18° ANDAR

19° ANDAR

LOCAL DE
TRABALHO

20° ANDAR

21° ANDAR

22° ANDAR

AP WWW W W IN W

TOTAL

w
o

SAO PAULO

3

BRASILIA

2

SALVADOR

2
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TABULACAO DOS DADOS

Os dados foram tabulados conforme segue:
PASSO 1:

Foram evocadas 185 palavras ou expressdes, classificadas em categorias

semanticas, com base em um sentido proximo.

Os termos evocados com maior frequéncia foram as expressdes categorizadas

como relacionamento interpessoal, com 38 evocacdes (20,54% das evocacoes).
PASSO 2:

A seguir, as expressdes categorizadas foram classificadas em 10 fatores pré-

estabelecidos na pesquisa.

O pesquisador utilizou os mesmos fatores de QVT do questionario aplicado na

fase anterior da pesquisa:

FATOR 1 - Condigdes de trabalho: condi¢des ambientais fisicas do local do

trabalho.

FATOR 2 - Salde: acOes relacionadas a saude, em termos preventivos e

curativos.

FATOR 3 - Moral: agdes gerenciais e condi¢des psicossociais empreendidas

pela empresa, por meio de seu reflexo no nivel de motivacéo e moral do pessoal.
FATOR 4 - Compensacao: préaticas e politicas de remuneracdo da empresa.

FATOR 5 - Participacdo: aceitacdo e engajamento nas acGes empreendidas, a
fim de gerar as condicdes para a participacdo de todos, incentivada a partir de
oportunidades relacionadas a criatividade, a expressdo pessoal, a repercussao de

idéias dadas, a programa de capacitacao.

FATOR 6 - Comunicacgdo: processo de comunicacdo na empresa.
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FATOR 7 - Imagem da organizacdo: imagem da ANP, tendo em vista aspectos

como responsabilidade comunitaria, imagem interna e externa.

FATOR 8 - Relacdo chefe-subordinado: relacionamento dos subordinados com

sua chefia.

FATOR 9 - Organizacao do trabalho: ritmo de trabalho e execucdo das tarefas

(métodos, processos, inovagoes).

FATOR 10 - QVT em geral: Percepgéo global do servidor sobre a qualidade de
vida no trabalho (QVT).

Os 4 fatores com maior frequéncia de evocacgdo foram: moral (62), condic¢oes

de trabalho (28), organizacdo do trabalho (26) e QVT em geral (19). Os numeros entre

parénteses indicam a quantidade de vezes em que palavras ou expressdes relacionadas a

esses fatores foram evocadas.

FIGURA 41: FREQUENCIA DE EVOCACAO

14%

Frequéncia de evocacédo de palavras

34%

15%

o MORAL

m CONDICOES DE
TRABALHO

0 ORGANIZACAO DO
TRABALHO

OQVT EM GERAL

m OUTROS

PASSO 3:

Foi estruturado um quadro (Figura 42) da listagem das palavras ou expressoes

mencionadas pelos sujeitos da pesquisa, classificadas de acordo com os fatores

apresentados no Passo 2.
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Os numeros entre parénteses indicam a quantidade de vezes em que palavras ou

expressoes da referida categoria foram evocadas.

FIGURA 42: LISTAGEM DE PALAVRAS OU EXPRESSOES DO TESTE DE

DE PALAVRAS

EVOCACAO
FATORES CATEGORIAS (numero de repeticdes) Total
ESTRUTURA FISICA (11): HIGIENE (10): ambiente .
= R . . AMBIENTE (2): ACESSO A
CONDICOES DE conforto, infraestrutura, ) Illmpo, salubridade, espaco/amplitude SEGURANCA (4) | TECNOLO- 28
TRABALHO equipamentos, recursos, higiene, ar puro, tabaco, do local do trabalho GIAS (1)
telefone, computador agua
ATIVIDADES FISICAS (10): BEM ESTAR (6): satde, .
SAUDE ergonomia, ginastica laboral, estresse, alimentagéo, PLANSODMES;\UDE 18
exercicio, postura descanso, bem estar
RELACIONAMENTO
INTERPESSOAL (38): integracéo
entre pessoas, cooperagdo entre EVENTOS DE
colegas, relacionamento, INTEGRACAO (5):
companheirismo, parceria, viagem, sessao dé
alegria das pessoas ao redor, o
convivéncia, bom-humor, - co::emzslsgnmtos
ambiente de trabalho MOTIVACAO (12): prazer, | RECONHECIMEN- socigis 'atividade ]
MORAL harmonioso, bom felicidade, realizagao TO (6): ascensdo, fora do' ambiente ETICA (1) 62
relacionamento com colegas, profissional, satisfacdo valorizagdo de trabalho
amizade, confianga, ambiente inteqracio d'a
favoravel, entrosamento da fargl'li; com
equipe, relagdes interpessoais, ambiente de
entendimento, unido, interagéo, trabalho dos pais
integracao social, respeito, P
cordialidade, integragéo entre os
servidores dos diversos andares
= REMUNERACAO (11): saléario, . APOSENTADORIA
COMPENSACAO boa remuneracéo, cash BENEFICIOS (1) JUSTA (1) 13
% . LIBERDADE DE ASSOCIA-
_ CAPACITAGAO (4): - IDEIAS PARA | CAO DOS
PARTICIPACAO especializagdo, conhecimento, PARTICIPACAO (2) PESQUISA (1) PODER CRIAR SERVIDO- 9
possibilidade de estudar, leitura o) RES (1)
- SISTEMA EFIQIENTE DE
COMUNICACAO CLAREZA DE OLBJETIVOS (1) AVALIACAO DE 2
PRODUTIVIDADE (1)
IMAGEM DA AREA DE GESTAO DE PESSOAS
ORGANIZACAO (3): RH eficiente SOLIDARIEDADE (1) 4
RELAGAO -
CHEFIA- BOM RELA%ISI[:\"?EM(E;\ITO comMo LZ%I\ESSPSEETESAD(AS HIERARQUIA (1) LIDERANCA 4
SUBORDINADO
ORGANIZAGAO DO
TEMPO (8): intervalos
UTMODETRASALIOW: | remlaes sesicede, | ongauzaco | QuaLibADE 0o
% competi 56 condigBes com romi556 com horario DO TRABALHO (4): | TRABALHO (3): RESPON-
ORGANIZACAO __competicao, condig P ) integraggo entre 0s eficiencia, SABILI- 26
psicolégicas, pressao, trabalhar | e sim cumprir o trabalho, trabalhos rodutividade DADE (2)
sem presséo, pouca cobranca, né&o confrontagéo com o oroaniza éo P riorizaco ’
tranquilidade - 9 tempo de vida privado, 9 ¢ P ¢
tempo apropriado, tempo
adequado, flexibilidade
IMPORTANTE (13): necessaério, POUCO VALORIZADA
util, essencial, instrumento de (3): pouco considerada,
QVT EM GERAL incentivo que pode ser bem dificuldade de AUMENTA A DIMINUI O VONTADE 19
) . . = . PRODUTIVIDADE ESTRESSE
aplicado pelo RH, é super implementagao, barreiras
importante burocraticas




111

PASSO 4:

Efetuaram-se os calculos da frequéncia média de evocacgdo e da ordem média

de evocacéo de cada fator.

O calculo da frequéncia de cada fator foi obtido efetuando-se a soma das
frequéncias em que cada fator foi evocada em primeiro lugar, em segundo lugar e assim

sucessivamente.

A Figura 43 apresenta a frequéncia e ordens médias de evocacao por fator. A
soma dos valores alocados nas colunas 2 (frequéncia de evocagdo em primeiro lugar) a
6 (frequéncia de evocacdo em quinto lugar) corresponde ao somatorio das frequéncias
de evocacdo da categoria (coluna 7), ou seja, 7 + 2 + 7 + 6 + 6 = 28. Isso significa dizer
que o somatorio das frequéncias de evocacdo do Fator Condigdes de Trabalho € 28, do
Fator Saude é 18, do Fator Moral é 62, do Fator Compensacdo é 13, do Fator
Participacdo é 9, do Fator Comunicacdo € 2, do Fator Imagem da Organizacgdo €é 4, do
Fator Relacdo Chefe-Subordinado é 4, do Fator Organizacdo do Trabalho é 26, do Fator
QVT em Geral é 19.

A ordem média de evocacdo de cada fator foi obtida por meio do seguinte

calculo:

(f 1°lugar X 1) + (f 2° lugar X 2) + (f 3° lugar X 3) + (f 4° lugar X 4) + (f 5° lugar X 5)
(f 1° lugar + f 2° lugar + f 3° lugar + f 4° lugar + f 5° lugar)

Onde f = frequéncia

A coluna 8 da Figura 43 apresenta a ordem média de evocacao de cada um dos

fatores:
Fator I - CondicGes de Trabalho:
[(7 X1) + (2 X 2) + (7 X 3) + (6 X 4) + (6 X 5)]/28 = 3,071

Fator 1l — Saude:
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[(3X1)+ (8 X 2)+(2X3)+(4X4)+ (L XB5)]/18 = 2,556
Fator 111 — Moral:

[(12 X1) + (11 X 2) + (10 X 3) + (14 X 4) + (15 X 5)]/62 = 3,145
Fator IV — Compensacao:
[X1)+(2X2)+(3X3)+(2X4)+(4X5)]/13 =3,308
Fator V — Participacao:
[(3X2)+(3X3)+(2X4)+(1X5)]/9=3,111

Fator VI — Comunicagéo:

[(A1X3)+(1X4)/2=3500

Fator VII — Imagem da organizacgéo:
[(1X1)+(1X2)+(1X3)+(LX5)]/4=2750

Fator VIII — Relag&o Chefe-Subordinado:

[(1 X1) + (1 X 4) + (2 X 5)]/4 = 3,750

Fator IX — Organizacéo do trabalho:

[(8 X1) + (6 X 2) + (6 X 3) + (3 X 4) + (3 X 5)]/26 = 2,500
Fator X — QVT em geral:

[(3X1)+ (4 X2)+(4X3)+(4X4)+(4X5)]/19 = 3,10
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Ao considerar a ordem da evocacdo das palavras, as expressdes mais

prontamente evocadas se referiam aos seguintes Fatores:
1°) Organizacédo do Trabalho (ordem média de evocacdo: 2,50).
2°) Saude (ordem média de evocagdo: 2,556).
3°) Imagem da Organizacdo (ordem média de evocagdo: 2,75).

4°) Condicdes de Trabalho (ordem média de evocagéo: 3,071).

PASSO 5:

Calculou-se a frequéncia média de evocacdo total. Tal frequéncia foi obtida
pela divisdo do resultado total da coluna 7 (somatdrio das freqiiéncias de evocacao) pelo

numero de categorias/fatores listados.
Com base na Figura 43, a frequéncia média de evocagdo é 18,5.
Somatorio total das frequéncias de evocacao / n° de fatores = 185/10 = 18,5

Os fatores que obtiveram frequéncia de evocacdo superior a frequéncia média
de evocacdo foram: moral (frequéncia = 62), condi¢des de trabalho (frequéncia = 28),

organizacéo do trabalho (frequéncia = 26) e QVT em geral (frequéncia = 19).
PASSO 6:

A média das ordens de evocacdo ¢é obtida pela divisdo do resultado total da

coluna 8 (ordem média de evocacdo) pelo nimero de fatores listados.

Considerando, novamente, um total de 10 fatores, a média das ordens médias
de evocacao é 3,08 (30,796/10 = 3,08).

Os fatores mais prontamente evocados foram: organizacao do trabalho (ordem
média de evocacdo = 2,50), saude (ordem média de evocacdo = 2,556), imagem da
organizacao (ordem média de evocagdo = 2,75) e condigdes de trabalho (ordem média
de evocagédo = 3,071).



FIGURA 43: CATEGORIAS, FREQUENCIAS E ORDENS MEDIAS DE EVOCACAO
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1 2 3 4 5 6 7 8
. - - - - Somatério
FREQUENCIA | FREQUENCIA | FREQUENCIA | FREQUENCIA | FREQUENCIA - Ordem
CATEGORIAS/ DE . DE - DE - DE - DE - rresnenaEs | mésta e
FATORES EVOCACAO | EVOCACAO | EVOCAGCAO | EVOCAGCAO | EVOCACAO qde eVOCacAD
EM 1° LUGAR | EM 2° LUGAR | EM 3° LUGAR | EM 4° LUGAR | EM 5° LUGAR - &
evocagao
CONDICOES DE
TRAEALE 7 2 7 6 6 28 3,071
SAUDE
3 8 2 4 1 18 2,556
MORAL
12 11 10 14 15 62 3,145
COMPENSACAO
2 2 3 2 4 13 3,308
PARTICIPACAO
3 3 2 1 9 3,111
COMUNICACAO
1 1 2 3,500
IMAGEM DA
ORGANIZACAO 1 1 1 1 4 2,750
RELACAO
CHEFE-
SUBORDINADO 1 1 2 4 3,750
ORGANIZACAO
Lo TRAsALRD 8 6 6 3 3 26 2,500
QVT EM GERAL
3 4 4 4 4 19 3,105
Total
37 37 37 37 37 185 30,796
Frequéncia média de evocacdo =soma das frequéncias de evocacao/nimero de categorias 18,5
Média das ordens médias de evocagédo = resultado total da coluna 8 (ordem média de evocagado)/ nUmero de
categorias 308

PASSO 7:

Com base na Figura 43 apresentada anteriormente, os resultados foram

distribuidos num diagrama de quatro quadrantes, conforme Figuras 44 e 45.

No quadrante superior esquerdo, foram alocados o0s elementos mais

frequentemente e prontamente evocados. S&o eles: organizacdo (ritmo de trabalho,

organizacdo do tempo, organizacdo do trabalho, responsabilidade) e condicbes de

trabalho (estrutura fisica, higiene, ambiente, seguranca, acesso a tecnologias).
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Os elementos do quadrante inferior direito, por sua vez, foram considerados de
natureza periférica, por terem sido menos frequentemente e menos prontamente
evocados. Sdo eles: compensacdo (remuneracdo, beneficios e aposentadoria justa),
participacdo (capacitacdo, participacdo, pesquisa, liberdade de idéias para poder criar,
associacdo dos servidores), comunicagdo (clareza de objetivos e sistema eficiente de
avaliacdo de produtividade) e relacdo chefe-subordinado (bom relacionamento com o

chefe, transparéncia das acdes da chefia, hierarquia e lideranca).

FIGURA 44: DIAGRAMA DE QUATRO QUADRANTES

Frequéncia de evocacao (eixo vertical)
(Valores maiores que a frequéncia média de evocacédo devem
ser alocados na parte superior)

Evocacfes de maior Evocacgdes de maior
Ordem média de evocacéo frequéncia e mais frgquéncia e rr_lais
(eixo horizontal) prontamente realizadas tardiamente realizadas
(Valores menores que a média
devem ser alocados do lado
esquerdo) Evocac6es de menor Evocac¢bes de menor
frequéncia e mais frequéncia e mais
prontamente realizadas tardiamente realizadas
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FIGURA 45: DIAGRAMA DE QUATRO QUADRANTES DA PESQUISA

Ordem média de evocacado
(eixo horizontal)
(Valores menores que 3,08
devem ser alocados do lado
esquerdo)

PASSO 8:

Frequéncia de evocacéo (eixo vertical)
(Valores maiores que 18,5 devem ser alocados na parte
superior)

Organizacéo do Trabalho
(f=26 e ome=2,5)
CondicBes de Trabalho
(f=28 e ome=3,071)

Moral
(f=62 e ome=3,145)
QVT em geral
(f=19 e ome=3,105)

Saude
(f=18 e ome=2,556)
Imagem da Organizacéo
(f=4 e ome=2,75)

Compensacao (f=13 e
ome=3,308)
Participacéo (f=9 e
ome=3,111)
Comunicacéo (f=2 e
ome=3,50)

Relacdo Chefe-subordinado
(f=4 e ome=3,75)

f = frequéncia de evocagéo
ome = ordem média de evocacéo

Esta fase da pesquisa analisou as expressdes ou palavras que os participantes da

pesquisa consideraram de maior relevancia.

Cada entrevistado apontou dentre as cinco expressdes respondidas, quais as

duas prioritérias e porqué.

A frequéncia das respostas foram classificadas nos 10 fatores de QVT que

foram utilizados para este estudo e se encontram na Figura 46.



FIGURA 46: FREQUENCIA DAS PRIORIDADES

FATORES Frequéncia %
CONDICOES DE TRABALHO 8 10,81
SAUDE 10 13,51
MORAL 26 35,14
COMPENSACAO 7 9,46
PARTICIPACAO 2 2,70
COMUNICACAO 1 1,35
IMAGEM DA ORGANIZAGAO 0 0,00
RELAGAO CHEFIA-SUBORDINADO 3 4,05
ORGANIZACAO 12 16,22
QVT EM GERAL 5 6,76
TOTAL 74 100,00

Pode-se verificar que os Fatores de maior

teste foram:
1°lugar) Fator Moral.
2° lugar) Fator Organizacao do Trabalho.
3° lugar) Fator Saude.

4%ugar) CondicGes de Trabalho.
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relevancia para os participantes do

Verificou-se dentre as respostas que 35,14% das prioridades listadas (26

expressdes) se relacionavam ao Fator Moral.

Pode-se destacar algumas justificativas dos entrevistados para essas escolhas:

a) Expressoes: Satisfacdo, prazer, motivacao e felicidade. Justificativas:
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“Porque o trabalho influencia a vida la fora. Vocé passa muito tempo aqui e
ai, estar feliz no trabalho contribui para a realizacdo pessoal. Aqui é uma extensédo da

minha vida pessoal” (servidor 9).

“A expressdo QVT é um pressuposto para a felicidade (em uma dimensédo mais
pessoal) e a motivacdo (elemento necessario para que o préprio trabalho tenha

qualidade)” (servidor 6).

“... e também tem que ter prazer pelo o que faz. Sem prazer nada flui”
(servidor 31).

b)  Expressdes: Relacdes Interpessoais, ambiente, colegas, confianca,

harmonia. Justificativas:

“Precisamos melhorar as relagdes com os colegas, as relacGes interpessoais
dentro do horario de trabalho. No trabalho é onde passamos a maior parte do tempo e,
para isso, eu preciso gostar das pessoas que trabalham comigo™ (servidor 13).

“Ambiente e colegas: porgue eu acho que o resto € mais facil de levar, de
suportar, se tivermos um ambiente bacana, com um bom relacionamento com o0s

colegas” (servidor 27).

“Porque ndo ha remuneracéo que pague a falta de confian¢a” (servidor 11).

“Ambiente harmonioso, ndo ha salario que pague. Se vocé ndo tem isso,

nenhum outro item compensa’ (servidor 17).

“Passamos mais tempo no trabalho do que em casa. Sem ambiente harménico

é complicado™ (servidor 23).
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“Porque eu acho que o resto é mais facil de levar, de suportar, se tivermos um

ambiente bacana, com um bom relacionamento com os colegas™ (servidor 27).

“Os amigos no ambiente de trabalho contribuem com a qualidade do trabalho

da equipe. Tem que estar bom para todo mundo (servidor 29).

“Vocé ndo vai a lugar nenhum quando se estd num lugar que as pessoas
irradiam energia negativa, estéo irritadas e que nédo sao felizes. Isso afeta 0 ambiente
de trabalho’ (servidor 30).

“Porque ha falta de integracdo entre os servidores dos diversos andares. Para
vocé estar bem no local de trabalho é importante estar bem-relacionado com os

colegas. A convivéncia é muito importante™ (servidor 36).

c) Expressbes: Bom humor. Justificativas:

“Porque mau humor é contagiante e atrapalha a todos™ (servidor 14).

“Sem bom humor néo se supera obstaculos, ndo quebra barreiras™ (servidor
10).

O segundo Fator considerado mais relevante foi Organizacdo. Foram
classificavam no Fator Organizagéo do Trabalho 12 (16,22% das prioridades listadas)
expressdes escolhidas como de maior relevancia. Algumas justificativas para esta

escolha sdo citadas a seguir:

a) Expressdes: tempo e organizacdo. Justificativas:
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“Porque é fundamental vocé ter organizacdo. Assim vocé consegue fazer mais
coisas no mesmo tempo e sobra tempo para a familia. Qualidade de vida no trabalho
esta ligado a qualidade de vida num todo, ao seu bem estar” (servidor 1).

““A responsabilidade com a assiduidade leva a um ambiente de QVT** (servidor
3).

“... necessitamos de organizacao para ter um bom trabalho’ (servidor 19).

“E importante conciliar vida profissional e profissional, tempo fora do
trabalho com o do trabalho. Ndo ha como separar vida profissional da pessoal. Uma

interfere na outra. Tem que ter um equilibrio. Isto é fundamental’ (servidor 29).

O terceiro Fator de maior relevancia, quando perguntado ao servidor foi o Fator
Saude. PoOde-se verificar que dez (13,5% das prioridades listadas) expressdes se

relacionavam ao Fator Saude.
Algumas justificativas para esta escolha foram:

a) Expressdo: Ergonomia, postura, ginastica laboral. Justificativas:

“Bem estar ambiental, conforto é importante para um bom desempenho

profissional” (servidor 19).

“Ginastica laboral é importante e ndo tem hoje na ANP. No Serpro, séo
contratados estagiarios de Educacgdo Fisica, que percorrem as salas 2 vezes ao dia”
(servidor 25).

“A gente tem tendéncia ao trabalho burocratico. E importante estimular

atividades por causa do trabalho que executa’ (servidor 35).
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“Ginastica é a saude do servidor” (servidor 36).

O quarto Fator considerado mais relevante foi CondicGes de Trabalho.
Expressdes relacionadas a esse Fator foram ditas oito vezes (10,8% das prioridades

listadas) como de maior relevancia para os participantes da pesquisa.
Algumas justificativas para esta escolha sdo citadas a seguir:
a) Expressdo: Seguranca. Justificativas:

“Porque temos atividades que envolvem riscos: viagens, deslocamentos. Se
vocé tem familia, quer qualidade de vida fora do trabalho. Vocé estuda e procura um

trabalho que se identifique™ (servidor 5).

“Primeiro seguranca porque o trabalho tem que fornecer uma protegdo desde
a saida de casa até o retorno para casa. O trabalho comeca desde 14 de casa’ (servidor
7).

b) ExpressBes: Recursos, equipamentos, acomodacao, limpeza. Justificativas:

“Recursos que possam facilitar a execucgéo dos trabalhos™ (servidor 30).

“O ar deve ser puro, sem poeira” (servidor 35).
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Este capitulo analisou as cinco fases da pesquisa de campo: a analise das pesquisas
bibliografica e documental, a elaboracdo do questionério, o teste da primeira versdo do
questionario, a aplicacdo do questionario, a elaboracgdo e aplicacdo do teste de evocacao
de palavras, a tabulacdo dos dados e a andlise dos resultados da pesquisa de campo. No
proximo capitulo serdo apresentadas as conclusdes da pesquisa aléem de sugestfes para

uma nova agenda de pesquisas.
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4., CONCLUSOES E SUGESTOES PARA UMA NOVA

AGENDA DE PESQUISA

““Se nado houver frutos,

valeu a beleza das flores;

se ndo houver flores,

valeu a sombra das folhas;

se ndo houver folhas,

valeu a intengdo da semente”.

(Henfil)

Este capitulo expbe as conclusdes obtidas da pesquisa. Dado que uma

pesquisa ndo se esgota em si mesma, serdo apresentadas sugestdes para uma nova

agenda de pesquisa.
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CONCLUSAO

Esta pesquisa teve por objetivo verificar quais as forcas diretoras para um
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho no contexto da ANP. Para esse fim, foi
realizada uma pesquisa descritiva, aplicada e explicativa. Os meios utilizados foram as

pesquisa bibliografica, documental e de campo.

Entdo, considerando as expectativas e necessidades do atual quadro de
servidores da ANP, o estudo procurou estabelecer as diretrizes de um programa de
qualidade de vida aplicavel ao contexto da ANP e que atenda aos interesses dos seus

servidores e da prdpria instituicao.

Cabe ressaltar que, embora este século esteja marcado pela alta tecnologia e por
procedimentos cada vez mais eficientes, as pessoas continuam sendo o centro da vida e
a gestdo de pessoas, 0 ingrediente essencial que assegura motivacdo, desenvolvimento
funcional e consecucdo de objetivos e resultados satisfatorios para qualquer

organizagao.

O levantamento bibliografico permitiu concluir que a preocupacdo com a
lucratividade/produtividade € imprescindivel para a manutencdo do sistema econémico
atual, porém, ao longo dos anos, tem-se observado que uma preocupacdo exclusiva com
0 balanco financeiro pode ser desastrosa para a sustentabilidade da organizacdo, do
ambiente e da sociedade.

Se as pessoas Sd0 supostamente 0s “recursos” mais importantes em uma
organizacao, se os resultados de uma empresa advém dos comportamentos das pessoas
no trabalho e se uma pessoa € mais produtiva num ambiente com qualidade de vida,
pode-se concluir que é relevante a preocupacao, por parte dos gestores, com a qualidade

de vida das pessoas da organizacao.

Este estudo utilizou os fatores/indicadores de qualidade de vida no trabalho da

metodologia desenvolvida por Fernandes (1996): condi¢des de trabalho, saide, moral,
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compensacdo, participacdo, comunicacdo, imagem da organizacdo, relacdo chefe-
subordinado e organizacao do trabalho.

Para atingir os resultados esperados, foram aplicados um questionario e um
teste de evocagdo de palavras com os servidores da ANP, assim como foram
entrevistados gestores de outras agéncias reguladoras. Também foi feito levantamento

de experiéncia de outras empresas.

Apds um estudo comparativo do resultado do questionario misto com o do
teste de evocacdo de palavras e, baseado nas atividades desenvolvidas pelas empresas
pesquisadas nas entrevistas e no referencial tedrico, conclui-se que um Programa de

Qualidade de Vida no Trabalho na ANP devera abranger os seguintes Fatores:
1)Organizacao do trabalho.
2) Condig0es de trabalho.
3) Moral.
4) Saude.
5) Imagem da Organizacéo.

Considerando os Fatores anteriormente citados e os insumos colhidos nas
entrevistas e no referencial tedrico, o programa de QVT da ANP devera privilegiar as

atividades relacionadas na Figura 47.
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FIGURA 47: FATORES E ATIVIDADES

FATORES

ATIVIDADES

ORGANIZACAO
DO TRABALHO

Criar um espaco para registro dos dons e habilidades dos servidores.

CONDICOES DE
TRABALHO

N&o foram encontradas atividades relacionadas a esse Fator.

MORAL

Criar uma equipe de promocao e eventos, criar a Semana de Qualidade de Vida anual, grupo de teatro,
caminhadas ecoldgicas, coral, grupo instrumental, mostra de talentos com organizacéo de exposicdes
artisticas e artesanais, participagdo em campanhas e eventos sociais. Formar equipes de atletas para

competicdo em jogos entre as agéncias e outros 6rgdos do governo federal, futebol de campo e de saldo,
voleibol, caminhadas em grupo e corridas, sessfes de cinema, aulas de pintura, aulas de yoga, capoeira,
danca de saldo, Tai-Chi-Chuan. Montar sala de recreacéo, jogos e computadores com acesso a internet.

Ter uma biblioteca com espaco para leitura. Premiar anualmente o melhor servidor padrdo. Organizar

atividades motivacionais e de integracdo como dinamica de grupo e textos de reflexao.

SAUDE

Promover a satde por meio de controle médico de salde ocupacional, exames admissionais e periédicos,
acompanhamento do perfil de saude da forga de trabalho. Elaborar campanhas de prevengéo a acidentes
e doencas do trabalho. Realizar campanhas educativas sobre promogéo e prevencéo a salde, como
diabetes, hipertenséo, estresse, tabagismo, obesidade, alimentacédo saudavel, cancer, drogas, ginastica
laboral, satde bucal. Ter um espaco para montar um ambulatério, contratar uma empresa para prestagao
de servicos de medicina no ambiente de trabalho, incluindo fisioterapia, nutricionista, servico médico e de
enfermagem. Realizar avaliag@es clinicas e fisicas, inclusive ergondmicas. Reservar um espaco para
aplicacéo de praticas relativas a prevencdo de doengas como problemas de coluna, lesédo por esforgos
repetitivos. Realizar aulas de shiatsu, terapias alternativas, ginastica localizada, massoterapia,
hidroginastica, biodanca, ginastica laboral, atividade fisica postural. Oferecer atendimento ao servidor
dependente de alcool e outras drogas. Servi¢co Social com atendimento individual, em grupo ou familiar.
Emprestar temporariamente orteses para auxiliar o tratamento de servidores e familiares. Criar grupos de
atendimento a gestantes, diabéticos e obesos. Servi¢co odontolégico, assisténcia médica e campanha de
vacinacao. Incentivo a pratica de esportes. Programas de prote¢éo ao trabalhador dos riscos ambientais,
acidentes de trabalho, assegurando seguranc¢a e salde ocupacional aos servidores expostos a riscos.
Valorizagéo dos direitos da mulher, & maternidade, & amamentacao, a nutricdo e a orientagdo psicoldgica
para a construgdo do vinculo mée e bebé.

IMAGEM DA
ORGANIZACAO

Formar agentes multiplicadores ambientais. Desenvolver um programa de consumo e reciclagem de
material de expediente e campanhas de educac¢do ambiental. Realizar campanhas de doacao de sangue,
campanha de doacédo de alimentos. Realizar torneios esportivos beneficentes para arrecadar doac6es
voluntarias para institui¢cdes filantropicas. Elaboragéo e divulgacao de projetos educativos, participacdo
nos programas de qualidade de vida de outros 6rgédos publicos, visitas e colaboragao junto a instituicbes
parceiras. Integragdo com a comunidade, por meio de creches, postos de salde, instituicdes de caridade.
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De acordo com a amostra da pesquisa, um Programa de Qualidade de Vida na
ANP devera ter como nucleo central os Fatores Organizacdo de Trabalho (ritmo de
trabalho, organizacdo do tempo, organizacao do trabalho, responsabilidade) e Condi¢6es

de Trabalho (estrutura fisica, higiene, ambiente, seguranca, acesso a tecnologias).

Apesar do grau de satisfacdo no questionario em relacdo a esses Fatores ter
sido superior a 60%, no teste de evocacgdo de palavras, esses Fatores foram citados como
relevantes, com frequéncia e ordem média de evocacdo superiores aos demais fatores.
Na ordem de prioridades estabelecida pelos respondentes do teste, o Fator Organizagao
do Trabalho foi classificado em segundo lugar e o Fator Condi¢des de Trabalho se

classificou em quarto lugar.

O Programa de QVT da ANP deve se preocupar com atividades relacionadas
ao item recursos disponiveis, que obteve grau de satisfacdo inferior & média. Na questéo
aberta do questionario, também foram apontadas algumas deficiéncias no Fator

Condicéo de Trabalho, como mobiliario inadequado e ndo-ergondmico; piso de carpete.

Quanto ao Fator Organizacao do Trabalho foi sugerida flexibilidade de horario,

com criacdo de diferentes turnos de trabalho, comegando as 7 horas da manha.

Importante ressaltar que ndo foram encontradas, nos programas de QVT das
empresas levantadas no referencial tedrico e nas Agéncias onde foram realizadas as
entrevistas, acoes relacionadas a Condicdo de Trabalho e, em relacdo a Organizagédo do

Trabalho, havia apenas uma atividade.

Tal resultado demonstra que os Programas de QVT a que se teve acesso estdo

focados em outros Fatores.

O Fator Moral obteve um bom grau de satisfacdo no questionario e ficou em 1°
lugar na ordem de prioridades dos respondentes do teste de evocagdo de palavras.
Também foi o fator mais frequentemente evocado. Estdo relacionados a esse Fator,

33,51% das expressdes do teste, 0 que o torna relevante no Programa de QVT na ANP.
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Merece destaque o alto indice de satisfacdo (superior a 90%) com o0s
relacionamentos interpessoais. Quanto ao item reconhecimento do trabalho por

incentivos ndo financeiros, o grau de satisfacdo foi inferior a 45%.

Atividades relacionadas a esse Fator tém importancia num Programa de QVT na
ANP, principalmente quando voltadas para o item reconhecimento do trabalho por
incentivos ndo financeiros: acGes motivacionais e de valorizacdo do servidor, que

obteve um indice de satisfacdo inferior a média.

A quantidade de atividades relacionadas ao Fator Moral levantadas em
experiéncias de institui¢des publicas e privadas, extraidas do referencial tedrico e das

entrevistas, fortalecem a relevancia do Fator para um Programa de QVT.

O pior indice de satisfacdo no questionario foi com o Fator Saude, que se refere

as acdes da empresa quanto a saude, em termos preventivos e curativos.

Além de ter tido um grau de satisfacdo inferior a 20%, as expresses
relacionadas a saude ficaram em 2° lugar na ordem média de evocacdo e em 3° lugar,

nas expressoes ditas prioritarias pelos servidores.

Tal resultado torna relevante que um Programa de QVT na ANP explore todos
0S seus aspectos: assisténcia a salde dos servidores e de seus familiares, salde

ocupacional e a¢des de conscientizacao.

Ressalta-se o0 enfoque dado aos itens relacionados a saude fisica nos

programas de QVT das empresas pesquisadas no referencial tedrico e nas entrevistas.

As inumeras atividades desenvolvidas relacionadas ao Fator Salde poderdo

servir de insumo para o Programa de QVT da ANP.

A Imagem da ANP na visdo dos respondentes ndo é satisfatoria e ficou em 3°
lugar na ordem média de evocacao do teste de evocacao de palavras. Um Programa de
QVT na ANP deve buscar atividades que construam uma imagem positiva da Agéncia

diante da sociedade e internamente.

Os fatores do quadrante inferior direito do teste de evocacdo de palavras
deixaram de ser considerados na formulagdo do Programa de Qualidade de Vida para a
ANP, pois foram considerados de natureza periférica, por terem sido menos
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frequentemente e menos prontamente evocados. So eles: compensagdo (remuneracao,
beneficios e aposentadoria justa), participacdo (capacitacdo, participacdo, pesquisa,
liberdade de idéias para poder criar, associacao dos servidores), comunicagdo (clareza
de objetivos e sistema eficiente de avaliagdo de produtividade) e relacdo chefe-
subordinado (bom relacionamento com o chefe, transparéncia das acbes da chefia,

hierarquia e lideranca).

Como este trabalho partiu da premissa de que o proprio servidor € a pessoa
capaz de estabelecer os fatores relevantes para sua QVT e, como 0s Fatores
Compensacdo, Participacdo, Comunicacdo e Relagdo chefe-subordinado ndo foram
considerados relevantes pelo resultado do teste de evocacédo de palavras, apesar de nem
todos esses fatores terem atingido um grau de satisfacdo adequado, tais fatores nao sao

prioridades num Programa de QVT para a amostra desse estudo.

Desses Fatores, a Relacdo Chefe-Subordinado e Participagdo apresentaram um
razoavel grau de satisfacdo. Porem os Fatores Compensacdo e Comunicacao tiveram um

nivel de satisfacdo inferior a 30%.

Cabe expor que, em agosto de 2008, os servidores das Agéncias Reguladoras
tiveram um aumento de remuneracdo por meio da Medida Provisoria n® 441, de 29 de

agosto de 2008. Algumas carreiras obtiveram até 100% de aumento.

Como o teste de evocacdo de palavras foi feito nos meses seguintes ao
aumento, muito provavelmente, no momento do teste, 0os servidores estivessem
satisfeitos com o Fator Compensacdo, ndo sendo frequentemente e nem prontamente

evocadas expressdes relacionadas a esse Fator.

Entdo, apesar da insatisfacdo no questionario, os Fatores Comunicacdo e
Compensacdo foram desconsiderados na formulagdo de um Programa de QVT para a
ANP. Como p0de ser observado nesta pesquisa, insatisfagdo ndo necessariamente

significa relevancia.

O resultado do questionario demonstrou insatisfacdo com a qualidade de vida

em geral por parte dos servidores da ANP e, no teste de evocacdo de palavras,
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expressdes reforcam a importancia do assunto para os servidores, como “Util, essencial,
super importante”.

Esta pesquisa pressupés que um Programa de Qualidade de Vida deve ter um
enfoque biopsicossocial, ou seja, a organizagdo e as pessoas devem ser olhadas como
um todo, reconhecendo assim o profissional em todas as suas dimensdes: fisica,

familiar, social, intelectual, emocional, profissional e espiritual.

Algumas atividades que o pesquisador pressup6s serem aplicaveis ao Programa
de QVT da ANP séo:

o criacdo de um espago para apresentacdo de trabalhos, teses e inovagoes
desenvolvidas pelas areas da ANP;

o caminhadas ecologicas;
o exposicgdes artisticas e artesanais;

o palestras educativas, incluindo temas de saude fisica, emocional e de

relacionamento interpessoal, lideranga, trabalho em equipe;
o campanhas de vacinacdo e de doacdo de sangue;
o convénios com farmécias, academias e restaurantes;
o campanhas beneficentes.

Observa-se que, apesar da suposicdo do pesquisador de um enfoque
biopsicossocial para um Programa de QVT se confirmar com o referencial tedrico
desse estudo, as supostas atividades do Programa se restringiram aos Fatores Moral,
Compensacao, Imagem e Salde, ignorando os Fatores Organizacdo do Trabalho e

Condicgoes de Trabalho, também considerados relevantes para os servidores.
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SUGESTOES PARA UMA NOVA AGENDA DE PESQUISA

O tema desse estudo tem se tornado objeto de amplos debates entre académicos
e empresarios, tendo em vista que esta pode se constituir uma das mais eficazes formas
de satisfazer os funcionarios e obter retorno sob a forma de produtividade e maior

comprometimento com a organizagéo.

Dado que uma pesquisa ndo se esgota em si mesma, a pesquisa realizada
proporcionou suposi¢cdes adicionais para novos estudos ligados ao tema. Assim, sugere-

se para novos estudos:
- Propor um Programa de QVT para outras organizacdes publicas.
- Analisar os Programas de QVT sob um enfoque teorico critico.

- Comparar a produtividade de empresas que possuem um Programa de QVT

com aquelas que ndo possuem.

- Avaliar a produtividade das organizagdes antes e depois da implementagéo de
um Programa de QVT.

- Medir e comparar o grau de satisfacdo com o trabalho e com a organizacdo de
funcionarios de empresas que possuem um Programa de QVT com empresas que nao

possuem um Programa de QVT.
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Pesquisa Organizacional - Qualidade de vida no trabalho

Prezado Senhor(a),

Este questionario é parte de uma pesquisa organizacional que tem por objetivo diagnosticar a
gualidade de vida no trabalho, com base na percepcéo dos servidores da ANP.

Tal pesquisa sera utilizada para trabalho do Mestrado em Administragdo Publica — EBAPE / FGV.

Grata pela atencéo,
Maiby Carestiato Frossard (Turma 2007/2009)

Aluna do Curso de Mestrado em Administragdo Publica
Escola Brasileira de Administragdo Publica e de Empresas
Fundacao Getulio Vargas

Dados Gerais (opcional):

Cargo: Lotac&o:

Cidade:

Sexo: Tempo na ANP:

Idade:

InstrucGes para preenchimento do questionario:

1. N&o é preciso se identificar.

2. Marque sua resposta com um X. Escolha somente uma por questéo.
3. Responda todas as alternativas. Ndo deixe nenhuma em branco.

4. As perguntas se referem ao ambiente de trabalho na ANP.

5. Faca comentarios, sugestdes sobre a qualidade de vida na ANP, ao final do questionario.
6. A escala apresentada envolve cinco pontos, representando o nivel de satisfacao:

NS N&o satisfeito
PS Pouco satisfeito
[ Indiferente

S Satisfeito
MS Muito satisfeito

1. Em relagdo a limpeza do seu ambiente de trabalho, vocé esté:

| NS | [ps L b [Js []ms |
2. Em relacéo a arrumacao do ambiente de trabalho, vocé esta:
| NS [ lps I s [ Ims |
3.Com relagédo a seguranca no local de trabalho, vocé esté:
NS | Ips [ [ [s [ [ms |

4. Quanto aos recursos disponiveis para o trabalho (computador, impressora papel, mesa etc), vocé esta:

| NS [ Ips L

s [ [ms

5. Quanto ao ritmo de trabalho, vocé esta:
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| NE | Ips L I [ Is [ [ms |
6. Sobre as tarefas executadas no dia-a-dia, vocé esté:
NS EE | It [[s [[wms |
7. Quanto ao seu o relacionamento com a sua chefia, vocé esta:
| NE [ lps | It [[s [[wms |
8. Quanto aos relacionamentos interpessoais ha ANP, vocé esta:
| NS R | It [[s [ [ms |
9. Quanto ao reconhecimento do trabalho por incentivos ndo-financeiros, vocé esta:
| NE | lps L b [ s [ lms |
10. Sobre o uso da criatividade e liberdade de expresséo na execucéo das tarefas, vocé esta:
| NS R | It [[s [[ms |
11. Em relagédo a repercussédo das suas idéias e sugestdes nas tarefas do trabalho, vocé esté:
NS | [ps L [ [ Is [ [ms |
12. Quanto a preocupacéo e investimento em treinamento e capacitacao, vocé esta:
NS EE | It [[s [[wms |
13. Com relagéo a assisténcia a saude, no ambiente de trabalho, vocé esté:
| NE [ lps | It [[s [[ms |
14. Sobre a preocupacdo da ANP com a sua salde ocupacional, vocé esta:
| NS R | It [[s [[wms |
15. Com relagéo a assisténcia a salde dos seus familiares pela ANP, vocé esta:
| NE R | It [[s [[ms |
16. Sobre as acdes de instrucdo e conscientizacdo da sallde, vocé esta:
NS | Ips L [ [Is [ [ms |
17. Comparando sua remuneracdo com a dos demais servidores da ANP, vocé esté:
NS EE | It [[s [[wms |
18. Comparando sua remuneracdo, com a paga por outras instituicées publicas e privadas, vocé esté:
| NE EE | It [[s [[wms |
19. Qual seu grau de satisfacdo com a gratificacé@o varidvel?
| NE R | It [[s [[ms |
20. Sobre os beneficios oferecidos pela ANP, vocé esta:
| NS [ lps | It [[s [[ms |
21. Comparando os beneficios oferecidos pela ANP com os oferecidos por outras instituicdes, vocé esta:
| NS | Ips L [ [Is [ [ms |
22. Quanto a transparéncia, publicidade e conhecimento das metas institucionais, vocé esta:
NS EE | It [[s [[wms |
23. Quanto a negociacao e conhecimento das suas metas individuais, vocé esté:
| NE [ lps | It [[s [[wms |
24. Quanto a clareza e conhecimento das informacdes dentro da sua lotacdo (Superintend.), vocé esta:
| NS R | It [[s [[ms
25. Quanto ao fluxo de informagdes(facilidade de acesso e clareza nas informacdes), vocé esta:
| NS | [ps L [ [ Is [ [ms |
26. Como vocé percebe a imagem da ANP diante de seus servidores?
| NE | Ips L I [ Is [ [ms |
27. Como vocé percebe a imagem da ANP diante da sociedade brasileira e do mundo?
NS EE | It [[s [[wms |

28. Qual sua satisfagdo com a responsabilidade social e ambiental da ANP?
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| NE | Ips L I [ Is [ [ms |
29. Qual sua satisfacdo com a preocupacédo da ANP com a qualidade dos servicos prestados a sociedade?
NS EE | It [[s [[wms
30. Sobre sua qualidade de vida na ANP, vocé esta:
| NE [ lps | It [[s [[wms |

Por favor, deixe os seu comentario e sugestdes sobre a qualidade de vida na Agéncia Nacional do
Petroleo, Gas Natural e Biocombustiveis - ANP. NAO PRECISA SE IDENTIFICAR.
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APENDICE 2 : ENTREVISTA AGENCIAS REGULADORAS

A Agéncia possui um programa de qualidade de vida para os seus servidores?
Qual a quantidade de servidores e os locais de funcionamento da agéncia?

A acdo é um programa da SRH exclusivamente ou ha interacdo com as demais
areas para sua execucao?

Como definiram as ac¢des do programa?

Ha verbas e patrocinios para a implementacdo do programa?

A agéncia possui algum espaco fisico dedicado a realizacdo das atividades do
programa?

Sdo realizadas atividades em todos os escritdrios da agéncia ou o programa é
centralizado?

. Quais as principais atividades do programa?
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Baixar livros de Literatura de Cordel
Baixar livros de Literatura Infantil
Baixar livros de Matematica

Baixar livros de Medicina

Baixar livros de Medicina Veterinaria
Baixar livros de Meio Ambiente
Baixar livros de Meteorologia
Baixar Monografias e TCC

Baixar livros Multidisciplinar

Baixar livros de Musica

Baixar livros de Psicologia

Baixar livros de Quimica

Baixar livros de Saude Coletiva
Baixar livros de Servico Social
Baixar livros de Sociologia

Baixar livros de Teologia

Baixar livros de Trabalho

Baixar livros de Turismo
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