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RESUMO

A presente pesquisa visa aprofundar um tema atual, que enfoca a introducdo de
Programas de Qualidade de Vida no Trabalho e a perspectiva gerada por esses
programas no contexto organizacional. O estudo utiliza como referencial tedrico o
modelo de Walton (1973) e trata-se de uma pesquisa de campo, qualitativa e de
cunho exploratério. Foi realizada em uma empresa publica federal do ramo de
abastecimento quem tem sede no Distrito Federal. A organizagdo néo possui um
Programa de Qualidade de Vida formalizado, mas elaborou um projeto em vias de
implantacdo. O estudo visa estudar as percepgdes e expectativas dos gestores do
programa e dos empregados da empresa em relagdo a implantacido desse
programa, visa ainda comparar essas percepgdes e expectativas e sugerir agdes
que sirvam para o aprimoramento do Programa. Foi realizado por meio de
entrevistas individuas e grupos focais e ao final pode-se concluir sobre a importancia
de fatores como ambiente fisico e relacionamento interpessoal para QVT dos
funcionarios. Além disso, aspectos como reconhecimento no trabalho, satisfacéo
com a tarefa realizada e apoio das chefias e geréncias também foram temas

recorrentes na percepcao de QVT dos empregados dessa empresa.

Palavras chaves: Qualidade de Vida no Trabalho, Modelo de Walton, Bem-estar
no Trabalho.
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1. Introdugao

A maioria das pessoas passa grande parte do tempo em seu local de
trabalho, portanto nada mais importante do que um local apropriado e com boas
condigbes de trabalho para que o trabalhador se sinta bem, satisfeito e aceito,
podendo assim desempenhar da melhor maneira possivel as suas fungoes.

Imagina-se que as organizagbes que vao se destacar ou até mesmo
sobreviver no cenario de competitividade atual sejam aquelas que priorizam o
desenvolvimento e o bem-estar dos seus funcionarios implementando politicas de
gestdo de pessoas que priorizem a sua maior valorizagdo, uma vez que a
capacidade de uma organizagao de ser competitiva esta diretamente relacionada a
sua capacidade de reunir e produzir conhecimento e nesse contexto as pessoas sao
de extrema importancia.

O fim do século XX e o inicio do século XXI trouxeram uma enorme
interdependéncia da economia global. Junto com a globalizag&o veio o aumento da
competitividade e a busca das organizagdes por alternativas de diferenciagao.
Nesse sentido as organizagdes do trabalho assumiram um papel que até pouco
tempo nao lhes pertencia. As organizacdes tém se tornado um espaco de educacéo,
de saude, de estabelecimento de relagdes interpessoais e de identidade pessoal e
social (DEMO, 2005).

Desde os primoérdios da administragado até os dias de hoje, surgiram varios
modelos de gestdo, tendo como suporte diversas teorias, que hora sugeriam uma
nova forma de administrar, rompendo modelos até entdo utilizados, ora usavam
elementos do antigo modelo como uma nova forma de administrar.

Segundo Demo (2005), entre os anos 80 e 90, houve uma transicdo entre a
Era Industrial na qual o principal ativo era a tecnologia para a era da informacéao e do
conhecimento na qual o principal ativo passou a ser as pessoas, delineando a
grande importancia de atrair e reter bons funcionarios.

De acordo com essas idéias e considerando que na atual era da informagao e
do conhecimento o principal diferencial para a maioria das organizagdes tem sido as
pessoas surgem os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como

proposta de humanizacéo do Trabalho.



De acordo com Vergara e Branco (2001), a organizagdo humanizada € aquela
voltada para os seus empregados e para o ambiente, que agrega outros fatores
além do lucro.

A presente pesquisa enfoca a introdugdo de Programas de Qualidade de Vida
no Trabalho e a perspectiva gerada por esses programas no contexto
organizacional.

Como tem sido demonstrado por diversos estudos, o investimento na
Qualidade de Vida no trabalho (QVT) é considerado uma alternativa para aumentar a
satisfagao dos trabalhadores na organizagao trazendo um consequente aumento na
produtividade das empresas.

Diversos teoricos estudam a Qualidade de Vida no Trabalho e apresentam
consenso no sentido de considera-la um fenébmeno multideterminado. Esses fatores
incluem desde condicdes fisicas de trabalho até as relagbes sécio-profissionais entre
os pares e as chefias.

A tecnologia de QVT refere-se a esforgcos no sentido de melhorar ou
humanizar a situagcdo do trabalho, orientados por solugdes mais adequadas em
pesquisas e estudos que visem a reformulacdo de condi¢des negativas dos cargos,
tornando-os mais produtivos em termos de empresa e mais satisfatérios para os
empregados (FERNANDES; GUTIERREZ, 1988).

Dado o interesse na implantagdo de um programa de QVT em uma empresa
publica federal do ramo de abastecimento localizada no DF, verifica-se a
necessidade de fazer uma comparagao entre as expectativas do programa na
percepgao dos empregados de diversos setores da organizagao e na percepg¢ao da
equipe encarregada de implantar o programa.

Essa analise sera feita no sentido de aperfeicoar o programa para que ele
seja eficaz e busque maior adesdo dos trabalhadores de diferentes niveis da

organizagao.
1.1 Problema de pesquisa
A organizagdo nao possui um Programa de Qualidade de Vida formalizado,

possui apenas algumas agdes pontuais e isoladas. Verifica-se a necessidade de

levantamento das expectativas dos funcionarios em relagdo a um Programa de QVT



estruturado dentro da empresa, uma vez que tal tipo de programa esta previsto no
Acordo Coletivo da Organizacao e ha interesse por parte da diretoria na criagao do
mesmo.

A empresa no més de junho de 2008 realizou uma pesquisa que visava
levantar habitos de vida dos seus empregados, a percepcado em relagdao a Qualidade
de Vida no Trabalho e sugestdes de a¢des que pudessem compor um Programa de
Qualidade de Vida a ser criado na empresa.

Como resultados obtidos a equipe notou que os respondentes nao tiveram
variagdes significativas em termos dos dados demograficos sexo e idade, porém
houve uma grande variacdo em relagcdo ao nivel de escolaridade. Observou-se que
66% dos respondentes ocupavam cargos de nivel superior, 33% ocupavam cargos
de nivel médio e apenas 2% dos respondentes ocupavam cargos de nivel
fundamental.

A maior parte dos respondentes (44%) tinha até dois anos de empresa,
seguidos bem de perto (43%) por empregados que tinham entre 22 e 37 anos de
empresa. O restante dos funcionarios estava em faixas que variavam de 3 a 21 anos
de servigo na organizagao.

Porém nota-se que desde a sua criagdo no ano de 1990, a empresa nao
havia realizado concurso publico para admissao de novos funcionarios, sendo o
primeiro concurso realizado no ano de 2005 e um outro realizado no ano de 2006.
Deve-se considerar ainda que muitos funcionarios que foram demitidos na época da
criacdo da empresa estdo sendo reintegrados ao longo dos ultimos anos.

A equipe conclui ainda, a partir dos dados do questionario, que a maioria dos
respondentes ja possuia habitos de vida saudavel com alimentagdo balanceada e
pratica regular de atividades fisicas. As agdes que tiveram a maior frequéncia de
pedidos foram as relacionadas a atividades fisicas e a ginastica laboral. Com base
nesses resultados a equipe elaborou um projeto que cria um Programa de Qualidade
de Vida para a empresa.

Como ha poucas pesquisas nacionais sobre o assunto e a presente pesquisa
parte do pressuposto que o programa de Qualidade de Vida deve ser adotado de
acordo com as demandas da organizacdo, verifica-se ainda a necessidade de
investigar as percepgdes e expectativas dos gestores do programa e dos

empregados da empresa em relagdo a implantacdo de um Programa de Qualidade



de Vida no Trabalho (PQVT) nessa organizagdo. Desse modo, objetiva-se neste

estudo explorar o seguinte problema de pesquisa:

Qual a expectativa dos funcionarios e da equipe gestora de uma
empresa publica federal em relagdo a implantagdo de um programa de

Qualidade de vida na organizagao?

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo Geral

* Investigar a expectativa dos empregados e da equipe gestora de uma
empresa pubica do ramo de servicos de abastecimento do DF em

relacdo a implantacdo de um Programa de QVT na organizagao.

1.2.2. Objetivos especificos

* Analisar normas e regulamentos de politicas de gestdo de pessoas na
organizagao;

* |dentificar os aspectos essenciais a um programa de QVT, na
percepgao de colaboradores de diferentes areas;

* Identificar os aspectos essenciais a um programa de QVT, na
percepcdo das areas responsaveis pela criagdo do programa na
empresa;

* Propor sugestdes ao programa de QVT elaborado pela empresa.
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2. Referencial Teoérico

O capitulo esta organizado da seguinte maneira: Inicialmente é feito um breve
histérico do conceito de trabalho, em seguida comparam-se os conceitos de QVT e
PQT e posteriormente é feito um breve histérico do conceito de Qualidade de Vida

no Trabalho e versados alguns estudos sobre o tema e suas diversas abordagens.

2.1. Antecedentes histoéricos

Na idade antiga, demarcada entre os anos 3500 a.C. até 476 d.C., o trabalho
estava reservado as atividades de menor expressao e relevancia. As pessoas que
trabalhavam ndo conseguiam se integrar socialmente, eram pessoas excluidas. Para
Gorz (1991 apud MELO, 2006), o trabalho necessario a satisfagao das necessidades
vitais era, na Antiglidade, uma ocupacao servil que excluia da cidadania e da
participagdo nos assuntos publicos quem os exercia.

Porém, vale lembrar que o conceito de trabalho que as pessoas tinham nesse
tempo era mais restrito e reduzido a atividades bragais, em grande parte das vezes,
realizado por escravos e que quase nao utilizavam a parte intelectual. Portanto, ndo
€ a esse tipo de trabalho que os estudos contemporaneos se dedicam. Os estudos
referem-se ao trabalho demandado pela sociedade, reconhecido como dutil e
consequentemente remunerado.

E por meio desse trabalho que as pessoas conseguem se inserir na
sociedade e da mesma forma tal condicdo assegura direitos e deveres. A concepgéo
de trabalho conhecida hoje s6 comega a aparecer no final da Idade Moderna, numa
completa ruptura conceitual sobre a concepg¢ao do trabalho nas ldades Antiga e
Média (MELO, 2006).

Ainda para o mesmo autor essa repentina e espetacular ascensao do trabalho
da mais humilde posicao até a mais elevada na escala social comecou quando
Locke defendeu que o trabalho é a fonte de toda a propriedade sendo seguido nos
seus ideais por Adam Smith. O importante das idéias de Locke e Smith é que se deu
uma nova dimensdo ao trabalho, retirando-lhe o carater depreciativo que |Ihe fora
atribuido na Idade Média e associando-o a produg¢ao da riqueza, além de atribuir-lhe

nova posi¢ao na sociedade, contribuindo assim para a sua construgao social.
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Com a importancia cada vez maior dada ao trabalho, comegaram a surgir
inumeras teorias para explicar as relagdes estabelecidas entre patrdo e empregado
e teorias de administragao dessas relagdes. Entre as teorias que se destacam nesse
contexto destacam-se os estudos de Elton Mayo que foram de grande importancia,
uma vez que, evidenciaram o aspecto das relagbes humanas na empresa.

Essa concepcgao de trabalho iniciada por Elton Mayo se contrapunha a cultura
vigente na época, cultura esta que visava o aumento da produtividade, a partir da
racionalizagdo dos processos de gestdo e de administragdo das organizagdes tendo
Taylor e Fayol como seus principais representantes (MELO, 2006).

Porém, deve-se ressaltar que apesar de Taylor ter sido um dos primeiros a
chamar atenc&o para os seres humanos no trabalho a sua abordagem era voltada
para produtividade e racionalizagdo do trabalho, tendo o ser humano uma
participacdo semelhante a qualquer outro recurso no processo produtivo (DAVID,
2005).

O advento de inumeras teorias e as mudangas ocorridas no cenario global
provocaram diversas mudancas nas relacdes trabalhistas como: a flexibilizacdo do
trabalho, a diminuicdo no emprego fixo e assalariado e um maior dinamismo nas
relacées de trabalho. Nesse contexto surgem Programas de Qualidade de Vida no
trabalho visando atingir o equilibrio entre a satisfacdo e o bem-estar do trabalhador e

a produtividade e o lucro das empresas.

2.2. Programas de Qualidade Total e Qualidade de Vida no Trabalho

A sociedade contemporanea vive intenso processo de redefinicdo nas
relagdes, sobretudo nas esferas econémica, tecnoldgica, das comunicagbes e da
cultura. Essas mudancas, acentuadas no final dos anos 60 e aceleradas nos anos
80, desenham um cenario com multiplas tendéncias. A reestruturacdo produtiva se
destaca no plano econémico, apoiada em intenso desenvolvimento tecnoldgico e
modelos de gestao flexivel do trabalho (FERREIRA; MENDES, 2003).

No Brasil, essas mudangas assumiram expressao ainda maior em
consequéncia da ruptura abrupta da economia, da implementagdo dos programas de
estabilizacdo monetaria e das reformas constitucionais visando a reducido e
reorientacéo do papel do Estado na economia (ALBUQUERQUE; FRANCA, 1998).
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Nesse cenario, surge uma preocupagao cada vez maior das empresas com a
produtividade e com a competitividade, uma vez que, com abertura do mercado na
década de 90, houve um acirramento da competitividade entre as organizagoes.

Segundo Ménaco e Guimaraes (2000), para fazer frente a esses desafios, na
busca pela melhoria dos processos, redugao de custos e aumento da satisfagao dos
clientes um numero cada vez maior de empresas tem adotado o Programa de
Qualidade Total (PQT).

Esse programa € uma técnica de administragdo aperfeigoada no Japéo, a
partir de idéias americanas ali introduzidas logo apés a Segunda Guerra Mundial.
Segundo Haak (2000) os programas de Qualidade Total podem ser possiveis fatores
de estimulo, ja que a sua adogdo pressupde, antes de tudo, mudanga na forma de
trabalhar e tarefas com mais sentido, podendo ter como consequéncia trabalhadores
mais motivados.

Para Albuquerque e Franca (1998) com a evolugao do conceito de Qualidade
Total para servigos abriu-se nova discussao sobre a necessidade de incluir nele o
conceito de Qualidade Pessoal e, consequentemente, o de Qualidade de Vida no
Trabalho como parte dos programas de Qualidade Total. As autoras afirmam ainda
que:

Qualidade de Vida no Trabalho é uma evolugdo da Qualidade Total. E o
ultimo elo da cadeia. Nao da para falar em Qualidade Total se esta n&o
abranger a qualidade de vida das pessoas no trabalho. O esfor¢co que deve
ser desenvolvido é o de conscientizagdo, o de preparagédo de postura para
Qualidade em todos os sentidos: produgdo, servico desempenho e
qualidade de vida no trabalho (ALBUQUERQUE; FRANCA, 1998, p.43).

Os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho sdo considerados uma nova
tecnologia que tem demonstrado trazer um retorno positivo em termos de
produtividade e satisfagao no trabalho.

Para Fernandes e Gutierrez (1988) esses programas preconizam
especialmente investimentos em um sistema integrado de compensacao, elevagao
de segurancga e condi¢cdes de trabalho, maior participacdo do empregado, liberagao
do potencial criativo, autonomia, feedback, perspectiva de crescimento e outras
coisas que, na maioria das vezes, apesar de gerarem poucos custos adicionais
refletem de maneira decisiva na Qualidade de Vida do trabalhador e no seu

desempenho no trabalho.
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2.3. Histoérico de Qualidade de Vida no Trabalho

Nao existe uma definicdo clara sobre a data exata em que a Qualidade de
Vida no Trabalho comecgou a ser estudada, mas estudos indicam que Eric Trist e
seus colaboradores do Tavistok Institute foram os precursores das pesquisas ligadas
a esse tema na década de 50, esses estudos deram origem a abordagem sécio-
técnica com foco na satisfacdo e bem-estar do trabalhador (TOLFO; PICCININI,
2001).

Segundo Trist (1982 apud HONORIO; MARQUES, 2001) essa abordagem
pode ser considerada o ponto de partida para democratizagdo dos locais de
trabalho, uma vez que objetivaram analisar problemas de absenteismo, erros de
producao e conflitos interpessoais decorrentes do processo de mecanizagao e
reorganizac¢ao do trabalho em uma mina de carvéo.

Na década de 60 o movimento tomou mais forca e essa primeira fase se
estendeu até a década de 70 quando o interesse pela QVT foi minimizado uma vez
que as empresas enfrentavam periodo de grande crise econémica.

Limongi-Franca e Arellano (2002) consideram que Walton (1973 apud
LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002) foi um dos pioneiros nos estudos de QVT,
tendo-a definido como uma inovagao para além da legislagéo trabalhista, visto que
0s gestores de empresas passariam a buscar a criagdo de condigbes humanizadas
de trabalho em suas organizagdes como forma de melhorar a produtividade.

Segundo Limongi-Franga (1996) os trabalhos em QVT minguaram no inicio da
década de 80 em razao do descrédito em sua eficacia e de seus impactos sobre os
resultados organizacionais, além de coincidir com o fortalecimento da ideologia
neoliberal e com a intensificagcdo das pressdes para aumento da produtividade
mediante redugao dos quadros funcionais.

O interesse ressurgiu a partir da década de 90 devido, principalmente, a
perda de competitividade das empresas norte-americanas para a industria japonesa.
O que levou a investigacao de outros estilos gerenciais e sua relagdo com a
produtividade e a Qualidade de Vida no Trabalho.

Como salienta Carneiro (2005) ainda na década de 90 as reivindica¢des dos

sindicatos visavam o aumento da participacdo dos empregados na tomada de
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decisbes da empresa em assuntos de tecnologia, ambiente de trabalho e
treinamento de novas habilidades.

No Brasil, os estudos sobre QVT surgem mais tardiamente, também em
funcao da preocupacao com a competitividade das empresas, em contexto de maior
abertura para a importagao de produtos estrangeiros e na esteira dos programas de
Qualidade Total (FERNANDES, 1996 apud TOLFO; PICCINNI, 2001).

2.4. Diversas abordagens teodricas utilizadas para conceituar QVT

Em funcédo da diversidade de conceituagcbes para QVT torna-se necessario
segundo Fernandes (1996) aprofundar a revisdo da literatura sobre o tema, porque
nao se pode trabalhar com algo que ndo se sabe exatamente o que é.

Segundo Limongi-Franga (1996) a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser
entendida como um conjunto de a¢des que envolvem diagnostico e implantagao de
melhorias na empresa. Engloba as inovacgdes gerenciais, tecnologicas e estruturais
no ambiente de trabalho e se constitui em uma ferramenta gerencial construida na
cultura organizacional.

A Qualidade de Vida no Trabalho € também um conjunto de agdes de uma
empresa que envolve diagndstico e implantagcdo de melhorias e inovagbes
gerenciais, tecnolégicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
proporcionar condi¢gdes plenas de desenvolvimento humano para e durante a
realizacao do trabalho (LIMONGI-FRANCA, 1996).

Hondrio e Marques (2001, p.59) consideram que:

A Qualidade de Vida no trabalho poderia ser conceituada como uma
experiéncia de humanizagdo do trabalho, por meio da qual uma
organizagao, para alcancar ganhos de produtividade e exceléncia
empresarial, procura satisfazer os seus membros criando condicées de
trabalho que oferecam cargos produtivos e satisfatorios, atividades
significativas e desafiadoras; sistemas de recompensa inovadores;
informacdes compartilhadas; feedback constante; possibilidades de
participagdo nas decisdes e na solugdo de problemas; e oportunidades de

realizacdo pessoal e profissional.

As definicdes de QVT séo apresentadas pelos pesquisadores sob diferentes
enfoques como grau de satisfacdo dos trabalhadores, condicbes ambientais,

promogcao do bem-estar e motivacdo. Deve-se notar, porém que apesar da
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diversidade de conceitos e fatores que compdéem a QVT, a humanizag¢ao do trabalho
e o bem-estar dos trabalhadores apresentam-se como base das abordagens de
diferentes autores.

Hackman e Oldham (1975 apud HONORIO; MARQUES, 2001) basearam
seus trabalhos aos atributos das tarefas, as influéncias dos fatores subculturais,
motivacdo e satisfacdo no trabalho. A partir de seus estudos concluiram que os
trabalhadores estardo motivados, satisfeitos e desempenhando bem as suas
fungdes quando trés estados psicologicos estiverem presentes: o estado da
significagdo percebida (grau em que o individuo percebe o trabalho de maneira
importante, valiosa e significativa), o estado da responsabilidade percebida (grau em
que o individuo experimenta em relagdo aos resultados de seu trabalho), o estado
do conhecimento dos resultados de trabalho (grau de entendimento do individuo
quanto a efetividade do seu trabalho).

Como colocado por Fernandes e Gutierrez (1988), em paises como o
Canada, EUA, Franca e Suécia esta preocupacdo tem se intensificado
especialmente em funcdo do amadurecimento da sociedade. Com base nos
conceitos de humanizacdo do trabalho, da democracia industrial, do crescente
interesse pela reestruturacdo do desenho dos cargos, dos custos e das condigdes
de trabalho com base em valores ambientais e humanisticos.

Para Fernandes e Gutierrez (1988) como a necessidade das empresas
aumentarem a sua produtividade esta diretamente relacionada a cargos satisfatérios
e isto é algo cada vez mais dificil de satisfazer, torna-se importante focalizar a
tecnologia de Qualidade de Vida no Trabalho como uma alternativa ainda nao
devidamente explorada na gestédo de recursos humanos.

Sabe-se ainda que as organizagdes sdo cada vez mais exigidas em relagao
as expectativas dos funcionarios e que essas expectativas tém crescido em ritmo
mais acelerado do que o aperfeigopamento das praticas gerenciais. Ao mesmo tempo
em que o emprego da maneira formal como € conhecido se torna escasso, o
mercado € cada vez mais dinamico, o que leva a empresa a perder um grande
contingente de bons funcionarios.

Para a teoria comportamental os programas de Qualidade de Vida devem
preconizar investimentos em um sistema integrado de compensacéo, elevacao da

seguranga e condigbes de trabalho, maior participagdo por parte do empregado,
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liberagcao do potencial criativo, autonomia, feedback, perspectivas de crescimento e
outras agdes que nao geram custos adicionais pra a empresa, mas se refletem de
maneira decisiva na qualidade de vida do trabalhador (FERNANDES; GUTIERREZ,
1988).

Deve-se notar, porém que muitas empresas adotam esses tipos de programa
como paliativos para problemas estruturais na empresa como: baixos salarios,
condicbes de trabalho precarias e rigidez nas normas impostas aos seus
funcionarios. Segundo Ferreira e Mendes (2003) como resposta a alienagdo no
trabalho o empregado responde muitas vezes com adoecimento, alcoolismo,
absenteismo, alta rotatividade, greve e diversos tipos de sabotagem.

Segundo Carneiro (2005), os conceitos usados nos estudos de QVT,
mostram-se fortemente aliados a medida que se pretende aplicar, ao momento
histérico e mesmo a inclinagdo politica do autor. Nesse sentido, é importante ser
critico nas analises dos modelos de QVT existentes necessitando ainda atrelar o
debate conceitual-metodologico a histéria da pesquisa sobre o assunto.

Com o advento das novas tecnologias e teorias sobre a saude do trabalhador,
as empresas tém se preocupado cada vez mais em desenvolver programas de
Qualidade de Vida. Verifica-se a necessidade de implantagdo desse tipo de
programa na organizagdo visando um maior envolvimento dos trabalhadores,

enriquecimento de tarefas, maior satisfagdo e bem-estar dos empregados.

2.5 Conceito, dimensao e indicadores de QVT adotados no estudo

Entre os inumeros conceitos de qualidade de vida destaca-se o proposto por
Walton (1973 apud TOLFO; PICCININI, 2001), que aponta a qualidade de vida como
um conceito global que além de atos legislativos que protegem o trabalhador,
envolve o atendimento de necessidades e aspiracbes humanas, colocada na
humanizagao do trabalho e responsabilidade social da empresa. Este modelo sera o
referencial tedrico utilizado nessa pesquisa em razdo da sua amplitude.

Esse modelo define que:
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A idéia de QVT é calcada em humanizagao do trabalho e responsabilidade
social da empresa, envolvendo o entendimento das necessidades e
aspiragdes do individuo, através da reestruturacdo do desenho de cargos e
novas formas de organizar o trabalho, aliado a uma formacgéo de equipes de
trabalho com maior poder de autonomia e melhoria do meio organizacional
(WALTON, 1973 apud RODRIGUES, 1999, p.81).

As dimensdes e os indicadores de QVT apresentados por Walton (1973 apud

TOLFO; PICCINI, 2001) sao os seguintes:

Compensacéo justa e adequada: equidade salarial interna, equidade salarial
externa e beneficios.
Condicoes de trabalho: condi¢des fisicas seguras e salutares e jornada de
trabalho.
Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades: autonomia e
possibilidades de autocontrole, aplicacdo de habilidades variadas e
perspectivas sobre o processo total do trabalho.
Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: oportunidade de
desenvolver carreira e seguranga no emprego.

Integragcdo social no trabalho: apoio dos grupos primarios, igualitarismo e
auséncia de preconceitos.
Constitucionalismo: normas e regras, respeito a privacidade pessoal e adesao
a padrdes de igualdade.
Trabalho e o espaco total da vida: relagcdo do papel do trabalho dentro dos
outros niveis de vida do empregado.
Relevancia social da vida no trabalho: relevancia do papel da organizagao em
face do ambiente.

Para Silva e Tolfo (1995) as oito dimensdes inter-relacionadas formam um

conjunto que possibilita ao pesquisador apreender os pontos percebidos pelos

trabalhadores como positivos ou negativos na sua situagao de trabalho. Apresentam

a vantagem de analisar tanto o conjunto de condigdes e praticas organizacionais,

como aspectos relacionados a satisfagcdo e percepcdo dos empregados sobre os

fatores positivos no trabalho.

Porém, apesar de Programas de Qualidade de Vida apresentarem bons

resultados quando bem aplicados, percebe-se que muitas empresas adotam os

Programas de QVT como saida para resolver problemas imediatos e em curto prazo,
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tais como de relacionamento dentro da empresa, de capacitagdo de mao de obra ou
para solucionar problemas de baixa qualidade nos produtos e servicos.

Sob uma outra perspectiva, a evolugcdo da pratica de QVT foi marcada por
uma série de medidas paliativas, solu¢des de curto prazo e atividades com pouca ou
nenhuma integragcdo (REQUENA 2002 apud CARNEIRO; FERREIRA 2007).

De acordo com as idéias de Hague (2002, apud LIMONGI-FRANCA 1996)
algumas dessas medidas sdo consideradas praticas apenas compensatorias, uma
vez que se baseiam na retirada do individuo daquele contexto para que ele se
recupere para posterior retorno do individuo ao mesmo local que provocou o seu
adoecimento. Sendo assim, Os resultados sdo pouco duradouros e acabam por
contribuir para manter o cenario organizacional desfavoravel a saude do empregado.

Muitas empresas nao se importam realmente com as implicagdes sociais,
culturais e organizacionais de tais programas. Segundo Lima (1994), discute-se
muito sobre a legitimidade de tais programas, seu potencial de generalizagao e suas
possibilidades de concretizagéo.

Vale lembrar ainda que é necessaria uma reflexdo global sobre o conceito de
QVT, pois apesar de o estudo focar a Qualidade de Vida quando o individuo esta no
ambiente de trabalho existe relacédo entre a Qualidade de Vida no Trabalho e
Qualidade de Vida fora do Trabalho. Uma pessoa vivencia ambas as situacdes e
consequentemente uma interfere na outra, de forma que praticas saudaveis no
ambiente profissional podem refletir sobre 0 ambiente familiar e vice-versa.

Existe ainda a necessidade de se avaliar os efeitos dos programas de
Qualidade de Vida sobre o significado do trabalho e a motivagdo dos funcionarios,
contribuindo para geragdo de novas praticas de trabalho que levem a uma melhor
QVT dos seus empregados.

Por fim, adota-se nesse estudo uma abordagem de QVT que visa estudar a
integragao entre os diversos fatores que compdem a Qualidade de Vida. Além disso,
pretende-se ter uma visao critica dos resultados n&o privilegiando apenas praticas

compensatoérias no contexto de trabalho.
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2.6 Alguns estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho

O estudo de Ménaco e Guimaraes (2000) fez uma ligagédo entre a Qualidade
total e Qualidade de Vida no Trabalho em uma agéncia dos correios. A pesquisa
avaliou as transformacoes relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho, a partir da
introducdo do programa de Qualidade Total na instituicdo. Os autores utilizaram o
modelo de Walton para aferigdo da QVT.

Eles analisaram os aspectos da QVT que foram afetados antes e depois da
introdugcdo do Programa de Qualidade Total (PQT), na visdo dos funcionarios de
diferentes hierarquias, desde corpo técnico até o nivel gerencial, em relacdo a
implantagcdo do PQT e a modificagdo da QVT a partir da introdugédo do PQT.
Analisaram-se as principais dificuldades e limitagcbes dos programas e, ao final do
estudo os autores sugeriram os aspectos que a organizagado poderia modificar para
melhorar a QVT dos funcionarios.

As principais melhorias a serem feitas apontadas pelo estudo foram: a
flexibilizagcdo das normas de vigilancia, a reavaliagdo da politica de treinamento, a
melhoria no ambiente de trabalho, melhoria nas condicdes fisicas e na remuneracao
dos empregados.

Outro estudo de relevancia para o tema foi a pesquisa de Fernandes e
Gutierrez (1988), os autores nesse caso analisaram os resultados de um processo
de concepcgéao e implantagcdo de um projeto de QVT em uma empresa privada da
regiao sul do Brasil. Os autores do artigo atuaram na empresa como consultor
externo e diretor de Recursos Humanos, respectivamente. Ao final do estudo, os
autores propuseram um modelo de intervengdo para agao estratégica da geréncia
de RH nos programas de QVT.

O modelo proposto sugeria trabalhar a imagem da empresa junto ao corpo
funcional, a modificar as praticas de trabalho, a flexibilizar as normas e
procedimentos e a implantacdo de beneficios diferenciados para o corpo funcional.
Foi proposto ainda no modelo a reforma das lojas para melhoria das condigbes
fisicas do trabalho, além de uma maior participacéo do corpo funcional nas decisbdes
da empresa.

Ja os estudos de Albuquerque e Franga (1998) analisaram o aparente

paradoxo entre as organizagdes que estdo amplamente envolvidas na busca de
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produtividade e busca de espaco no mercado competitivo e os estudos de QVT que
vém ganhando cada vez mais espaco nas discussdes académicas e empresariais.
Além disso, o estudo também aponta a Qualidade de Vida no Trabalho como um
possivel gerenciador do stress na organizagao.

Os trabalhos de Haak (2000) avaliaram os efeitos dos programas de
Qualidade sobre o significado do trabalho e a motivagdo dos funcionarios
contribuindo para a geracdo de novas praticas de trabalho que levassem as
empresas a maior competitividade. Apds o estudo o autor concluiu que os
Programas de Qualidade promoveram efetivamente mudangas no trabalho das
pessoas em relacao a tarefa e a natureza do trabalho. As modificacbes acarretaram
um trabalho com mais significado e com aumento da motivagédo dos funcionarios.

Hondrio e Marques (2001) estudaram a Qualidade de Vida no Trabalho em
uma empresa de telefonia celular utilizando o referencial tedrico proposto por
Hackman e Oldham (1975). Ao final da pesquisa, os autores concluiram que a
dinamica da Qualidade de Vida se relaciona diretamente a maneira como o trabalho
esta estruturado e organizado.

O artigo de Tolfo e Piccinini (2001) discute o resultado de pesquisas sobre as
melhores empresas para trabalhar no Brasil, divulgadas pela revista Exame nos
anos de 1997, 1999 e 2000. O referencial tedrico utilizado foi o modelo de Walton
(1973) e teve como objetivo investigar a similaridade dos itens encontrados com o
referencial tedrico utilizado e investigar as disjun¢des entre o encontrado na teoria e
na pratica da gestdo dessas empresas.

Ao final do estudo, os autores encontraram estreita similaridade dos
resultados com o modelo utilizado e uma tendéncia a redugdo, ao longo dos anos,
de itens bem avaliados nas empresas. Isso significa que um grande numero de
organizacdes foi desclassificada quanto a ser um bom lugar para trabalhar pelos
seus empregados. As autoras concluem que a pratica pouco reflete o discurso de
que as pessoas sdo a parte mais importante das organizagdes e continuam a ser
tratadas como custo e recurso pelas empresas.

A seguir, sera apresentada a metodologia utilizada no presente estudo.
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3. METODOLOGIA

3.1. Tipo de pesquisa

A pesquisa é denominada pesquisa de campo, uma vez que os dados serao
colhidos no ambiente natural dos sujeitos (GODOQOY, 1995a), qualitativa e descritiva.

Em uma pesquisa de campo as observagdes séo relatadas em linguagem
nao-técnica, por meio de palavras e conceitos familiares que possibilitem a
compreensao do fenbmeno minimizando o papel de pressuposicbes admitidas a
priori (GODOQY, 1995a).

Ainda para o mesmo autor a pesquisa qualitativa tem como principais
caracteristicas: ter o ambiente natural como fonte direta de dados e o pesquisador
como instrumento fundamental.

Segundo Neves (1996) os métodos qualitativos trazem como contribuicao ao
trabalho de pesquisa uma mistura de procedimentos de cunho racional e intuitivo
capazes de contribuir para melhor compreenséo dos fenébmenos.

A pesquisa qualitativa n&o procura enumerar e/ou medir os eventos
estudados, nem emprega instrumental estatistico na analise dos dados. Parte de
questdes ou focos de interesse amplos, que vao se definindo a medida que o estudo
se desenvolve. Para Godoy (1995a) ela envolve a obtengdo de dados descritivos
sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo contato direto do pesquisador
com a situacdo estudada, procurando compreender os fendbmenos segundo a
perspectiva dos sujeitos, ou seja, dos participantes da situagdo em estudo.

A pesquisa sera dividida em trés momentos:

1. Analise documental de material.
2. Entrevistas com profissionais da area gestora do Programa de QVT;

3. Entrevistas com colaboradores de diversas geréncias da Organizagéo;

3.2. Caracterizagao da organizagao

A pesquisa foi realizada junto a Companhia Nacional de Abastecimento

(CONAB), empresa publica federal de médio porte, vinculada ao Ministério da
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Agricultura, Pecuaria e Abastecimento, criada pela lei n° 8.029, de 12 de abril de
1990, tendo iniciado o seu efetivo exercicio em 1° de janeiro de 1991.

Ela se originou da fusdo de trés empresas publicas: a Companhia de
Financiamento da Producdo (CFP), a Companhia Brasileira de Armazenagem
(CIBRAZEM) e a Companhia Brasileira de Alimentos (COBAL) que atuavam em
ramos distintos, porém complementares.

Atualmente, ela € a agéncia oficial do Governo Federal que gere as politicas
agricolas e de abastecimento, visando assegurar o atendimento das necessidades
basicas da sociedade, preservando e estimulando os mecanismos de mercado. O
governo Federal mantém ainda, através da empresa, uma politica de garantia de
precos minimos e de estoques publicos, com o objetivo de regularizar a oferta dos
principais produtos agricolas e estabilizar o comportamento dos precos ao longo do
ano safra.

Além disso, ela atua no Programa de aquisicdo de alimentos do governo
federal (PAA) juntamente ao Ministério do Desenvolvimento Social e combate a fome
(MDS) na parte de distribuicdo e armazenamento dos alimentos do programa.

A empresa atua em todo Brasil, por meio de 23 Superintendéncias Regionais
(SUREGS) e, vinculadas a estas superintendéncias, 96 Unidades Armazenadoras
(UAs). Tem em sua totalidade cerca de 3.500 funcionarios (posicdo em 2008)
efetivos distribuidos por 23 estados e na matriz localizada no Distrito Federal onde
foram colhidos os dados para pesquisa. Atualmente, estdo lotados na matriz 767

funcionarios.

3.3. Participantes da pesquisa e amostra de documentos

Os participantes da pesquisa foram divididos da seguinte maneira: Equipe
responsavel pela elaboragcdo do PQVT que foi entrevistada por meio de entrevistas
individuais e empregados de diversos setores da empresa que foram entrevistados
por meio de grupos focais.

De acordo com Oliveira e Freitas (1998) a escolha de quem participara do
estudo deve ser feita conforme o proposito da pesquisa. Além disso, deve ser

considerada a necessidade de segmentar os participantes em categorias.
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Em pesquisa prévia realizada na organizacdo sobre o tema: “Saude e
Qualidade de Vida no Trabalho” observou-se que a maioria dos respondentes (60%)
ocupava cargos de nivel superior, seguidos pelos empregados que ocupavam
cargos de nivel médio (15%) e com a participagdo muito pequena de funcionarios
que ocupavam cargos de nivel fundamental (5%).

Sendo assim optou-se por categorizar os grupos focais por nivel de
escolaridade. O primeiro grupo foi formado por profissionais de nivel fundamental e
nivel médio, o segundo por profissionais apenas de nivel médio e o terceiro por
profissionais apenas de nivel superior.

O grupo focal 1 foi constituido por profissionais que ocupavam as fungdes de
Auxiliar e motorista. O grupo focal 2 foi composto por profissionais que ocupavam
funcdes de assistente e o grupo focal 3 foi composto por analistas.

“O grupo focal € um tipo de entrevista em profundidade realizada em grupos,
cujas reunides apresentam caracteristicas definidas quanto a proposta, tamanho,
composicao e proposta de condugao (OLIVEIRA; FREITAS 1998, p.83)". A escolha
desse método deu-se porque propicia riqueza e flexibilidade na coleta de dados,
além do ganho em espontaneidade pela interacéo dos participantes.

De acordo com Flick (1995) as principais vantagens das entrevistas de grupo
estdo no seu baixo custo e na riqueza de dados, além do fato de estimularem o
respondente (auxiliando-os a lembrar-se de acontecimentos) e a capacidade de
ultrapassarem os limites das respostas de um unico entrevistado.

Os grupos foram formados por 4 e 5 funcionarios. A escolha pelo grupo
pequeno fundamentou-se no argumento de que em grupos pequenos o pesquisador
pode identificar o pensamento de cada participante sobre o topico da pesquisa e que
“‘dessa forma os limites extremos para a quantidade de participantes por grupo
seriam de quatro, no minimo, e doze, no maximo” (FREITAS; OLIVEIRA, 1998,
p.87).

Ja para a equipe de funcionarios responsaveis pela elaboragdo do programa
optou-se por realizar entrevistas individuais em profundidade, uma vez que, a equipe
era composta por Analistas de Recursos Humanos, Assistentes Sociais e
coordenado por dois Gerentes. Sendo assim, ndo havia muita variedade, nem
diversidade no grupo. Foi escolhido aleatoriamente um analista de Recursos

Humanos, um Assistente Social e um Gerente para participarem das entrevistas.
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A andlise documental foi feita por meio de material impresso da empresa,
além do estudo da sua forma de organizacao e estrutura hierarquica. A escolha por
esse meétodo complementar de coleta de dados deu-se porque segundo Godoy
(1995b), a andlise de documentos constitui-se numa valiosa técnica de abordagem
de dados qualitativos, podendo também ser utilizada para complementar
informagdes obtidas em outras fontes. Além disso, destaca-se que o “método deve-
se adequar ao objeto de estudo” (GUNTHER, 2006, p.202).

3.4. Instrumento

Foram utilizados roteiros de questdes abertas com os grupos focais e nas
entrevistas individuais. As perguntas foram baseadas na teoria de Walton (1973
apud TOLFO; PICCININI, 2001), mas com espago para os participantes
manifestarem suas idéias.

A escolha da entrevista semi-estruturada deu-se por deixar os participantes
mais livres para dar suas respostas. As perguntas foram amplas de modo que os
participantes falassem o maximo possivel do tépico abordado.

“E mais provavel que os pontos de vista dos sujeitos entrevistados sejam
expressos em uma situagdo de entrevista com um planejamento relativamente
aberto do que em uma entrevista padronizada ou em um questionario” (FLICK, 1995,
p. 89).

Ainda para Flick (1995) nesse tipo de entrevista ha a definicdo do assunto
concreto deixando-se a resposta em aberto e s&o feitas perguntas controladas pela
teoria e direcionadas para hipoteses. Estas sao voltadas para a literatura cientifica

sobre o topico, ou sdo baseadas nas pressuposi¢des tedricas do pesquisador.

3.5 Procedimentos de coleta de dados

Duas das entrevistas individuais e os trés grupos focais foram realizados na
propria sede da empresa em uma sala destinada a atendimentos individuais,
silenciosa e reservada. Uma das entrevistas individuais foi realizada no Centro de

Desenvolvimento de Recursos Humanos da Empresa, devido a dificuldade de
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deslocamento de um dos entrevistados. Porém a sala em que ocorreu a entrevista
seguiu os mesmo padrdes descritos para os outros entrevistados.

Os grupos e as entrevistas individuais foram realizados ao longo de trés
semanas, sendo um grupo e uma entrevista individual realizados a cada semana. A
escolha por se fazer uma coleta de dados mais lenta e espagada deu-se para que as
entrevistas pudessem ser lidas e analisadas e somente a partir dai realizar a
seguinte. Segundo Oliveira e Freitas (1998) para a conducdo das sessdes s&o
necessarias poucas horas, duas por dia ou cinco por semana, hao mais do que isso
é aconselhado. Cada entrevista durou em média 40 minutos.

As entrevistas foram conduzidas de acordo com o roteiro previamente
estabelecido, gravadas com o consentimento dos participantes e posteriormente
transcritas e analisadas. Foi realizado apenas um encontro com cada grupo focal,
pois os resultados obtidos foram considerados suficientes para a pesquisa.

Os documentos analisados estavam disponiveis na biblioteca da empresa e

via Intranet para todos os funcionarios da organizagao.

3.6. Analise de dados

A analise dos documentos foi realizada com o objetivo de contextualizar as
falas dos empregados, além de entender melhor a estrutura hierarquica e a politica
de Recursos Humanos da empresa.

“Como técnicas analiticas para dados de grupos de foco sugerem-se resumos
dos conteudos das discussdes, codificacbes sistematicas ou analises de conteudo”
(FLICK, 1995, p.133).

As gravagdes tanto das entrevistas individuais como dos grupos de foco,
depois de transcritas foram avaliadas com base na recorréncia de temas e assuntos
utilizando a técnica de analise de conteudo proposta por Bardin (1977).

Para a autora a analise € composta por trés fases: a pré-analise, fase em que
os dados sao organizados e se sistematizam as idéias iniciais; a exploragdao do
material fase em que os dados sao codificados e a freqiéncia em que determinados
assuntos aparecem sado anotados e a fase final de categorizagdo e inferéncia dos

dados quando os dados sao separados em categorias de acordo com o sentido da
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fala e se fazem inferéncias e interpretagcbes a partir dos dados colhidos nas
entrevistas.

O objetivo dessa analise foi verificar se havia alguma diferenga de percepgao
sobre o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho entre os empregados e os

gestores.
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4. Resultados

O capitulo esta organizado de acordo com o tipo de resultado obtido.
Primeiramente, estara descrita a estrutura organizacional da empresa, uma viséo
geral da sua politica de Recursos Humanos e uma posterior andlise do que foi
encontrado nos documentos da época da sua criacdo. Os resultados seguintes se

referem as entrevistas individuais e aos grupos de foco.

4.1. Estrutura organizacional da empresa

Segundo o Regimento interno da empresa, a sua estrutura organizacional &
formada pelos 6érgéaos superiores de decisdo colegiada que € composto por trés
conselhos: O conselho de Administracdo, o Conselho fiscal e o Conselho Diretor ou
Diretoria Colegiada. Abaixo da diretoria colegiada encontram-se os 6rgaos diretores
formados pela Presidéncia e quatro diretorias: Diretoria de Logistica e Gestao
Empresarial (DIGEM); Diretoria de Gestdo de Estoques (DIGES), Diretoria de
Gestdao Administrativa e Financeira (DIAFI), Diretoria de Recursos Humanos e
Modernizacao (DIRHU).

Para assessoramento da Presidéncia e diretorias, estdo os 6rgdos consultivos
e de assessoramento: Gabinete da Presidéncia, Assessoria da Presidéncia,
Ouvidoria, Procuradoria-Geral, Corregedoria-Geral, Auditoria Interna, Coordenadoria
de Comunicacdo e Promocgao Institucional, Coordenadoria de Desenvolvimento e
Apoio a Gestdo, Coordenadoria de Planejamento e Avaliagcdo e Procuradorias
Regionais.

Em seguida, encontram-se os 6rgaos executivos formados pelas
Superintendéncias de Area e Geréncias de area. Ha ainda na estrutura
organizacional os oOrgédos executivos descentralizados compostos pelas 23
Superintendéncias Regionais, Geréncias de Area, Setores e Unidades Operacionais
(UASs).

A divisao do trabalho é caracterizada por uma estrutura que abrange as areas
basicamente por fungdes realizadas. Cada diretoria atua por meio de suas geréncias
de forma verticalizada e com varios niveis hierarquicos como demonstra a Figura 1

que representa o organograma da organizagdo com suas respectivas siglas.
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Figura 1- Organograma da empresa
Fonte: Regimento Interno (2008, p.2)
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4.1.2 Politica de Recursos Humanos da Organizagao

Segundo Regulamento de Pessoal da organizagdo, a sua politica de

Recursos Humanos tem como premissas:

v

v

Criar condi¢cdes de trabalho que permitam garantir uma efetiva participacao
dos empregados nas atuagdes da Companhia;

Manter uma estrutura organizacional capaz de garantir a mais intensa
participagao dos empregados nos resultados da entidade;

Desenvolver e consolidar um comportamento centrado em servicos e
resultados, de forma a garantir a eficacia organizacional;

Desenvolver tecnologias administrativas e gerenciais modernas e ajustadas a
realidade;

Propiciar e manter condigdes para o exercicio de uma agao gerencial agil e
dinamica;

Promover o continuo desenvolvimento dos seres humanos e o
acompanhamento da evolugdo ambiental, com o propodsito de evitar a

obsolescéncia do conhecimento e da informacao;

A empresa devera combinar as premissas citadas acima com os seguintes

fatores:

AN N N N NN

Satisfagdo dos empregados;

Viabilidade da Companhia;

Compatibilidade com o mercado de trabalho;
Qualidade e produtividade;

Modernizagao tecnoldgica;

Direitos e deveres

De acordo com o regulamento, o quadro de pessoal da organizagao divide-se

em trés grupos ocupacionais, separados de acordo com a natureza e qualidade dos

produtos ou servigos gerados:
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v" O Grupo Ocupacional | reine mao-de-obra semiqualificada, cujos integrantes
exercem tarefas operacionais basicas e servigos auxiliares de apoio, e é
denominado Servicos Gerais e Auxiliares;

v" O Grupo Ocupacional Il é composto de empregados qualificados, de nivel
meédio, que promove apoio e assisténcia técnica administrativa e assisténcia
técnica operacional, e € denominado Servigco Administrativo e Servico
Operacional;

v" O Grupo Ocupacional Il é integrado por profissionais com formacao de nivel

superior, e € denominado de Servigos Profissionais de Nivel Superior.

Os beneficios constantes do regulamento da Companhia sdo aqueles
previstos pela legislagdo especifica (CLT) e outros citados pela empresa em seu

regulamento:

Servigo de Assisténcia a Saude;

Assisténcia Social,

Seguro de Vida;

Transporte Funcional,

Auxilio-Funeral;

Assisténcia Pré-Escolar;

Salario-Educacao;

Auxilio-Alimentacao;

Programa de Alimentac&o do Trabalhador - PAT,
CIBRIUS

D N N N NV N N NN

Em resumo, os beneficios citados acima sdo entendidos pela empresa da
seguinte maneira:

O Servigo de Assisténcia a Saude — (SAS) é um beneficio caracterizado por
um conjunto de medidas administrativas, voltadas ao atendimento das necessidades
de natureza médica, hospitalar e odontolégica dos empregados e seus dependentes.

A Assisténcia Social tem como objetivo a prestagdo de servigos de apoio

especializado ao empregado e aos seus dependentes, por intermédio de
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profissionais habilitados e pertencentes ao quadro de pessoal da Companhia, de
forma gratuita.

O Seguro de Vida em Grupo é concedido pela Companhia, sobre a vida de
todos os empregados que se encontrem em plena atividade de trabalho, propiciando
aos mesmos ou a seus beneficiarios, o pagamento de indenizagdo por morte ou
invalidez.

Auxilio-Funeral € a concessao de um valor estipulado pela Companhia, que
possibilita desonerar o empregado e seus dependentes de parte das despesas com
funeral. A Assisténcia Pré-Escolar é o beneficio que objetiva assegurar o pagamento
de parte das despesas efetuadas com a guarda/assisténcia educacional destinada
aos filhos ou dependentes legais, na faixa etaria de 3 (trés) meses a 6 (seis) anos de
idade e excepcionais sem limite de idade.

O Salario-Educacao € o beneficio que auxilia o empregado no pagamento de
parte das despesas efetuadas com seus dependentes na manutencdo e
desenvolvimento do ensino fundamental. O Auxilio-Alimentagdo € o beneficio pago
em pecunia ao empregado, mediante consignagéo na folha de pagamento mensal.

O Programa de Alimentagdo do Trabalhador - PAT é um beneficio mantido
pela Companhia, com o propdsito de desonerar parte do salario do empregado
comprometida com alimentagdo, em consonancia com a politica de melhoria de
qualidade de vida de seus recursos humanos.

O CIBRIUS é um Instituto de Previdéncia Privada, fechado, mantido pela
Companhia e seus empregados, com o objetivo de suplementar os beneficios
concedidos pelo INSS, promover o bem-estar social de seus associados e
suplementar aposentadorias.

Nota-se que os beneficios da empresa muitas vezes se confundem com o
qgue é previsto em lei e de cunho obrigatorio para organizagdo como € o caso do vale

transporte.

4.1.3 Breve histoérico sobre a atuagao da CONAB

A empresa iniciou o pleno exercicio das suas atividades no ano de 1991. Os

objetivos da empresa na época da sua criagao eram:
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* Garantir precos minimos e armazenagem ao pequeno e médio produtor;

e Suprir as caréncias alimentares das areas desasistidas pela iniciativa privada;
* Fomentar o consumo de alimentos basicos as populagdes carentes;

* Formar estoques reguladores estratégicos;

» Participar da formulagéo de politicas agricolas;

» Garantir precos minimos e armazenagem,;

* Formacéo e aperfeicoamento de pessoal especializado em abastecimento.

Atualmente, a CONAB realiza algumas outras atividades além das que
realizava a época da sua criagdo. Ela tem uma forte atuacdo nos estudos que
balizam a politica agricola, atua nas areas de seguranca alimentar e de previsao de
safras, além da atuac&o na armazenagem de gréo.

Ela é também reconhecida como fonte confiavel de informacgdes sobre politica
agricola e de abastecimento. Cabe a empresa colocar em pratica as politicas
tragcadas, formar os estoques publicos e comercializa-los em sintonia com o
mercado, com o produtor rural € com o consumidor. A empresa é responsavel ainda
pela politica de abastecimento, pelo cadastro nacional de armazéns e pela gestéo
de estoques no pais, tendo fundamental importancia nos programas de agricultura
familiar.

Uma de suas funcdes primordiais € a aplicagdo dos mecanismos da Politica
de Garantia de Pregcos Minimos (PGPM) do governo federal. Os pregos séao
resultados de estudos da CONAB e estabelecem o piso para comercializacdo da
safra. Ela ainda é parceira do Ministério do Desenvolvimento Social e Combate a
Fome (MDS) no Programa de Aquisicdo de Alimentos da Agricultura Familiar (PAA),

programa do governo federal.

4.1.4 Efeitos da fusdao na CONAB

Como citado anteriormente a Conab é fruto da fusdao de trés empresas
estatais distintas, mas que tinham fungbes complementares: a Companhia de
Financiamento da Producdo (CFP), a Companhia Brasileira de Armazenagem
(CIBRAZEM) e a Companhia Brasileira de Alimentos (COBAL).
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O quadro de pessoal das trés empresas anteriormente a fusao era de cerca
de 10.000 (dez mil) empregados, com a fusdo das trés empresas e seguindo o
modelo de racionalizagdo do servigo publico que vigorava na década de 90 o quadro
apos a fuséao foi reduzido para 5.000 funcionarios, ocasionando na demissao de 50%
do quadro de pessoal.

A empresa, além dos problemas internos causados por essa fusdo que nao
teve participagcdo dos empregados gerou uma grande quantidade de reclamagdes
trabalhistas, referentes principalmente ao processo de reintegragdo a empresa dos
empregados demitidos aparentemente sem a utilizacdo de um critério considerado
justo e adequado.

A equiparacao dos beneficios nunca aconteceu, uma vez que cada grupo de
funcionarios manteve os beneficios oriundos da sua respectiva empresa o que
contribuiu ainda mais para reforgar a existéncia de subgrupos. Reflexos dessa fusao

sao enfrentados até os dias de hoje pela empresa e por seu corpo funcional.

4.2 Resultados das entrevistas individuais

Participaram das entrevistas individuais trés funcionarios da empresa. Todos
os entrevistados sdo do sexo feminino, ocupavam cargos de nivel superior e 0
tempo de servigo na empresa variava entre hum e 30 (trinta) anos, uma vez que
duas das entrevistadas eram recém concursadas e a outra entrevistada
desempenhava suas fungcbes ha bastante tempo na empresa. O nivel de
escolaridade variou entre nivel superior e pos-graduagao (mestrado) e a idade dos
participantes variou entre 24 e 60 anos.

Dois participantes eram vinculados a Superintendéncia de Recursos
Humanos (SUREH) e um participante era vinculado a Superintendéncia de
Modernizagdo e Capacitacdo (SUMOC). As duas superintendéncias sao
subordinadas a Diretoria de Recursos Humanos (DIRHU) e foram designadas por
esta para elaboragao e implantagdo do programa na organizagao.

Como resultado dessas entrevistas notou-se que a elaboracdo de um
Programa de Qualidade de Vida surgiu basicamente por trés motivos: Por uma
previsdo no Acordo Coletivo de Trabalho da empresa, por uma necessidade de

sistematizacdo de agdes que ja aconteciam, mas nao estavam vinculadas ha um
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programa maior e também a necessidade de se realizar trabalhos preventivos por
meio dessas agoes.

Porém o fator decisivo para elaboracdo desse programa foi a demanda da
nova Diretoria de Recursos Humanos (DIRHU), como se exemplifica na fala das

entrevistadas:

“Surgiu do proprio acordo coletivo que tem uma previsdo muito geral de incluséo de
acées de Qualidade de Vida na empresa, surgiu da propria area, desde que eu
entrei aqui em 2006 ja tinha uma demanda pra se criar um programa, mas néo era
possivel na época pela quantidade de funcionarios e mais recente mesmo veio da
diretoria meio que imposto. A gente tinha intengdo em elaboragéo, a gente tinha as
idéias, mas assim fechar pra fazer o programa surgiu por parte da diretoria uma

demanda mais pontual assim mais precisa [...]".

“Foi uma demanda da diretoria, era uma coisa que a gente ja pensava em fazer,
mas néo tinha muita a forga e ai veio uma diretoria que apoiou a gente e queria que

a gente comecgasse por forga do acordo coletivo”,

Quanto a percepcgao sobre Qualidade de Vida no Trabalho, as entrevistadas o
consideraram como um conceito multideterminado que envolve desde Qualidade de
Vida fora do Trabalho até varios elementos presentes ou ndo no ambiente de
Trabalho que colaboram para o seu aparecimento.

Os elementos que compde a QVT para as entrevistadas geraram as

seguintes categorias:

v" QVT como fator multideterminado: A categoria abrange as falas que
demonstram que a QVT €& um conceito amplo e multideterminado composto
pela interacido de diversos fatores.

v' Relacionamento Interpessoal: A categoria faz referéncia a importancia do bom
relacionamento com o grupo de trabalho (pares e chefia).

v" Remuneragdo adequada: A categoria faz referéncia a necessidade de
satisfazer aspectos materiais por meio de uma remuneracao adequada e

compativel com o mercado.
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v' Ambiente fisico adequado a realizagédo das tarefas: A categoria faz referéncia
aos fatores ambientais como: mobiliario, equipamento e limpeza do ambiente
de trabalho que interferem na percepcéo de QVT dos empregados.

v" Reconhecimento tanto da chefia quanto da empresa: A categoria faz
referéncia a importancia que as entrevistadas deram ao reconhecimento do
trabalho realizado pela chefia e pela organizacéo.

v’ Satisfagdo com a tarefa realizada: A categoria faz referéncia a necessidade
de satisfacédo das entrevistadas com a tarefa que realizam.

v' Justa divisdo das tarefas: A categoria faz referéncia a divisdo equanime de
tarefas.

v' Espago que possibilite a criatividade: A categoria faz referéncia a necessidade
de um ambiente que proporcione autonomia e no quais as entrevistadas
possam propor alteragdes nos métodos utilizados.

v' Acles de prevencgao e promogao da saude que a empresa venha a realizar: A
categoria faz referéncia a agdes de promocdo de saude propostas pela

empresa como: atividade fisica e programas de prevencgao a doencgas.

Exemplificam-se algumas categorias pela fala das entrevistadas:

“[...] assim eu acho que a Qualidade de Vida no trabalho sdo as condigdes
estruturais mesmo: salario, meio ambiente, estrutura fisica das salas, computador,
essa parte estruturante mais um nivel de satisfagdo mesmo das atividades que vocé

realiza”. (QVT como fator multideterminado)

“[...] vem também o aspecto das relagbes pessoais que ndo adianta estar num lugar
lindo, perfeito se vocé ndo se da bem com ninguém ali e ndo se identifica

minimamente com aquele grupo ali”.(Relacionamento Interpessoal)

Em relagdo ao desenvolvimento do programa e a metodologia utilizada para
desenvolvé-lo as entrevistadas afirmaram que foi feita uma pesquisa prévia
juntamente aos funcionarios da matriz para avaliar os seus interesses em relagao a
um Programa de Qualidade de Vida para empresa e que ele se encontra em estagio

inicial de desenvolvimento, dependendo de aprovagao da diretoria.
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“Assim foi feito uma pesquisa, um questionario para avaliar a perspectiva dos

funcionarios sobre Qualidade de Vida, levantar aspectos da populagcéo de habitos de

saude, de vida, esses dados foram compilados, foi elaborado um relatério e um

plano de agéo a ser implementado ainda”.

‘Ainda esta muito nas nossas idéias, o que a gente acha que pode ser desenvolvido,

SO que ta num momento ainda de amadurecimento ainda ta bem no inicio. Primeiro

a gente precisa da aprovagéo pra depois implementar mesmo”.

Em relacdo aos aspectos ja presentes na empresa que contribuem para

Qualidade de Vida dos funcionarios foram criadas as seguintes categorias:

v

v

Estabilidade no emprego: A categoria faz referéncia a seguranca que os
entrevistados sentem por se tratar de uma empresa publica;
Relacionamentos interpessoais: A categoria faz referéncia ao bom
relacionamento do grupo de trabalho na empresa;

Beneficios: A categoria faz referéncia aos beneficios oferecidos pela empresa
como o ticket refeicao e a assisténcia médica;

Acbes de promogado da saude ja consolidadas: A categoria faz referéncia a
algumas acbes de saude que sao oferecidas pela empresa como: a
massagem expressa, acupuntura e fisioterapia no ambiente de trabalho.
Interesse da nova diretoria em implantar diversos programas de QVT: A
categoria faz referéncia ao apoio da diretoria na implantacédo de agbes de
Qualidade de Vida na empresa;

Oportunidade de Capacitagao e Treinamento: A categoria faz referéncia aos
treinamentos internos oferecidos ao empregado e ao custeio de cursos pagos

pela empresa.

Ja em relacdo aos aspectos que dificultam a QVT dos funcionarios foram

criadas as seguintes categorias:
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v As diferengas existentes entre os diversos setores: A categoria faz referéncia
as diferencgas salariais, as diferengas de condi¢des de trabalho e diferenga de
reconhecimento dentro da empresa;

v' Remuneragdo Inadequada: A categoria faz referéncia a defasagem dos
salarios em relacdo ao mercado e apontam para a sua adequagao a
realidade;

v' Precaria estrutura fisica da organizagdo: A categoria faz referéncia ao
ambiente fisico inadequado a realizagao das tarefas;

v' Falta de perspectiva de futuro na organizagdo: A categoria faz referéncia a
falta de expectativa de fazer carreira na organizacao;

v Falta de reconhecimento do trabalho: A categoria faz referéncia ao fato das
entrevistadas ndo perceberem que o trabalho realizado é reconhecido pela

empresa.

Deve-se considerar que uma das participantes afirmou desconhecer pontos

desfavoraveis na empresa no momento da pesquisa.

Em relacdo a influéncia de outros programas no Programa de QVT da
empresa destaca-se a influéncia de empresas do setor publico adaptado a realidade
da empresa.

As expectativas das entrevistadas em relagdo a implantagdo do programa

mesclam-se em:

v' Duvidas em relagdo ao funcionamento do programa em longo prazo: A
categoria faz referéncia a questionamentos em relagdo ao futuro do programa
uma vez que muitas agdes desse tipo nao tiveram continuidade na empresa,;

v' Consolidacdo de agbdes que deram certo: A categoria faz referéncia a base de
0 programa ser pautado em consolidar agdes que ja tiveram adesao por parte
do corpo funcional,

v Importancia do apoio da diretoria: A categoria faz referéncia a importancia do
apoio da diretoria para implantagcdo e consolidacdo do programa junto aos

empregados;



38

v' Expectativas positivas: As entrevistadas tém expectativas positivas em
relacdo ao programa, uma vez que, ndo ha muitas atividades desse tipo na
empresa;

v' Receio em relagao a resisténcia dos empregados na empresa: A categoria faz
referéncia ao leve receio das entrevistadas a ndo adesao dos funcionarios ao
programa devido a resisténcia a mudancgas do corpo funcional,

v' Atuacgdo limitada do programa: A categoria faz referéncia a abrangéncia

limitada do Programa.

Podem-se exemplificar algumas categorias de acordo com as seguintes falas

das entrevistadas:

“A curto prazo vai resolver algumas agbes assim o pessoal fica mais motivado, fica
mais satisfeito aqui de imediato, mas com o tempo ndo muda as causas do problema
continua sem computador, continua com um chefe que assedia ou que é grosseiro,
continua com problema de relacionamento no setor ou continua fazendo uma
atividade que ndo gosta, se assim ndo procurar mudar essas coisas aos poucos
assim a gente pode implementar mais acho que com o tempo ndo vai mais ter o
mesmo resultado”. (Duvidas em relagdo ao funcionamento do programa em longo

prazo)

“Como tem essas questbes assim de diretoria a gente ndo sabe assim se daqui ha
trés, quatro anos se mudar essa diretoria que é a tendéncia né, sempre muda néo
sdo cargos de carreira e tal, entdo pode ser que a proxima diretoria ndo tenha essa
mesma visdo de Recursos Humanos e ndo compre a idéia do Programa e ai [...]".

(Importancia do apoio da diretoria)

‘Acho que por enquanto ainda é um pouco limitado, acho que a gente ndo vai
conseguir. Ndo sei se algum programa na realidade atinge ndo sei essas
experiéncias mais consolidadas realmente atingem realmente aquilo que a gente
propbe nos objetivos gerais, por mais que tenha todo um programa estruturado é
dificil realmente atingir individualmente essa expectativa, mas no contexto da CONAB

eu acho que é uma atividade, uma oportunidade de elas terem acesso a informagéo a
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alguma atividade que elas ndo tinham antes, mas no contexto maior de realmente

atingir os objetivos acredito que ta bem limitado”. (Atuagao limitada do programa)

4.3 Resultados dos grupos focais

O grupo focal 1 (um) foi composto por cinco integrantes, todos ocupantes de
cargos que exigem nivel fundamental na empresa. Dentre os entrevistados quatro
pertencem ao sexo masculino e um pertence ao sexo feminino. Em relagao ao nivel
de escolaridade todos os participantes possuem nivel fundamental com excegao de
um que concluiu o segundo grau.

O tempo de servigo na instituicdo variou de 4 a 31 anos e a idade dos
entrevistados variou de 50 a 60 anos. Os empregados eram vinculados a diversas
geréncias subordinadas a DIAFI e a DIRHU.

Os funcionarios desse grupo percebem Qualidade de Vida no Trabalho como:

v' Relacionamento Interpessoal: A categoria faz referéncia a ter um bom
relacionamento com o grupo de trabalho (pares e chefia);

v' Acles de prevengdo e promogao da saude: A categoria faz referéncia a agdes
de promocgao de saude propostas pela empresa como: atividade fisica e
programas de prevengao a doengas;

v" Ambiente fisico adequado a realizagdo das tarefas: A categoria faz referéncia
aos fatores ambientais como: mobiliario, equipamento e limpeza do ambiente
de trabalho que interferem na percepcéo de QVT dos empregados;

v' Remuneragdo adequada: A categoria faz referéncia a necessidade de
satisfazer aspectos materiais por meio de uma remuneragdo adequada e
compativel com o mercado;

v' Justa divisdo das tarefas: A categoria faz referéncia a divisdo equanime de
tarefas;

v" QVT como fator multideterminado: A categoria abrange as falas que
demonstram que a QVT é um conceito amplo e multideterminado composto

pela interacao de diversos fatores;
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v' Oportunidade de Capacitagdo e Treinamento: A categoria faz referéncia aos
treinamentos internos oferecidos ao empregado e ao custeio de cursos pagos

pela empresa.

Seguem falas do grupo para ilustrar algumas categorias:

“Entdo entenda isso quando a gente se da bem com os colegas, com 0s chefes eu
acho que antes de tudo o ambiente tem que ser saudavel para todos. Porque ai

sendo, ndo tem clima que nem em casa”.(Relacionamento Interpessoal)

“Bom eu entendo por Qualidade de Vida partindo do principio basico, o funcionario é
o ponto principal do meu ponto de vista, a parte do salario, além do salario vocé tem
as condigées fisicas para realizar suas tarefas, tem os relacionamentos [...]". (QVT

como fator multideterminado).

‘A empresa hoje ja esta melhor do que antes, entdo ja tem estudo, ja tem um
departamento de Recursos Humanos, um treinamento especifico que é la no CDRH

[...]”. (Oportunidade de Capacitagdo e Treinamento)

“Eu acho que se quiser implantar mais alguma qualidade de vida, a gente gosta né.
Como a caminhada aquelas coisas que ja estao assim colocadas pra fazer né, é
mais uma Qualidade de Vida pra incentivar mais o funcionario a produzir melhor né,
porque se ele faz alguma atividade fisica ele vai desenvolver melhor o trabalho dele,

vai ser bom pra todos”. (A¢ées de prevengéo e promogéo da saude)

Os aspectos positivos presentes na empresa foram categorizados da seguinte

maneira:

v Beneficios: A categoria faz referéncia aos beneficios oferecidos pela empresa
como o ticket refeicao e a assisténcia médica;
v" Foco no funcionario: A categoria faz referéncia a melhoria do atendimento aos

funcionarios e ao maior foco dado a este nos ultimos anos.
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“Mas eu acho que o ticket refeicdo hoje... assim tem muito tempo que tem, mas
como cartdozinho hoje, vocé escolhe o lugar que vocé quer. Entdo hoje pra mim o
ticket refeicdo ajuda muito na Qualidade de Vida, ndo é tudo, mas é uma boa parte”.

(Beneficios)

Os aspectos que podem ser melhorados citados pelos empregados foram

categorizados da seguinte maneira:

v Criagdo de espaco para realizagdo de atividades: A categoria faz referéncia a
criacdo de um espago para realizagdo de atividades que promovam a QVT
especialmente as atividades fisicas;

v' Agbes que promovam maior integracdo dos funcionarios: A categoria faz
referéncia a necessidade de implantagao de agcdes que promovam uma maior
integracédo do grupo como, por exemplo, “o aniversariante do més”.

v Remuneragdo Inadequada: A categoria faz referéncia a defasagem dos
salarios em relacdo ao mercado e apontam para a sua adequacao a
realidade.

v' Acles para trabalhar a resisténcia dos funcionarios: A categoria faz referéncia
a implantacdo de agdes que visem a quebra de resisténcia dos empregados
em relacdo a novidades;

v" Melhoria no Treinamento: A categoria faz referéncia a mudanca no método de
ensino a distancia via internet oferecido pela empresa as pessoas que ainda
nao terminaram o segundo grau;

v' Sensibilizacdo dos gerentes: A categoria faz referéncia a adesao das chefias

e geréncias aos programas oferecidos pela empresa;

“Primeiramente a caminhada que eles estavam falando, sé que ainda falta alguma
coisa que seria o lugar pra isso, se tivéssemos aqui um espacgo, ai vocé poderia
montar assim até como se fosse uma academia e ai poderia ser programado uma

atividade [...]". (Criagdo de espaco para realizacdo de atividades)

“Eu acho que cabe falar de uma maior integragdo que ta tendo do pessoal anistiado,

concursado eu acho que tem que trabalhar todo mundo, n6és os mais velhos
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também, porque o pessoal que chegou ndo tem aquela amizade ainda de chegar e
trocar uma idéia tem que aprender a aceitar o outro melhor [...]". (A¢bes que

promovam maior integragdo dos funcionarios)

“Primeiramente pra aumentar a qualidade de vida tem que aumentar o salério. E um
dos pontos mais significativos porque o nosso salario é muito baixo, se vocé
comparar com qualquer outra dessas empresas, desses ministérios”.(Remuneragéao

Inadequada)

‘E tem outra coisa também ao mudarem esse modo de ensinar pela internet, o
pessoal ndo aprende nada, ndo tem nem como fazer que ninguém sabe usar a
internet, ela ta sempre com problema, chega la ndo tem como fazer nada entendeu,
entao pessoal fugiu tudo, os que estavam estudando ai deixaram tudo quando tava
o professor na sala que explicava tudo direitinho era outra coisa”.(Melhoria no

Treinamento)

As expectativas dos funcionarios desse grupo em relagdo a implantagdo de
um Programa de Qualidade de Vida na Empresa sao muito positivas com ressalvas
apenas no sentido de ser feito um programa que atinja a empresa como um todo e
nao apenas a matriz. Os entrevistados desse grupo foram muito participativos e tem

uma visao otimista de melhoria da empresa.

“Eu apoio, eu achei formidavel o dia que eu vi na internet, eu acho que eu fui uma
das primeiras a responder o questionario o dia que chegou la eu ja respondi eu dou

o maior 10.”

O grupo focal 2 (dois) foi composto por quatro integrantes, todos ocupantes
de cargos de nivel superior na empresa. Dentre os entrevistados um pertence ao
sexo masculino e trés pertencem ao sexo feminino. Em relagdo ao nivel de
escolaridade dois participantes tém nivel superior completo e dois concluiram pos-

graduacao.
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O tempo de servigo na instituicdo variou de 6 (seis) meses a 30 anos e a

idade dos entrevistados variou de 24 a 50 anos. Os empregados eram vinculados a
diversas geréncias subordinadas a DIAFI, DIRHU e DIGES.

A percepgao de Qualidade de Vida para esse grupo € representada da

seguinte maneira:

v

Relacionamento Interpessoal: A categoria faz referéncia a ter um bom
relacionamento com o grupo de trabalho (pares e chefia);

Ambiente fisico adequado a realizagao das tarefas: A categoria faz referéncia
aos fatores ambientais como: mobiliario, equipamento e limpeza do ambiente
de trabalho que interferem na percepcéo de QVT dos empregados;

QVT como fator multideterminado: A categoria abrange as falas que
demonstram que a QVT é um conceito amplo e multideterminado composto
pela interacao de diversos fatores;

Valorizagdo e Reconhecimento: A categoria faz referéncia a valorizagdo e ao
reconhecimento do trabalho realizado pela empresa;

Satisfacdo e adequacdo da tarefa realizada: A categoria faz referéncia a
necessidade de satisfagao das entrevistadas com a tarefa que realizam e sua
adequacao a area de formagao do empregado;

Remuneragcdo adequada: A categoria faz referéncia a necessidade de
satisfazer aspectos materiais por meio de uma remuneragdo adequada e
compativel com o mercado

Oportunidade de Capacitagado e Treinamento: A categoria faz referéncia aos
treinamentos internos oferecidos ao empregado e ao custeio de cursos pagos
pela empresa;

Acbes de prevencgao e promoc¢ao da saude: A categoria faz referéncia a acbes
de promocgao de saude propostas pela empresa como: atividade fisica e
programas de prevencéo a doengas;

Gestao do conhecimento: A categoria faz referéncia a acbes que promovam a
disseminagao de informacgdes e de conhecimento pela empresa;

Feedback: A categoria faz referéncia ao retorno que deve ser dado pela

empresa aos empregados em relagao ao trabalho realizado;
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Pode-se ilustrar algumas categorias com as falas do grupo:

“Eu entendo Qualidade de Vida no Trabalho como quando vocé se encaixa ali e se
sinta bem pelo menos satisfeito naquilo que vocé faz e nas condicbes que a
empresa te oferece desde o conforto a questao da ergonomia, questao do proprio
salario, isso € importante pra qualidade de vida no trabalho e outras coisas que
empresa te oferece de qualidade uma palestra, orientacdo que ela te passa, o
acesso as informagbes e o proprio clima organizacional em relagdo aos colegas
também, o relacionamento interpessoal interfere também na Qualidade de Vida é

mais isso pra mim”. (QVT como fator multideterminado)

Essa questao de relacionamento interpessoal € muito importante, porque as vezes
vocé pode estar tendo o pior salario do mundo, mas se vocé tem aquela galera com
quem vocé convive que te faz bem, que sdo amigos, que o pessoal ta sempre te
ajudando, vocé consegue ainda sentir um pouquinho de satisfacdo no trabalho

mesmo que vocé ndo se sinta tao valorizado. (Relacionamento Interpessoal)

“[..] a adequacéo, de repente vocé ser um profissional, por exemplo, um
bibliotecario trabalhando na biblioteca, um assistente social trabalhando na area de
assisténcia social mesmo coisas desse tipo. Entdo de repente se fazer o que se
gosta dentro daquilo que vocé se propbe dentro da sua profissdo poder aplicar 0s
seus conhecimentos, a sua experiéncia anterior, entdo viver a experiéncia aqui
dentro mesmo se for um primeiro emprego [...]". (Satisfagdo e adequacgéo da tarefa

realizada)

“E pelo retorno daquilo que vocé faz porque de repente vocé faz uma coisa e la no
final vocé nédo sabe se aquilo que vocé fez surgiu efeito, se aquilo ali ta contribuindo
para o desenvolvimento da empresa, entdo o retorno o tal do feedback é muito

importante”. (Feedback)

Os pontos que favorecem a Qualidade de Vida do funcionario segundo esse

grupo séo categorizados da seguinte maneira:
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v' A criagdo de um grupo de teatro: A categoria faz referéncia a iniciativa de
alguns funcionarios de criar um grupo de teatro independente que embora
nao tenha vinculagao direta com a empresa tem contribuido para percepgao
de QVT dos funcionarios;

v' Agdes de promogdo da saude ja consolidadas: A categoria faz referéncia a
algumas acdes de saude que sao oferecidas pela empresa como: a
massagem expressa oferecida no local de trabalho;

v Beneficios: A categoria faz referéncia aos beneficios oferecidos pela empresa

como a assisténcia médica;

Ressalta-se que um dos participantes ndo conseguiu ver pontos positivos na

empresa.

“Eu acho que o grupo de teatro aqui favoreceu bastante para minha Qualidade de
Vida, porque eu me considero uma pessoa muito timida e o avango que eu tive
depois do teatro foi enorme nédo s6 dentro do grupo, mas do relacionamento
interpessoal e ate mesmo na questao de tomar iniciativa no dia a dia do trabalho.” (A

criacdo de um grupo de teatro)

‘Eu gosto muito da massagem, eu acho que contribui para o pouquinho de
Qualidade que eu sinto que é uma coisa boa que eu valorizo muito, uma das poucas
coisas boas que a empresa me oferece”.(Agcbes de promog¢ao da saude ja

consolidadas)

Pois eu vou ser cruel agora, vocé pergunta sobre o que ja tem e eu te pergunto ja

tem alguma coisa? N&o tem. (Auséncia de pontos positivos)

Os aspectos que podem ser melhorados na visdo dos participantes foram

categorizados da seguinte maneira:

v" Maior participagdo e apoio das geréncias: A categoria faz referéncia a maior
adesao e participacdo das geréncias nas atividades realizadas pela empresa

e pelos funcionarios;
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v' Valorizagdo dos empregados de carreira: A categoria faz referéncia a maior
atengdo que deve ser dada aos funcionarios efetivos da empresa em
detrimento a valorizagdo de empregados que ocupam cargos de confianga;

v' Melhoria da comunicagdo: A categoria faz referéncia a melhoria a ser
realizada na comunicagcdo das acgbes realizadas pela empresa aos
funcionarios;

v' Precaria estrutura fisica da organizagdo: A categoria faz referéncia ao
ambiente fisico inadequado a realizagao das tarefas;

v' Criagdo de agdes de saude preventivas: Realizagdo de agdes que visem a
prevencgao e promocao da saude e nao foquem o empregado apenas quando
ele ja esta doente;

v" Melhoria nos processos de gestdo de informagdo: A categoria faz referéncia
as técnicas obsoletas utilizadas para gestdo dos processos e a falta de

disseminagao do conhecimento e da informacgao;

“O problema aqui é que a gente faz um projeto hoje e fica cinco anos sem fazer, mas
€ uma luta diaria, é o gerente chegar e nao so falar, mas participar, é isso ndo basta
ser gerente tem que participar, ndo é sé chegar distribuir documento e cobrar ndo ou
muitas vezes nem passa a informagédo, ela chega e morre no gerente”.(Maior

participagédo e apoio das geréncias)

“Uma coisa que faz falta também é a comunicagéo no sentido da empresa falar para
os funcionarios o que esta efetivamente sendo feito ndo de prometer, mas assim de
dizer qual é a proposta e de manter as pessoas a par do andamento dessas
questbes né, porque isso acaba dando margem a muita fofoca, muita intriga e a

informacgdo acaba sendo totalmente deturpada”. (Melhoria da comunicagéo)

Outra coisa que eu vejo aqui pelo menos na minha area € normal gestdo da
informagédo, vocé achar um documento de trés meses atras é um ritual que vocé faz,
€ um ritual vocé achar um processo um documento se foi expedido ha um ano, se
for da fusdo entdo ninguém acha, ndo ha uma central de informagéo, ninguém se

preparou para guardar a memoria dessa empresa, ninguém ta guardando nada,
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ninguém acha nada, é tudo truncado, tudo perdido”. (Melhoria nos processos de

gestao de informagéao)

O grupo faz ainda muitas criticas em relagdo as diversas politicas da

empresa, 0s mais citados foram:

v' Afalta de continuidade das agdes iniciadas pela empresa;

v" A repercussao fora da empresa ndo condiz com o tratamento dado aos
empregados;

v' Afalta de equiparacao de beneficios depois da fusao;

v" O ambiente de disputa constante existente na empresa devido a
resquicios da fusao;

v’ Critica a politica de privilégios praticada pela empresa;

<\

Falta de reconhecimento e de feedback em relagao ao trabalho realizado;

v Falta de uma politica de Recursos Humanos adequada;

‘Bem a CONAB como a gente sabe é uma empresa muito importante e a partir do
momento que ela passar a valorizar mais o funcionario que ela tem isso vai
repercutir no que ela vem fazendo la fora, e € bom pro pessoal saber que uma
politica que é tdo bem vista la fora trata tdo mal os funcionarios aqui dentro, entéo
as vezes a gente fica até um pouco com vergonha, poxa uma empresa tdo legal,
que faz tanta coisa boa, importante pelo Brasil trata a maioria dos funcionarios

dessa maneira, parece que ela cria uma marca la fora e aqui dentro ela é outra coisa

[.].

“[...] existem situagcbes que se abrem precedentes pra algumas pessoas de acordo
com a necessidade delas, por uma necessidade pontual e aquilo ali deveria ser
estendido pra todos, por exemplo, area de beneficios ndo faz implante odontoldgico,
mas de repente para uma ou outra pessoa é aberta uma exceg¢éo, a empresa inteira
fica sabendo disso e isso ndo é beneficio, é privilégio e isso faz com que as pessoas

se sintam desmotivadas e desestimuladas, mesmo que ndo esteja precisando”.
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“Tem um ditado que eu escuto desde pequena: Por fora bela viola, por dentro pao
bolorento. E infelizmente é isso. Pela projecdo que a CONAB tem na midia eu
duvido que alguém de fora imaginasse que a biblioteca da CONAB, néo era

informatizada.

As perspectivas dos funcionarios em relacdo a implantacdo de um programa
de Qualidade de Vida na organizagédo s&o muito criticas, uma vez que estes afirmam
que a empresa quase nunca da continuidade a projetos iniciados e que isso gera
sentimentos de desmotivacdo nos funcionarios, além de uma grande descrenca do
corpo funcional em relacdo a agdes propostas pela empresa. Porém o grupo
acredita que o programa pode dar certo principalmente se houver apoio da diretoria.

Além disso, enxerga como pontos positivos: o fato de os funcionarios
estarem sendo consultados para elaboragdo do programa, e o programa ser criado
por empregados de carreira da empresa 0 que na opinido do grupo demonstra que
estao valorizando o trabalho dos funcionarios efetivos e ndo houve imposicdo de um

projeto externo.

“Eu acredito que o Programa de Qualidade de Vida va trazer 6timos beneficios pra
ca, mas acho que depende da postura da administragdo do apoio deles, se eles néo
apoiarem como vai Ser iSsO mais uma vez aprovado e tendo apoio da alta

administragdo vai ajudar bastante”.

“Eu sou uma pessoa otimista movida pela esperanca, mas sinceramente aqui dentro

eu to querendo ver pra crer, essa é a minha expectativa’.

O grupo focal 3 (trés) foi composto por quatro integrantes, todos ocupantes de
cargos de nivel médio na empresa. Dentre os entrevistados dois pertenciam ao sexo
masculino e dois pertenciam ao sexo feminino. Em relacéo ao nivel de escolaridade
3 (trés) possuiam nivel médio completo e um nivel superior incompleto.

O tempo de servigo na instituicdo variou de 4 a 30 anos e a idade dos
entrevistados variou de 45 a 56 anos. Os empregados eram vinculados a diversas
geréncias subordinadas a DIRHU e a DIGES.
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Os entrevistados desse grupo percebem a Qualidade de Vida no trabalho

Relacionamento Interpessoal: A categoria faz referéncia a ter um bom
relacionamento com o grupo de trabalho (pares e chefia);

Ambiente fisico que seja adequado a realizagao das tarefas: A categoria faz
referéncia aos fatores ambientais como: mobiliario, equipamento e limpeza do
ambiente de trabalho que interferem na percepcéo de QVT dos empregados;
Justa divisdo das tarefas: A categoria faz referéncia a divisdo equanime de
tarefas;

Satisfagcdo e adequacdo da tarefa realizada: A categoria faz referéncia a
necessidade de satisfacdo das entrevistadas com a tarefa que realizam e sua
adequacao a area de formagao do empregado;

Remuneragcdo adequada: A categoria faz referéncia a necessidade de
satisfazer aspectos materiais por meio de uma remuneracao adequada e
compativel com o mercado;

Valorizagdo e Reconhecimento: A categoria faz referéncia a valorizagdo e ao
reconhecimento do trabalho realizado pela empresa e pelos colegas de
trabalho;

QVT como fator multideterminado: A categoria abrange as falas que
demonstram que a QVT é um conceito amplo e multideterminado composto

pela interacao de diversos fatores.

Qualidade de Vida é quando vocé se sente bem ndo s6 em relagdo aos colegas,

mas em relagdo ao mobiliario, ao espago que vocé tem para desenvolver as suas

atividades e antes de tudo vocé gostar do que faz, porque simplesmente jogar uma

tarefa pra vocé sem uma prévia avaliagdo € uma soma de diversos fatores. (QVT

como fator multideterminado)

Sabe o que é bom na CONAB hoje, e eu descobri isso quando eu voltei, as poucas

pessoas que vocé conhece, sdo as amizades com as pessoas do bem que vocé faz,

S80 as pessoas que quando eu entro na sala sempre me atenderam bem e isso é

raro [...]. (Relacionamento Interpessoal)
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Outra coisa a péssima distribuicdo de trabalho entre os funcionarios. Vocé tem numa
gerencia 10 pessoas, vocé tem cinco trabalhando feito burro de carga, tem trés na
internet e duas passeando é assim e isso € verdade, ndo to mentindo, ndo to
inventando. Vocé entra numa sala e tem um cara trabalhando feito um cavalo, o
colega dele ta batendo papinho, isso é Qualidade de Vida: a distribuicdo equanime

de trabalho. (Justa diviséo das tarefas)

O que os funcionarios apontaram como aspectos positivos para QVT na

empresa foram assim categorizados:

v Relacionamento Interpessoal: A categoria faz referéncia ao bom
relacionamento existente com a geréncia e com os colegas de trabalho;
v' Beneficios: A categoria faz referéncia aos beneficios oferecidos pela empresa

como a assisténcia médica.

Vale ressaltar que um dos entrevistados nao consegue perceber pontos que

contribuem para QVT na empresa.

“E dificil como um todo como eu ia falar, mas no nosso setor como um todo, a gente
tem muita dificuldade com funcionarios que vem de fora, mas a gente tem um
ambiente tdo gostoso que da prazer ainda, tem esse prazer de acordar e dizer eu
vou pro meu trabalho, vou fazer o meu trabalho e nés tivemos muita sorte porque
nos tivemos uma geréncia anterior muito boa que cuidou bastante e valorizou muito
0 nosso setor e agora também o que me parece que antes ndo existia’.

(Relacionamento Interpessoal)

“O que ainda é muito bom aqui é a nossa assisténcia médica, eu também gosto

demais aqui da CONAB, tenho 32 anos aqui e gosto demais”.(Beneficios)

“[...] entdo a CONAB hoje ndo tem nada, a ndo ser o meu ganha pao, eu preciso
disso pra viver, fora isso ndo tem nenhum atrativo [...]”. (Auséncia de pontos

positivos)
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Em relagdo ao que precisa ser melhorado os funcionarios apontaram os

seguintes fatores:

v" Maior participagdo e apoio das geréncias: A categoria faz referéncia a maior
adesao e participacdo das geréncias nas atividades realizadas pela empresa
e pelos funcionarios;

v Mudanga nos métodos de avaliagdo dos funcionarios: A categoria faz
referéncia a necessidade de avaliagao dos funcionarios por produtividade;

v Substituicdo dos funcionarios: A categoria faz referéncia a necessidade de se
trabalhar a substituicdo dos funcionarios antigos pelos novos funcionarios;

v Divisdo mais equanime das tarefas: A categoria faz referéncia a necessidade

de se dividir as tarefas de forma mais igualitaria.

“Uma coisa que tinha antigamente é que a diretoria ia na sua sala, abragava,
cumprimentava, hoje em dia eu digo por mim se o presidente da empresa passar por
mim até anteontem eu ndo sei nem quem é. Antigamente ele ia te chamava, vocé se
sentia participe da empresa, hoje vocé sabe quem é fulano ou cicrano pelo nome”’.

(Maior participagdo e apoio das geréncias)

“Essa troca foi o que aconteceu comigo quando eu entrei que tinha 23 anos, eu era
menino e eu substitui alguém, mas naquela época as pessoas com as quais eu
trabalhei eram senhores, tinha respeito, tinha educacgéo, o cara entrava na sala vocé
levantava porque fulano tinha 40 anos de armazém , de supermercado era um cara
respeitado, entdo a troca de geragdo na década de 80, 70 que houve foi muito bem
feita, vocé respeitava seu colega mais velho. Hoje vocé é mais velho é motivo de

chacota.” (Substituicdo dos funcionarios)

Esse grupo assemelhou-se ao anterior no sentido de também apontar

diversas criticas em relagao a empresa, as mais frequentes foram:

v A empresa nao possui condigcbes para o desenvolvimento de politicas de
QVT,
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v Falta de continuidade dada a projetos anteriores;
v' A empresa ainda possui muitos resquicios da fusdo mal feita;
v Falta de coesao dos funcionarios e de representagéo do corpo funcional;

v Diferenga de tratamento dado aos setores;

‘A Qualidade de Vida no meu entender é o segundo passo. A CONAB pela minha
experiéncia de anos... a qualidade de vida é o segundo passo. Qual o primeiro
passo para vocé ter qualidade de vida? E te dar condigbes para vocé ter Qualidade
de Vida, a CONAB hoje nédo da. Quando vocé vai implantar ja envolvendo a
Qualidade de Vida, na minha opinido, ela ja esta pulando o passo de maior respeito
ao funcionario. Agora a CONAB vai implantar cinema, vai implantar jogos, vai ter um
clube, vai ter uma sala de musculagédo. Isso tudo é Qualidade de Vida, mas a
CONAB tem que repensar na minha maneira de ver a maneira como a direg¢do, da

geréncia pra cima trata o funcionario”.

‘A CONAB tem que apagar tudo, isso ndo é culpa da diretoria que esta ai, é culpa
da fusdo mal feita atabalhoada, desrespeitosa. Infelizmente eu participei dessa
fusdo na época demitindo colegas, n6s somos sobreviventes de uma fusdo, a
verdade é essa nos somos sobreviventes, eu sou sobrevivente, nds somos
sobreviventes de uma fusdo mal feita, entdo como é o sobrevivente? Ele é

machucado, ele é chateado, ele € magoado |[...]".

“Outro dia aconteceu uma coisa que ninguém se moveu, uma gratificagdo para dois
ou trés setores dentro da empresa e isso é crime, ndo é que eu to invejando que o
cara ganha bem nao, isso ai eu acho um absurdo e a justificativa foi os caras fazem
trabalho técnico, entdo eu sou burro! Ele é burro, vocé é burra, entdo saiu pra dois
setores da empresa, ninguém fez nada. Mais isso ai vdo entrar na justica e véo

ganhar é causa certal..]’”.

As expectativas em relagao a implantacdo de um PQVT ndo sao positivas,
uma vez que, estes afirmam que os projetos ndo costumam ter continuidade o que
causa descrédito em relacdo a empresa por parte do corpo funcional. Uma das

entrevistadas afirma ainda ter esperanga nesse tipo de acgéao.
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“Néao quero ser derrotista, mas expectativa minha é indiferente”.
“Eu peco desculpas, mas eu realmente ndo acredito ngo [...]".

“Talvez em fungdo do proprio tempo e experiéncias, a gente nao fica com a

expectativa tdo boa, claro que tudo que tendo a melhorar € bom, mas [...]".

“E que nos ja ficamos com tanta expectativa e ndo acontecia nada que entéo hoje a

gente nem acredita mais’.
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5. Discussao

O Capitulo sera dividido da seguinte maneira: Inicialmente sera feita a
discussdo das entrevistas individuais e dos grupos de foco e posteriormente serédo
feitas consideragdes de acordo com o que foi definido como politica de Recursos

Humanos da organizagao.

5.1 Discussao das entrevistas individuais

Percebe-se pela fala dos entrevistados que a demanda de implantagédo de um
Programa de Qualidade de Vida na empresa surgiu da diretoria, embora ja fosse um
tema discutido pela area. Nesse sentido duas das entrevistadas colocaram que o
programa elaborado nao foi o ideal, mas servird como uma tentativa da melhoria da
Qualidade de Vida dos funcionarios.

A percepcao de Qualidade de Vida das entrevistadas esta muito relacionada a
fatores relacionais uma vez que a categoria: Relacionamento Interpessoal (com o
grupo de trabalho) € o unico tema que aparece em todas as entrevistas. Logo em
seguida aparecem fatores estruturais como salario e ambiente fisico adequado para
a realizagao das tarefas.

Esses resultados estdo de acordo com a teoria da psicodinamica do trabalho
em que os fatores estruturais, segundo Carneiro (2005 apud FERREIRA; MENDES
2003, p. 135), se organizam da seguinte maneira:

v" Organizagao do Trabalho: Divisdo e conteldo das tarefas, normas, controles

e ritmos de trabalho.

v' Relagbes socio-profissionais: Modos de gestdo do trabalho, comunicacao e
interacao profissional.
v' Condigbes de trabalho: Qualidade do ambiente fisico, posto de trabalho,

equipamentos e material disponibilizado para a execug¢ao do trabalho.

Os fatores ainda estdo muito relacionados ao Reconhecimento no Trabalho e
Satisfagdo no trabalho (com a tarefa e satisfagdo pessoal). Segundo as idéias de
Dejours (2004) um fator que contribui para o prazer e satisfagdo no trabalho é o

reconhecimento e ao contrario do que muitos pensam n&o é uma reivindicagao
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secundaria dos que trabalham, sendo decisivo na dinamica da mobilizagao subjetiva
da inteligéncia e da personalidade no trabalho. Sendo que a sua auséncia também é
fator causador de sofrimento.

Os aspectos componentes da percepgao de QVT das entrevistadas também
se relacionaram ao modelo proposto por Walton (1973 apud TOLFO; PICININI, 2001,
p. 169):

v' Espaco que possibilite a criatividade: Oportunidade de uso e desenvolvimento
das capacidades

v Justa divisdo das tarefas: Constitucionalismo

v" Ambiente fisico que seja adequado a realizacado das tarefas: Condigbes de
Trabalho

v/ Salario adequado: Compensacao justa e adequada

v' Relacionamento Interpessoal: Integracédo Social no trabalho

Sendo assim podemos concluir que a maioria das categorias mencionadas
como componentes da QVT estdo de acordo com o modelo teérico utilizado na
pesquisa e com preceitos da Psicodinamica do Trabalho.

Os pontos considerados positivos pelas entrevistadas sdo aspectos
relacionados a seguranga (estabilidade de um emprego publico), aos bons
relacionamentos com os colegas de trabalho e aos beneficios oferecidos pela
empresa.

Percebe-se que estes aspectos sdo partes integrantes do modelo de Walton
(1973 apud TOLFO; PICININI, 2001, p. 169). O aspecto da seguranga e a
oportunidade de capacitagao e treinamento podem ser encaixados na categoria:
Oportunidade de crescimento continuo e seguranga e os beneficios na categoria:
Compensacéo justa e adequada.

De acordo com a fala das entrevistadas os pontos que contribuem para
QVT na empresa ainda sao muito incipientes e considerados muito basicos, embora
ja existam algumas acgdes de saude consolidadas e melhorias na area de
capacitacao e treinamento. Além do atual apoio da diretoria na elaboracéo de agdes
de Qualidade de Vida.
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Os aspectos que dificultam a QVT estdo relacionados as grandes
diferencas salariais na empresa, além de diferenca de reconhecimento e de
condicdes de trabalho. Os outros aspectos estao relacionados a fatores estruturais
da organizagdo como os baixos salarios, o ambiente fisico inadequado a realizagao
das tarefas, além da falta de perspectiva na organizagao.

Nota-se que esses fatores também tém correspondéncia com as categorias
presentes no modelo de Walton (1973) e com a teoria da Psicodindmica do
Trabalho. Ressalta-se que as categorias que nao apareceram na fala das
entrevistadas foram: Trabalho e o espaco total da vida e Relevancia social da vida
no Trabalho.

Muitos dos aspectos citados pelas entrevistadas como dificultadores da
QVT aparecem em diversas categorias de percepg¢ao de QVT, sendo assim pode-se
inferir que em muitos aspectos o corpo funcional ndo goza de Qualidade de Vida no
Trabalho.

A equipe gestora ndo se mostra muito segura em relagdo aos resultados
que o Programa ira alcangar, porém as expectativas, de forma geral, sdo positivas
no sentido da empresa estar desenvolvendo algo. Os entrevistados ressaltam a

importancia do apoio da diretoria para que o programa se consolide.

5.2 Discussao dos grupos de foco

A percepgao de QVT do grupo de foco 1 (um) esta alinhada ao modelo de
Walton (1973 apud TOLFO; PICININI, 2001) uma vez que a maioria das suas

percepgdes tem correspondéncia com as categorias do modelo.

Relacionamento Interpessoal: Integragao social no trabalho
Ambiente fisico adequado a realizagao das tarefas: Condi¢gdes de Trabalho
Justa divisdo das tarefas: Constitucionalismo

Remuneragao adequada: Compensacéo justa e adequada

AN NN N

Oportunidade de Capacitacao e Treinamento: Oportunidade de Crescimento

Continuo e segurancga.
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Os pontos colocados pelo grupo tiveram semelhangas com a percepgao de
QVT da equipe gestora, principalmente nos aspectos estruturais e de
relacionamento interpessoal, o que demonstra a importancia desses fatores para os
empregados.

Nas categorias seguintes os empregados citaram poucos pontos que
proporcionam a QVT na empresa como: os beneficios oferecidos, a melhoria da
parte de treinamento e o maior foco dado aos funcionarios nos ultimos anos. Por se
tratarem de empregados antigos na organizagao estes fizeram uma comparagéo da
empresa antes da fusdo e atualmente e de forma geral consideram que ela teve
melhorias.

Em relagdo aos pontos que podem ser melhorados o grupo se ateve grande
parte do tempo a reivindicacdes de acdes de promogcao de saude e a construcéo na
empresa de um espago que propicie a realizagao de atividades fisicas, agdes que
promovam uma maior integracdo dos funcionarios, uma vez que, esse grupo
percebe a empresa muito desunida; a melhoria no treinamento para o pessoal de
base, uma vez que a educacdo via EAD nado se mostra adequada para esse
segmento da organizagao, além da melhoria da remuneragdo que coincide com o
gue a equipe gestora colocou como ponto a ser melhorado.

As expectativas desse grupo em relagdo a implantagdo de um PQVT sé&o
muito positivas e eles entendem essa iniciativa como uma oportunidade que a
empresa esta dando para o seu corpo funcional.

O grupo 2 (dois) teve as seguintes percepcdes de QVT alinhadas ao
modelo de Walton (1973 apud TOLFO; PICININI, 2001).

Relacionamento Interpessoal: Integragao social no trabalho
Ambiente fisico adequado a realizacao das tarefas: Condi¢des de trabalho

Remuneracgdo adequada: Compensacéo justa e adequada

D N NI NN

Oportunidade de Capacitacdo e Treinamento: Oportunidade de crescimento
continuo e seguranca.

v' Feedback: Oportunidade do uso e desenvolvimento das capacidades.

Nota-se que a percepcao de QVT desse grupo esta bastante alinhada a

percepg¢ao de QVT do grupo gestor uma vez que além das semelhancas em relagéo
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aos fatores estruturais houve semelhancas em relacdo a conceitos mais abstratos
como: a satisfacdo e reconhecimento no trabalho, além do surgimento das
categorias: gestdo do conhecimento e feedback como componente da percepg¢ao de
QVT. Isso pode ter ocorrido pela semelhanca de formacgdes e nivel de escolaridade.

Esse grupo assemelhou-se menos com o modelo de Walton, uma vez que, as
categorias: Constitucionalismo, Trabalho e o espacgo Total da Vida e Relevancia da
vida no Trabalho ndo apareceram.

O grupo apontou como positivo a criagdo de um grupo de teatro dos
funcionarios, embora este grupo seja independente da empresa e os beneficios
(assisténcia médica). Vale ressaltar que o grupo foi muito critico chegando até
mesmo a afirmar que ndo havia nada que colaborasse para QVT dos funcionarios.

Em relacéo ao que poderia ser melhorado o grupo cita a realizagdo de agbes
na area de prevengao, pois afirmam que a empresa so6 fornece algum tratamento ao
funcionario quando ele ja esta muito doente; trabalhos que visem a melhoria da
gestdo da informagdo e maior disseminagdo das informagdes, uma vez que ha
muitas reclamacgdes em relagdo a retengao de informagdes por parte das geréncias
e as técnicas obsoletas com que sao conduzidos 0s processos na empresa.

Além disso, novamente aparecem criticas em relagdo a participagao das
geréncias nos trabalhos e reclamagdes sobre as condi¢des fisicas da empresa. As
criticas e reclamagdes sao constantes no grupo o que demonstra uma enorme
insatisfagcdo com a organizagdo e com as Politicas de Recursos Humanos por ela
adotadas.

As expectativas sobre a implantacdo de um PQVT na empresa nao € otimista,
pois os empregados se definem como desmotivados e descrentes de programas
dessa natureza pela falta de continuidade dada a outras ag¢des propostas na
organizacdo. Ainda assim o grupo acha positivo os funcionarios terem sido
consultados para elaboragédo do programa.

O grupo 3 (trés) teve percepgdes de QVT semelhantes ao dos outros grupos
o que demonstra de forma geral que os empregados dessa empresa possuem
percepcoes de QVT semelhantes. As correspondéncias com o modelo de Walton
(1973) foram:

v' Relacionamento Interpessoal: Integragéo social no trabalho
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v' Ambiente fisico adequado: Condi¢des de trabalho
v Justa divisdo das tarefas: Constitucionalismo

v Remuneragao adequada: Compensagao justa e adequada

Nota-se que ainda que assim como na equipe gestora e no grupo 2 (dois)
esse grupo percebeu Qualidade de Vida além dos elementos estruturais,
percebendo o conceito também em termos de satisfacdo pessoal e reconhecimento
o que demonstra uma percepc¢ao de QVT mais critica.

Em relacdo aos pontos positivos citados pelos entrevistados estdo os
beneficios (assisténcia médica) e o relacionamento interpessoal (pares e chefias).
Mais uma vez deve-se levar em consideragdo que um dos entrevistados nao viu
pontos positivos na empresa no que se relaciona a QVT.

Porém deve-se ressaltar que duas das entrevistadas, embora concordem
que a empresa precisa melhorar em diversos aspectos afirmam ainda assim gostar
muito da organizagdo. De acordo com Dejours (2004)a mediagdo do sofrimento
ocorre pela utilizacdo de estratégias defensivas e de mobilizacdo coletiva. As
defensivas colaboram para o equilibrio psiquico e favorecem a adaptacédo as
situacbes de desgaste emocional, mas também podem mascarar o sofrimento
psiquico, quando provocam estabilidade psiquica artificial, adquirindo assim uma
dimenséo patoldgica.

Os pontos que podem ser melhorados citados pelo grupo sugerem mais
uma vez questdes relacionadas a maior participagdo da diretoria/chefia nas
atividades da empresa, uma mudanca na avaliacdo dos funcionarios que deveriam
passar a ser avaliados por produtividade, uma adequagao na divisdo das tarefas o
que corrobora o que foi dito pelos outros grupos, além de trabalhar melhor a
substituicdo dos empregados da empresa, uma vez que, os empregados antigos
afirmam se sentirem desrespeitados e “deixados de lado” pela organizagéo.

Assim como o grupo anterior esse grupo fez inumeras criticas a
organizagao e as suas politicas de RH, além de estarem muito insatisfeitos e néo
acreditarem na implantagdo de PQVT na organizagao.

Infere-se dos resultados dos grupos que as reclamacgdes e percepgdes do
que pode ser melhorado esta muito alinhado, o que demonstra coesdo no

pensamento do corpo funcional de diferentes niveis hierarquicos.
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Nota-se ainda que o0 grupo um mostrou-se um pouco menos critico e mais
satisfeito com a Empresa de maneira geral, além de conseguir enxergar melhoras na
organizagdo nos ultimos anos, o que pode significar uma maior receptividade do
PQVT por esse grupo.

Em relagdo as criticas dos entrevistados sao feitas referéncias
constantes a aspectos referentes a fusdao mal feita. No processo de fusdo a
diferenca cultural entre as trés empresas ficou evidenciada, principalmente quanto a
questbes de hierarquia, estrutura, métodos de trabalho e controle, e foco nas
atividades. Essa distingédo cultural acabou por dificultar a integragéo das empresas e
o fortalecimento da sua nova identidade (NOGUEIRA, 2004).

De acordo com Morcelli, (1997 apud NOGUEIRA, 2004) a incorporagao
dessas empresas foi realizada com envolvimento exclusivo da alta administracéao,
sem dar a devida participagao a forgca de trabalho sobre os acontecimentos, tanto ao
corpo funcional que permaneceu na empresa como aos que foram demitidos na
época. Essa situagdo gerou um excesso de corporativismo, onde os funcionarios
oriundos das respectivas empresas fecharam-se em grupos, defendendo os
negocios da sua ex-empresa e dificultando o desenvolvimento das demais
atividades.

Segundo Nogueira (2004) o que se observa na CONAB é que até hoje nao
foi realizado um trabalho sistémico e intenso, voltado para o tratamento das
diferengas culturais existentes entre as pessoas das empresas incorporadas, a fim
de consolidar uma nova cultura, qual seja a da empresa CONAB. Nota-se que a fala

dos empregados reflete o que diz a literatura sobre o processo de fuséo.
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6. Conclusoes

De acordo com os resultados verificou-se a presenca da maioria das
categorias propostas no modelo de Walton (1973, apud TOLFP; PICININI, 2001) e a
amplitude dos indicadores do modelo o que possibilita uma visdao abrangente da
questao. Apesar disso, as categorias: Trabalho e o espaco total da vida e Relevancia
social da vida no Trabalho ndo apareceram nenhuma vez.

Nota-se também o aparecimento de diversos fatores ligados aos elementos
estruturais da teoria da Psicodinamica do Trabalho (organizagdo do trabalho,
condicbes de trabalho e relacionamento interpessoal) e a necessidade de
reconhecimento e satisfagdo no trabalho o que corrobora as idéias de Dejours
(2004).

De acordo com a percepgao dos integrantes pode-se concluir que a
empresa apresenta inumeros pontos criticos como: ambiente inadequado para
realizacdo das tarefas, os baixos salarios, a ma distribuicdo de tarefas entre os
funcionarios, a falta de integracdo do corpo funcional, além do tratamento
diferenciado dado a certos segmentos dentro da empresa.

Outro ponto critico diz respeito a falta de participagdo das geréncias nas
atividades dos empregados. Sugerem-se melhorias nesse sentido uma vez que o
relacionamento interpessoal foi tido pelos entrevistados como ponto de extrema
importancia para QVT.

Como pontos positivos destacam-se a manutencdo de agdes ja
consolidadas na empresa como a massagem expressa no ambiente de trabalho, e a
manutengao dos beneficios que de maneira geral sdo bem vistos pelos empregados.

Ressalta-se ainda a importancia de trabalhar a imagem da instituicdo, uma
vez que, de acordo com a fala dos empregados a percepcao da empresa pelo corpo
funcional € muito negativa. Além disso, sugere-se adotar a pratica de realizagdo de
feedback com os empregado uma vez que estes ndo conseguem enxergar o papel
do seu trabalho no todo, ndo avaliando consequentemente o seu papel social como
empregado publico.

Um dos pontos essenciais a ser trabalhado pelos empregados € o de maior
integragdo do corpo funcional, uma vez que, segundo Dejours (2004) as estratégias

de mobilizagdo coletiva sdo mais eficazes para o enfrentamento do sofrimento,
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tendo em vista que pressupdem espaco publico da fala e a cooperagao, que podem
levar os trabalhadores a fazer mudancgas nas condigdes objetivas do seu contexto de
produgao.

Pode-se concluir que se a empresa nao melhorar aspectos estruturais
como: salario, ambiente fisico, divisdo das tarefas e elementos relacionais como:
comunicacao entre os empregados e a chefia, além da reformulacdo da sua politica
de Recursos Humanos que esta obsoleta e ndo corresponde mais a realidade, tendo
sido revisada pela ultima vez em 1997, o programa nao obtera éxito nem adesao de
grande parte do corpo funcional.

O estudo teve como principal limitacdo a nao participacdo de empregados
representantes de todas as Superintendéncias e hierarquias. Sugerem-se estudos
futuros que abordem a percepcdo de QVT em diferentes niveis hierarquicos e
estudos que avaliem a real eficacia de Programas de Qualidade de Vida nas

Organizacgodes.
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Apéndice A - Roteiros de Entrevista

Equipe responsavel pela elaboragao do programa: (1 hora)

Iniciar a entrevista explicando a pesquisa ao participante, além de pedir permissao

para que esta seja gravada, garantindo o anonimato das respostas.

De onde surgiu a idéia de se criar um Programa de Qualidade de Vida na
empresa? (Deixar o participante expressar suas idéias livremente, em caso
de duvida sobre algum ponto de vista questiona-lo um pouco mais sobre o
assunto).

O que vocé entende por Qualidade de Vida no Trabalho?

Em que estagio se encontra o desenvolvimento do programa de Qualidade de
Vida na empresa?

Quais os aspectos presentes na empresa atualmente que contribuem para
Qualidade de Vida dos funcionarios? E os desfavoraveis?

Qual a influéncia de outros Programas de Qualidade de Vida no Programa de
Qualidade de Vida da empresa?

Quais as suas expectativas em relagdo a implantacdo de um Programa de
Qualidade de Vida na empresa?

Para finalizar, gostaria de saber se deseja acrescentar alguma informacéo

referente ao Programa que eu ndo tenha perguntado.

Finalizar a entrevista agradecendo a colaboracdo do entrevistado e me

disponibilizando para tirar qualquer duvida sobre o trabalho.
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Apéndice B - Roteiros dos grupos focais

Iniciar o grupo explicando a pesquisa aos participantes, informar que o grupo é
composto por pessoas com experiéncias similares para partilhar suas percepgdes e
idéias sobre o topico.

Pedir permiss&o para que a entrevista seja gravada, garantindo o anonimato das
respostas.

O grupo podera expressar suas idéias livremente, em caso de duvida sobre algum
ponto de vista questiona-los um pouco mais sobre o assunto, dando oportunidade

para que todos possam expressar suas idéias.

* O que vocés entendem por Qualidade de Vida no trabalho?

* Quais os aspectos presentes na empresa atualmente que contribuem para
Qualidade de Vida dos funcionarios?

* Quais os aspectos que vocés consideram que podem ser melhorados pela
empresa para uma melhor QVT dos funcionarios?

* Quais as suas expectativas em relagdo a implantacdo de um Programa de
QVT na empresa?

» Para finalizar, gostaria de saber se desejam acrescentar alguma informagéao

referente ao Programa que eu n&o tenha perguntado?

Finalizar a entrevista agradecendo a colaboracdo dos entrevistados e

disponibilizando para tirar qualquer duvida sobre a pesquisa.



