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RESUMO

Introducdo- Hoje, o Brasil € um pais que se destaca no cenario agricola mundial, devido a
adoc¢do de tecnologias modernas e ousadas, desenvolvidas pela pesquisa agropecuéria. Os
trabalhadores que atuam nesse segmento na funcao de pesquisadores, analistas ou assistentes
foram os responsaveis por essas conquistas. Tem sido um desafio organizacional importante,
conciliar a competitividade aos novos conhecimentos, unindo qualificacdo profissional e
atuais estilos de vida, situacdo que se reflete na salide e QV dos trabalhadores. Objetivo -
Avaliar a Qualidade de Vida Profissional (QVP) dos trabalhadores de uma empresa de
pesquisa agropecudria do Pantanal, localizada em Corumb&/MS. Casuistica e Método -
Realizou-se um estudo exploratorio-descritivo, de corte transversal. De uma populacdo de
N=135 trabalhadores, foi estudada uma amostra aleatoria e voluntaria de n=105 participantes.
O procedimento de coleta de dados ocorreu durante 0 més de julho de 2012 e deu-se por meio
da aplicacgdo coletiva de dois instrumentos de pesquisa: (I) o0 Questionario Sociodemogréafico e
(1) o Questionario de Qualidade de Vida Profissional - QVP-35. Resultados - A maior parte
dos participantes do estudo, sdo do sexo masculino (68,57%), encontra-se na faixa etaria de
46 a 55 anos (36,19%), sdo casados (63,81%), possuem filhos (73,33%) e trabalham na
empresa entre 21 a 25 anos (32,38%). Referem ter Muita QVP, percebem Muito Apoio
organizacional (AO) e também Muito Carga de Trabalho (CT). Percebem ter Bastante
Capacitacdo para Realizacdo do Trabalho (CRT), Bastante Recursos Relacionados ao
Trabalho (RRT), Bastante Apoio Social (AS), Bastante Motivacdo Intrinseca (MI) e Pouco
Desconforto Relacionado ao Trabalho (DRT). Conclusdo- Os participantes possuem uma
percepcao positiva de sua qualidade de vida no trabalho, apesar de muita carga de trabalho.
Com o apoio organizacional por meio de uma politica e praticas de valorizacdo e capacitacao
do trabalhador tem sido possivel alcancar o bom desempenho da atividade laboral, com
poucos afastamentos do trabalho e problema de contato interpessoal com colegas e chefes ja
que o didlogo € considerado a forma habitual de lidar com os conflitos, o valor da motivagéo
intrinseca tem se mostrado um ponto de destaque na obtencdo da QVT.

Palavras-chave: Qualidade de Vida Profissional; QVP-35; Trabalhadores; Pesquisa

agropecuaria.



ABSTRACT

Introduction - Now a days Brazil is a country in which Its agriculture stands out worldwide
because of Its new tecnology and updated tecniques developed by agriculture research. People
who work in this site as researchers, assistents or technicians had been sponsored by these
accomplishments. It has been an important organizational challenge to arrange the
competitive edge to new knowledge, joining professional qualification and modern life styles,
situation that refects in health and QL of workers. Aims - Analyze the professional life quality
(PLQ) of workers in a company of agriculture research of Pantanal, located in Corumba/MS.
Casuistry and Method - It was made a descreptive study of transversal cutting. In a folk of
135 workers It was studied an aleatory and involuntary sample of 105 people. The procedure
of getting information happened during july 2012 and It happened because of a colletive
application of two tools of research: (I) The demographic questionary and (1) the Questionary
of professional life — QPL-35. Results - The majority of people who took part on the study
are male (68,57%), they are in the age of 46 to 55 years old (36,19%) are married (63,81%)
have children (73,33%) and work in the company for 21 to 25 years (32,38%). They report
having PQL, as well as they realize to have professional support, (PS) and also much load of
work. They realize having enough qualification to achieve the job (QAJ). Enough resources
related to job (RRJ). Enough social support (SS) enough intrinsic motivation (IM) and little
discomfort related to job (DRJ). Conclusion - People who took part in the research have a
positive perception of their quality of job, despite of the big load of work. With the
organizational support through a politic of appreciation and capacity of workers It has been
possible to reach a good performance in the work activity - with few absence of job and
intrapersonal contact with co-workers and supervisors, the dialogue is considered the ordinary
way to deal with troubles, the value of intrinsic motivation has been a highlighted question to
get life of quality for workers (LQW).

Keywords: Professional life quality, PLQ- 35; Workers; agriculture research.
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As tecnologias modernas e ousadas desenvolvidas pela pesquisa agropecuéria
brasileira contribuiram muito para que o pais se tornasse um destaque no cenario agricola
mundial. Nesse cenario, pode-se perceber que desde a criagdo da Empresa Brasileira de
Pesquisa Agropecuaria — EMBRAPA, a safra de gréos (arroz, feijdo, soja, milho, trigo, etc.)
do Brasil quadruplicou. Nessa mesma linha, aumentou a producdo e a produtividade da
pecudria bovina, suina, caprina, ovina e avicola. A oferta de leite, couro, pele, embutidos,
queijo e ovos seguiu 0 mesmo caminho e, assim, em maior ou menor grau, aconteceu com

hortalicas, frutas, flores, fibras e esséncias florestais (EMBRAPA, 2011).

A EMBRAPA!, vinculada ao Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento —
MAPA foi criada em 1973 com quatro grandes propositos, segundo Estatuto da empresa: (1)
garantir o abastecimento de alimentos nas cidades — onde estava a maioria da populacédo
carente; (1) ajudar a levar o desenvolvimento ao interior do Pais, criando riquezas, gerando
empregos e bem-estar na area rural; (1) preservar a base de recursos naturais do territério

brasileiro, e (IV) criar excedentes para a exportacao.

A Embrapa Pantanal é uma das 47 Unidades da EMBRAPA, desenvolve suas
atividades em pesquisa, desenvolvimento e inovacdo (PD&I), baseada em conservacao
ambiental e desenvolvimento sustentdvel do Pantanal, visando a eficiéncia e a

competitividade dos segmentos agropecuario e sistemas alternativos de producéo.

Os trabalhadores que atuam na pesquisa agropecuaria exercendo o cargo de
pesquisadores, analistas ou assistentes foram responsaveis por essas conquistas e o presente
estudo objetiva caracterizar a Qualidade de Vida Profissional (QVP) desse segmento

ocupacional.

Nesse contexto, a abordagem da tematica QVP é relevante, dado que trata-se de uma
empresa que prioriza pesquisa e projetos inseridos e envolvidos em conservacdo ambiental e
desenvolvimento sustentavel da regido pantaneira, considerando que a visdo de futuro da
Unidade €, “ser instituigdo lider na geragdo de conhecimento, tecnologia e inovagdo para o

desenvolvimento sustentavel do Pantanal”, (IV Plano Diretor da Unidade-PDU-2008, p. 19).

A palavra EMBRAPA em caracteres maiusculos se refere & empresa como um todo e quando escrita em caracteres minusculos refere-se a
Unidade estudada, a Embrapa Pantanal/MS.
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Portanto, faz-se importante a aten¢do a QVP dos trabalhadores que desenvolvem seu oficio

nesse cenario.

N&o se pode deixar de citar, que o fato de a pesquisadora ser administradora e de
trabalhar a cerca de 10 anos no cargo de analista no Setor de Gestdo de Pessoas — SGP da
empresa em questdo facilitou a realizacdo do trabalho, embora a parte de campo tenha sido
realizada por estagiario treinado, com o objetivo de ndo haver conflito dos papéis da

pesquisadora com o da analista.

O interesse em abordar e avaliar a QVP dos trabalhadores de pesquisa agropecuéaria
surgiu também, pela relevancia do tema no contexto atual das empresas, pois conforme
Vasconcelos (2007), as mudancas geradas pela globalizacdo e pela abertura econdmica
influenciaram tanto as pessoas e a sociedade, quanto as organizacfes que precisaram
transformar sua estrutura, sua atividade e seus processos para continuarem competitivas e se

adaptarem a nova dindmica do mercado mundial.

A temética qualidade de vida no trabalho estd em constante evolugdo e interfere
diretamente na produtividade do trabalhador. O fato do questionario QVP-35 ndo ter sido
aplicado anteriormente em grupo ocupacional de trabalhadores agropecuarios, fortaleceu a
relevancia da pesquisa, tornando possivel a visibilidade da mesma com a consequente
possibilidade de promocdo e prevencdo da salde e da QVT, ao mesmo tempo em que limitou
a possibilidade de comparacgéo dos resultados com grupo ocupacional similar.

Para ser possivel afirmar que o questionario QVP-35 ndo tenha sido aplicado
anteriormente em grupo ocupacional similar, foram consultados 0s seguintes Bancos de
Dados, considerados como 0s principais, para os pesquisadores dessa area do conhecimento,
consensualmente, (BIREME, MEDLINE, LILACS e SCIELO) no periodo de 2004 a 2012,
utilizando os seguintes descritores: Qualidade de Vida Profissional, QVP-35, trabalhadores,

pesquisa agropecuaria, que ndo foram encontrados.

A definicdo de QVP adotada no presente estudo refere que:

“[...] Qualidade de Vida Profissional (QVP) é a experiéncia de bem estar, secundaria
a percepcao de equilibrio entre as demandas ou cargas de trabalho e 0s recursos
(psicolégicos, organizacionais e reacionais) disponiveis para enfrenta-las”
(GUIMARAES, 2005, p.12).

O presente estudo foi estruturado da seguinte maneira: no primeiro capitulo,
contempla-se a justificativa, a apresentacdo, 0 contexto que motivou a realiza¢do do estudo,

bem como sua relevancia.
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O segundo capitulo trata do referencial tedérico que fundamentou o estudo e esta
dividida em trés etapas distintas: Breve historico sobre a Pesquisa Agropecuaria Brasileira,
Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho.

O terceiro capitulo, sdo apresentados os objetivos. No quarto capitulo, aborda-se a
casuistica e 0 metodo de investigacdo, apresentando a amostra estudada, critérios de inclusdo
e exclusdo, os recursos humanos e 0s materiais utilizados, os instrumentos de pesquisa, 0s

procedimentos éticos da pesquisa, a analise e 0 processamento de dados.

O quinto capitulo, descreve e discute os resultados obtidos, evidenciando-se 0s
achados estatisticamente significativos. Os demais capitulos contém as consideragdes finais,
as conclusdes, as referéncias bibliogréaficas, seguidas dos apéndices e anexos.
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2 REFERENCIAL TEORICO
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Apresentam-se a seguir, algumas consideracGes e conceitos relevantes sobre a
pesquisa agropecudria brasileira e a criagdo da Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria
— EMBRAPA, seguidos da tematica Qualidade de vida e Qualidade de Vida no Trabalho, de

modo a facilitar a visibilidade do cenario em que os participantes trabalham.

2.1 BREVE HISTORICO SOBRE A PESQUISA AGROPECUARIA BRASILEIRA:
CRIACAO DA EMBRAPA

Conforme os resultados do censo agricola do periodo de 1920 a 1960 observa-se que
a agricultura se intensificou no Brasil a partir da década de 1970, por meio do crescimento
acelerado da populacdo, da renda per capita e a abertura para o mercado externo o que
mostrou que sem investimentos em ciéncias agrarias, o Pais ndo conseguiria reduzir o
diferencial entre o crescimento da demanda e o da oferta de alimentos e fibras. No &mbito do
Ministério da Agricultura, um grupo debatia a importancia do conhecimento cientifico para

apoiar o desenvolvimento agricola (EMBRAPA, 2012).

Nesse momento, os profissionais da extensdo rural comecaram a levantar a questao
da falta de conhecimentos técnicos, gerados no Pais, para repasse aos agricultores. O
Ministério da Agricultura constituiu um grupo de trabalho para definir objetivos e funcdes da
pesquisa agropecuaria, identificar limitacGes, sugerir providéncias, indicar fontes e formas de
financiamento, e propor legislacdo adequada para assegurar a dinamizacdo desses trabalhos
(Ibid.).

Em 7 de dezembro de 1972, foi sancionada a Lei n° 5.851, que autorizava o Poder
Executivo a instituir empresa publica, sob a denominacdo de Empresa Brasileira de Pesquisa
Agropecuéria - EMBRAPA, vinculada ao Ministério da Agricultura. O artigo 7° estabelecia
um prazo de 60 dias para a expedicdo dos estatutos e determinava que o decreto fixasse a data
de instalacdo da empresa. O Decreto n°® 72.020, datado de 28 de margo de 1973, aprovou 0s
estatutos da Empresa e determinou sua instalacdo em 20 dias. Este foi atualizado em 04 de
agosto de 1997 pelo Decreto n° 2.291 (lbid.).

A primeira Diretoria da Embrapa foi empossada em 26 de abril de 1973, no
Ministério da Agricultura, sendo destacado o inventario de tecnologia, a analise de projetos
prioritarios, a geracdo de tecnologias para 0s pequenos e médios produtores, a atencdo para
areas de menor expressdo econdmica e a base de um programa de capacitacdo de recursos

humanos. Instalada provisoriamente no Edificio Palacio do Desenvolvimento, em Brasilia-
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DF, a diretoria da nova empresa buscou no mercado os quadros que pudessem liderar as
atividades da nova estrutura de pesquisa (Ibid.).

No final de 1973, uma portaria do Executivo encerra a existéncia do Departamento
Nacional de Pesquisa e Experimentacdo (DNPEA), que coordenava todos os Orgdos de
pesquisa existentes até a criagdo da EMBRAPA. Com isso, a empresa herdou do DNPEA uma
estrutura composta de 92 bases fisicas: 9 sedes dos institutos regionais, 70 estacOes
experimentais, 11 imoveis e 2 centros nacionais. A partir dai a Embrapa comecava a sua fase
operativa, passando a administrar todo o sistema de pesquisa agropecuaria no ambito federal.
Em 1974, foram criados os primeiros centros nacionais por produtos: Trigo (em Passo Fundo-
RS), Arroz e Feijdo (em Goiania-GO), Gado de Corte (em Campo Grande-MS) e Seringueira
(em Manaus-AM).

Atualmente por meio do Balanco Social da EMBRAPA, publicacdo anual editada
pela Assessoria de Comunicagdo Social na qual a Embrapa faz o levantamento dos atos mais
relevantes para a agricultura familiar, reforma agraria, apoio as comunidades indigenas, além
de outros tdpicos que vao desde seguranca alimentar até educacdo ambiental, divulga para a
sociedade brasileira o resultado dos principais impactos positivos causados pelas tecnologias
geradas pela empresa e transferidas a sociedade, bem como os beneficios sociais advindos dos
conhecimentos gerados pela Instituicéo.

O Balango Social de 2011 destacou tecnologias, produtos e servigcos que resolvem
problemas e otimizam producdo e meio ambiente e o abastecimento dos mercados interno e
internacional como o trigo Taruma para pastagem e producao de graos, o zoneamento agricola
do consoércio milho safrinha com braquiaria que gera até 10 toneladas de palha para protecéao e
melhoria do solo e os novos hibridos de canola que relancaram esta cultura no Pais, todos eles
importantes por aumentarem a renda do agricultor e por utilizarem terras que ficariam ociosas
no inverno (EMBRAPA 2012).

Também sdo destaques o programa nacional de erradicacdo da principal praga da
magca que se tornou referéncia internacional, o sistema de limpeza de aguas residuérias do café
que economiza até 90% da &gua utilizada no processamento desse fruto, a identificacdo e
preservacao de cultivares crioulas de milho, feijdo e cucurbitaceas para a agricultura familiar
e o programa nacional de biofortificacdo de alimentos que produziu feijoes, mandiocas e
feijoes-caupi mais ricos em ferro e zinco e uma batata-doce mais rica em provitamina A e

betacaroteno. (Ibid.).


http://bs.sede.embrapa.br/2011/destaque3.html
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A forca de trabalho da EMBRAPA recebeu, em 2011, 93 prémios e homenagens
sendo 7 internacionais, 24 nacionais, 26 cientificos e 36 regionais. Tal reconhecimento é um
indicador do bom cumprimento da missdo de viabilizar solucbes de pesquisa,
desenvolvimento e inovacdo para a sustentabilidade da agricultura, em beneficio da sociedade
brasileira. Outro indicador sdo as 764 acOes de relevante interesse social dirigidas a
agricultores familiares, assentados de reforma agréria, comunidades indigenas, comunidades

locais, entre outros, reunidas na Base de Acdes Sociais 2011.

Tanto os resultados individuais, quanto a taxa média obtida, atesta, mais uma vez,
que as aplicagdes feitas pela sociedade brasileira na Embrapa tem sido compensadoras. As
taxas estimadas sdao comparaveis e, até mesmo, superiores aquelas obtidas em projetos de
investimentos em outras areas da economia, no Brasil. A nivel mundial, as taxas sdo
compativeis com aquelas obtidas em avaliagdes impacto da pesquisa agropecuaria citadas na
literatura, tanto em institutos nacionais de pesquisa, quanto em centros de exceléncia, como 0s
centros internacionais de pesquisa agricola, vinculados ao Consultative Groupon

International Agricultural Research — CGIAR.

Um passo importante dado em direcdo ao fortalecimento da pesquisa agropecuaria
foi a criagdo do SISTEMA NACIONAL DE PESQUISA AGROPECUARIA — SNPA. Sua
constituicdo e objetivos estdo descritos no ANEXO 1.

Atualmente observa-se que baseadas nas pesquisas agropecuarias foi possivel criar e
adaptar as condi¢es tipicamente tropicais um conjunto de plantas, animais, praticas, manejos
e méaquinas que constituem uma agricultura completamente diferente e admirada em todo o
mundo. Permitindo ao pais ndo conviver com crises de abastecimento de alimentos,
produzindo muito mais grdos e com um detalhe fundamental: o que cresceu foi a

produtividade, e ndo somente a area utilizada.

A EMBRAPA desenvolve pesquisas em todo o territorio brasileiro, adaptando os
cultivos aos diferentes biomas. Seu corpo de pesquisadores é formado, na sua maioria, por
doutores que atuam nas mais diversas areas da pesquisa, com aplicacdo na agropecuaria. A
diversidade e evolugdo das pesquisas atuais da empresa cresceu muito, principalmente se

comparadas as principais culturas permanentes e temporarias do periodo de 1967-1969.

A EMBRAPA, atualmente vinculada ao Ministério da Agricultura, Pecuéria e

Abastecimento - MAPA, é uma empresa publica de direito privado, possui 47 centros de
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pesquisas distribuidos pelo pais, e dentre eles, estd a Embrapa Pantanal, que é uma unidade
Eco-regional (ANEXO 2).

Apresentam-se a seguir, as informacdes sobre a empresa considerada para o
desenvolvimento do trabalho. As informacdes foram baseadas no Plano Diretor da Unidade —

PDU e no Regimento interno da Unidade.

A Embrapa Pantanal foi criada inicialmente como Unidade de Extenséo e Pesquisa
Agropecuaria de Ambito Estadual (UEPAE), de Corumb&/MS, por meio da Deliberago
006/75 de 24/02/1975, com finalidade de dar mais suporte técnico - cientifico ao
desenvolvimento da pecuéria de corte, dentro do Programa de Desenvolvimento do Pantanal.
No entanto, as peculiaridades socioecondmicas e a complexidade dos ecossistemas deixaram
clara a necessidade de um amplo programa de pesquisa multidisciplinar, que contemplasse o
conhecimento dos recursos naturais, socioecondémicos e de suas interacdes, para que as
tecnologias geradas fossem factiveis de adocdo pelos produtores, sem degradar 0 meio
ambiente. Diante dessa realidade, a Embrapa redefiniu a missdo da UEPAE/Corumba,

transformando-a em Centro de Pesquisa, no final de 1984.

O Pantanal tem enfrentado o dilema entre a protecdo ambiental e a necessidade de
aumentar a eficiéncia de producdo de alimentos num pais com problemas de fome e
subnutricdo. As caracteristicas ambientais condicionaram a ocupagdo do Pantanal pela
bovinocultura extensiva, calcada na utilizacdo de pastagens nativas. Ha aproximadamente
duas décadas, entretanto, com o desenvolvimento do Centro-Oeste e as melhorias nos meios
de acesso e comunicacdo, o Pantanal deixou de ser desconhecido e ascendeu a uma posicdo de
destaque na midia, gracas a sua beleza natural e biodiversidade e pelas denincias de
depredacéo da fauna e outras ameagas ao ecossistema (PDU, 2008).

Conforme a Deliberacdo n° 15, de 28 de fevereiro de 2011, a missao institucional da
Embrapa Pantanal por ser uma unidade eco-regional € viabilizar solucBes de pesquisa,
desenvolvimento e inovacédo para sustentabilidade do Pantanal com foco no agronegdcio e no

uso dos recursos naturais em beneficio da sociedade brasileira.

Dentro deste contexto, a Embrapa Pantanal desenvolve suas atividades em pesquisa,
desenvolvimento e inovacdo (PD&I), baseada em conservacdo ambiental e desenvolvimento
sustentavel do Pantanal, visando a eficiéncia e a competitividade dos segmentos do
agropecuario, turismo e sistemas alternativos de producéo. Suas principais pesquisas buscam

estabelecer:
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¢ Indicadores de sustentabilidade ecologica, econdmica e social;
e Melhoria de indices zootécnicos e a sustentabilidade da pecuéria;

e Monitoramento de estoques pesqueiros, de populacbes da fauna, da qualidade da

agua e de impactos ambientais;

e Projetos com agricultura familiar, apicultura, manejo de espécies nativas e

ecoturismo.

Pode-se considerar, gracas ao grande esforco de pesquisas dos ultimos 30 anos, que a
Embrapa Pantanal € hoje uma Instituicdo de referéncia sobre o Pantanal, reconhecida pela
exceléncia técnico-cientifica e pela qualidade de suas contribui¢fes apresentadas a sociedade.

Conforme o Regimento Interno, entre as finalidades de existéncia da Unidade estéo:

e Apoiar, no ambito da Embrapa e das demais instituicdes integrantes do Sistema
Nacional de Pesquisa Agropecuaria — SNPA, as acbes inerentes A pesquisa,
desenvolvimento e inovacdo de produtos e de servicos demandados pelo agronegocio

da regido do Pantanal, incluindo a Bacia do Alto Paraguai — BAP;

e Viabilizar o desenvolvimento de produtos e servi¢cos que resultem em aumento da
competitividade e da equidade social, melhoria da qualidade e reducdo dos custos nas

diferentes cadeias produtivas que compdem o agronegdécio da regido do Pantanal;

e Promover e viabilizar a caracterizacdo, zoneamento e planejamento ambiental da

regido do Pantanal,

e Estimular e promover a melhoria da eficiéncia e da eficicia dos sistemas de

producdo agropecuario, agroflorestal, agroindustrial e ambiente da regido do Pantanal;

e Promover e realizar a coleta e conservacdo de recursos genéticos na regido do

Pantanal;

e Atuar como interlocutor nacional e internacional, na area de pesquisa,

desenvolvimento e inovacgdo na regido do Pantanal;

e Atuar como unidade de negdcios tecnoldgicos para a transferéncia de tecnologias,
produtos e servigos desenvolvidos ou viabilizados diretamente pela Embrapa ou em
parceria com outras organizacdes, de modo a garantir a sociedade 0 acesso aos

mesmos;
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e Contribuir para a formulacédo de politicas agricolas e de ciéncia e tecnologia;

e Promover e estimular a interacdo da Empresa com os publicos de interesse da
Unidade e a sociedade em geral, criando e mantendo fluxos de comunicagdo em um
processo de influéncia reciproca de modo a contribuir para 0 cumprimento da missao

da Unidade da Empresa.

2.2 BREVE HISTORICO SOBRE QUALIDADE DE VIDA

Segundo Paiva (2003) o conceito de QV é bastante antigo, sendo os fildsofos os
primeiros a tratar sobre o tema, quando Aristoteles (384-322 a. C.) em escritos como
Nicomachean Ethics (aproximadamente 350 a.C.) referiu-se a relagdo entre a “vida boa ou
estar bem” e felicidade, concluindo que héd divergéncia sobre o significado de felicidade,
podendo variar de pessoa para pessoa, bem como de momento para momento, dependendo

das experiéncias vividas.

A origem do termo QV advém principalmente da Medicina, estendendo-se a
Sociologia e Psicologia. Meeberg (1993) menciona que muitos termos sdo usados na
literatura como sinénimos de Qualidade de Vida: bem-estar, felicidade, boas condicbes de

vida e satisfacdo na vida.

Existem muitas controvérsias sobre o conceito do termo “qualidade de vida” e a
literatura cientifica internacional mostra que as definicdes se baseiam desde sinbnimos como
"condi¢cbes de saude™ e "funcionamento social”, até sobre sua propria definicdo (GILL e
FEINSTEIN, 1994).

De acordo com Fleck (2008) a partir da definicdo de satde da Organizacdo Mundial
de Salde - OMS, em 1940, como sendo um estado de completo bem-estar fisico, mental e
social e ndo a simples a auséncia de doenca ou enfermidade, estabeleceu-se um ponto

importante para a definicdo de qualidade de vida - QV.

Segundo Souza e Guimardes (1999) o termo QV é usado em varios setores da
sociedade e campos de estudos: saude, filosofia, politica, cidadania, religido, economia,
cultura entre outros. Para os autores a qualidade de vida é um conjunto equilibrado e

harmonioso de concretizagcdes em todos 0s niveis, como saude, trabalho, lazer, sexo, familia,
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desenvolvimento espiritual. Dessa forma, a qualidade de vida se conceitua em trés niveis,
sendo organizada em uma pirdmide do seguinte modo: no topo estaria a avaliagdo total do
bem-estar do individuo; no centro o dominio global (fisico, psicolégico, econémico, espiritual

e social); e na base da piramide permaneceriam os componentes de cada dominio.

Na visdo de Fleck (2008, p. 25) a OMS, em 1994, por meio do seu grupo de
qualidade de vida, QV ¢ a “[...] percepgdo do individuo de sua posi¢do na vida no contexto da
cultura e sistemas de valores nos quais ele vive em relacdo aos seus objetivos, expectativas,

padrdes e preocupagdes”.

O grupo de QV da OMS, segundo Fleck (2008), afirma que, embora ndo haja uma
definicdo consensual de QV, o seu construto envolve: subjetividade, multidimensionalidade e
presenca de dimensdes positivas e negativas. A subjetividade considera a percepcdo do
individuo sobre o seu estado de salde e aspectos da sua vida em geral; multidimensionalidade
refere-se as diferentes dimensdes de que o conceito de QV é composto, ou seja, é fundamental
que os instrumentos de mensuracdo de QV possuam escores em varios dominios (ex.: mental,
fisico, social e outros) e presenca de dimensdes positivas e negativas, nas quais € necessario
gue alguns componentes estejam presentes (ex.: mobilidade) e outros ausentes (ex.: dor), para
a aquisi¢do de uma “boa” QV (FLECK, 2008).

Apesar da proliferagdo de instrumentos e o crescimento rapido da literatura voltada
para medir a QV, ndo existe uma concordancia uniforme sobre seu significado e delimitacao.
Para muitos autores o conceito consiste em um grupo de campos distintos: estado fisico e
habilidades funcionais, estado psicoldgico e bem-estar, interacdo social, fatores e estado

econdmico e/ou vocacionais, estado espiritual e/ou religioso (SPILKER, 1996).

Os autores Berlim e Fleck (2003) apontam para o fato de que desde a década de
1970, a avaliacdo da QV cresceu de uma atividade restrita, para uma disciplina formal com
uma estrutura tedrica coesa, métodos consagrados e diversas aplicagdes. Nos Gltimos anos, a
QV vem se tornando cada vez mais popular como uma variavel Util para determinar o impacto
global das doencas e dos tratamentos médicos a partir da perspectiva do paciente
(BERAQUET, 2005).

Para Seidl e Zannon (2004), na area da saude, o interesse pelo conceito QV ¢é
relativamente recente e decorre dos novos paradigmas que tém influenciado as politicas e as
praticas do setor nas Ultimas décadas. Carvalho (2009), em seu estudo, traz que o termo

“Qualidade de Vida” passou a permear o nosso cotidiano de forma mais constante. E comum
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0 conhecimento de que questdes pertinentes ao estado geral de saide de um individuo séo
diretamente ligadas aos fatores que alteram sua QV.

Segundo Minayo, Hartz e Buss (2000) a QV esta diretamente ligada a condigéo
humana e diz respeito as nossas aspiracdes, realizacdes, bem-estar, satisfacdo em todas as

areas, como nossa vida profissional, pessoal e sentimental.

Assim, pode-se dizer que muitas vezes a QV é almejada para obter sensacdo de paz,
liberdade e dever cumprido, conseguimos QV, quando temos prioridades na vida ndo sendo
escravo da rotina, inerte perante a vida, com os sentimentos anestesiados e sem capacidade de

reflexdo, afinal qualidade de vida é ter vida.

Na opinido de Aradjo (2009) essa sensacao de paz e bem-estar é obtida pela
satisfacdo de condicGes objetivas como renda, alimentacéo, emprego, objetos/bens possuidos,
qgualidade de habitacdo e de condi¢bes subjetivas como seguranca, privacidade,

reconhecimento e afeto.

O equilibrio é fundamental para a QV, ja que séo diversas dimensdes da vida que se
deve buscar atender, como por exemplo, o amor, a familia, o trabalho, amizade, religido,
dinheiro, lazer, comunidade e salde. Assim, a qualidade de nossa vida esta relacionada a
capacidade de estabelecer um balanceamento adequado entre as diversas dimensdes, buscando
nos aproximar de um perfil mais equilibrado (PEIXOTO, 1999).

Assim, quando se fala em QV, refere-se a algo muito particular, com muitos
significados, diversas possibilidades de entendimento, cada ser humano entende QV, a partir
de seus conhecimentos, experiéncias, valores, refletindo dessa maneira 0 momento histérico, a

classe social e a cultura a que pertencem.

Lentz et al., (2000) apresentam os atributos que se incluem quando o construto de
QV e descrito ou definido, sendo eles: sentimento de satisfacdo com a prépria vida em geral,
capacidade mental de avaliar sua propria vida como satisfatdria, um estado aceitavel de satde
fisica, emocional, mental e social, uma avaliacdo objetiva feita por outro de que as condicBes

de vida da pessoa sdo adequados e ndo ameacadoras a vida.

Nesse sentido, a literatura sobre QV segue essencialmente a l6gica biomédica,
adotando uma visdo biométrica, psicométrica e economicista da sadde (Hubert, 1997). Durand
et al., (1997) acrescentam que os estudos tendem a ser funcionalistas e focalizados na questdo

do custo-beneficio, portanto os instrumentos de avaliagdo de QV desenvolvidos no @mbito
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médico, inicialmente focalizavam as analises de sobrevida e depois passaram a considerar a

relacdo custo-beneficio dos tratamentos.

De acordo com Aradjo (2009) o termo QV, esta sujeito a maultiplas definicdes,
diversos entendimentos, pois ainda nao existe um consenso definitivo sobre ele, uma vez que
a cada momento de nossa vida, tendemos a usé-lo sob variados enfoques. O referido termo
tem sido abordado nas Gltimas décadas, nos mais diferentes segmentos relacionados a salde e

bem estar do homem.

Para avaliar a QV, Souza e Guimardes (1999) referem dois caminhos: o objetivo e 0
subjetivo. O primeiro tem como indicadores de qualidade de vida a saude, as condicGes
fisicas, salarios, moradia e outros indicadores observaveis e quantificaveis. Assim, haveria
padrdes quase absolutos para determinar ou definir a qualidade de vida. Ja o segundo
caminho, o subjetivo, refere-se as percepcfes qualitativas e pessoais das experiéncias de vida,
e ainda, aos sentimentos humanos e a avaliacdo sobre o que cada um faz sobre sua propria

qualidade de vida.

Segundo Guimardes e Grubits (2004) a QV é um assunto atual, importante, polémico
e complexo. Atual e importante, tendo em vista sua aplicacdo nas diversas areas da vida
principalmente na saide mental. O assunto é polémico e complexo porque propde mudancas

de condigdes e estilos de vida.

Gill e Feinstein (1994, apud Provazi, 2007) afirmam que 0s instrumentos podem ser
satisfatorios para indicar o status de salde, mas qualidade de vida como ja foi mencionado
acima, é uma percepcdo individual complexa relativa ndo apenas as condi¢cdes de salde, mas
a aspectos que interferem na vida pessoal. A necessidade de incorporar as preferéncias
individuais e os valores das pessoas € que diferencia a qualidade de vida de todas as outras

medidas de saude.

Segundo Minayo, Hartz e Buss (2000) a expressdo Qualidade de Vida ligada a Saude
é definida como valor atribuido a vida, ponderado pelas deterioracdes funcionais; as
percepcOes e condi¢bes sociais que sdo induzidas pela doenca, agravos, tratamentos; e a

organizacao politica e econdmica do sistema assistencial.

Conforme Goulart e Sampaio (2004) QV e Qualidade de Vida no Trabalho s&o dois
temas distintos, porém mutuamente influenciadores; as insatisfacdes no trabalho podem

causar desajustes na vida familiar e nas relagdes sociais fora do trabalho, enquanto as
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insatisfacbes fora do trabalho exercem um papel desadaptador sobre o individuo no
desenvolvimento de seu trabalho.

Na visdo de Araujo e Souza (2011) a QV esta presente em todas as nossas atividades
sociais, incluindo-se o trabalho. O cenario profissional que absorve a maior parte de nosso
tempo e responsavel por assegurar a sobrevivéncia prépria e familiar é de suma importancia

para caracterizar a QV e que serd apresentado no tdpico a seguir.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A abordagem da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um recorte do construto
mais amplo da Qualidade de Vida, que se refere aquela relacionada as organizacGes de
trabalho. Considerando a fundamentacdo teodrica sobre Qualidade de Vida utilizada neste
estudo, bem como o instrumento utilizado para aferi-la relacionada ao trabalho, o conceito
mais amplo refere-se a Qualidade de Vida Profissional, como conceituada no QVP-35. Sendo
assim é fundamental mencionar que a Qualidade de Vida no Trabalho é uma de suas
dimens@es. Dessa maneira os termos QVP e QVT, do ponto de vista tedrico serdo utilizados
indistintamente neste estudo e também de forma que haja coeréncia e concordancia entre o
conceito e o instrumento utilizado, o Questionario de Qualidade de Vida Profissional (QVP-

35), que seré apresentado no capitulo 4.

2.3.1 Origens da QVT

Desde os primordios da civilizacdo, o homem tem buscado formas de tornar mais
amena sua luta pela sobrevivéncia. A Historia e a Paleontologia ddo inimeras provas de que
este, desde os tempos mais remotos, tem buscado desenvolver artefatos, ferramentas e
métodos que possibilitem minimizar os desgastes decorrentes do trabalho e/ou mesmo torna-
lo mais prazeroso (SANT’ANNA, KILIMNIK e MORAES, 2011).

De acordo com os autores, foi a partir da Revolucdo Industrial e da sistematizagéo
dos métodos de produgdo, nos séculos XVIII e XIX, que as condi¢bes de trabalho e sua
influéncia sobre a producdo e o moral dos trabalhadores passaram a ser estudadas de forma

cientifica, como colocado no trecho a seguir:
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“Muito embora sob uma perspectiva eminentemente econdmica, podem-se
encontrar, ja nos trabalhos de pensadores da chamada Escola Liberal, as primeiras
teorizacbes acerca de questdes concernentes a satisfacdo do trabalhador e sua
produtividade. Adam Smith, por exemplo, em um dos trechos de A riqueza das
nagbes (1776) ja destaca a influéncia da remuneragdo sobre a satisfacdo dos
trabalhadores e, consequentemente, sobre o aumento da produtividade” (Sant’ Anna,
Kilimnik e Moraes, 2011, p. 4).
No entanto, foi com o advento da Administracdo Cientifica, que o estudo do trabalho
humano, de suas potencialidades e de seu relacionamento com o ambiente ganhou uma nova

dimensao.

O Trabalho &, entéo, detalhadamente estudado, buscando os melhores resultados dos
esforcos dos trabalhadores. Para Macedo (1990) a aplicagdo do modelo de “Administragdo
Cientifica”, ao contrario do que supunha Taylor em 1987, acabou resultando numa
generalizada insatisfacdo dentro da classe trabalhadora. Ao promover uma excessiva
fragmentacdo do trabalho e transformar o ser humano numa mera peca da engrenagem do
sistema de producdo, os métodos tayloristas ndo tardaram a provocar uma série de reacoes
explicitas de descontentamento: aumento dos niveis de absenteismo, aumento do nimero de
sabotagens, movimentos grevistas e conflitos os mais diversos. Diante desse contexto
conflitivo — catalisado pelo aumento dos niveis de conscientizacdo da classe trabalhadora e
pelo aumento da mobilizacdo sindical, as organizacbes, bem como o0s pesquisadores
interessados em maiores esclarecimento acerca de questdes relativas ao binémio individuo-
organizacao, lancaram-se a busca de formas que viessem a corrigir efeitos negativos

decorrentes do rigor dos métodos propostos pela Administracdo Cientifica.

Nesse momento, as experiéncias de Hawthorne (Estados Unidos), coordenadas por
Elton Mayo e os estudos do Tavistock Institute (Inglaterra), sob a direg@o de Eric Trist, trazem
grandes contribuicbes para o estudo do comportamento humano nas organizagdes, ao
sinalizarem, pela primeira vez, a importancia de fatores psicoldgicos e sociais na dindmica das
mesmas (SCHEIN, 1982).

Segundo Sant’Anna, Kilimnik e¢ Moraes (2011), Elton Mayo em 1924, ao
desenvolver experiéncias na fabrica da Western Electric Company (Chicago-Estados Unidos),
com o intuito de medir a relacdo entre a iluminagdo do ambiente de trabalho e a
produtividade, acabou por constatar que os resultados do trabalho humano, além de aspectos
técnicos, eram concomitantemente, afetados por variaveis psicoldgicas e sociais. Por meio de

seus experimentos, concluiu-se entdo, que o rendimento do trabalho humano é influenciado
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ndo apenas por aspectos do ambiente fisico-quimico, mas também por caracteristicas
particulares de cada individuo e pelas relacbes que o mesmo estabelece com o grupo ao qual

pertence.

Em Londres, no Tavistock Institute, no inicio da década de 1950, Eric Trist e
colaboradores desenvolveram “um modelo macro para agrupar o trindmio Individuo-
Trabalho-Organizacgdo, originando uma abordagem sociotécnica da organizacdo do trabalho,
tendo por base a satisfacdo do trabalhador no e com (grifo nosso) o trabalho” (MORAES et
al., 1990). O desenho das tarefas deve considerar, conforme Steers e Porter (1995, apud
Sant’anna, Kilimnik e Moraes, 2011), além dos aspectos ambientais, 0s requisitos
psicologicos do trabalho para que o mesmo possa ser motivador. Por isso, a autora do
presente estudo acredita ser essencial ndo haver fragmentacdo excessiva das tarefas por
diminuir o significado do trabalho, a autonomia e a capacidade de exercer multiplas
habilidades.

Entre os trabalhos desenvolvidos pelo Tavistock Institute, portanto, destacam-se
estudos realizados por Trist e Bamforth (1950) sobre as consequéncias sociopsicologicas da
introducdo da mecaniza¢do em uma mina de carvdo inglesa. Nesse estudo, 0s pesquisadores
demonstraram correlagdes entre a introducdo de novas maquinas, o nivel de absenteismo e a
manifestacdo de conflitos interpessoais e intergrupais, ou seja, as ligacoes entre as relagdes
sociais, 0s comportamentos individuais e o0 conjunto das estruturas sociais no local de
trabalho.

Foi junto a chamada Escola de Rela¢6es Humanas, de Elton Mayo, por sua énfase no
estudo dos aspectos psicossociais e motivacionais do trabalhador — que a QVT encontrou
maior identificacdo. Nas décadas de 1950 e 1960, a abordagem comportamental é reconhecida
como a verdadeira origem da QVT (MORAES; KILIMNIK, 1994).

Com o aumento das preocupacdes em torno dos direitos civis e de temas como a
“responsabilidade social das empresas”, registrado na década de 1960, 0 movimento em torno
da QVT tomard impulso. Pressionados pelo aumento de niveis de conscientizacdo dos
trabalhadores e pelo aumento do escopo de suas responsabilidades sociais, os dirigentes
empresariais e os cientistas organizacionais se viram compelidos a pesquisar melhores formas

de organizacéo e gerenciamento do trabalho.
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A partir desse ponto, houve um répido crescimento dos trabalhos no campo da QVT
e o inicio da década de 1970 se veria marcado por importantes iniciativas no sentido de se

adaptarem 0s novos conhecimentos da ciéncia comportamental as organizacdes.

Guimardes et al. (2004) referem que a tematica da QVT assumiu maior relevancia
na década de 1970 e que tal fato pode estar relacionado com um aumento significativo do
absenteismo, da insatisfacéo no trabalho e da ndo adesdo dos trabalhadores as metas definidas.
Desse modo, a QVT se tornou um tema debatido e estudado, para entender e proporcionar

satisfacdo e bem-estar ao trabalhador.

Em meados da década de 1970, entretanto em virtude da crise do petroleo em 1973,
observa-se um esvaziamento das pesquisas na area da QVT, as quais viriam a ressurgir em
fins dessa década e inicio da década de 1980, motivadas, entre outros fatores pelo sucesso
econémico japonés — derivado em grande parte, de suas técnicas de organizacdo e de gestdo
da forga de trabalho, pelo acirramento da concorréncia internacional e pela busca desenfreada,
por parte das empresas, de incrementos de produtividade e competitividade.

Além dos trabalhos de Mayo e de Trist, considerados classicos por Schein em 1982
os estudos desenvolvidos por Maslow, Herzberg e McGregor também merecem destaque e

serdo detalhados individualmente a seguir.

2.3.2 Evolucdo e Modelos Tedricos da QVT

Para Maslow (1977) existem cinco niveis de necessidades humanas, a saber:
fisiologicas, de seguranca, sociais, de autoestima e de autorrealizacdo. Segundo o autor, 0s
individuos, para se interessarem pelas necessidades de niveis mais elevados, deveriam estar
com as necessidades de niveis inferiores razoavelmente satisfeitas. Dessa forma, quando as
necessidades ligadas a aspectos fisioldgicos (por exemplo, necessidade de alimento, agua,
sexo, entre outros) estivessem sob controle, os individuos passariam a se preocupar com
seguranga e abrigo. Essas necessidades sendo satisfeitas, as pessoas passariam a sentir
necessidade de afiliagédo ou de relacionamentos interpessoais. Em seguida, necessitariam de
estima pessoal, reconhecimento e prestigio e, por fim, seriam motivadas pela necessidade de

alcance da plenitude do seu potencial como seres humanos.
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De acordo com Sampaio (2010) existem outras necessidades ndo apontadas por
Maslow e por autores que analisaram sua obra: a necessidade de saber e entender e as
necessidades estéticas. Além disso, esse autor considera que as necessidades ndo precisam
estar totalmente satisfeitas para que outros tipos se manifestem, ou seja, a hierarquia de

necessidades ndo € tdo rigida quanto sugerem alguns autores que reproduzem a sua teoria.

Herzberg (1968), por sua vez, sugeriu que a motivacdo é composta por duas
dimens@es, ndo relacionadas: os aspectos e as atividades do trabalho que podem impedir
satisfacdo e que ndo influenciam os empregados a crescerem e se desenvolverem (fatores
higiénicos), e 0s aspectos e atividades relacionadas ao trabalho que efetivamente encorajam

esse desenvolvimento (fatores motivacionais).

Por meio da teoria da Motivacdo-Higiene, Herzberg (1968) defende, portanto, que
existem duas categorias interdependentes de fatores que satisfazem nossas necessidades no
trabalho e que influenciam nosso comportamento. A primeira categoria — fatores higiénicos
— abrangeria os aspectos extrinsecos a tarefa, ou seja, aspectos que ndo constituem parte das
atividades que desenvolvem no trabalho, mas que estdo relacionados com as condi¢6es sob as
quais as mesmas sao executadas, como: a politica de administracdo da empresa, a supervisao,
as relacBes interpessoais, as condi¢bes de trabalho, o salario, o status e a seguranga no
emprego. Para o autor, esses fatores ndo levam ao aumento da satisfacdo no trabalho, mas a
auséncia dos mesmos € capaz de levar a insatisfagdo. A segunda categoria de necessidades —
fatores motivacionais — abrangeria, por sua vez, aspectos responsaveis pela satisfacdo
propriamente dita e compreenderia as seguintes dimens@es: liberdade para criar, inovar e
procurar formas préprias e Unicas de atingir os resultados de uma tarefa; realizac&o;
reconhecimento; responsabilidade; possibilidade de crescimento; desenvolvimento ou
progresso e outros fatores, em geral, intrinsecos ao proprio trabalho. Nesse sentido, os fatores
gue motivam as pessoas estdo estritamente ligados ao contelddo da tarefa e se relacionam com
a sensacdo de realizagéo e desafio. Para tanto, o autor propde como alternativa de motivacao o
enriquecimento do cargo (jobenrichment). Além disso, ao mencionar o contetdo do cargo
como elemento motivador, Herzberg fala, de forma indireta, em integracdo, pois € por meio

do cargo que o individuo se liga & organizac&o.

Ja McGregor (1980), a partir de pesquisas aplicadas, buscou mapear as diversas
idéias relacionadas ao bindémio individuo-trabalho e as agrupou em duas teorias distintas: a
teoria X e a teoria Y. Na teoria X, 0 autor reuniu as percepg¢des sobre a natureza humana

guiadas pela crenca de que os individuos sdo preguicosos, indolentes, preferem ser dirigidos,
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ndo se interessam em assumir responsabilidades e desejam a seguranca acima de tudo. Na
teoria Y, ao contrario, McGregor agrupou as crencas sobre a natureza humana que apontam
no sentido de que o homem pode, se motivado de forma adequada, comandar a si mesmo e ser

criativo no seu trabalho.

Entre as vérias contribui¢fes decorrentes dos estudos de McGregor (1980), pode-se
salientar aquela que indica que o trabalho em si pode ser uma fonte de satisfacdo quando
criadas condicGes nas quais os individuos possam desenvolver-se, atingindo seus objetivos e

contribuindo para o sucesso da organizacao.

Moraes; Kilimnik (1994) referem que entre Maslow, Herzberg e McGregor, a maior
colaboracdo para o desenvolvimento das teorias sobre a qualidade de vida no trabalho, foi
propiciada por Herzberg, ao reconhecer que os individuos adquirem senso de autorrealizacéo
e sucesso por meio do proprio trabalho e ndo somente dos fatores do ambiente — e ao associar

a satisfacéo, com o contetdo do cargo ou trabalho.

Segundo Limongi-Franca (1997), a QVT é afetada por questdes comportamentais
que dizem respeito as necessidades humanas e aos tipos de comportamentos individuais no
ambiente de trabalho, de alta importancia, como, entre outros variedade, identidade de tarefa e

retroinformacao.

A seguir apresentam-se os modelos de QVT de Walton, Lippitt, Nadler e Lawler e

Hackman e Oldhan.

Embora complementares, os trabalhos dos diversos autores se diferenciam, dando
provas de que as teorias de QVT sdo dindmicas e variam conforme os valores culturais
predominantes em cada época, 0s contextos sociopolitico-econdmicos prevalecentes e as

experiéncias prévias de cada pesquisador.

Na abordagem proposta por Walton (1973, apud Chiavenato 2008), visando
fornecer um modelo de se avaliar a QVT estabeleceu um rol de oito critérios basicos de

analise, conforme o quadro a seguir:
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FATORES

DIMENSOES DA ANALISE

1. Compensacéo justa e adequada

1.1. Renda adequada ao trabalho,
1.2. Equidade interna
1.3. Equidade externa.

2. Condic0es de trabalho

2.1. Jornada de trabalho,
2.2. Ambiente fisico, seguro e saudavel.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

3.1 Autonomia,

3.2 Significancia da tarefa,
3.3 Identidade com a tarefa,
3.4 Variedade de habilidade
3.5 Retroinformacao.

4. Oportunidade de crescimento e

seguranca

4.1 Possibilidade de carreira,
4.2 Crescimento profissional na carreira,
4.3 Seguranga de emprego

5. Integracéo social na organizagéo

5.1 Igualdade de oportunidades,
5.2 Relacionamento
5.3 Senso comunitario.

6. Constitucionalismo

6.1 Respeito as leis e aos direitos
trabalhistas,

6.2 Privacidade pessoal,

6.3 Liberdade de expressao,

6.4 Normas e rotinas

7. O trabalho e Espaco total de vida.

7.1 Papel balanceado do trabalho

8. Relevancia social para o individuo

8.1 Imagem da empresa,

8.2 Responsabilidade social pelos servicos,
8.3 Responsabilidade social pelos
empregados

Quadro 1 - Modelo de Walton para afericdo da QVT

O modelo de Lippitt (1978), tomando com referencia os oito critérios para QVT
propostos por Walton, organiza-os segundo um esquema conceitual global em que as diversas
variaveis constantes daquele modelo sdo agrupadas em quatro fatores-chaves, conforme

disposto a seguir:
1. O Trabalho emsi
e Feedback de performance

e Objetivos claros de trabalho
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e Controles reduzidos
e Maior responsabilidade
e Envolvimento do individuo no processo de tomada de decisdes

2. O individuo

Aprimoramento da autoimagem

Possiblidade de aprendizagem

Clima propicio a amizade
e Coeréncia entre objetivos de vida e de trabalho

3. A produgdo do trabalho

Aumento de responsabilidades

Colaboracao intergrupos

Trabalho completo e em unidades

Recompensas pela qualidade/inovacéo
e Objetivos mensuraveis
4. Funcdes e estrutura da organizagdo
e Clima propicio para a criatividade
e Comunicacgédo adequada (duas vias)
¢ Respeito ao individuo
¢ Sentimento de avanc¢o e desenvolvimento organizacional

Esse modelo encontra-se orientado para o atendimento das necessidades, tanto do
individuo quanto da organizacdo. No entanto, a fim de que as empresas atinjam de forma
satisfatoria seus objetivos organizacionais, € necessario: 1°) organizar as tarefas em funcéo
das caracteristicas do individuo; 2°) gerar oportunidades para o aprendizado e
desenvolvimento do pessoal envolvido; 3°) estabelecer poder para tomada de decisdes; 4°)
valorizar o reconhecimento; 5°) possibilitar meios para que cada individuo possa relatar o que
produziu (SANT’ANNA, KILIMNIK E MORAES, 2011).
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Segundo Lippitt (1978) as organizacbes para atingirem 0 maximo das
potencialidades das intervengfes no campo da QVT, devem gozar de certo “estado de
maturidade, o qual, para ser atingido, requer adaptabilidade, flexibilidade, satde e identidade
organizacionais. Os requisitos para se atingir tal “estado de maturidade” perpassam o
desenvolvimento de um novo conceito de individuo, tendo como referéncia o conhecimento
de suas reais necessidades; um novo conceito de poder, alicercado na colabora¢do e no
entendimento; novos valores organizacionais, tendo como referéncia os ideais humanisticos e
democraticos. Dessa forma, a QVT e a renovacgdo das organizacfes sdo processos e filosofias
e ndo técnicas ou esquemas (SANT’ANNA, KILIMNIK E MORAES, 2011).

J& para Nadler e Lawler (1983, apud Chiavenato 2008) a qualidade de vida no

trabalho esta fundamentada em quatro aspectos:
1. Participacdo dos colaboradores nas decisdes;

2. Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos
autdbnomos de trabalho;

3. Inovacéo no sistema de recompensas para influenciar no clima organizacional e

4. Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condigdes fisicas e psicologicas,

horério de trabalho.

Na medida em que estes quatro aspectos sdo incrementados, ha uma melhoria na
QVT.

Para Hackman e Oldhan (1975, apud Chiavenato 2008) o modelo de QVT se baseia
na dimensdo do cargo, que produz estados psicologicos criticos, 0s quais conduzem a
resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT. As dimens@es do cargo sdo: 1. Variedade
de habilidades; 2. Identidade da tarefa; 3. Significado da tarefa; 4. Autonomia; 5. Retroagédo

do préprio trabalho; 6. Retroacdo extrinseca e 7. Inter-relacionamento.

2.3.3 Cenario atual da QVT

Fernandes (1996) concebe a QVT como um programa que visa facilitar e satisfazer

as necessidades do trabalhador ao desenvolver suas atividades na organizagédo, tendo como
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idéia béasica o fato de que as pessoas sd0 mais produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e

envolvidas com o proprio trabalho.

Pelo trabalho o homem transforma a natureza e transforma a si mesmo. Nessa
relacdo de dupla transformacao o trabalho passa a ter enorme significado para o ser humano,
pois Ihe confere uma identidade social e d& sentido as suas realizagbes e a sua existéncia.
Nesse sentido, se justifica a busca por identificar e compreender o sentido e as caracteristicas
que o trabalho precisa ter para que seja significativo e prazeroso para aqueles que o realizam
(REBOLO, 2005). Segundo a autora, a conquista da qualidade de vida, em grande parte,
depende do préprio individuo, seja na organizacao ou fora dela. Depende de sua auto-estima e
auto-imagem, do engajamento profissional, politico e social e, acima de tudo, de sua postura

na transformacao da realidade e da consciéncia de seus direitos e deveres.

Para Dejours (1999) o trabalho pode gerar insatisfacdo, medo, receio, angustia, dor,
sofrimento, em virtude das imposi¢Oes da organizacao do trabalho, como rigidez de horérios,
de formacéo, de ritmo, de informacéo, aprendizagem e de adaptacdo da cultura ou a ideologia

da empresa.

Limongi-Franca e Rodrigues (2002) consideram que o trabalho, mesmo quando
motiva e gratifica, exige esforco, capacidade de concentragdo, de raciocinio, implicando
também em desgaste fisico e mental, uma série de exigéncias que sdo alcancadas apenas com
renlncia, o que frequentemente gera irritacdo, aborrecimento, sofrimento e insatisfacdo do

trabalhador.

Segundo Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) a ciéncia comportamental trata
especificamente de aspectos ligados ao bem-estar das pessoas em situacdes de trabalho,
orienta-se por uma linha de pesquisa, conhecida como QVT, cuja tecnologia pode ser
utilizada para que as organizac6es renovem suas formas de organizacdo no trabalho, de modo
gue, a0 mesmo tempo em que se eleve o nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve também a
produtividade das empresas, como resultado de maior participacdo dos empregados nos

processos relacionados ao trabalho.

Nadler e Lawler (1983) ao procederem a uma anélise da evolu¢do do movimento em
torno da qualidade de vida no trabalho, concluem que, inicialmente tratada como uma reacgéo
individual ao trabalho e, depois, como um elo de projetos cooperativos de trabalho, a QVT
evoluiu e passou a ser compreendida como um meio para enriquecimento do ambiente de

trabalho e para o alcance de maiores niveis de produtividade e satisfagdo, vindo a invocar
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termos como “gerenciamento participativo” ¢ “democracia industrial” (MORAES;
KILIMNIK, 1990). Segundo os referidos autores, atualmente, a apologia aos workaholics —
esteredtipo do individuo viciado em trabalho, figuras consagradas na década de 1980, tem
sido fortemente rechacada, e a preocupacdo com a qualidade de vida tem levado um nimero
crescente de pesquisadores a explorarem as condicGes globais do local onde se realiza o
trabalho, numa tentativa de resgatar a humanizagdo do ambiente organizacional, com especial
destaque para o cargo, para as interacdes dos empregados com o0s colegas/outros setores e

para as politicas da organizacao.

Atualmente a énfase com relacdo a QVT é na minimizagédo do efeito do sedentarismo
e do estresse por um maior equilibrio entre trabalho e lazer. Dessa forma, pode-se constatar
gue o atual estagio da QVT busca extrapolar os limites intramuros das organizacdes e
trabalhar a questdo do bem-estar do trabalhador de uma forma mais global (KILIMNIK et al.,
1994).

Segundo Chiavenato (2006) as pessoas sdo as responsaveis pelo sucesso ou ndo das
organizacOes e tornam-se o real diferencial competitivo das empresas, responsavel em dar

vida, dinamismo e ética no ambiente de trabalho.

Na visdo de Friedman, Hatch e Walker (2000) com a globalizacdo e o avango
tecnoldgico, as empresas estdo investindo em seus empregados (muitas vezes chamados de
capital intelectual/talentos humanos), pois precisam da qualidade, inovacdo, habilidade,
criatividade, flexibilidade, agilidade deles. Nao basta ter talentos para possuir capital humano.
E preciso ter talentos que sejam integrados em um contexto acolhedor no ambiente de
trabalho. Se o contexto € favoravel e incentivador, os talentos podem se desenvolver e crescer.
Se o0 contexto ndo € adequado, os talentos fogem ou ficam amarrados e isolados
(CHIAVENATO, 2004). Hoje, a forma como as empresas se diferenciam dos seus
concorrentes, estad no que elas tém de informacéo e conhecimento e, como elas utilizam esse

conhecimento.

Conforme se pode observar no quadro 2 a seguir, o construto de QVT foi evoluindo

ao longo do tempo:
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Concepcdo evolutiva da QVT

Caracteristicas ou visao

QVT como uma variavel (1959 a 1972)

Reacéo do individuo ao trabalho. Investigava-se como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o

individuo.

QVT como uma abordagem (1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional;, mas, ao mesmo tempo, buscava-se
trazer melhorias tanto ao empregado como a direcéo.

QVT como um método (1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, método ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho
mais produtivo e mais satisfatorio. QVT era visto como
sinbnimo  de grupos auténomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas

com integragdo social e técnica.

QVT como um movimento (1975 a 1980)

Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacbes dos trabalhadores com a organizagdo. Os
termos “administracdo participativa” ¢ “democracia
industrial” eram frequentemente ditos como ideais do

movimento de QVT.

QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,

problemas de queixas e outros organizacionais.

QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no

futuro, ndo passara de um “modismo” passageiro.

Quadro 2 - Evolugéo do conceito de QVT

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud Fernandes 1996)

Para Limongi-Franga (1997), a QVT representa hoje um dos maiores desafios

empresariais. Ndo é uma tarefa simples conciliar competitividade aos novos padrdes de

conhecimento, aliados a qualificacdo profissional e aos novos estilos de vida.

Dai a necessidade de proporcionar um ambiente de trabalho adequado, com

qualidade de modo a minimizar essas consequéncias para 0 empregador, dessa forma, a

qualidade de vida no trabalho tem ganhado espaco nas empresas, que tem procurado formas

de diminuir o sofrimento no ambiente de trabalho, ja que o adoecer ndo é visto como um

acontecimento causal na vida da pessoa, mas algo, muitas vezes, revelador de sofrimento nas

inter-relagdes estabelecidas consigo mesma e com outras pessoas.
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N&o se pode falar em QVT, de forma abrangente e construtiva, sem falar de temas
correlacionados, tais como jornada de trabalho, flexibilidade de horarios, estilo de geréncia,
ambiente de trabalho, relagdes interpessoais, entre outros. Segundo Bernardi (1994, pag. 91),
“[...] € o estilo de geréncia que proporciona o bom ou mau clima.”, e continua [...] “nada € tao

importante quanto a forma pelo qual os lideres tocam a empresa.”

Nesse sentido, segundo Limongi-Franca (1997) e Campos e Rodrigues (2005), o
conceito de QVT esta ligado a gestdo do bem-estar, gestdo que deve ser sustentada a partir da
visdo biopsicossocial, que origina-se da Medicina Psicossomaticae constitui um dialogo entre
0 modelo bio-fisico-quimico e o conjunto de conhecimentos advindos das ciéncias humanas
(psicanalise, antropologia e psicologia), com intuito de construir novas informacGes e
intervencdes sobre o ser humano e o processo de adoecer, propondo uma Viséo integrada do
ser humano, por meio da andlise das necessidades (I) bioldgicas, (I1) psicoldgicas e (I11)

sociais, descritas a seguir.

() No aspecto biolégico tem-se observado a promocao da salde fisica da pessoa,
advinda de héabitos saudaveis, ergonomia (do ambiente e da atividade) e beneficios
voltados a satisfacdo de necessidades fisioldgicas. Na concepc¢do de Limongi-Franca
(1997), geralmente esse aspecto refere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou
adquiridas ao nascer e durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcias e

vulnerabilidades dos 6rgaos ou sistemas;

(1) No aspecto psicolégico observa-se aspectos afetivos, fomentados pelo ambiente
de trabalho, quanto ao reconhecimento, valorizacdo, auto-estima, criatividade,
realizacdo e autonomia, segundo Limongi-Francga, séo processos afetivos, emocionais
e de raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada
pessoa e 0 seu modo de perceber e posicionar-se diante das pessoas e das

circunstancias que vivéncia.

(1) No aspecto social observam-se relagdes entre o individuo, a organizagéo e o
ambiente externo, que refletem na integracdo social, capacitacdo, planejamento
financeiro e conciliacdo entre vida pessoal e profissional. Para Limongi-Franca, no
aspecto social sdo incorporados os valores, as crencas, 0 papel na familia, no trabalho
e em todos 0s grupos e comunidades a que cada pessoa pertence e de que participa. O

meio ambiente e a localizagdo geografica também formam a dimenséo social.
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Na visdo de Chiavenato (2008) o desempenho no cargo e o clima organizacional
representam fatores importantes na determinagdo da QVT.

“Se a qualidade do trabalho for baixa, conduzird a alienacdo do empregado e a

insatisfacdo, a ma vontade, ao declinio da produtividade, a comportamentos

contraproducentes, (como absenteismo, rotatividade, roubo, sabotagem e militancia

sindical). Contudo, se for alta conduzira a um clima de confianga e respeito mutuo,

no qual as pessoas tendem a aumentar suas contribuicbes e elevar suas

oportunidades de éxito psicologico enquanto a administracdo tende a reduzir
mecanismos rigidos de controle social” (CHIAVENATO, 2008, p. 488).

Por outro lado, a importancia das necessidades humanas varia conforme a cultura de
cada individuo e de cada organizagdo. De acordo com o autor acima citado, a QVT, portanto,
ndo é determinada apenas pelas caracteristicas individuais (necessidades, valores,
expectativas) ou situacionais (estrutura organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas,
politicas internas), mas, sobretudo pela atuagdo sistémica dessas caracteristicas individuais e

organizacionais.
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3 OBJETIVOS
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3.1 OBJETIVO GERAL

e Avaliar a Qualidade de Vida Profissional dos trabalhadores de uma empresa de
Pesquisa Agropecuaria do Pantanal, por meio da aplicagdo do Questionario de
Qualidade de Vida Profissional — QVP -35.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Caracterizar a amostra do ponto de vista sociodemografico.
2. Classificar os niveis em que ocorrem as 08 dimensdes do QVP-35.

3. Classificar os niveis em que ocorrem os 03 fatores do QVP-35.
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4 CASUISTICA E METODO
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4.1 CASUISTICA E METODO

Trata-se de um estudo exploratorio-descritivo, de corte transversal, com uso do

método quantitativo.

4.2 LOCUS DE PESQUISA

A presente pesquisa foi realizada junto aos trabalhadores da Embrapa Pantanal —
Corumba/MS, que tem sua sede localizada na Rua 21 de setembro, 1880 — Nossa Senhora de
Fatima — CEP 79320-900 — Corumba — MS. Foto da fachada, abaixo.

Figura 1 — Fachada da Embrapa Pantanal
Fonte: Thiago Coppola

4.3 PARTICIPANTES DA PESQUISA

A presente pesquisa foi realizada junto aos trabalhadores da Embrapa Pantanal, no
periodo de 02 a 31/07/2012. Na data da realizacdo da pesquisa, 0 quadro de pessoal estava
composto por 135 empregados, divididos nos cargos de Pesquisador, Analista e Assistentes.
Distribuidos da seguinte maneira: 71 Assistentes, 40 Pesquisadores e 24 Analistas. A
descri¢do dos perfis de competéncia profissional de cada cargo podera ser conferida (Anexo
3).

Todos os empregados efetivos (concursados) da Embrapa Pantanal, de diferentes
ocupacdes, que atenderam aos critérios de inclusdo poderiam participar da pesquisa. Dessa

forma, considerou-se a populagdo como tendo N=135. Foram respondidos 105 questionarios
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(n=105) que atenderam aos critérios de inclusdo, além dos 10 participantes do teste piloto que
ndo compuseram a amostra final. Dessa forma, constatou-se um grande indice de adeséo e
interesse por parte dos trabalhadores, possivelmente, por trabalharem em empresa de pesquisa
e estarem familiarizados com a importancia de participar, de um trabalho de pesquisa, em que
sdo os participantes, entendendo também a importancia de, por meio do estudo, tornarem
visivel sua percepcdo sobre sua QVP. Acredita-se também que o fato dos trabalhadores
exercerem suas fungdes em uma empresa voltada para o desenvolvimento de pesquisas, com a
cultura organizacional e a missao e seus valores, deixam claro a relevancia que os estudos
desenvolvidos pela Unidade exercem sobre a regido, facilitando dessa forma a participacao da
maioria dos trabalhadores no estudo. Observa-se que os trabalhadores que deixaram de

responder foi por motivo de férias ou viagens a servico.

4.3.1 Critérios de Inclusio

e Ser empregado efetivo da Embrapa Pantanal e aceitar participar da pesquisa,
assinando o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE (APENDICE 1).

e Exercer suas atividades na Embrapa Pantanal ha pelo menos 06 meses.

4.3.2 Critérios de Excluséo

¢ Na&o ser empregado efetivo da Embrapa Pantanal ou ndo aceitar participar da pesquisa,

por meio da assinatura do TCLE.
e Nao exercer suas atividades na Embrapa Pantanal ha pelo menos 06 meses.
e Ser profissional terceirizado.
e Ser estagiario, bolsista e/ou menor aprendiz.

e Ser cedido por outro 6rgao.

44 INSTRUMENTOS DA PESQUISA

Para avaliar a Qualidade de Vida Profissional dos empregados da Embrapa Pantanal,

houve a aplicacdo dos seguintes instrumentos:
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1. Questionario de Qualidade de Vida Profissional — QVP — 35 e,

2. Questionario Sociodemografico.

4.4.1 Questionario de Qualidade de Vida Profissional — QVP-35

O Questionario de Qualidade de Vida Profissional (QVP — 35) foi criado por
Cabezas-Pefia (1999) e posteriormente, traduzido, adaptado e validado para uso no Brasil, por
Guimardes et al (2004). Busca uma medida multidimensional da QVP — por meio de 35
questBes fechadas relacionadas a percepcdo do trabalhador sobre suas condigdes de trabalho
em uma escala de 01 a 10, sendo 1 e 2 — nada; 3,4 e 5 — pouco; 6,7 e 8 — muito; 9 e 10 —

bastante. As questfes sdo sistematizadas em 08 dimensdes, como se observa no Quadro 3.

A- DESCONFORTO
RELACIONADO
AO TRABALHO (DRT)

B- APOIO
ORGANIZACIONAL
(A0)

F- MOTIVAGAO
INTRINSECA (MI)

G- CAPACITAGAO
PARA O
TRABALHO (CRT)

C- CARGA DE
TRABALHO (CT)

H- PERCEPCAO
SOBRE A
QVT (QVT)

Quadro 3 - As oito dimensdes do QVP-35
Fonte: Guimaraes et al. (2004b)

Depois essas dimensdes foram agrupadas em 03 fatores: Apoio Organizacional —
AO, Carga de Trabalho (CT — QVT) e Motivacdo Intrinseca (MI). Duas questdes nao se
incluem nessas dimensdes, a percepcdo sobre a QVT e a capacidade de desligar-se do
trabalho. (ANEXO 4).
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4.4.2  Questionario Sociodemografico

Esse questiondrio de caracterizagdo sociodemografica dos trabalhadores foi
construido especificamente para os objetivos desse estudo. Contém questdes sobre sexo, faixa
etaria, estado civil, filhos, nivel de escolaridade, cargo, fungéo gratificada, tempo que trabalha
na empresa, renda média, desenvolvimento de outras atividades remuneradas, realizacdo de
cursos de atualizacéo/aperfeicoamento na area, forma de lidar com conflitos no trabalho, se
realiza algum tratamento de salde, afastamento do trabalho por mais de 15 dias por motivo de
doenca ou acidente de trabalho, possui previdéncia privada, pratica de atividade fisica,
fumante, religido, avaliacdo do sono, frequéncia de sentimentos negativos, seguranga no
trabalho (APENDICE 2).

45 PROCEDIMENTOS

Foram adotados os seguintes passos para realizacao desse estudo:

1. Iniciou-se com a solicitacdo e obtencdo de autorizacdo da Chefia-Geral da Embrapa

Pantanal, para viabilizacdo da pesquisa na empresa. (ANEXO 6);

2. Submissdo e aprovacdo do Comité de Etica em Pesquisa - CEP, da Universidade
Catblica Dom Bosco. (ANEXOS 7 e 8);

3. Realizacdo de estudo piloto com 10 empregados, sorteados aleatoriamente sem a
participacdo da pesquisadora, com o objetivo de constatar alguma dificuldade no
preenchimento e procedimento dos questionarios, verificando o tempo médio utilizado para as
respostas. Nessa etapa, ndo foi constatada nenhuma dificuldade e foi verificado que o tempo
médio gasto para resposta dos questionarios foi de 25 minutos em média, considerando-se o
mesmo adequado para aplicacdo na amostra como um todo. Os empregados que participaram

do teste piloto ndo foram incluidos na amostra final.

4. ApOs essa etapa, cada supervisor de setor divulgou a realizacdo da pesquisa a sua
equipe, esclarecendo que a participacdo era voluntéria, informou ainda que seria agendado

horério e sala especifica dentro da unidade, para a realizacdo da entrevista com os sorteados.

5. A aplicacdo dos instrumentos (Questionario de Qualidade de Vida Profissional —
QVP-35 e Questionario sociodemografico, mediante a assinatura do TCLE (APENDICE 1),
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foi feita por um académico do curso de Psicologia/UCDB — Campo Grande/MS, devidamente
treinado e orientado.

6. O académico, durante o periodo de 09 a 13/07/2012, esteve na Embrapa Pantanal, para
aplicacdo dos questionarios. O mesmo explicou aos participantes 0s objetivos da pesquisa e a
participagdo que lhes cabia respondendo aos questionarios. Nesse momento, obteve-se a
assinatura do TCLE (em duas vias) e procedeu-se a aplicagcdo dos instrumentos em sala

reservada.

7. O académico realizou a coleta de dados por meio de entrevistas individuais, agendadas
previamente por telefone, realizadas na empresa, durante o expediente de trabalho (07h30h—
11:30/13:30 — 17:30h), confirmando-se horario e sala (local), conforme a disponibilidade de
cada empregado, de modo a ndo prejudicar a rotina diaria de trabalho e com a ciéncia do

chefe/supervisor imediato.

8. Os trabalhadores que ocupavam o cargo de Pesquisador optaram em receber 0S
questionarios para responder posteriormente, se comprometendo a entrega-los lacrados

diretamente no Setor de Gestdo de Pessoas.

9. Durante o periodo de coleta de dados, o académico se deslocou até ao campo
experimental da Embrapa Pantanal — Fazenda Nhumirim — Zona rural de Corumba, localizado
na regido da Nhecolandia, para aplicacdo dos questionarios com os trabalhadores assistentes

na funcdo de operarios rurais.

10. Ao final, os questionarios foram guardados em um envelope e o Termo de
Consentimento em outro, preservando-se o sigilo e anonimato. A organizacdo da pesquisa
ficou a cargo da pesquisadora e o0 académico de Psicologia, aplicou os instrumentos ao longo

de uma semana.

Para facilitar o maior nimero possivel de participantes no estudo, foram adotados
procedimentos diferentes: nos Pesquisadores ndo foram realizadas entrevistas assistidas, como
mencionado anteriormente, eles receberam e entregaram no dia seguinte no SGP o0s
questionarios respondidos e o TCLE assinado. Quanto aos operarios rurais foram realizadas
entrevistas individuais assistidas e para os demais trabalhadores realizadas aplicagfes grupais
e/ou individuais dos questionarios em sala e horario estipulados previamente. Mesmo sabendo
dos vieses que essas diferencas de formato de aplicagdo poderiam causar nas respostas dos

entrevistados, optou-se por assim proceder. Essa escolha permitiu um maior ndmero de
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participantes e ndo foi percebido que esse fator tivesse influenciado a resposta dos

participantes.

46 ASPECTOS ETICOS DE PESQUISA

A presente pesquisa foi apresentada e aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da
UCDB que autorizou a realizacdo da mesma com seres humanos, conforme estabelece a
Resolucao n° 196/1996 do Conselho Nacional de Sadde (CNS).

Para a coleta de dados, todos os participantes foram informados sobre 0s objetivos do
estudo e esclarecidos a respeito do TCLE. Foi dada ciéncia sobre o sigilo de dados pessoais e
sobre a possibilidade de divulgacdo dos resultados da pesquisa em publicacdes e eventos

cientificos.

4.7 ANALISE E PROCESSAMENTO DE DADOS

Os dados coletados foram armazenados para anélise estatistica no software SPHINX
versdo 2000. Foram realizados os seguintes procedimentos estatisticos: descri¢cdo dos dados
sociodemograficos da amostra e classificacdo das respostas e das modas e desvios-padrdo da
QVT.
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5 RESULTADOS
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5.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA SEGUNDO O QUESTIONARIO
SOCIODEMOGRAFICO

A seguir serdo apresentados os resultados obtidos por meio da aplicacdo do
questionario sociodemografico. Para melhor visualizacdo e descri¢do, as freqliéncias e
porcentagens das variaveis sociodemograficas obtidas no estudo foram divididas em trés

tabelas.

Na Tabela la verifica-se que, dos 105 trabalhadores participantes da pesquisa
(n=105), a maioria corresponde ao sexo masculino (68,60%) com faixa etaria entre 46 a 55
anos (36,20%), predominantemente casada (63,80%) e com filhos (73,33%). Os participantes
tém ensino superior completo (23,80%) e ensino médio completo (21,90%). Quanto a religido
a maioria é catolica (59,05%), 90,48% declararam que ndo fumam e 75,24% possuem

previdéncia privada.



Tabela 1.a — Caracteristicas sociodemograficas da amostra

VARIAVEIS CATEGORIAS n %
Feminino 33 31,4
Sexo Masculino 72 68,6
Total 105 100,0
Até 25 anos 1 1,0
26 a 35 anos 20 19,0
Idade 36 a 45 anos 25 23,8
46 a 55 anos 38 36,2
Acima de 55 anos 21 20,0
Total 105 100,0
Solteiro 20 19,0
Casado 67 63,8
. Separado 11 10,5
Estado civil Vilvo 5 48
Outro 2 1,9
Total 105 100,0
Sim 77 73,33
Filhos N?o 25 23,81
Nao respondeu 3 2,86
Total 105 100,00
Fundamental incompleto 8 7,6
Fundamental completo 7 6,7
Médio incompleto 1 0,9
Médio completo 23 21,9
Superior completo 25 23,8
Escolaridade Especializacéo 14 13,3
Mestrado 7 6,7
Doutorado 15 14,3
Pés-doutorado 4 3,8
Nao respondeu 1 0,9
Total 105 100,0
Catélica 62 59,05
Evangélica 15 14,29
Religido Espirita 15 14,29
Ateu 5 4,76
Outras 8 7,62
Total 105 100,0
Sim 10 9,52
Fumante Né&o 95 90,48
Total 105 100,0
Sim 79 75,24
Possui previdéncia Né&o 23 21,90
Privada N&o respondeu 3 2,86
Total 105 100,0
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A tabela 1.b mostra que dos 105 participantes, a maioria ocupa o0 cargo de assistente
(56,19%), ndo exerce funcdo com gratificacdo (80,95%), trabalha na empresa de 21 a 25 anos
(32,38%), tem a renda média individual entre R$ 2.000,00 a R$ 5.000,00 (31,43%). A maioria
nédo desenvolve outras atividades remuneradas (88,57%) e ha predominancia de trabalhadores

que tém o hébito de fazer cursos de atualizagdo na sua area de conhecimento (66,67%).
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Tabela 1.b — Caracteristicas sociodemogréaficas da amostra

VARIAVEIS CATEGORIAS N %
Pesquisador 23 21,90
Analista 22 20,95
Cargo Assistente 59 56,19
N&o respondeu 1 0,95
Total 105 100,0
Sim 19 18,10
Possui funcdo Né&o 85 80,95
gratificada? N&o respondeu 1 0,95
Total 105 100,0
Até 5 anos 29 27,62
De 6 a 10 anos 14 13,33
De 11 a 15 anos 2 1,90
Tempo que trabalhana  De 16 a 20 anos 5 4,76
empresa De 21 a 25 anos 34 32,38
Acima de 25 anos 20 19,05
Nao respondeu 1 0,95
Total 105 100,0
Até R$ 2.000,00 16 15,24
De R$ 2.000,01 a R$ 5.000,00 33 31,43
De R$ 5.000,01 a R$ 8.000,00 20 19,05
Renda média De R$ 8.000,01 a R$ 12.000,00 29 27,62
De R$ 12.000,01 a R$ 15.000,00 6 5,71
Acima de R$ 15.000,00 1 0,95
Total 105 100,00
Desenvolve outra(s) Sim 12 11,43
atividade(s) Néo 93 88,57
remunerada? Total 105 100,0
Sim 70 66,67
Costuma fazer cursos Né&o 34 32,38
de atualizagéo? Né&o respondeu 1 0,95
Total 105 100,0

Na tabela 1.c, observa-se que a maioria dos participantes respondeu que a forma
habitual de lidar com seus conflitos no trabalho é por meio do dialogo (53,49%), que nédo
realiza nenhum tratamento de salde (62,86%), que nao estiveram afastados do trabalho por
mais de 15 dias (87, 62%), avaliaram o seu padrdo de sono como bom (49,52%), praticam
atividade fisica (54,29%), as vezes tem sentimentos ruins (45,71%), havendo uma
predominancia daqueles participantes que declararam que a empresa Se preocupa com a

seguranga no trabalho (86,67%).



Tabela 1.c — Caracteristicas sociodemograficas da amostra

VARIAVEIS CATEGORIAS n %
Dialogar 69 53,49
. . Falar com superiores 21 16,28
Forma habltual-de lidar Compartilhar com colegas 34 26,36
com seus conflitos no O
trabalho Nao lida 4 3,10
Outro 1 0,78
Total 129" 100,0
Realiza algum S|~m 39 37,14
tratamento de saude? Nao 66 62,86
Total 105 100,0
Jé esteve afastado do Sim 13 12,38
trabalho por mais de 15 Néo 92 87,62
dias? Total 105 100,0
Muito ruim 2 1,90
Ruim 7 6,67
Avaliagio do sono Nem bom, nem ruim 31 29,52
Bom 52 49,52
Muito bom 13 12,38
Total 105 100,00
Sim 57 54,29
Pratica atividade fisica  N&o 48 45,71
Total 105 100,0
Nunca 10 9,52
Com aue freqiiéncia Raramente 33 31,43
vocé tqem senciimentos As VEZES 48 45,71
ruins? Repetidamente 11 10,48
Sempre 3 2,86
Total 105 100,0
Sim 91 86,67
A empresa se preocupa  Né&o 12 11,43
com sua seguranca? Né&o respondeu 2 1,90
Total 105 100,0

* Questoes fechadas multiplas: a questdo aceita mais de uma resposta.
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5.2. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA PELO QVP -35

A seguir, serdo descritos os resultados das oito dimensdes do QVT, obtendo-se 0s
indices de QVP na organizagdo pesquisada. Considerou-se a pontuagdo modal (concentracéo

da maioria dos respondentes da amostra de n=105).

Para facilitar a visualizacdo todas as dimensGes serdo apresentadas em forma de

quadro e figura.

12, Dimenséo: Desconforto Relacionado ao Trabalho (DRT) =5 questdes.

A maior parte dos trabalhadores da organizacdo percebe Pouco desconforto
relacionado ao trabalho; a dimensao foi composta por 05 questdes: Interrupcbes incomodas,
Consequéncia negativa para a saude, Falta de tempo para a vida pessoal, Desconforto fisico

no trabalho e Conflitos com outras pessoas (Quadro 4).

~ Pontuacado modal
Questdes 1% 10
1 4
2 1
3 2
4 2
5 2
Total 11
Moda 2,2
Classificagdo POUCO
Desvio Padrdo 0,98

Quadro 4. Pontuacdes, Classificacdo, Moda e Desvio
Padrdo das questdes relativas ao Desconforto em relacéao
ao trabalho



A Figura 2 permite melhor visualizar os dados do Quadro 4.

50

45

40

35
30

25

B 1-2 Nenhum

20

Percentual de respondentes

B 3-4-5Pouco

M 6-7 -8 Muito

15
10
5
0 . .
Interruncies Consequénci| Faltade | Desconforto | Conflitos
incom?)%as anegativa |tempoparaa| fisico no com outras
para a satde | vida pessoal | trabalho pessoas
1-2 Nenhum 20,95 30,98 0 30,48 42,86
3-4-5Pouco 40 31,43 29,52 40 35,24
6 - 7 - 8 Muito 25,71 27,62 29,42 21,9 16,29
9 - 10 Bastante 12,38 9,57 15,24 6,67 571

Figura 2. Porcentagem de participantes que responderam as diferentes

classificagcdes das perguntas da dimensdo Desconforto relacionado ao trabalho.
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28, Dimens&o: Apoio organizacional (AO) = 10 questdes.

Os dados obtidos indicam que, a maior parte dos trabalhadores da organizagédo
percebe: Muito Apoio Organizacional, a dimensdo foi composta por 10 questfes: Trabalho
diversificado, Possibilidade de expressar o que eu penso e preciso, Apoio de meus superiores,
Possibilidade de que minhas propostas sejam ouvidas e aplicadas, Satisfacdo com o salario,
Possibilidade de ser criativo, A empresa se preocupa em melhorar minha QV,
Reconhecimento de meu esforco, Recebo informacdes sobre os resultados de meu trabalho e

Possibilidade de promocao.

Pontuacdo modal

Questoes 1a10
6 8
7 8
8 8
9 7
10 8
11 9
12 6 > 5+7 12 6
13 7 2 2
14 5
15 6,5 >| 5+8 _13_ 65
Total 72,5 2 2 7
Moda 7,25
Classificacao MUITO
Desvio Padréo 1,12

Quadro 5. Pontuacdes, Classificacdo, Moda e Desvio
Padrdo das questdes relativas ao Apoio organizacional



Organizacional
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A seguir, as figuras 3 e 4, apresentam as classifica¢fes obtidas na dimensdo Apoio

45
40
v
2
E 35
a
e 30
=]
& 25
2
I 20
g 15
t
[ 10
2
& 5
0 Possibilidad
Possibilidade AU
Trabalho de expressar o | Apoio de meus qd stas Satisfacio com
diversificado | que eu pensoe | superiores Proposta o salario
ediso sejam ouvidas
pr e aplicadas
1 - 2 Nenhum 10.48 9.52 10.48 11.43 3,81
3 -4 -5 Pouco 27.62 3238 26.67 3238 27.62
6 - 7 - 8 Muito 38,1 38,1 38,1 419 419
9 - 10 Bastante 2381 20 24.76 1429 26.67

. A divisdo foi necessaria, dado o grande namero de questdes da dimensao.

m 1-2 Nenhum

m3-4-5Pouco

m6-7-8Muito

B 9- 10 Bastante

Figura 3. Porcentagem de participantes que responderam as diferentes
classificages da dimensdo Apoio organizacional.

50
@ 45
t
o 40
€ 35
=]
& 30
2
e 25
E 20 |
'E 15 - B Nenhuma
S 10 - B Pouco(a)
g 5

0 - 1 Muito(a)

A empresa se . E{embﬂ_ W Bastante
Possibilidade de preocupa em | Reconhecimento msgrtf[rljgozes Possibilidade de
ser criativo melh-a(r;rV minha | de meu esforco resultados de promocio
meu trabalho

Nenhuma 2,86 13,33 9,52 1238 20
Pouco(a) 20 3429 3048 36,19 2052
Muito(a) 40 39.05 43,81 39.15 36.19
Bastante 37.14 13.33 16,19 12,38 14.29

Figura 4. Porcentagem de participantes que responderam as diferentes classificacdes da
dimensdo Apoio organizacional — continuacao.
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32 Dimenséo: Carga de Trabalho (CT) =5 questbes

Os resultados obtidos indicam que a maior parte dos trabalhadores da organizagéo
percebe Muita Carga de Trabalho. A dimensédo foi composta por 05 questdes: Quantidade de
trabalho, Estresse (esforco emocional), Rapidez e afobacdo, Pressdo para realizar o trabalho,
Presséo recebida para manter a qualidade do trabalho.

Pontuacdo modal
Questoes 1a10
16 9
17 8
18 6,56—» E=§=6,5
19 5 2 2
20 5
Total 33,5
Moda 6,7
Classificacdo MUITO
Desvio Padrdo 1,6

Quadro 6. Pontuacdes, Classificagdo, Moda e Desvio
Padrao obtidos nas questdes relativas a Carga de trabalho



A Figura 5 permite uma melhor visualizacdo do quadro 6:

50

45

Percentual de respondentes

0 p
essio p/ pressdo recebida
quantidade de |estresse (esforco rapidez e rglizar meu p/ manter a
trabalho emocional) "abofagio" trabalho qualidade do
trabalho

1 - 2 Nenhuma 1,9 9.52 4,76 13.33 1143
3 -4 -5 Pouco 1524 2286 3524 4381 3429
6 - 7 -8 Muito 44,76 45,71 40,95 3238 40,95
9 -- 10 Bastane 37.14 219 19.05 10,48 13.33
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ml-2
Nenhuma
m3-4-5
Pouco
m6-7-8
Muito
m9--10
Bastane

Figura 5. Porcentagem de participantes que responderam as diferentes classificacdes
da dimensédo Carga de trabalho.
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42 Dimensdo: Recursos relacionados ao trabalho (RT) = 4 questdes.

O resultado indica que a maior parte dos trabalhadores da organizacdo percebe
Recursos Relacionados ao trabalho como Bastante. A dimensdo foi composta por 04 questdes:
Meu trabalho € importante para a vida de outras pessoas, Carga de responsabilidade, O que

tenho que fazer fica claro e Autonomia ou liberdade de deciséo.

Questdes Pontuilcgagomodal

21 9

22 9

23 8,5 — | 8+9 17

24 8 — T, 78
Total 34,5
Moda 8,62
Classificagdo BASTANTE
Desvio Padrédo 0,41

Quadro 7. Pontuacdes, Classificagdo, Moda e Desvio Padréo
obtidos nas questdes relativas ao Recursos relacionados ao trabalho

60
v
2
= 50
a
-
&
a 40
v
2
3 30
E
£ 20 B 1-2 Nenhuma
[
g B 3-4-5Pouco
-% 10 .
6-7 -8 Muito
0 - m 9 - 10 Bastante
1:[:;11 tri_tt)::lltl: Carga de O que tenho Autonomia ou
o/ al\):ij da de responsabilida que fazer fica liberdade de
outras pessoas de claro decisdo
1 - 2 Nenhuma 2,86 0,95 3.81 12,38
3 -4 -5 Pouco 13,33 1238 20,95 2627
6 - 7 - 8 Muito 38,1 3429 37.14 40,95
9 - 10 Bastante 45,71 5238 38.1 20

Figura 6. Porcentagem de participantes que responderam as diferentes
classificagOes da dimens&o Recursos relacionados ao trabalho.



52 Dimensao: Apoio Social (AS) = 3 questdes.
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O resultado indica que, a maior parte dos trabalhadores da organizagdo percebe

Bastante Apoio Social, a dimensdo foi composta por 03 questfes: Apoio da familia, Apoio de

meus colegas, Apoio de meus subordinados (s6 para coordenadores).

Pontuacéo modal
Questdes 1a10

25 10

26

27
Total 27
Moda 9
Classificacdo BASTANTE
Desvio Padrdo 0,82

Quadro 8. Pontuacdes, Classificacdo, Moda e Desvio Padréo

obtidos nas questdes relativas ao Apoio social.

80
4
= 70
S 60
&
§ 50
= 40
=
- 30
3
E 20
e 10 +
[
o 0 -
. . . Apoio de meus
Apmf{;sﬁ];gmha Apo;glge;;leus subordinados (so p/
8 coordenadores)
1 - 2 Nenhuma 3,81 2.86 4,44
3 -4 - 5 Pouco 3,81 16,19 15,56
6 - 7 - § Muito 19.05 50.48 40
9 - 10 Bastante 73.33 3048 40

Figura 7. Porcentagem de participantes que responderam as diferentes

classifica¢fes da dimenséo Apoio social.

M 1-2 Nenhuma

H3-4-5Pouco
6 -7 - 8 Muito

M9 - 10 Bastante



62 Dimensao: Motivacao Intrinseca (MI) = 4 questdes.
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O resultado indica que a maior parte dos trabalhadores da organizacdo percebe

Bastante Motivagdo Intrinseca. A dimensdo foi composta por 04 questdes: Vontade de ser

criativo, Orgulho do trabalho, Motivacdo (vontade de melhorar no trabalho) e Satisfacdo com

o trabalho.

Pontuacdo modal
Questdes 1a10

28 9

29 10

30 9

31 9
Total 37
Moda 9,25
Classificagao BASTANTE
Desvio Padréo 0,43

Quadro 9. Pontuacdes, Classificagdo, Moda e Desvio Padréo

obtidos nas questdes relativas a Motivacdo Intrinseca

80
v
2 70
c
S 60
&
-3 50
4
= 40
<
= 30
=
a 20
2
2 10 ~
0 .
Motivagio
Vontade de ser Orgulho do (vontade de Satisfacio com
criativo trabalho melhorar no o trabalho
trabalho)
1 -2 Nenhuma 0 1,9 0,95 2.86
3 - 4- 5 Pouco 1048 2,86 6.67 6.67
6 - 7 - § Muito 35.24 22.86 26,67 36.19
9 - 10 Bastante 5429 72.38 65,71 5429

M 1-2 Nenhuma

B 3-4-5Pouco

6-7 - 8 Muito

B 9- 10 Bastante

Figura 8. Porcentagem de participantes que responderam as diferentes classificacdes da
dimensdo Motivacao Intrinseca.
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78, Dimensao: Capacitagdo para a realizacédo do trabalho (CRT) = 3 questdes.

O resultado indica que a maior parte dos trabalhadores da organizacdo percebem

Bastante Capacitacdo para a realizagéo do trabalho, a dimensao foi composta por 03 questdes

a saber: Estou capacitado para realizar meu trabalho, Exige-se capacitagdo para realizar meu

trabalho, Desligo-me ao final da jornada de trabalho.

Pontuacdo modal

Questdes 1a10

32 10

33 10

34 9
Total 29
Moda 9,67
Classificacdo BASTANTE
Desvio Padrao 0,47

Quadro 10. Pontuagdes, Classificacdo, Moda e Desvio

Padrao obtidos nas questdes relativas a Capacitacdo para

realizacéo do trabalho.
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0 - . . . .
Estou capacitado(a) Exige-se capacitacio Desligo-me ao final
para realizar meu para realizar meu da jornada de
trabalho trabalho trabalho

1 - 2 Nenhuma 1.9 0,95 8.57
3 -4-5Pouca 3.81 12,38 3429
6 - 7 - 8 Muito 32.38 25,71 3143
9 - 10 Bastante 61.9 60.95 25,71

Figura 9. Porcentagem de participantes que responderam as diferentes
classificacdes da dimensdo Capacitagéo para a realizagéo do trabalho.

1 -2 Nenhuma

m3-4-5Pouca
6 -7 - 8 Muito

M9 -10Bastante
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82 Dimensao: Percepcao sobre a Qualidade de Vida geral no trabalho (QVT)

Observe-se que, a maior parte dos trabalhadores da organizagdo percebe Muita

Qualidade de vida geral no trabalho — QVT, a dimensdo foi composta por 01 questdo:

Percepcdo sobre a QVT.
Questdes Pontuagédo modal
1a10

35 8
Total 8
Moda 8
Classificacao MUITO
Desvio Padrdo 0

70

Quadro 11. Pontuagdes, Classificacdo, Moda e Desvio Padrao

obtidos nas questdes relativas a Percepcdo da QVT
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18,1
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619

1
3
6
9
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17.14

Figura 10. Porcentagem de participantes que responderam as diferentes
classificacfes da dimensdo Qualidade de Vida geral no trabalho (QVT).
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O quadro 12 apresenta a classificacdo geral das oito dimensGes, com a descri¢do da
moda, desvio padrdo e a classificacdo das dimensdes do QVP. O resultado que se destaca € o
da dimenséo CT sendo classificada na categoria Muito. Nas demais dimensdes obtiveram-se

resultados satisfatorios.

QVP - 8 DIMENSOES
DRT* AO* CT* RT* AS* MI*  CRT* QVT*

DESCRIGAO

2,2 725 6,7 8,62 9,0 9,25 9,67 8,0

098 112 16 0,41 0,82 0,43 0,47 0

POUCO MUITO MUITO BASTANTE BASTANTE BASTANTE BASTANTE MUITO

Quadro 12. Descrigdo da Moda, Desvio Padrdo e Classificacdo de cada dimensdo do QVP-35

*Legenda:

Desconforto Relacionado ao Trabalho (DRT)
Apoio Organizacional (AO)
Carga de Trabalho (CT)

Recursos Relacionados ao Trabalho (RRT)

Apoio Social (AS)

A sequir, serdo descritos os resultados dos trés fatores do QVP obtidos pelos autores
do instrumento ap6s Analise Fatorial realizada: (i) Apoio Organizacional, (ii) Motivacao

Intrinseca e (iii) Carga de Trabalho, da organizacdo pesquisada.
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1°. Fator: Apoio Organizacional (AO) = 12 questdes.

O resultado do fator foi classificado como Muito e abaixo serdo apresentadas suas

pontuacdes, classificacdo, moda e desvio padréo.

~ Pontuacdo modal
Questodes 1% 10
6 8
7 8
8 8
9 7
10 8 5+¢7_12_
11 9 2 2
12 6 >
13 7
14 5
15 65 —F—>| 5+8 13
24 8 — T3 760
26 8
Total 88,5
Moda 7,38
Classificagao MUITO
Desvio Padrédo 1,06

Quadro 13. Pontuacdes, Classificacdo, Moda e Desvio
Padréo obtidas nas questdes relativas ao fator AO
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2°. Fator: Motivacédo Intrinseca (MI) =10 questbes

A classificacdo para Motivacéo Intrinseca foi Bastante. Abaixo seréo apresentadas as

pontuacdes para todas as questdes que a compde, moda e desvio padrao

N Pontuacéo
Questdes 1a 18
21 9
23 8,5 —
25 10 8+9_17_
27 9 2 2
28 9
29 10
30 9
31 9
32 10
33 10
Total 93,5
Moda 9,35
Classificagdo BASTANTE
Desvio Padrdo 0,55

Quadro 14. Pontuacdes, Classificacdo, Moda e Desvio
Padrdo obtidos nas questdes relativas ao fator Ml



3% Fator: Cargade Trabalho (CT) =12 quest®es.
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O fator foi classificado na categoria Muito. O quadro 15 apresenta sua classificacao,

moda e desvio padrao.

Questdes P0£1 guigao
1 4
2 1
3 2
4 2
5 2
6 8
7 8
8 8
19 5
20 5
22 9
34 9
Total 63
Moda 5,25
Classificagao MUITO
Desvio Padrédo 2,92

Quadro 15. Pontuacdes, Classificacdo, Moda e Desvio
Padrdo obtidos nas questdes relativas ao fator CT

O quadro abaixo apresenta a classificagdo geral dos trés fatores, com a descri¢do da

moda, desvio padrao e a classificacdo do QVP.

QVP - 3 Fatores

DESCRICAO AO Ml CT
1,06 0,55 2,92
MUITO BASTANTE MUITO

Quadro 16 - Descricdo da moda, Desvio Padrdo e a Classificagdo
de cada variavel do QVP
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6 DISCUSSAO
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Os achados obtidos neste estudo mostram que, dos 135 (N=135) trabalhadores que
compdem o quadro de pessoal da Embrapa Pantanal, 105 (n=105) aceitaram participar da
presente investigacdo, 0 que aponta para a representatividade da amostra e a possibilidade de
generalizacdo dos achados obtidos, para esse local de trabalho.

Entende-se que a alta adesdo e interesse em participar da pesquisa por parte dos
trabalhadores possivelmente deva-se ao fato de os trabalhadores exercerem suas fungfes em
uma empresa voltada para o desenvolvimento e execucdo de pesquisas, onde a cultura
organizacional favorece o entendimento da relevancia e o papel que as pesquisas
desencadeiam na regido, facilitando participacdo da maioria dos trabalhadores no estudo,
como destacado anteriormente.

A amostra como um todo se compés na maioria, por trabalhadores do sexo masculino
(68,60%), o que se justifica pelo fato dos operarios rurais e técnicos agricolas serem homens e
essas ocupacdes consideradas masculinas no mercado de trabalho. Os homens sdo em maior
ndmero nessa area, até mesmo pela exigéncia fisica do trabalho, pela exigéncia de
desempenho das fun¢des no campo, expostos na maior parte do tempo ao sol, calor, poeira,
ataques de animais (boi, touro, cavalo, abelhas, porco monteiro, cobra, jacaré), corroborando
0 quadro geral da EMBRAPA que é constituido por maioria do sexo masculino.

Quanto a idade a maioria encontra-se na faixa etaria entre 46 a 55 anos (36,20%), o
que demonstra um segmento mais maduro, com experiéncia, ja que maioria desses também
trabalha na empresa entre 21 a 25 anos (32,38%). Observa-se entdo que esses trabalhadores
acompanharam a evolucdo das pesquisas e as mudancas de chefias, governos, reformas na
estrutura fisica da Unidade, podendo ter um parametro entre o passado e o0 presente. Durante a
celebracdo do aniversario de 38 anos da Embrapa Pantanal, celebrado no dia 24/02/2013,
foram homenageados os nove trabalhadores que ha mais de 30 anos trabalham na Unidade.
Esse tipo de acdo favorece a comunicagao interna e valoriza “as pratas da casa”, contribuindo
coma QVT.

N&o se pode deixar de mencionar que a existéncia de 27,62% de trabalhadores que
exercem suas funcdes na Unidade ha pelo menos 05 anos, os chamados “novos talentos”,
apresenta-se como um dado importante, em virtude da existéncia de dois grupos heterogéneos
de trabalhadores. Acredita-se que tal situacdo seja saudavel por fomentar a toleréncia, a
diversidade, criatividade e inovacdo do quadro de pessoal, proporcionando éxito nos
resultados. A direcdo da Unidade ndo nega essa diversidade do quadro de pessoal, procura
facilitar e promover o entendimento entre os trabalhadores, criando um clima adequado no

ambiente de trabalho de modo a facilitar o trabalho em equipe, ja que é comum a constituicdo
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de comissfes internas, ordens de servicos com diversos empregados de diferentes areas, que
devem se reunir e trabalhar juntos, respeitando a opinido de cada um, prevalecente o bom
senso e chegando juntos a uma conclusédo tanto para emissao de Notas técnicas, relatério de
gestdo, sindicancias de averiguacdes, inventarios de estoque, processos de licitacdo para
comprar equipamentos e produtos em geral.

Segundo Resende (2013), a evolugdo das principais linhas de pesquisas e das
conquistas obtidas pela Embrapa Pantanal durante esses anos de trabalho na regido
Pantaneira, com destaque para os Sistemas de Producdo Pecuéria, Trabalhos de Conservacédo
da Raca do Cavalo Pantaneiro, Pesquisas em Sanidade Animal, Pesca e Aquicultura,
Monitoramento Ambiental e Elaboracdo de politicas publicas voltadas para o bioma
Pantaneiro, mostram a importancia do papel desempenhado pelos trabalhadores agropecuarios
para obtencdo das mesmas. A experiéncia e a diversidade de profissionais em termos de
formacdo, faixa etaria e tempo de servico tem contribuido para a evolugdo e sucesso das
pesquisas e o presente estudo da visibilidade a esse aspecto, ao constatar que o Apoio Social é

percebido como Muito, vindo dos colegas no ambiente de trabalho.

Quanto ao estado civil, a maioria é de casados (63,80%) e tem filhos (73,33%),
podem contar com a familia para resolver problemas particulares, dividir a ansiedade e
desgastes do dia-a-dia. Conforme Kilimnik e Sant’anna (2011) é importante um equilibrio
entre a vida pessoal e familiar com o Trabalho. Segundo os autores € cada vez mais clara a
necessidade de conciliar vida pessoal e trabalho, considerando a familia, lazer, seguranca e
realizacdo pessoal nas decisdes de carreira. A Unidade procura envolver a familia em
comemoracdes diversas, por entender a importancia que ela possui na vida do trabalhador e

por melhorar o clima organizacional.

A maioria da amostra foi composta por assistentes (56,19%) que sdo divididos em
classes A — (nivel médio completo como requisito para admissdo); classe B (nivel
fundamental completo como requisito para admissdo) e classe C (nivel fundamental
incompleto como requisito para admissdo). Percebe-se que a maioria ja possui nivel de
escolaridade acima do que se exige para ser admitido, caso de um assistente classe C que
possui nivel médio e de um assistente classe A que possui graduacdo e foi aprovado no
processo seletivo para iniciar mestrado em Agronomia pela UEMS. A empresa se preocupa
com a elevacédo de instrucdo dos empregados, existe uma norma especifica para liberacdo de
empregados com progressdo e promogédo, por considerar que a elevagdo de escolaridade

reflete diretamente no melhor desenvolvimento de suas atividades.
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Nesse sentido a maioria costuma realizar cursos de atualizacdo em sua area de
atuacdo (66,67%), corroborando a literatura que mostra que pelo dinamismo e complexidade
do contexto atual de trabalho é fundamental a importancia da atualizacdo e conhecimento da
trajetéria da carreira, tanto na condicdo de assalariado quanto de autdbnomo (KILIMNIK,
2000).

Segundo Chiavenato (2008), o conhecimento € a informacg&o que transforma algo ou
a alguém no sentido de realizar acbes ou em funcédo de dotar o individuo ou a instituicdo da

capacidade de agir de maneira diferente ou mais eficiente

A maioria respondeu que ndo desenvolve outra atividade remunerada (88,57%).
Supbem-se que o salario percebido tem suprido suas principais necessidades ,0 que de certa
forma pode ter contribuido para a percep¢do de uma boa QVT, ndo havendo também que
haver a realizacdo de jornada dupla. Para Araujo, Soares e Henriques (2009) o fator financeiro
é o que mais interfere na QV, pois é fundamental na estruturacdo familiar, tanto para a
realizacdo das necessidades e desejos pessoais, como para galgar o aperfeicoamento e
qualificacdo profissional, com o que concorda Chiavenato (2008) ao afirmar que, com maior

renda é possivel satisfazer as necessidades sociais, de estima e de autorrealizacao.

A maioria declarou que possui previdéncia privada (75,24%). Dessa forma, terdo
apoio por meio de suplementacdo financeira em momentos de doenca e aposentadoria e em
caso de falecimento, seu conjuge ou companheiro tera direito a pensdo, 0 que € uma maneira

de sentir que a familia estard segura e ndo desamparada financeiramente.

O fato de que mais da metade dos pesquisados procurar dialogar (53,49%), como
forma habitual de lidar com seus problemas e/ou conflitos no trabalho, pode ser considerado
um fator positivo, percebe-se dessa maneira que os trabalhadores agropecuarios tém sabido
lidar melhor com seus conflitos no trabalho, diferentemente do encontrado habitualmente na
literatura da area, pois conforme MORAES et al., (1991), um dos maiores desafios para o
trabalhador no mundo altamente competitivo e estressante deste inicio do século € enfrentar a
convivéncia diaria com pessoas e situacdes inesperadas no ambiente de trabalho. Também,
para LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES (1999), os trabalhadores habitualmente s&o levados
a manter interagdo com o0s outros, a alcangar metas e adotar valores propostos por seus
superiores hierarquicos, podendo apenas eventualmente discordar das decisdes, o que néo foi
constatado no estudo; a situacdo encontrada foi justamente ao contrario, em que a maioria dos

participantes declarou que néo possuem conflitos com outras pessoas no ambiente de trabalho
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e que tem a possibilidade de expressar 0 que pensam, sendo que suas opinides e propostas sdo

ouvidas pelos superiores.

Quando questionados se realizam algum tratamento de saldde, a maioria respondeu
que ndo (62,86%) e que ndo se mantiveram afastados do trabalho acima de 15 dias (87,62%),
Esses resultados sdo considerados positivos aparentemente, apesar de que seria necessario
analisd-los de maneira detalhada, principalmente considerando o fato da rotina de horarios e
trabalho arduo a campo, geralmente por longos periodos. Pode estar ocorrendo resisténcia em
procurar assisténcia médica quando as primeiras dores e/ou sintomas de doencas surgem. Essa
negligéncia pode interferir na satide e o bem—estar, considerando ainda a escassez de algumas
especialidades médicas na cidade como endocrinologista e o fato do Unico hospital da cidade
ndo possuir estrutura para realizacdo de alguns tipos de cirurgia e tratamentos. Tal conjunto de
fatos pode prejudicar a saude dos trabalhadores e afetar diretamente a qualidade de vida de

modo geral, j& que as familias também podem se ver afetadas por essa situagao.

Ainda com relacdo a saude, torna-se importante mencionar que no relatério do
Programa de Controle Médico e Saude Ocupacional — PCMSO foi constatado que nos ultimos
trés anos, as doencas mais comuns nos trabalhadores da Unidade foram: Diabetes,
Hipertensdo e Obesidade, principalmente para os trabalhadores na faixa etaria entre 46 a 55
anos. Observa-se que na maioria dos casos, 0s empregados descobrem o diabetes e a
hipertensdo na realizacdo dos exames perioddicos da empresa junto ao médico do trabalho da
Unidade. Sendo assim acredita-se que auséncia de médico endocrinologista na cidade
prejudica tanto o inicio, quanto a manutencdo de tratamentos para controle dessas doencas
que prejudicam a saude e a qualidade de vida.

Sob esse tema, a pesquisadora pode observar também que, no seu cotidiano de
trabalho na empresa que aquele trabalhador que negligencia sua saude, é o primeiro a adoecer
seriamente, inclusive afastando-se em Auxilio-Doenca pelo INSS, até mesmo aposentando-se
precocemente por invalidez em virtude de doenca ou acidente de trabalho. Alguns
empregados, para ndo apresentar atestados médicos no SGP, justificam sua auséncia do
trabalho, com pedidos de Licenca Especial ou utilizacdo de bancos de horas, com o intuito de
ficarem afastados pelo INSS. Geralmente o motivo alegado é financeiro, principalmente
aqueles que nao possuem previdéncia privada, pois ficam dependendo apenas do beneficio do
INSS.

Com relagdo a QVP, as dimensbes que apresentaram maior moda foram a Ml

(9,25%) e a CRT (9,67%). A dimensédo que apresentou um resultado preocupante foi a CT
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(6,70%). Nota-se a MI apresentou-se positivamente, ao se constatar a vontade de ser criativo,
orgulho do trabalho, motivacéo e satisfacdo com o trabalho, dessa forma o Trabalho é visto
como atividade satisfatoria, que propicia prazer e satisfacdo para quem o realiza, pois
possibilita a resolucdo de problemas, o uso do talento e do potencial humano com autonomia

e gerando relagfes humanas satisfatorias (REBOLO, 2005).

Segundo Mayer (2005), pesquisas anteriores referem que justamente os individuos
altamente motivados e idealistas sdo0 0s mais expostos ao Burnout. Limongi-Franca;
Rodrigues (2005) descrevem algumas formas de prevenir o Burnout, tais como, aumentar a
variedade de rotinas para evitar a monotonia no Trabalho; prevenir o excesso de horas extras,
dar melhor suporte social as pessoas, melhorar as condi¢cdes sociais e fisicas de trabalho,
investir no aperfeicoamento profissional e pessoal dos trabalhadores. Com base nisso, um
modelo de trabalho que busca a humanizacdo, segundo Chiavenato (2008), proporciona
condicGes de desenvolvimento pessoal e bem-estar ao individuo é sem ddvida elemento-chave
nas organizagdes bem-sucedidas e competitivas. Torna-se importante, portanto, continuar a
proporcionar oportunidades de capacitacdo para os trabalhadores condicdes ja citadas. Na
visdo de Limongi-Franca; Rodrigues (2005) a QVT é uma compreensao abrangente e
comprometida das condic¢des de vida no trabalho, que inclui aspectos de bem-estar, garantia
da salde e seguranca fisica, mental e social e capacitacdo para realizar tarefas com seguranca
e bom uso da energia pessoal.

Na vivéncia didria da pesquisadora junto aos trabalhadores, percebe-se que a
Capacitacao para a realizacdo do trabalho é uma pratica constante e valorizada pela Unidade,
0 que se pode comprovar ja que 61,90% dos participantes da pesquisa responderam que se
consideram capacitados para realizar o trabalho e 60,95% que se exige capacitacdo para
realizacdo do trabalho. E muito comum a participacdo dos trabalhadores em treinamentos,
congressos, Cursos e seminarios externos, por considerar que sao experiéncias organizadas de
aprendizagem e por entender que esses treinamentos/capacitacbes aumentam a possibilidade
do trabalhador desempenhar melhor suas atuais responsabilidades, bem como se preparar para
assumir novas atividades e desafios organizacionais, contribuindo com seu desenvolvimento
na carreira. Vale ressaltar que sdo oferecidos cursos a distancia aos empregados fornecidos

pela Embrapa, em parceria com a Fundacéo Getulio Vargas — FGV.

Os trabalhadores percebem Muita Carga de Trabalho no ambiente organizacional. A
literatura aponta para o excesso e a complexidade do trabalho que os empregados tém que

realizar, no caso, representado pelo nimero de projetos completados, nimero de horas extras
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trabalhadas ou a velocidade de produgdo, até mesmo a sobrecarga em termos de
preenchimento de papéis. As consequéncias da carga de trabalho excessiva receberam
importante atencdo em estudos e pesquisas relacionados a saude ocupacional. Constata-se
que esse fator psicossocial de risco (sobrecarga de trabalho) afeta tanto o bem-estar geral do
trabalhador, até doencas coronarias (VAN DEN BERG; SCHALK, 1997). A CT est4
correlacionada também com sintomas psicolégicos como tensdo, nervosismo, irritabilidade,
cansaco incomum e dificuldades de concentragdo e com queixas quanto a saude fisica, como
dores de cabeca, rigidez na nuca, ombros e ardéncia dos olhos (ROSSI, QUICK e PERREWE,
2009).

Howie et al (1992) e Cabezas-Pend (2000) corroboram o postulado de que a QVT
envolve fatores de ordem pessoal, familiar e organizacional, este ultimo dependendo sempre
do modelo, ou seja, da gestdo implantada na empresa. Fatores como reconhecimento
profissional, condicbes de trabalho também estdo implicitos na percepcdo do trabalhador
sobre a QVT.

Pela experiéncia diaria, no cotidiano de trabalho, percebe-se que existe uma
preocupacdo das chefias e demais liderancas da Unidade em promover um clima saudavel e
criativo dentro do ambiente de trabalho, onde os empregados tém a oportunidade de interagir
com 0s outros colegas, ndo sé do seu setor, mas com 0s de outros setores/areas/unidades, o
que proporciona a interacdo e incentiva o intercambio de informagdes Uteis, ja& que essa

integracdo favorece o fluxo de ideias e novas perspectivas na resolucdo dos problemas.
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7 CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS
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O fato de o questiondrio QVP-35 ndo ter sido aplicado anteriormente em grupo
ocupacional de trabalhadores agropecuarios fortaleceu a relevancia de se realizar essa
pesquisa, tornando possivel a visibilidade da mesma, com possibilidade de promocéao e
prevencdo da salde e da QVT. Faz-se importante mencionar que, por outro lado, esse fato
limitou a possibilidade de comparacdo dos resultados com grupo ocupacional similar.

Os participantes possuem uma percepcdo positiva da sua qualidade de vida no
trabalho, apesar de muita CT, responsabilidade e pressdo para manter a qualidade do trabalho
em curtos prazos de tempo. Consideram-se pontos de destaque desses trabalhadores, o
envolvimento com o trabalho, elevado senso de competéncia, possibilidade de ser criativo,
comprometimento com suas tarefas, sendo perceptivel a forte identificacdo e vinculo com a
organizacdo, o que foi comprovado pela boa percepcdo da dimensdo AO, em que 0S
trabalhadores pesquisados responderam que possuem trabalho diversificado, possibilidade de
expressar 0 que pensam e que a empresa se preocupa em melhorar a sua QV, evidenciando

gue a empresa tem cumprido sua responsabilidade em promover a QVT.

Pela vivéncia de trabalho diaria da pesquisadora, verifica-se que o fato de a empresa
atender as normas regulamentadoras da Legislacdo da Saude e Seguranca, favoreceu a
obtencdo de QVT, uma vez que a Unidade observa as determinagdes legais, por meio de
programas de eliminacdo, controle e preservacdo da salde e consequente bem-estar do
ambiente de trabalho. Entre as normas, alguns programas constam como obrigatérios, como a
Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA), Semana Interna de Prevencdo de
Acidentes no Trabalho (SIPAT), Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais (PPRA) e o
Programa de Controle Médico e de Saude Ocupacional (PCMSO), todos esses programas e

acOes estdo presentes na Embrapa Pantanal.

Os achados obtidos poderdo contribuir para que os trabalhadores agropecuarios
percebam e/ou reconhecam que exercem suas atividades em um ambiente de trabalho
saudavel. Por meio da pesquisa foi possivel constatar, como ja foi mencionado anteriormente,
varios pontos positivos da empresa e que de uma maneira geral a mesma tem cumprido seu
papel em buscar disseminar o bem-estar no trabalho, principalmente por meio de agdes para
minimizar o desconforto fisico no trabalho e conflitos interpessoais. Acredita-se que as
reformas e ampliagcfes dos laboratorios, blocos administrativos, salas de pesquisadores,

biblioteca, incluindo-se a renovacdo dos mobiliarios ergonémicos, computadores modernos e
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fornecimento de EPI’s de qualidade, favoreceram a percep¢ao positiva da dimensdao DRT,

sendo classificada no nivel Pouco.

Por meio dessa pesquisa foi possivel constatar a importancia dos trabalhadores
estarem informados e atualizados, para obter bons resultados em planos de agfes, nas
pesquisas e projetos, pois geralmente ficam imersos em uma dindmica diéria de conflitos e
desgaste emocional por causa da quantidade de trabalho e da presséo para atender os referidos
prazos. A Motivacdo Intrinseca tem contribuido bastante, conforme mostram os resultados,
para o enfrentamento dos desafios e problemas do dia-a-dia.

Dentro da dimensdo Motivagdo Intrinseca, verificou-se uma boa percep¢do na
questdo sobre a Satisfacdo com o trabalho, tornando-se outro ponto relevante identificado na
pesquisa, observa-se que o fato de ter orgulho do Trabalho, proporciona prazer ao realiza-lo e
isso torna os trabalhadores mais comprometidos com a organizacgéo e favorece a presenca de
QVT.

A empresa ao cumprir seu papel ao fomentar a QVT, contribui com o ambiente de
trabalho e é importante uma reflexdo acerca dos elementos (orgulho do trabalho, apoio da
familia, vontade de ser criativo, capacitacdo para realizar o trabalho, etc.) que influenciam o
trabalho desses profissionais, facilitando a realizacdo de novas a¢fes no sentido de manter ou
melhorar ainda mais a QVT ao proporcionar um clima organizacional saudavel.

Acredita-se que, apesar da atual situacdo favordvel para a presenca de QVT na
empresa, o fato dos trabalhadores pesquisados formarem grupos heterogéneos, com diferentes
cargos, escolaridade, formacdo, cultura, ao desempenharem suas atividades e
responsabilidades no mesmo local de trabalho, deve-se levar em consideracdo essa situacao,
com identificacdo das reais necessidades existente para a elaboracdo de planos de acdes
(elaboracdo de mapeamento de CapacitacGes Individuais e Coletivas, Incentivo a estudar
outros idiomas, Incentivar a realizacdo de Pds-graduacdo/Pés-doutorado, Palestras
informativas sobre alimentacdo saudavel, Acompanhamento com nutricionistas no programa
PCMSO, programas internos de prevencao de Hipertensdo/Diabetes, Ginastica Laboral), para
realmente ocorrerem os efeitos saudaveis e positivos.

Espera-se que essa investigagdo possa contribuir positivamente com a comunicagéo
interna da organizacdo, melhorando a produtividade e o desempenho, permitindo, nédo
somente, aos trabalhadores da Embrapa Pantanal obter satisfagdo com o trabalho, mas
também a outras categorias de profissionais com caracteristicas semelhantes ao grupo

ocupacional estudado. Considerando que os trabalhadores estdo geralmente expostos a
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inimeras atividades, projetos, responsabilidades, devendo cumpri-las em curtos prazos de
tempo, toda essa pressdo poderd gerar a longo prazo, falta de tempo para a vida pessoal e
como conseqliéncias, conflitos interpessoais no ambiente de trabalho.

Os achados obtidos permitirdo sugerir as intervencgdes que se fizerem necessarias nos
niveis de promogdo, prevengdo e manejo dos fatores psicossociais de risco, dando énfase aos
fatores de protecdo a saude e a qualidade de vida pessoal e organizacional.

Sugere-se que outros estudos, com mesmo método utilizado nessa pesquisa, sejam
realizados em outras unidades da empresa, oferecendo a possibilidade de visualizar a QVP
das mesmas e oferecendo possibilidades de comparagéo.

Uma limitacdo do estudo, por escolha da pesquisadora foi ndo proceder as
correlacdes entre as dimensbes do QVP e as caracteristicas sociodemograficas, 0 que sera

feito em proximas investigacoes.
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APENDICE 1

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do Projeto de Pesquisa: QUALIDADE DE VIDA PROFISSIONAL DOS
TRABALHADORES DE UMA EMPRESA DE PESQUISA AGROPECUARIA DO
PANTANAL - CORUMBA/MS.

Pesquisadora: Milena dos Santos Ferri — CRA/MS 2045 — RG 860004 SSP/MS
telefones: (67) 3231-8690 cel.(67) 9627-0506

e-mail: milena_ferri@hotmail.com

Orientadora: ProfiDr? Liliana Andolpho Magalhdes Guimarées (UCDB)

Esta pesquisa faz parte da dissertacdo para fins de obtencdo do titulo de Mestre em
Psicologia junto a Universidade Catdlica Dom Bosco (UCDB).

O objetivo da pesquisa ¢ avaliar a qualidade de vida profissional dos trabalhadores da
Embrapa Pantanal.

O procedimento de coleta de dados se dara por meio da aplicacdo conjunta de dois
instrumentos de pesquisa: (I) Questionario sociodemografico e(ll) Questionario de Qualidade
de Vida Profissional (QVP - 35).

Essa pesquisa ndo oferece riscos aos participantes. A instituicdo pesquisada sera
beneficiada por meio da apresentacdo coletiva dos resultados grupais do trabalho, bem como
pela entrega de um relatério para a Chefia-Geral da Unidade. Tais procedimentos poderdo
contribuir para uma melhoria da qualidade de vida geral e ocupacional desse segmento de
trabalhadores.

Considerando as informacfes contidas nesse termo e as normas expressas na
Resolucdo n°® 196/96 do Conselho Nacional de Satde/Ministério da Salude,consinto, de modo
livre e esclarecido, participar da presente pesquisa, na condicao de participante, sabendo que:
1. Minha participacdo € voluntaria ndo implica em quaisquer tipos de despesa e/ou

ressarcimento financeiro;

2. E garantida a liberdade de retirada do consentimento e da participacdo nesse estudo a
qualguer momento, sem qualquer prejuizo, punicéo ou atitude preconceituosa;

3. E garantido o anonimato quanto aos resultados individuais;

4. Os dados coletados s serdo utilizados para fins de pesquisa e os resultados poderdo ser
veiculados em livros, ensaios e/ou artigos cientificos em revistas especializadas e/ou em
eventos cientificos;

5. A pesquisa aqui proposta foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP), da
Universidade Cat6lica Dom Bosco (UCDB), que a referenda.

6. O presente termo esta assinado em duas vias.

Corumba/MS, de de 2012.

Participante RG SSP

Milena dos Santos Ferri
Pesquisadora


mailto:milena_ferri@hotmail.com

Sexo:
1_
2_

APENDICE 2

Questionario sociodemogréafico

I:|Masculino
1] Feminino

Faixa etéria:

1-
2.
3-
4-
5-

[T Até 25 anos

[ De 26 a 35 anos
[IDe 36 a 45 anos

[ IDe 46 a 55 anos
[T Acima de 55 anos

Estado civil atual:

1] Solteiro
I:|Casado/uni<€1o estavel

[] Separado/divorciado

Tém Filhos: 1-sim 2- L1 Nao

Nivel de Escolaridade:

[ Ensino fundamental incompleto
[ Ensino fundamental completo
[ Ensino médio completo

[ Ensino superior completo
|:|Especializa(;éo

1 Mestrado

[ Doutorado

[ pés-doutorado
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Cargo:
1-|Z|Pesquisador
2-LJAnalista
3-L Assistente

Funcéo gratificada:
1- L] sim
2- L1 Nzo

Tempo que trabalha na empresa:
1- LAt 5 anos
2- L1 De6a10anos
3- [1 pe11a15anos
4- L1 De 16 2 20 anos
5- L De21a25anos
6- L1 Acimade 25 anos

Renda Média:
1- LJAté R$ 2.000,00
2- L DeR$R$ 2.000,01 a R$ 5.000,00
3- [ DeR$5.000,01 a R$ 8.000,00
4- [ DeR$8.000,01 a R$ 12.000,00
5- L DeR$12.000,01 a R$ 15.000,00
6- L Acima de R$ 15.000,00

Desenvolve outra(s) atividade(s) remunerada(s)?

Costuma fazer cursos de atualizacédo/aperfeicoamento em sua area profissional?

1- ] Sim
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2- [ Nao

Forma habitual de lidar com os seus conflitos no trabalho?

1- I:|Dialogar
2- L1 Falar com superiores

3- ] Compartilhar com colegas
4- L1 Ndo lida

5- L1 outro. Qual (is)?

Realiza algum tratamento de salude atualmente?
1- L1 sim
2- L1 Nzo

Se sim, qual(is):

L1 medico

] Psicologico

[ Fisioterapico

[ Outro(s)

Qual(is)

Ja esteve afastado do trabalho por mais de 15 dias, por motivo de doenca ou Acidente do
Trabalho, nos ultimos 12 meses?

1- L sim

2- [ INio

Se sim, qual o motivo?

Possui Previdéncia privada?
1-Lsim
2-L 1 Nzo

Pratica de atividade fisica?

1-Ldsim 2-INso
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Se sim, qual a frequéncia?
I:|1vez na semana:|2 a 3 vezes na semanalzI 4 ou mais vezes na semana

Se ndo: Porque?

Fumante:
1- ] Sim
2- [ Nao

Religido:

[ catdlica
] Evangélica
[ Espirita
L1 Ateu

1 outros. Qual?

Avalie seu sono:
[ Muito ruim
1] Ruim

[ Nem ruim, nem bom

] Bom
] Muito bom

Com que frequéncia vocé tem sentimentos negativos, tais como mau humor, desespero,

ansiedade, depressao?
[ Nunca

[ Raramente

1 Asvezes

] Repetidamente
[ Sempre
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A empresa se preocupa com a sua seguranca no trabalho (fornecendo Equipamento de

Protecéo Individual- EPI, identificando e minimizandoriscos ocupacionais)?

1- ] Sim
2-L1 Nzo

Obrigada por sua participacao!
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ANEXO 1

SISTEMA NACIONAL DE PESQUISA AGROPECUARIA — SNPA

O Sistema Nacional de Pesquisa Agropecuaria - SNPA, em sua forma vigente, foi
instituido em 1992 pela Portaria n°® 193 (7/8/1992) do Ministério da Agricultura, autorizado
pela Lei Agricola (Lei n®8.171, de 17/1/1991).

O SNPA é constituido pela Embrapa e suas Unidades de Pesquisa e de Servicos, pelas
OrganizacOes Estaduais de Pesquisa Agropecudria - Oepas, por universidades e institutos de
pesquisa de ambito federal ou estadual, bem como por outras organizacGes, publicas e
privadas, direta ou indiretamente vinculadas a atividade de pesquisa agropecuaria.

(EMBRAPA, 2012).

Os principais objetivos do SNPA sdo:

. Compatibilizar as diretrizes e estratégias de pesquisa agropecuaria com as politicas de desenvolvimento, definidas para
o0 Pais, como um todo, e para cada regido, em particular.

. Assegurar constante organizagdo e coordenacdo das matrizes de instituicBes que atuam no setor, em torno de
programagdo sistematizada, visando eliminar a disperséo de esforgos, sobreposicdes e lacunas ndo desejaveis.

. Favorecer o desenvolvimento de um sistema nacional de planejamento para pesquisa, acompanhamento e avaliagao.

. Estabelecer um sistema brasileiro de informagdo agricola, com formacdo de banco de dados para a pesquisa e
desenvolvimento agropecuario, facilitando o acesso aos usuarios e clientes da pesquisa agropecuaria.

. Promover o apoio a organizagdo e racionalizacdo de meios, métodos e sistemas com desenvolvimento em
informatizacdo das instituigdes.

. Proporcionar a execugao conjunta de projetos de pesquisa de interesse comum, fomentando uma agao de parceria entre
instituigcdes, no desenvolvimento de ciéncia e tecnologia para a agropecuaria.

. Coordenar o esforco de pesquisa para atendimento as demandas de regides, estados e municipios, a fim de
proporcionar melhor suporte ao desenvolvimento da agropecuéria.

. Promover o intercambio de informagdes e documentagéo técnico-cientifica, nas areas de interesse comum.

. Favorecer o intercdmbio de pessoal, para capacitagéo e assessoramento interinstitucional.

. Possibilitar apoio técnico, administrativo, material e financeiro entre instituicbes integrantes, na medida das

necessidades e interesses da programagao e missdes a desempenhar.




ANEXO 2

Organograma da Embrapa

Conselho de Administracdo

[u] ! (o]

Daretoria Executiva - DE
Presidente —1[can|
DE DE DE
Pesquisa e Transferéncia de Administragso e
Dresenvolvirmento Tecnologia Finan; as I

—
]

AJu ASPF GPR DPD DTT DAF DAF

SECOM  SGE SRI DTl SHE DGP DFS

Unidades Descentralizadas (UD)
Embrapa Acre Embrapa Algod3o Embrapa Agrobiologia
Embrapa Agropecuaria Deste Embrapa Arroz e Feijao Embrapa Agroenergia
Embrapa Agrossilvipastoril Embrapa Caprinos e Ovinos. Embrapa Agroindisitia de Alimentos
Embrapa Amapa Embrapa Florestas Embrapa Agroindistria Tropical
Embrapa Amazdnia Dcidental Embrapa Gado de Corte Embrapa Estudos & Capacitagdo
Embrapa Amazdnia Oriental Embrapa Gado de Leite Embrapa Informatica Agropecudria
Embrapa Cerrados Embrapa Hortalizas Embrapa Instrumentag 3o
Embrapa Clima Temperado Embrapa Mandiota e Fruticultura Embrapa Meio Ambiente
Embrapa Cocais Embrapa Milho & Sorgo Embrapa Monitoramento por Satekte [
Embrapa Meio-Norte Embrapa Pesca e Aquicultura Embrapa Recursos
Embrapa Pantanal Embrapa Soja e lic il oo
Embrapa Pecuiria Sudeste Embrapa Suinos e Aves Embrapa Solos
Embrapa Pecuaria Sul Embrapa Trigo Embrapa Café
Embrapa Rondonia Embrapa Uva e Vinho Embrapa Gest3o Territorial
Embrapa Roraima Embrapa Informag3o Tecnolbgica
Embrapa Semiarido Embrapa Produtos & Mercade
Embrapa Tabuleiros Costeiros Embrapa Quarentena Vegetal
Unidades Centrais Unidades Ecomegionais Unidades de Produtos ";'h_“:'f:::’d‘ s Unidades de Servico
Legends : CF - Conzelho Fiseal | AUD — Assessoria de Auditoria Interna | AN - G dho A Nagienal | OUY - Quvidoria

| &JU - A=zzes=zpriz Juridiea | ASP - Asseszoria Parlamentar | GPR- Gabinete do Presidente | SECOM — Seoretaria de
Comunicagio | S0OE — Secretaria de Gestio Estratégica | SME — Secretaria de Megoaios |SRl - Secretaria de Relagoes
Internacionais | OTT - Departamento de Transferéneia de Teenologia | DAF - Departamento de Administragdie Fnanceira | DAP
= Departamento de Administragio do Parque Estagio Biclbgiea | OGP - Departamento de Gest3o de Pessoas | OPS -
Departamento de Patrimdnio & Suprimentos | OPD - Departaments de Pesquisa & Desenvolvimento | OTI - Departamento de
Tecnologia da Informag3o.
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ANEXO 3

Descricdo do Perfil de Competéncias Profissionais
Cargo: PESQUISADOR Classe: A

EIAESCRICEO SUMARIA R - T
Elaborar, executar, coordenar e avaliar programas, projetos e subprojetos de pesquisa e
_desenvolvimento, relacionados a atividade fim da Empresa.

"PRINCIPAIS ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

° P/ane/ar e desenvolver projetos de P&D de cardter mu/nd/sap//na/ e /m‘olmsmucvona/
visando a geracdo e obtencédo de conhecimento e informacées técnico-cientificas que
contribuam para produtividade e sustentabilidade dos sistemas de producéo
agropecuédria;

e Elaborar e publicar trabalhos cientificos em nivel nacional e internacional;

e Negociar prazos e recursos, no &mbito da organizacdo e junto a agentes da
sociedade, para o desenvolvimento de projetos que coordena;

e Responder pelo cumprimento de prazos e alcance dos objetivos dos projetos,
programas e acbes que coordena, avaliando tendéncias e monitorando fatores
internos e externos;

e Planejar, controlar e administrar o desenvolvimento e implementacdo de
programas/projetos de grande porte e acdes interinstitucionais, avaliando e
monitorando fatores Gue possam interferir nos resultados, recursos e cumprimento de
prazos;

e Analisar dados, documentos e informacées relacionadas as suas atividades, avaliando
seus impactos e inter-relacionamentos com as demais atividades/processos de sua
area,

e Conduzir tecnicamente projetos de natureza multidisciplinar que envolvam a
participacdo de profissionais de outras éreas da organizaco e parceiros;

e Conduzir equipes em projetos sob sua responsabilidade, cujos impactos interferem
diretamente nos resultados da organizacéo como um todo;

e Conduzir projetos que visem o alinhamento da organizacdo aos padroes de atuacdo
existentes no mercado e & evolucéo da organizacdo no cendrio do agronegaocio;

e Analisar, no &mbito da sua atuacdo, o cendrio das tecnologias aplicaveis ao
agronegécio e suas tendéncias, de forma a subsidiar as tomadas de decisdes de sua
organizacdo; .

e Mobilizar esforcos, clarificar idéias e buscar a coesdo e o comprometimento da equipe
interinstitucional em que estd envolvido, considerando as diferencas culturais e
individuais, os interesses e a relacdo com outros trabalhos realizados pela
organizacédo;

e Compartilhar seu conhecimento e experiéncia na elaboracéo e conducédo de projetos
multidisciplinares;

° Realizar apresentacées e palestras extra-organizacdo (clientes, fornecedores e aos
diversos agentes da sociedade), sobre assuntos relacionados a sua drea de atuacao,

e Analisar a viabilidade e o custo-beneficio de alternativas disponiveis (na empresa e no
mercado) sugerindo aos gestores da organizacdo diretrizes de encaminhamento e
priorizacdo de atividades; .

e Solucionar problemas inéditos e multidisciplinares, que envolvam varidveis complexas
€ pouco estruturadas, aplicando criativamente seus conhecimentos e considerando
seus Impactos nos agentes relevantes da sociedade;

e Obter soluces para situacdes complexas nos projetos sob sua responsabilidade;

e [dentificar e analisar problemas, propor solucGes, estabelecer planos de acées e

acompanhar a sua implementagdo em programas/projetos de grande porte

interinstitucionais.
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DESCRICAO SUMARIA

ANEXO 3.1

Descricéo do Perfil de Competéncias Profissionais
Cargo: PESQUISADOR Classe: B

Elaborar, executar, coordenar e avaliar programas, projetos e subprojetos de pesquisa e

_desenvolvimento, relacionados a atividade fim da Empresa.

PRINCIPAIS ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

clientes e/ou fgrnecedorqs.

Planejar e desenvolver projetos de P&D de caréter multidisciplinar e interinstitucional,
visando a geracdo e obtencdo de conhecimento e informacées técnico-cientificas que
contribuam para produtividade e sustentabilidade dos sistemas de producéo
agropecuadria; )

Elaborar e publicar trabalhos cientificos em nivel nacional e internacional;

Participar da definicéo de prazos e recursos, junto a clientes, parceiros e fornecedores,
para o desenvolvimento de projetos e programas multidisciplinares;

Conceber e desenvolver projetos, estabelecendo planos de acdo realistas e visando a
consecucao dos objetivos da unidade em que atua,

/dentificar necessidades e captar recursos para o desenvolvimento de projetos e
programas multidisciplinares;

Administrar a utilizacdo dos recursos e o cumprimento de prazos dos projetos que
coordena;

Estabelecer contatos dentro e fora da organizacdo, visando a obtencédo das condicoes
€ recursos necessdrios ao alcance dos resultados esperados pelos processos e
projetos sob sua coordenacéo e/ou dos quais participa;

Contribuir na reformulacéo e participar da implementacdo de planos de acdo que
visemn o atingimento dos resultados da sua area;

Avaliar riscos, ameacas, oportunidades e impactos potenciais de projetos de P&D
relacionados & sua drea de atuacéo;,

Estar continuamente atualizado a respeito das tendéncias que possam significar
ameacas ou oportunidades para a sua unidade / drea, avaliando os impactos que
possam gerar em cada uma das equipes;

Fornecer subsidios para a anédlise de tendéncias e cenérios do ambiente para a
organizacdo e para a unidade, no que tange a sua drea de especializacéo;,

Coordenar tecnicamente equipes com profissionais de diversas éreas e/ou parceiros;
Mobilizar esforcos, clarificar idéias e buscar a coesdo e o comprometimento de
equipes multidisciplinares, que podem incluir os clientes e/ou fornecedores,
considerando a diversidade do grupo e a relacdo com trabalhos realizados pelas
demais equipes existentes na organizacdo,

Realizar apresentacées e palestras, sobre assuntos multidisciplinares relacionados aos
diversos projetos da organizacéo;

Solucionar problemas técnicos inéditos e multidisciplinares, que envolvam varidveis
complexas e pouco estruturadas, aplicando criativamente seus conhecimentos e
considerando seus impactos no restante da organizacdo,

Desenvolver e racionalizar projetos e/ou processos sob sua responsabilidade,
pesquisando tendéncias de inovacédo na érea;

Identificar e analisar problemas, propor solucées, estabelecer planos de acdo e
acompanhar a sua implementacéo em projetos multidisciplinares, que envolvam
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'DESCRICAO SUMARIA

ANEXO 3.2

Descricdo do Perfil de Competéncia Profissional
Cargo: ANALISTA Classe: A

Profissional para gerenciar, coordenar, avaliar e participar de projetos e
subprojetos de suporte a pesquisa e desenvolvimento; administrar, analisar,
executar, orientar e assessorar e desenvolver estudos estratégicos em processos,
projetos e subprojetos nas é&reas de laboratérios e campos experimentars,

‘supr/mento manuz‘encao e SG’I’V/COS gestao de pessoas, orcamento e f/nancas

gestdo da informagédo, transferéncia de tecnologia e comunicacéo empresarial,
direito e auditoria e gestéo estratégica.

VVPRINCIPAIS ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

Negocvar prazos e recursos, no ambito da organ/zacao e /unz‘o a outras
instituicées, para o desenvolvimento de projetos que gerencia;

Estabelecer contatos dentro e fora da organizacdo, visando a obtencdo das
condicbes e recursos necesséarios ao alcance dos resultados esperados pelos
processos e projetos sob sua lideranca;

Participar da definico e estabelecimento de pardmetros e praticas de apuracéo
e andlise de resultados da unidade em que atua que apoliem 0S pProcessos
decisorios da empresa,

Propor estratégias para a sua drea de atuacdo frente aos cenarios interno e
externo;

Fornecer subsidios para a andlise de tendéncias e cendrios do mercado para a
organizacdo e para a unidade, no que tange a sua drea de especializacdo,
Interagir com equipes internas e externas visando estabelecer parcerias,
Desenvolver solucées tecnicamente viédveis para a organizac&o, a partir de um
conhecimento profundo de sua especialidade e geral do negdcio, analisando e
avaliando impactos;

Elaborar e publicar trabalhos técnicos ou cientificos em nivel nacional e
internacional, L4

Sistemnatizar conhecimentos obtidos dentro e fora da organizacdo, interagindo
com profissionais mais especializados, clientes, fornecedores, parceiros ou
agentes da sociedade,

Realizar apresentacées, palestras e outras atividades de socializacédo do
conhecimento extra-organizacdo (clientes, fornecedores, parceiros e agentes
da sociedade), sobre assuntos ligados & sua especialidade e/ou aos projetos
que coordena, e

Solucionar problemas técnicos inéditos de natureza multidisciplinar, que
envolvam variaveis complexas e pouco estruturadas, aplicando criativamente
seus conhecimentos e considerando seus impactos no restante da
organizacéo; "

Desenvolver e racionalizar projetos e processos sob sua responsabilidade,
pesquisando tendéncias de inovacdo na drea
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Anexo 3.3

Descricédo do Perfil de Competéncias Profissionais
Cargo: ANALISTA _ Classe: B _

Profissional para gerenciar, coordenar, avaliar e participar de projetos e
subprojetos de suporte & pesquisa e desenvolvimento; administrar, analisar,
executar e orientar atividades técnicas em processos, projetos e subprojetos nas
dreas de laboratdrios e campos experimentais, suprimento, manutencdo e
servicos, gestdo de pessoas, orcamento e financas, gestdo da informacéo,
transferéncia de tecnologia e comunicacdo empresarial, direito e auditoria e
gestao estratégica

PRINCIPAIS ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

e /mplementar projetos e acées de interesse da sua drea, avaliando e monitorando
fatores que possam impactar nos resultados, recursos e cumprimento de prazos;

e Planejar e utilizar os recursos destinados & conducdo dos projetos sob sua
coordenacéo;

e Aplicar seus conhecimentos para solucionar problemas técnicos operacionais de
sua especiralidade;,

e Trocar informacdes e experiéncias, internamente e externamente, em assuntos

relacionados & sua drea de atuacdo, visando o aperfeicoamento das tarefas

realizadas e seu alinhamento as necessidades dos clientes e parceiros,

e Compartilhar da elaboracdo de planos de acdo, viabilizando a obtencéo dos
resultados desejados pelas atividades sob sua responsabilidade;

® Analisar dados, documentos e informacées relacionadas ao mercado de atuacdo
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da ernpresa, avaliando seus impactos e inter-relacionamentos com as atividades '

sob sua responsabilidade e outras correlatas;
Interagir com equipes de outras unidades em busca de atingir resultados e metas;,

e Analisar problemas, identificar solucbes, estabelecer planos de acdo e
acompanhar a sua implementacdo em projetos e em assuntos de natureza
multidisciplinar;

e Solucionar problemas técnicos de sua especialidade, que envolvam varidveis
complexas e pouco estruturadas, aplicando criativamente seus conhecimentos;,

e /nteragir com os demais técnicos, clientes, parceiros ou fornecédores, buscando
estar atualizado com o conhecimento disponivel dentro e fora da organizacdo,

e FElaborar e publicar trabalhos técnicos ou cientificos em nivel nacional e
internacional;

® Realizar, eventualmente, apresentacdes, palestras e outras atividades de
socializacdo do confiecimento dentro ou fora da organizacéo, sobre assuntos
restritos a sua especialidade e aos projetos de que participa,

® Participar na implementacdo de solucdes de sua especialidade em processos que
envolvamnm outras equipes, adaptando-as as suas necessidades de- inovacdo da
empresa;

e Propor melhorias em processos ou atividades pelas quais responde, orientado
pelos seus objetivos e metas;,

e Desenvolver e racionalizar projetos e processos sob sua responsabilidade,

_pesquisando tendéncias de inovacéo na drea S
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Anexo 3.4

Descricao do Perfil de Competéncias Profissionais
Cargo: ASSISTENTE Cilasse: A

DESCRICAO SUMARIA o ) B
Profissional para executar atividades semi-especializadas de suporte técnico e
administrativo & pesquisa e desenvolvimento nas dreas de laboratorios e campos
experimentars, suprimento, manutencdo e servicos, gestdo de pessoas,
orcamento e financas, gestdo da informacédo, transferéncia de tecnologia e

comunicacdo empresarial, direito e auditoria e gestdo estratégica.

PRINCIPAIS ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES , ,

e Planejar e controlar o uso dos recursos disponibilizados para a conducdo dos
projetos em que esta envolvido,

e Auxiliar no controle da execucdo e cumprimento de prazos erm projetos,
programas e acoes em que esta envolvido;

* Analisar e propor implementacées técnicas que visam a melhoria do
produto/servico e/ou aumento da produtividade,

® Participar na implementacdo de solucGes de sua especialidade em processos
que envolvam outras equipes, adaptando-as as necessidades de sua area;

e Trocar informacées e experiéncias, internamente e externamente, em
assuntos relacionados & sua drea de atuacdo, visando o aperfeicoamento das
atividades realizadas e seu alinhamento &s necessidades dos clientes e
parceiros;

e Orientar seu trabalho a partir do planejamento definido pelos gestores da
organizacdo, subsidiando-os com informacées e sugestdes para sua revisdo
e/ou aperfeicoamento;

® Avaliar tendéncias e monitorar fatores especificos internocs e externos, com
foco em sua especialidade, visando a obtencido das metas estabelecidas;

e Sistematizar conhecimentos obtidos dentro e fora da organizacdo, interagindo
com profissionais mais especializados, clientes, fornecedores, parceiros ou
agentes da sociedade; v

* Realizar, eventualmente, apresentacées, palestras e outras atividades de
socializacdo do corhecimento dentro e fora da organizacdo, sobre assuntos
relacionados & sua especialidade e aos projetos de que participa;

e  Sugerir novos controles e formas de andlise para melthorar o acompanhamento
dos projetos e processos da drea em que atua;

Acompanhar e executar atividades de suporte técnico ou administrativo, e
Contribuir com informacdes técnicas ou atividades praticas em trabalhos que
resulterm em publicacées técnicas por parte da Embrapa.
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Anexo 3.5

Descricéo do Perfil de Competéncias Profissionais
Cargo: ASSISTENTE Classe: B

'DESCRICAO SUMARIA

Profissional para executar atividades operacionais de suporte técnico ou
administrativo a pesquisa e desenvolvimento nas dreas de laboratérios e campos
experimentais, suprimento, manutencdo e servicos, transferéncia de tecnologia e
comunicacdo empresarial

'PRINCIPAIS ATRlBUIC@ES E RESPONSABILIDADES |

e Apoiar na elaboragdo de planos de utilizacdo dos recursos, e no cumprimento
de prazos em projetos rotineiros e atividades da equipe da qual faz parte,
estruturando e sistematizando dados;

e Auxiliar no planejamento e na definicdo dos recursos e prazos necessarios ao

| desenvolvimento dos projetos de que participa;

(e Prestar informacdes em questdes inerentes a sua atividade principal com base
em procedimentos pré-definidos;

e ldentificar potenciais problemas e eventuais riscos. referentes as suas
atividades, sugerindo solucdes;

e Solucionar problemas técnicos rotineiros, relacionados as suas atividades,
seguindo padrdes e rotinas previamente estabelecidas e aplicando os
conhecimentos de que dispde;

* Realizar atividades diversas em sua &rea de atuacdo, seguindo instrugoes
técnicas gerais;

e Operar maquinas e instrumentos agricolas;

e Executar, sob supervisdo, tarefas de campo, bem como servicos bracais em
tratos culturais, compreendendo plantio, colheita, secagem, pesagem,
armazenamento, adubacao e irrigagéo;

e Colher e transportar materiais, produtos e amostras: }

e Executar tarefas de manejo animal, como por exemplo: ordenha, tosquia,
vacinacdo, higiene e protecdo sanitéaria;

'* Realizar manutencé@o nas casas de vegetacdo, estufas e equipamentos. 7




Anexo 3.6

En@a : _—

Descricdo do Perfil de Competéncias Profissionais
Cargo: ASSISTENTE Classe: C

DESCRICAO SUMARIA

Profissional para executar atividades rotineiras de natureza simples de suporte a pesquisa
e desenvolvimento nas areas de laboratérios e campos experimentais, ‘suprimento,
manutencg3o e servigos, transferéncia de tecnologia e comunicagao empresarial.

PRINCIPAIS ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

Oferecer suporte operacional em atividades diversas de natureza simples, rotineira
€ estruturada; ; )

Solucionar problemas técnicos operacionais de natureza simples, inerentes as suas
atividades, com base em procedimentos e parametros pré-definidos, encaminhando

problemas = questionamentos de clientes internos aos niveis superiores de carreira,
quando ndc consegue resolvé-los: ;

Operar macuinas e instrumentos agricolas;

Executar, sob supervis3o, tarefas de campo, bem como servicos bracgais em tratos
Culturais, ccmpreendendo plantio, colheita, secagem, pesagem e armazenamento;

Colher e transportar materiais, produtos e amostras;

Executar tarefas de manejo animal, como por exemplo: ordenha, tosquia, vacinagao,
higiene e protegdo sanitaria; - :
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ANEXO 4

QUESTIONARIO DE QUALIDADE DE VIDA PROFISSIONAL (QVP-35)*
(Cabezas, 1999) - Validacdo brasileira (Guimardes et al., 2004)
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Assinale com um X o valor de 1 (nada) a 10 (muito) que melhor indique a ocorréncia relacionada a sua vida no trabalho nos ultimos 6 meses
QUESTOES

1. Interrupcdes incomodas 12 34567 89 10
2. Conseqiiéncias negativas para a satde 12 34567 89 10
3. Falta de tempo para a vida pessoal 12 34567 89 10
4. Desconforto fisico no trabalho 12 34567 89 10
5.Conflitos com outras pessoas 12 34567 89 10
6.Trabalho diversificado 12 3456789 10
7.Possibilidade de expressar o que penso e preciso 12 34567 89 10
8. Apoio de meus superiores 12 34567 89 10
9.Possibilidade de que minhas propostas sejam ouvidas e aplicadas 12 34567 89 10
10. Satisfagdo com o salario 12 34567 89 10
11. Possibilidade de ser criativo(a) 12 3456789 10
12. A empresa se preocupa em melhorar minha qualidade de vida 12 34567 89 10
13. Reconhecimento de meu esforco 12 34567 89 10
14. Recebo informagoes sobre os resultados do meu trabalho 12 34567 89 10
15. Possibilidade de promogéo 12 34567 89 10
16. Quantidade de trabalho 12 34567 89 10
17. Estresse (esfor¢o emocional) 12 3456789 10
18. Rapidez e “afobacio” 12 34567 89 10
19. Pressdo recebida para realizar meu trabalho 12 34567 89 10
20. Pressao recebida para manter a qualidade do trabalho 12 34567 89 10
21. Meu trabalho é importante para a vida de outras pessoas 12 34567 89 10
22. Carga de responsabilidade 12 34567 89 10
23. O que tenho que fazer fica claro 12 34567 89 10
24. Autonomia ou liberdade de deciséo 12 34567 89 10
25. Apoio de minha familia 12 34567 89 10
26. Apoio de meus colegas 12 34567 89 10
27. Apoio de meus subordinados (sé para coordenadores) 12 34567 89 10
28. Vontade de ser criativo(a) 12 34567 89 10
29. Orgulho do trabalho 12 34567 89 10
30. Motivacao (vontade de melhorar no trabalho) 12 34567 89 10
31. Satisfagdo com o trabalho 12 3456789 10
32. Estou capacitado(a) para realizar meu trabalho 12 34567 89 10
33. Exige-se capacitacdo para realizar meu trabalho 12 34567 89 10
34. Desligo-me ao final da jornada de trabalho 12 34567 89 10
35. Percepgdo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho 12 34567 89 10

* No trabalho de dissertagéo essa tabela sera expandida.
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ANEXO 5

Organograma da Embrapa Pantanal

CHEFIA-ADJUNTA DE TRANSFERENCIA E
TECNOLOGIA

SETOR DE GESTAO DE TRANSFERENCIA DE
TECNOLOGIA- SGTT

SGP - Setor de Gestao de Pessoas (SRH)

SOF -Setor de Gestao Orgamentéria e Financeira(SOF)
SGI - Setor de Gestao de Infraestrutura(SSA)

SGL - Setor de Gestéo de Logistica(SVT)

SPS - Setor de Gestéo de Patrimdnio e Suprimento(SPM)
SCE - Setor de Gestao de Campos Experimentais(SCE)
SLA - Setor de Gestao de Laboratorio (SLA)




ANEXO 6
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Emwa

Pantanal

DECLARACADO

Declaro para os devidos fins, junto ao Comité de Etica
em Pesquisa da Universidade Catolica Dom Bosco — UCDB, que autorizo a
execucao da pesquisa abordando a Qualidade de Vida Profissional dos
funcionarios da Embrapa Pantanal, a ser realizada pela sr® Milena dos Santos
Ferri, funcionéaria lotada no Setor de Gestdo de Pessoas e aluna regular do
Mestrado em Psicologia- UCDB.

Corumba-MS, 16 de Janeiro de 2012.

Roslocay
S
RIVALDAVIA ALVES ALENCAR DE MELO FERREIRA
Chefe-Geral Substituta da Embrapa Pantanal

- pr—

00348003/0036-40

CPA-PANTANAL

Corumba-MS

EMBRAPA-EMPRESA BRASI(?ElRA
DE PESQUISA AGROPECUARIA

Rua 21 de Setembro, 1880
N.S. De Fatima - Cep: 79320-900

Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria
Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento
Rua 21 de Setembro n® 1880 — Aeroporto
Caixa Postal 109 CEP 79320-900 Corumba — MS
Tel: +55 (67) 3234-5800 Fax: +55 (67) 3234-5815
www.cpap.embrapa.br — postmaster@cpap.embrapa.br
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ANEXO 7
AP UNIVERSIDADE CATOLICA DOM BOSCO
U DB Comité de Etica em Pesquisa

Campo Grande, 10 de novembro de 2011

DECLARACAO

Declaramos que o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Catdlica
Dom Bosco recebeu para analise o projeto “QUALIDADE DE VIDA
PROFISSIONAL DOS TRABALHADORES DE UMA EMPRESA DE
PESQUISA AGROPECUARIA DO PANTANAL LOCALIZADA EM
CORUMBA/MS”, sob a responsabilidade de Milena dos Santos Ferri,

sob a orientacdo da Profa. Liliana Andolpho Magalhdes Guimaraes

tendo sido protocolado sob o n° 078/2011.

A ~cer (2 o } NN ED

Lucas Fernando Gongalves
Auxiliar
Universidade Catdlica Dom Bosco — CEP/UCDB

Av. Tamandaré, 6.000 - Jd. Seminario (67)3312-3723 / 3312-3615
79117-900 - Campo Grande - MS cep@ucdb.br

www.ucdb.br/cep
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ANEXO 8

UNIVERSIDADE CATOLICA DOM BOSCO

Valorizando talentos

Campo Grande, 08 de marco de 2012.

DECLARACAO

Declaramos para os devidos fins que o projeto “QUALIDADE DE
VIDA PROFISSIONAL DOS TRABALHADORES DE UMA EMPRESA
DE PESQUISA AGROPECUARIA DO PANTANAL LOCALIZADA EM
CORUMBA/MS” sob a responsabilidade de Milena dos Santos Ferri,
orientacao da Liliana Andolpho Magalhdes Guimaraes, protocolo n°
078/11 apoés analise do Comité de Etica em Pesquisa da
Universidade Catélica Dom Bosco, foi considerado aprovado sem

restricoes.

Ueoolz
Prof. Dr. mm

Presidente do Comité de Etica em Pesquisa da
Universidade Catolica Dom Bosco

MISSAQ SALESIANA DE MATO GROSSO - UNIVERSIDADE CATOLICA DOM BOSCO
Av. Tamandaré, 6000 - Jardim Seminario - CEP: 79117-900 - CAMPO GRANDE - MS - BRASIL
CNPJ/MF: 03.226.149/0015-87 - Fone: 55 67 3312-3300 - Fax: 55 67 3312-3301 - www.ucdb.br




