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RESUMO

Atualmente, a avaliacdo dos resultados de Gestdo de Pessoas é um dos
temas mais desafiadores para esta area, e vem recebendo investimentos cada vez
maiores. Nas questdes relacionadas a Gestdo dos Programas de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), muitas expectativas de resultados séo levantadas quando se
trata de melhorar o bem-estar das pessoas em seu ambiente profissional, o que
influencia, direta ou indiretamente, a produtividade e os resultados financeiros da
organizacéo. Nesta pesquisa estuda-se a percepgédo dos colaboradores sobre os
beneficios deste na EMBRATUR, levando-se em conta o lado positivo trazido para a
empresa, e o lado positivo trazido para os funcionarios. A metodologia utilizada
neste estudo foi uma pesquisa, quantitativa, qualitativa intencional, exploratoria,
descritiva dirigida para 3 grupos diferentes dentro da empresa, quem planejou e
implantou o QVT, os gerentes de area e os colaboradores os quais compdem a
amostra — universo da pesquisa. Descrevendo-se a percep¢do dos funcionarios em
relacdo a os programas de qualidade de vida na EMBRATUR. Quanto aos meios de
pesquisa foi de campo, bibliografica e estudo de caso. Foi utilizado tabula¢cdo em
SPSS e gréficos da analise para a melhor visualizacdo dos resultados.

Palavras-chave: 1. Gestdo de pessoas 2. Qualidade de vida no trabalho 3.
Colaboradores, 4. EMBRATUR.
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ABSTRACT

The assessment of the results of People’s Administration is nowadays one of
the most challenging themes on this field and it's been receiving more and more
funds. With respect to the issues related to the Administration of the Life Quality at
Work Programs (LQW), too many expectations about the results are brought up
when the subject is improving people’s well being in their work environment, which
influences directly or indirectly at the productivity and the financial result of the
organization. This research studies the perception of the employees, this Program
benefits at EMBRATUR. It was taken into consideration both the positive aspects
brought to the enterprise and the positive aspects brought to the employees. The
methodology used on this research was quantitative — fieldwork with TABULACAO in
SPSS and the analysis graphics for better view of the results - , intentional
qualitative, exploratory enterprise — the one who planned and established the LQW,
the field managers and the employees — that comprise the selection, research
universe. Finally, is describe the perceptions of all the employees towards the LQW
at EMBRATUR.

Key-words: 1. People’s administration management, 2. Quality of life at work
program, 3. Employee, 4. EMBRATUR
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1. INTRODUCAO

Para combater o desgaste e o cansago gerados pelo estresse no ambiente
profissional, algumas organizagdes utilizam programas de qualidade de vida no seu
cotidiano, visando facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador. O
desenvolvimento de novas tecnologias tem provocado mudangas profundas em
relagdo a producdo, a intensidade e ao ritmo do trabalho, produzindo impactos
consideraveis sobre os fatores produtivos, os individuos, as organiza¢des, a cultura
e o0 ambiente, refletindo-se, enfim, na qualidade de vida dos funcionarios. Esse
choque é ainda mais visivel quando essas novidades tecnoldgicas transformam

completamente a estrutura organizacional da empresa.

Diariamente, o funcionario lida com varios fatores que influenciam a sua
performance: ritmo acelerado, aumento do absenteismo, alta rotatividade das
empresas, falta de infra-estrutura, mas condi¢bes de trabalho, entre outros. Isso
resulta, para ele, em estresse, sobrecarga de tarefas, acidentes laborais, depressao,
doengas, uso de drogas, alcoolismo e tabagismo. Devido a estas questbes, as
organizacfbes enfrentam muitos problemas, como aposentadoria por invalidez,
doengas ocupacionais - LER (Lesbes por Esforgos Repetitivos) e DORT (Disturbios
Osteomusculares Relacionados ao Trabalho), disfungbes psicossométicas -
obesidade, hipertenséo, depressédo e sindrome do péanico -, e muitas outras ligadas

ao ambiente corporativo.

A preocupagdo com a qualidade de vida € um assunto em ascensao no
ambito organizacional. Os empreendedores compreenderam que 0 ativo mais
importante de uma instituicdo é o seu capital intelectual, ou seja, o homem,
representado pelo talento, criatividade, conhecimentos e habilidades das pessoas
gue constituem seu corpo funcional. As organizagdes podem proporcionar qualidade
de vida por intermédio de um ambiente favoravel para o atendimento do
desenvolvimento integral e das necessidades do ser humano. Sob uma perspectiva
atual, vale considerar que esse tipo de qualidade consiste em priorizar-se a
satisfagdo de necessidades e desejos, baseando-se na idéia de humanizagédo do

trabalho e de responsabilidade social das empresas.



Diante deste cenéario, empresas publicas e privadas perceberam a
importancia da melhoria das condi¢des laborais, e implementaram programas que se
propdem a otimizar a vivéncia, a convivéncia, a auto-estima e o moral dos seus
funcionéarios. Dentre esses estd o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), que € um conjunto de métodos para a satisfagdo do trabalhador no nivel
organizacional, onde se almeja o contentamento deste em relagdo a empresa,
garantindo maior produtividade em seu cotidiano, e gerando benesses para a
empresa, estabelecendo, assim, um relacionamento de reciprocidade entre as duas
partes. Porém, notou-se que alguns funcionarios ndo valorizavam ou ndo percebiam
as melhorias aplicadas nas empresas que aplicaram a QVT, tornando-se necessaria
uma coleta de informagdes sobre como eles percebem esses programas,

objetivando otimizar a sua implementagao.

De acordo com esse contexto, esta pesquisa justifica-se pela necessidade
de apresentar, em especifico, a percepc¢do dos empregados do Instituto Brasileiro de
Turismo (EMBRATUR) em relacdo ao plano QVT em uso na instituigdo, mostrando
que podem haver divergéncias nas visées dos beneficios deste programa dentro de
uma empresa. A Qualidade de Vida no Trabalho visa equalizar os interesses dos
individuos e das corporacdes, e tem como idéia basica o fato de as pessoas serem
mais produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e envolvidas com a sua atividade
profissional. Ao melhorar a satisfagdo, melhora-se a produtividade da empresa,
sendo que o comprometimento com o trabalho ocorre de forma mais natural, em um

ambiente onde os funcionarios sentem-se realizados.

A EMBRATUR é uma empresa que tem como proposta a promog¢é&o do Brasil
como roteiro turistico no Exterior, € importante que os seus colaboradores sintam-se
satisfeitos com a organizacéo, pois seu estado de espirito implicara diretamente no
seu desempenho, refletindo sobre a qualidade do seu trabalho, e mais a diante
levando impactos positivos ou negativos para o sistema turistico. Os colaboradores
quando motivados e satisfeitos com a organiza¢&o exercerdo seus cargos com mais
empenho e aptiddo, apresentando um produto/servico com maior qualidade o que

refletird no aumento das vendas.



Diante problemética exposta, 0 objetivo geral desta pesquisa é realizar um
estudo de caso analisando o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da
EMBRATUR segundo a visdo dos seus colaboradores. Consequentemente, 0s

objetivos especificos sdo:

e Fazer a analise de 3 visdes dentro da organizagao estudada: a visédo dos
criadores do programa, a visdo dos gerentes e supervisores; e a Visao

dos colaboradores em geral.
e Identificar os pontos de melhorias no Programa
e Apontar sugestdes para o Programa.

A metodologia utilizada neste estudo foi baseada em uma pesquisa
quantitativa dirigida para os colaboradores da Embratur, foram usados questionarios
estruturados com 12 questdes fechadas e uma questdo aberta. Apds a coleta do
material, os dados foram tabulados no software SPSS, e analisados segundo
estatistica descritiva e correlacional, para melhor visualizagdo dos resultados. Com
relacdo ao tamanho da amostra a Embratur possui um quadro de empregados
composto por 201 colaboradores, a pesquisa quantitativa foi encaminhada aos
setores, de forma a abranger todo o universo, houve um retorno de 80 questionarios

- representando uma amostragem de 40,9% do total dos empregados.

Também foi feita uma pesquisa qualitativa intencional, exploratdria,
descritiva dirigida para 3 grupos diferentes dentro da empresa, quem planejou e
implantou o QVT, os gerentes de &rea e o0s colaboradores. Foram utilizados
questiondarios semi-estruturados aplicados por meio de entrevistas, posteriormente
tentou-se descrever a percepcdo dos funcionarios em relagdo a os programas de
qualidade de vida na EMBRATUR. Quanto aos meios de pesquisa foi de campo,

bibliogréfica e estudo de caso.

A estrutura do trabalho é composta por cinco capitulos, sendo este o
primeiro, onde se pode ver uma rapida contextualizacdo da pesquisa. No segundo
capitulo é apresentado o referencial tedrico, onde se especifica a atividade turistica
como um todo. Segue-se uma abordagem sobre o tema da gestdo de pessoas, e um

breve texto sobre relagcbes humanas nas organizagbes e responsabilidade social.



Nesta parte, ainda sdo abordados os temas Estresse e Custo Humano no Trabalho,
O Complexo de Burnout, seguidos de Qualidade de Vida, Qualidade de Vida no
Trabalho e Praticas da Qualidade de vida no Trabalho. Finalizando o referencial
tedrico, o Ultimo topico versa sobre algumas caracteristicas do objeto de estudo: a
EMBRATUR. No terceiro capitulo € explicada a metodologia utilizada para a
elaboracdo e pesquisa do presente estudo, e, no quarto, faz-se uma
contextualizacdo na analise dos dados coletados na EMBRATUR, culminando-se na

ultima parte desta reflexdo, onde sdo mostradas as conclusdes desta pesquisa.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1.GESTAO DE PESSOAS

Segundo Dutra (2002), a gestdo de pessoas é um conjunto de politicas e
praticas que permitem a conciliagdo de expectativas entre a organizagdo e as
pessoas, para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo. J& Chiavenato
(2005) afirma que essa € uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas
empresas. Ela é contingencial e situacional, pois depende de vérios aspectos, como
a cultura que existe em cada uma delas, a estrutura organizacional adotada, as
caracteristicas do contexto ambiental, dos seus negécios, da tecnologia utilizada,

dos processos internos, e de uma infinidade de outras varidveis importantes.

As empresas podem tratar as pessoas COmMO Seus recursos ou parceiros.
Como recursos, elas precisam ser administradas, o que envolve planejamento,
organizacgao, dire¢do e controle de suas atividades, j& que sédo considerados sujeitos
passivos da acdo organizacional — dai o departamento de Recursos Humanos.
Assim, é importante que exista uma administracdo eficaz desse componente para se
abstrair o maximo de rendimento. As pessoas sdo fornecedoras de conhecimento,
habilidades, competéncias e, principalmente, inteligéncia, e, quando s&o tratadas
como parceiras, elas constituem parte integrante do capital intelectual das
companhias, permitindo, com as suas qualidades, a tomada de decisbes racionais,

imprimindo significado e rumo aos objetivos globais.



Quadro 1 - Pessoas como recursos humanos ou parceiros

PESSOAS COMO RECURSOS

PESSOAS COMO PARCEIROS

Empregados isolados nos cargos

Colaboradores agrupados em equipes

Horério rigidamente estabelecido

Metas negociadas e compartilhadas

Preocupacgdo com normas e regras

Preocupagéo com os resultados

Subordinacéo ao chefe

Atendimento e satisfacéo ao cliente

Fidelidade a organizacao

Vinculagéo a misséo e a viséo

Dependéncia da chefia

Interdependéncia com colegas de equipes

Alienacéo a organizacgao

Participagdo e comprometimento

Enfase na especializag&o

Enfase na ética e na responsabilidade

Executor de tarefas

Fornecedor de atividades

Enfase nas destrezas manuais

Enfase no conhecimento

Mao-de-obra

Inteligéncia e talento

Fonte: Chiavenato ( 2002)

A gestdo de pessoas baseia-se em trés aspectos fundamentais:

e As pessoas como seres humanos:

As pessoas sao consideradas ndo como meros recursos, mas como seres
humanos, dotados de personalidade, e profundamente diferentes entre si, cada qual
com uma trajetdria particular e diferenciada, possuidoras de conhecimentos,

habilidades e competéncias indispensaveis a adequada gestdo dos recursos

organizacionais;
e As pessoas como ativadores inteligentes de recursos organizacionais:

Elas sdo consideradas elementos impulsionadores da instituicdo, capazes
de dota-la de inteligéncia, talento e aprendizagem, fatores estes indispensaveis a

sua constante renovagédo e competitividade em um mundo cheio de desafios. As



pessoas, dessa forma, séo tidas como fonte de um impulso préprio que dinamiza a

organizagdo, e ndo como agentes passivos, inertes e estéticos;
e As pessoas como parceiras da organizagao:

Como parceiras, as pessoas investem na empresa seu esforgo, dedicagao,
responsabilidade, comprometimento, riscos, etc., na expectativa de colherem
resultados financeiros e/ou profissionais. Qualquer investimento somente se justifica
quando traz um retorno razoavel, e, na medida em que este se mostra bom e
sustentavel, a tendéncia certamente serd de manté-lo ou aumenta-lo - dai o carater
reciproco da interacdo entre a pessoa e a firma, e também o carater das atividades e
da autonomia dos empregados. Destarte, os funcionarios sdo tratados como

parceiros ativos da organiza¢do, e ndo como meros sujeitos passivos dela.

Os funcionéarios consistem no principal ativo das organizagfes, e surge a
necessidade de torna-las mais atentas e conscientes quanto a eles. Aquelas mais
bem sucedidas estdo percebendo que apenas poderdo crescer, prosperar, e se
manter, se forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos 0s
parceiros, incluindo os seus funcionarios. Quando nos deparamos com uma
companhia voltada para as pessoas, a sua filosofia global e sua cultura

organizacional passam a refletir essa crenga.

Entéo, a Gestdo Pessoal passa a ser a fungdo que permite a cooperagéo
entre as pessoas - empregados, colaboradores, funcionérios, recursos humanos,
talentos, ou qualquer outra denominagdo utilizada para alcancar os objetivos
organizacionais e individuais -, e o Departamento de Pessoal — Rela¢des Industriais,
Recursos Humanos, Desenvolvimento de Talentos, Capital Humano ou Capital
Intelectual, que também s&o os utilizados para descrever a unidade, setor ou equipe
relacionada com a gestdo de pessoas. Estes componentes podem aumentar ou
diminuir as forgas e fraquezas de uma empresa, dependendo da maneira como s&o
tratadas, podendo ser tanto a fonte de sucesso quanto de problemas para as

corporagoes.

Podemos dizer que o procedimento de Gestdo de Pessoas consiste de
véarias atividades integradas. E o conjunto de processos dinamicos e interativos, e

existem 6 pontos bésicos para a sua efetivagao:



1) Processo de agregar pessoas: Pode ser chamado de processo de
provisdo, suprimento, ou, até mesmo, de recrutamento ou selecdo de

pessoas. Sao utilizados para incluir novos funcionarios na empresas;

2) Processo de aplicar pessoas: Séo eles: desenho organizacional e de
cargos, andlise e descricdo de cargos, orientacdo das pessoas e
avaliacdo do desempenho. Utilizado para desenhar as atividades que as
pessoas irdo realizar na empresa, e para orientar e acompanhar sua

performance;

3) Processo de recompensar pessoas: Utilizado para incentivar pessoas e
satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas, sao eles:

remuneracao, recompensas, beneficios e servi¢os sociais;

4) Processo de desenvolver pessoas: Serve para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Inclui seu
treinamento e desenvolvimento, a gestdo do conhecimento e de
competéncias, programa de mudancgas e desenvolvimento de carreiras, e

programas de comunicagao e consonancia;

5) Processo de manter pessoas: Cria condigbes ambientais e psicoldgicas
satisfatorias para as atividades das pessoas. S&o elas: administragdo da
cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranga, qualidade de

vida e manutengdao de rela¢des sindicais.

6) Processo de monitorar as pessoas: E usado para acompanhar e controlar
as atividades das pessoas, e verificar resultados. Inclui banco de dados e

sistema de informagdes gerenciais.

2.2.RECURSOS HUMANOS NAS ORGANIZACOES - RELACOES
HUMANAS

As corporagBes tém enfrentado nos Gltimos tempos vérias crises que se
refletem tanto numa nova definicdo de seu papel social, quanto na profunda reflexao
da importancia de seus recursos humanos para a construgdo dos objetivos
organizacionais. Chiavenato (1999) afirma que esta preocupac¢@o com os individuos

tem-se revelado nas politicas adotadas pelas firmas, que cada vez mais tentam



contemplar a globalidade do desenvolvimento humano. Esta preocupagdo com 0s
individuos nas companhias tem-se observado nas diretrizes implementadas por elas
mesmas, visando o desenvolvimento profissional e existencial das pessoas em
relagdo as suas atividades produtivas. Ainda segundo o autor, as exigéncias, cada
vez mais crescentes do meio ambiente, e de melhores condi¢cdes de trabalho, tém
obrigado os dirigentes das organiza¢cfes a buscarem alternativas para definicdo de
estratégias institucionais que tenham como meta o crescimento global dos

individuos em seus empregos.

Chiavenato (1999, p. 171) nos diz também que as politicas de Recursos
Humanos “constituem orientacdo administrativa para impedir que empregados
desempenhem fun¢des indesejadas ou ponham em risco o sucesso de fungdes
especificas”. Elas definem o modo de atrair, filtrar, manter e avaliar as pessoas que
atuam nas empresas, servindo de guias ou referéncias aos componentes de
selegdo, treinamento, desenvolvimento e avaliag@o, dentre outras préaticas que visem
0 aprimoramento das pessoas. Estes componentes, que variam de acordo com 0s
interesses das instituicdes, tém como fungéo direcionar a agdo dos individuos para

as metas fixadas por elas.

Ao estudarem o vinculo do funcionario com o trabalho, SIQUEIRA e
GOMILDE JUNIOR (2004) concluem que “se forem avaliados os niveis de
satisfagdo, envolvimento e comprometimento dos empregados, serd possivel
encontrar entre eles pessoas que estdo satisfeitas e envolvidas com o trabalho e

comprometidas com a organizagao onde trabalham”.
2.3.RESPONSABILIDADE SOCIAL

Responsabilidade social empresarial é a forma de gestao que se define pela
relagdo ética e transparente da empresa com todos os publicos com os quais ela
mantém contato, e pelo estabelecimento de metas empresariais compativeis com o
desenvolvimento sustentdvel da sociedade, preservando-se, assim, 0S recursos
ambientais e culturais para as geracdes futuras, respeitando-se a diversidade e
promovendo a reducdo das desigualdades sociais. A ética € a sua base, expressada

nos principios e valores adotados pela organizagao.
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A responsabilidade social se traduz na forma como uma instituicdo conduz
suas atividades, de maneira a se tornar co-responsavel pelo desenvolvimento da
sociedade. Quando realmente aplicada, permeia a pesquisa cientifica, a gestédo

responsavel, e também a extenséo, sendo muito mais que a pura filantropia.
2.4.MOTIVACAO NA ORGANIZACAO

A motivagdo € um dos mais importantes processos que indica a conduta
humana, especialmente no ambiente de trabalho. (ZANELLI,BORGES-ANDRADE, E
BASTOS, 2004, p.145). As empresas anseiam por ter empregados motivados com o
seu trabalho e com sua equipe e acima de tudo com a organizagéo a qual perecem.
Segundo os autores acima, a premissa € a de que altos niveis de motivagdo sdo

capazes de melhorar o desempenho e garantir ganhos de produtividade.

“A motivacdo pode ser definida como uma agéo dirigida a objetivos,
sendo auto-regulada, biolégica ou cognitivamente, persistente no
tempo e ativada por um conjunto de necessidades, emocoes,
valores, metas e expectativas” (Salanova, Hontangas e Peir6, 1996,
p.16)

Os autores explicam que a motivacdo esta associada a Vvarios outros
conceitos e destaca a satisfagéo, o envolvimento e o comprometimento. No caso da
organizagdo a satisfacdo se refere ao nivel de contentamento com o sistema de
recompensas e remuneragdo, contentamento com as relagbes entre chefes e
colegas, o entrosamento com os demais funciondrios, e contentamento com o
trabalho realizado. O Envolvimento na organizagdo diz respeito ao nivel de
identificacdo e de afinidade com o trabalho realizado. E o comprometimento
organizacional se refere aos afetivos dirigidos a empresa, ao trabalho exercido ou a

carreira.

Maslow (1943) afirma por meio da sua teoria da motivagdo, que as
necessidades dos seres humanos obedecem a uma hierarquia, ou seja, uma escala
de valores a serem transpostos. Isto significa que ho momento em que o individuo
realiza uma necessidade, surge outra em seu lugar, exigindo sempre que as
pessoas busquem meios para satisfazé-la. Poucas pessoas procuram

reconhecimento pessoal e status quando suas necessidades bésicas estiverem
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insatisfeitas. De acordo com o autor, as necessidades fisiolégicas constituem a
sobrevivéncia do individuo e a preservacdo da espécie: alimentag¢éo, sono, repouso,
abrigo. As necessidades de seguranca constituem a busca de protegdo contra a
ameaga ou privagdo, a fuga e o perigo. As necessidades sociais incluem a
necessidade de associagdo, de participacdo, de aceitacdo por parte dos
companheiros, de troca de amizade, de afeto e amor. A necessidade de estima
envolvem a auto apreciagdo, a autoconfianga, a necessidade de aprovacao social e
de respeito, de status, prestigio e consideracdo, além de desejo de forca e de
adequacado, de confianca perante o mundo, independéncia e autonomia. As
necessidades de auto realizagdo sdo as mais elevadas, de cada pessoa realizar o

seu proprio potencial e de auto desenvolver-se continuamente.
2.4.1. Impactos da motivagéo organizacional

Como visto anteriormente, a motivagcdo € uma das grandes forcas
impulsionadoras do comportamento humano, ela € quem ird determinar os niveis de
desempenho pessoal e profissional obtidos. Na empresa, estd diretamente

relacionada com sentimento satisfacdo, envolvimento e comprometimento.
Para Bekin (1995, P. 21)

“O publico interno é um publico primordial para o sucesso, ou seja,
funcionarios satisfeitos sdo sinénimos de lucros para os investidores.
O sucesso de qualquer negocio depende mais do interesse interno
dos funcionarios do que da infra-estrutura existente na empresa.
Para que isso aconteca estes devem estar satisfeitos com o que
fazem, ter melhor remuneragdo compativel com a funcao e receber

treinamentos continuados.”

Sendo assim, a motivagdo € a maneira de trazer a interacdo e a satisfacdo
entre o publico interno e o publico externo e consequentemente o lucro para a
empresa, ou seja, € o marketing voltado para dentro da organizagdo. A baixa
motivacdo dos funcionarios, sobretudo dagueles em contato direto com o cliente,
pode constitui uma ameaca ao desempenho da empresa, e a comunicagao deste

com o consumidor.
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Uma das principais ferramentas para a motivacdo organizacional é o

Endomarketing.

Segundo Brum (1998), “é um esfor¢o feito por uma empresa para melhorar o
nivel de informag&o e, com isso estabelecer uma maior aproximagdo com 0 seu

funcionario”.

E fundamental que o Endomarketing proporcione aos funcionarios educacéo e
atencado, tornando-o preparado e bem informando para que possa tornar-se um
vendedor digno de dignidade, responsabilidade e liberdade de iniciativa, capaz de
atender ou superar os desejos do cliente. Ainda BRUM (1998) “a qualidade é

alcancada através de resultados de pessoas felizes fazendo seu trabalho”

Dentro deste contexto, entende-se que a motivagdo e satisfacdo do
colaborador propicia melhor qualidade dos produtos/servigos, melhora a
comunicacao, realiza melhor comunicagédo interna e externa, sendo fundamental

para atender os desejos e algando assim a satisfagdo dos clientes externos.

Os clientes, normalmente, escolhem a oferta que maximiza o valor do produto
entregue. Consumidores satisfeitos permanecem leais por mais tempo, podendo
aumentar o volume e a freqiéncia de aquisi¢cdes, tornando-se menos sensiveis a

preco e divulgam favoravelmente a empresa.
2.5.ESTRESSE E CUSTO HUMANO NO TRABALHO

O estresse é reconhecido como um dos riscos mais sérios ao bem estar
psicossocial do individuo (ROSSI, PERREWE e SAUTER apud BATERMAN e
STRASSER, 1983, p.09), e o trabalho associado a ele pode colocar em risco a
saude dos membros das empresas. Estudos indicam que a estrutura corporativa, o
ambiente profissional, e diversos outros fatores presentes entre o empregado e a
sua ocupagao, contribuem para as respostas individuais de estresse e tensdo,
resultando em problemas de desempenho ruim, baixo moral, alta rotatividade,

absenteismo e violéncia dentro da companhia.

O estresse ja recebeu muitas definicbes. Dentre elas, pode-se destacar a de
Chiavenato (2005), que afirma ser este um conjunto de reagdes fisicas, quimicas e

mentais de um individuo, decorrente de algum estimulo ou agente estressante que
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possa existir no ambiente. E uma condicdo dindmica, a qual uma pessoa é
confrontada com uma oportunidade, restricdo ou demanda relacionada com o que
ela deseja. Entretanto, mesmo n&o havendo um consenso sobre sua definicdo —
embora tenha-se escolhido a do autor acima para esta pesquisa — pelo menos
compartilha-se a posicdo sobre a existéncia de dois tipos - um funcional e um
disfuncional (burnout) -, e que, em demasia ou em baixas doses, ele pode ser
prejudicial. Autoritarismo do chefe, desconfianca, pressdo das exigéncias e
cobrancas, cumprimento de horarios, monotonia de certas tarefas, baixo astral do
colega, falta de perspectiva de progresso profissional e insatisfagdo pessoal n&o
somente derrubam o bom humor, como também provocam o estresse no servico,

causando efeitos negativos como ansiedade, depresséao, e baixa auto-estima

Ainda para Chiavenato (2005, p.433), o estresse ndo €, necessariamente,
disfuncional. Algumas pessoas trabalham bem sob pequena presséo, e sdo mais
produtivas em uma abordagem de cobrancas de metas, enquanto outras buscam,
por si sO e incessantemente, mais produtividade e qualidade. Um nivel modesto de
estresse conduz a uma maior criatividade, quando uma situagéo competitiva conduz
a novas idéias e solucbes. Na maioria das vezes, muitos empregados ndo se
preocupam com uma pequena pressdo, desde que ela possa conduzir a
consequéncias positivas, pois observa-se que, partindo-se de um ponto inicial de
nenhuma tenséo, o desempenho do individuo tende a aumentar na medida em que
0 estresse aumenta, até alcancar um patamar o qual pode-se averiguar um nivel
6timo de rendimento. Deste ponto em diante, o desempenho tende a cair, em um
contexto o qual o individuo se sente sobrecarregado, nao conseguindo corresponder

de maneira eficaz as exigéncias profissionais.

Pode-se dizer, entdo, que o estresse é a soma das perturbagdes orgénicas e
psiquicas provocadas por diversos agentes agressores, como traumas, emocgdes
fortes, fadiga, exposicdo a situacbes problematicas e de conflito. Certos fatores
relacionados ao servico, como sobrecarga de atividade, pressdo de tempo e
urgéncia, relagdes conturbadas com chefes ou clientes, provocam reagdes como
nervosismo, inquietude, tensdo, etc., desdobrando-se em outros, como a
dependéncia do alcool e o abuso de drogas. Existem duas fontes principais de
estresse no trabalho: a ambiental e a pessoal. A primeira diz respeito a uma

variedade de fatores externos que podem conduzir as tensées, como a programagao
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das tarefas, a seguranca, o fluxo, o nimero e a natureza de clientes internos e/ou
externos a serem atendidos. Além disso, pesquisas revelam que o ruido ambiental
decorrente de maquinas funcionando, conversas, e telefones tocando, contribuem

em 54% para o aumento desse problemético componente emocional.

Em relacdo & segunda fonte, cada individuo apresenta uma reagao
especifica para cada situacdo. Personalidades do tipo A, aquelas que s&o viciadas
em trabalho (workaholics), e que s&o impulsionadas para alcangar metas,
geralmente estdo mais sujeitas ao estresse do que outras. Sua tolerancia para
ambiglidade, paciéncia, auto-estima, saude e exercicios fisicos, héabitos
profissionais e sono afetam a maneira com a qual elas reagem as pressdes. Além do
servico, problemas pessoais, familiares, conjugais, financeiros e legais, contribuem
para aumentar o estresse do funcionério, provocando sérias consequéncias tanto
para o empregado quanto para a organizagdo, gerando, para aquele, ansiedade,
depressédo, angustia e varias consequéncias fisicas, como: disturbios géastricos e

cardiovasculares, dores de cabega, nervosismo e acidentes.
2.5.1. Seguranca

Segundo Chiavenato (2005, p.438), “seguranca no trabalho € o conjunto de
medidas técnicas, educacionais, meédicas e psicolégicas utilizadas para prevenir
acidentes, quer eliminando condi¢bes inseguras no ambiente, quer instruindo ou

convencendo as pessoas da implantagéo de praticas preventivas”.

Ela envolve trés é&reas principais: prevencdo de acidentes, incéndios e
roubos, sendo a principal delas a primeira, relativa a prevengcdo de acidentes e
administragdo de riscos ocupacionais.Os acidentes no ambiente de trabalho
constituem um fator negativo, e suas causas e custos devem ser analisados para

remover eventuais condi¢des ou atos que tragam risco.

O seguro, nesse caso, cobre apenas as despesas com tratamentos e
indenizagdo aos acidentados, mas n&o repde a capacidade laboral, nem a
integridade fisica do acidentado, constituindo-se o fator da seguranga, dessa
maneira, como deveras importante para a manutencéo dos talentos e sua respectiva

produtividade na institui¢cao.
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Organograma 1 — Fatores de estresse
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2.5.2. Complexo de Burnout

Burnout € uma sindrome que corresponde ao estresse ocupacional crénico,
e pode ser caracterizada pela desmotivagdo, desinteresse, mal estar interno ou
insatisfacdo ocupacional que parece afetar, em maior ou menor grau, alguma
categoria ou grupo profissional. Segundo Maslach (apud ROSSI, PERREWE e

SAUTER, 2005, p.41), as trés principais dimensfes desta reagcdo sao a exaustéo
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avassaladora, a sensacao de ceticismo e desligamento do trabalho, e uma sensagéo

de ineficacia e falta de realizacéo.

A palavra Burnout vem da juncédo entre burn (queima) e out (exterior),
sugerindo, assim, que a pessoa possuidora desse tipo de estresse consome-se
fisica e emocionalmente, e desenvolve um comportamento agressivo e irritadigo.
Seus principais indicadores sao, inicialmente, uma exaustdo emocional onde o
individuo sente que ndo pode mais dar nada de si, seguido de sentimentos e
atitudes muito negativas, como, por exemplo, cinismo na relacdo com os colegas da
empresa, e aparente insensibilidade afetiva. Finalmente, o paciente manifesta
sentimentos de falta de realizagdo profissional, afetando sobremaneira a eficiéncia e

a habilidade para a realizacéo de tarefas, e a adequacao a organizagéo.

Muitos autores explicam a diferenca entre Burnout e estresse como sendo 0
primeiro envolvendo atitudes e condutas negativas com relacdo aos usuarios,
clientes, organizagéo e trabalho, enquanto o outro aparece mais como um tipo de
esgotamento pessoal, com interferéncia na vida do sujeito e, ndo necessariamente,
na sua relagdo com o trabalho. O Burnout seria a consequéncia mais depressiva do

estresse desencadeado pela atividade profissional.

A sindrome é causada por variaveis situacionais, e os seus fatores de risco
devem-se mais a natureza do servico do que as caracteristicas do individuo. As

situagdes que causam o Burnout séo:

e Sobrecarga de tarefas: E o desequilibrio entre as exigéncias do trabalho
e a capacidade de individuo em atendé-las, como, por exemplo,
empregados com varias tarefas para executar que sentem néo
possuirem tempo nem recursos suficientes para realiza-las bem,
podendo leva-los a sacrificarem seu tempo fora do expediente para

conclui-las;

e Falta do controle: Este fator pode elevar o nivel de estresse no individuo,
quando empregados ndo podem, por exemplo, usar da sua propria
sabedoria e experiéncia para tomar decisdes, ou possuem uma vida

profissional caodtica, sendo que suas tarefas ndo dependem da sua
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experiéncia e sabedoria, ou mesmo séo solicitados para trabalhar fora

do expediente sem serem informados com antecedéncia;

¢ Recompensas Insuficientes: Funcionarios que n&o séo recompensados -
ou ndo o sao satisfatoriamente - por seu desempenho, tanto através das
formas usuais, como salario, beneficios e vantagens, quanto pelo
reconhecimento da tarefa efetuada. Funcionarios podem sentirem-se
ndo recompensados quando acham que nédo estdo sendo reconhecidos

pelo seu servigo, acarretando o desenvolvimento da sindrome;

e Ruptura da comunidade: E a quebra da harmonia nas relacbes entre
pessoas na empresa devido a uma falta de confianca, de apoio, ou a um
conflito ndo resolvido. Empregados lidam regularmente com individuos
para quem prestam servico, com colegas, chefes, fornecedores, ou
outros de fora da organizagdo, mas, quando essa comunidade apresenta
atritos, pode haver um sentimento de hostilidade e concorréncia, o que

dificultara a resolucdo dos problemas.

e Falta de justica: Reflete-se em injustica e desigualdade no local de
trabalho. Pessoas que sentem uma desigualdade no seu ambiente
profissional podem tomar diversas medidas para tentar recupera-la.
Exemplo disso é o empregado que prejudica o colega por achar que ele
nao recebe o mesmo tratamento, pensando que isso vai favorecé-lo de

alguma forma.

e Conflitos de valor: Valores conflitantes relacionados ao ambiente
organizacional, como embates internos na empresa e atritos entre os
valores pessoais e 0os da companhia, como € o caso de empregados que

divergem das suas obrigacdes e fazem o servigo que bem entendem.

Dentre os outros fatores associados ao desenvolvimento da Sindrome de
Burnout estdo: a pouca autonomia no desempenho profissional, problemas de
relacionamento com as chefias, de relacionamento com colegas e/ou clientes,
conflito entre trabalho e familia, sentimento de desqualificacdo, e falta de
cooperacdo da equipe. Geralmente essa sindrome incorpora sentimentos de

fracasso.
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2.6.QUALIDADE DE VIDA

Qualidade de vida é mais do que ter uma boa saude fisica ou mental. O
proprio conceito de saude é reformulado nessa concepgédo, o qual passa a ser ndo a
mera auséncia de doenga, mas sim, uma série de fatores que levam ao bem-estar

humano.

Podemos dizer que ela compreende as condigbes gerais de vida, tanto
individual como coletiva. Uma boa habitacdo, salde, educacdo, cultura, lazer e
alimentacéo referem-se aos aspectos de bem-estar social. As condigbes para uma
existéncia agradavel englobam uma série de varidveis a serem atendidas, excluindo-
se, aqui, as restritas as historias individuais, como doencas ou tendéncias
hereditarias: satisfacdo adequada das necessidades biolégicas e a conservagéo de
seu equilibrio, manutencdo de um ambiente propicio & segurangca pessoal, a
possibilidade de desenvolvimento cultural, e um contexto social que estimule a
comunicacao entre 0s seres humanos, como base para a estabilidade psicoldgica e
criativa. Dai que desdobra-se o conceito de saude, com jA mencionado, ndo mais
tida como a simples auséncia de doengas, mas significando uma série de fatores

gue levam ao bem-estar humano. Assim, uma boa vida

E a resultante da salde de uma pessoa (avaliada objetiva ou
intersubjetivamente) e do sentimento (subjetivo) da satisfacdo. A
saude depende dos processos internos de uma pessoa e do grau de
cobertura de suas necessidades, e a satisfacdo depende dos
processos internos e do grau de cobertura dos desejos e aspiracoes.
(GALLOPIN, 1981, p.18)

Para garantir uma boa qualidade de vida é necessério estar de bem consigo
mesmo, com as pessoas queridas, buscando-se sempre o equilibrio. Para alcancar
esses resultados é preciso administrar a existéncia de forma saudavel, e isso
pressupde certos cuidados com o corpo, com a alimentacdo, a pratica de bons
hébitos, atencdo para a qualidade dos seus relacionamentos, equilibrio entre o
pessoal e o profissional, tempo para lazer, saude espiritual, saber lidar com
momentos de estresse, definir objetivos de vida, e sempre sentir que se tem controle
sobre ela. Ser competente na gestédo da propria saude e do comportamento deveria

ser uma prioridades de todos.
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2.7.QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho diz respeito ao bem estar geral e & saude
dos funcionérios no desempenho de suas tarefas. Hoje em dia, este conceito se
refere tanto ao lado fisico quanto psicoldgico do local de servigo, e engloba dois
aspectos: o empregado e a organizagdo. Conclui-se que a empresa, ao aderir aos
programas de melhoria da qualidade de vida, se compromete a fornecer bem-estar e
satisfacdo geral aos seus colaboradores, mostrando a importancia destes na
organiza¢éo, enquanto a sua satisfacdo torna-se um elemento potencializador para

a produtividade e a qualidade no trabalho.

A QVT pode ser entendida como um programa que visa facilitar e satisfazer
as necessidades do trabalhador ao desenvolver suas atividades na empresa, tendo
como idéia bésica o fato de que as pessoas sdo mais produtivas quanto mais

estiverem satisfeitas e envolvidas com o proprio servigo.

A pratica da QVT eleva o sentimento de satisfacdo do empregado para com
a empresa, garantindo maior produtividade nas suas tarefas, e gerando satisfagéo
para o empreendimento, estabelecendo um relacionamento de reciprocidade com o
trabalhador, em niveis organizacionais. Funcionarios que se sintam motivados,
capacitados e bem remunerados provavelmente passardo a ter um melhor

desempenho.
Para Chiavenato (2005,p. 448) a QVT envolve dois aspectos. Ela:

assimila duas posi¢bes antag6nicas: de um lado, a reivindicacéo dos
empregados quanto ao bem estar e a satisfacdo no trabalho; e, de
outro, o0 interesse das organizacfes quanto aos seus efeitos

potencializadores sobre a produtividade e a qualidade.

A QVT deve ser considerada como uma gestdo dinamica, porque as
organizacfOes e as pessoas mudam constantemente, e contingencial, porque sua
implementacédo e adaptacido dependem da realidade de cada empresa no contexto o
qual esta inserida. Além disso, pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos,

pois aspectos sociolégicos e psicoldgicos interferem igualmente na satisfagdo dos
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individuos em situacdo de trabalho, assim como os aspectos tecnoldgicos da
coordenacgao das tarefas, que, em conjunto, afetam a cultura e interferem no clima
organizacional, refletindo na produtividade e na satisfacdo dos empregados. Como
meta principal do programa de QVT, pode-se considerar a conciliagdo dos
interesses dos individuos e das companhias, ou seja, ao melhorar-se a satisfacdo do
funcionéario, melhora-se a produtividade da empresa. Como sintetiza Limongi-Franca
(2004,p.24), “QVT é uma competéncia gerencial para o administrador e uma

competéncia estratégica para a organiza¢ao”.

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho é bem mais amplo do que
aquele que normalmente se procura delimitar. As a¢cdes do programa vao muito
além do lazer - sob as mais diferentes formas -, ou preocupagfes com aspectos da
saude ocupacional - ergonomia e ambientes fisicos da ocupacdo. A QVT
corresponde a remuneracdo, em seus aspectos de eqlidade ou justica interna ou
externa, as condi¢cdes de salude e seguranga laboral, e também as oportunidades
para utilizagéo, desenvolvimento de capacidade e crescimento profissional, assim
como seguranca, integracdo social no ambiente profissional, direitos e deveres
formalmente estabelecidos e cumpridos pela organizagdo, imparcialidade nas
decisdes, e influéncia do servico em outras esferas de vida do funcionario. Ainda

para Limongi-Franga (2004,p.24)

As definicdes de QVT vao desde cuidados médicos estabelecidos
pela legislacdo de saude e seguranca até atividades voluntarias dos
empregados e empregadores nas areas de lazer, motivacao, entre

inlmeras outras.

Walton (1973) propde oito categorias para se avaliar QVT, conforme

apresentado no quadro abaixo, e explicado a seguir.
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Quadro 2 — Categorias para avaliagdo do QVT

CATEGORIAS

PRINCIPAIS INDICADORES

Compensacao Justa e
Adequada

A equidade interna e externa, a justica na compensacéo e partilha de
ganhos de produtividade e proporcionalidade entre salarios.

Condicdes de Trabalho

A jornada de trabalho e a qualidade e seguranca do ambiente fisico.

Uso e desenvolvimento
de capacidades

A autonomia do funcionario, o auto-controle relativo as qualidades
multiplas e as informacdes sobre o processo total do trabalho.

Oportunidade de
Crescimento e
Seguranca

A possibilidade de carreira e crescimento pessoal, as perspectivas de
avanco salarial e seguranca de emprego.

Integragdo Social na
Organizacgédo

A auséncia de preconceitos, a igualdade, o relacionamento e 0 senso
comunitario.

Constitucionalismo

Os direitos de protecéo do trabalhador, a privacidade pessoal, a
liberdade de expresséo, o tratamento imparcial e os direitos
trabalhistas.

Trabalho e Espaco
Total de Vida

O papel balanceado no trabalho, a estabilidade de horario, as
mudancas geograficas, o tempo para lazer da familia.

Relevancia Social da
Vida no Trabalho

A imagem da empresa na comunidade, a responsabilidade social da
empresa, a responsabilidade pelos produtos e as praticas da empresa.

Fonte: Chiavenato (2005, p. 451)

a) Compensacdo justa e adequada: Caracteriza pela remuneragao

recebida por um trabalho realizado, dividindo-se, esta, em dois

critérios:

7

e Remuneragdo adequada: € o suficiente para o empregado viver

dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrdes

culturais, sociais e econdémicos da sociedade em que vive;

e Equidade interna: Equidade na remuneragao entre outros membros

de uma mesma organizagao;

e Equidade externa: Equidade na remuneracdo em relagdo a outros

profissionais no mercado de trabalho.
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Condicgdes de trabalho: Caracteriza pelas condi¢cdes existentes no local

de servigo, e que apresenta 0s seguintes parametros:

Jornada de trabalho: Numero de horas trabalhadas, previstas ou

nao pela legislacéo, e sua relacdo com as tarefas desempenhadas;

Carga de trabalho: Quantidade de tarefas executadas dentro do

expediente;

Ambiente fisico: Local de trabalho em relagdes as condicdes de
bem estar (conforto) e organizagdo para o0 desempenho

profissional,

Material e equipamento: Quantidade e qualidade de material

disponivel para execugao do servico;

Ambiente saudavel: Local de trabalho em relacdo as suas
condigbes de seguranca e de saude em relagdo aos riscos de

injuria ou doencas.

Estresse: Quantidade percebida de estresse a que o profissional €

submetido na sua laboriosa jornada.

Uso e desenvolvimento de capacidade: E a mensuragéo da qualidade

de vida no trabalho em relacdo as oportunidades que o empregado tem

de aplicar, no seu dia a dia, seus saberes e suas aptidoes

profissionais. Entre os critérios, destacam-se:

Autonomia: Medida permitida ao individuo para o uso de uma
liberdade substancial, de independéncia e discricdo na

programagao e execucao do trabalho;

Significado da tarefa: Relevancia da tarefa desempenhada na vida

e no trabalho de outras pessoas, dentro ou fora das institui¢cdes;

Identidade da tarefa: Medida de tarefa na sua integridade e na

avaliacdo do resultado;
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e Variedade de habilidades: Possibilidade de utilizagdo de uma

grande quantidade de capacidades do individuo;

e Retro-informagédo: Informag&o ao individuo acerca da avaliagdo do

seu servigo e de suas agdes com um todo.

Oportunidade de crescimento e seguranca: Caracteriza-se pelas
oportunidades que a instituicdo estabelece para o crescimento pessoal
de seus empregados e para seguran¢ca do emprego. Os critérios que
expressam a importancia do desenvolvimento e a perspectiva de sua

aplicacdo sé&o os seguintes:

e Possibilidade de carreira: Viabilidade de oportunizar avangos na

instituicdo e na carreira, reconhecidos por colegas, membros da

familia, comunidade;

e Crescimento pessoal: Processo de educagdo continuada para o

desenvolvimento das potencialidades do individuo e aplicagdo das

mesmas no cotidiano;

e Seguranca de seu emprego: Grau de seguranga dos empregados

qguanto & manutencgdo de suas ocupagoes.

Integracdo social na organizagdo: E o grau de integragdo social

existente na instituicdo. Compreende:

e Igualdade de oportunidades: Grau de auséncia de estratificacoes

na organizagdo de trabalho em termos de “status” ou estruturas
hierarquicas ingremes, e de discriminagdo quanto a etnia, sexo,

credo, origens, estilos de vida e aparéncia;

e Relacionamento: E o nivel de relacionamento, marcado por auxilio

reciproco, apoio sdcio-emocional, abertura inter-pessoal e respeito

as individualidades;

e Senso comunitario: Grau de senso de comunidade existente na

instituigao.
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Institucionalismo: Caracteriza-se pelos direitos dos empregados

cumpridos na instituicéo, e diz respeito a:

Direitos trabalhistas: Observancia quanto ao cumprimento dos

direitos do trabalhador, inclusive do acesso a apelacéo;

Privacidade social: Grau de privacidade que o empregado possui

dentro da institui¢&o;

Liberdade de expressdo: Forma de como o empregado pode
expressar seus pontos de vista aos superiores, sem medo de

represalias;

Normas e rotinas: Maneiras e regras especificas que influenciam o

desenvolvimento da tarefa.

Trabalho e espaco total de vida: E o equilibrio entre a vida social e a

vida profissional do empregado. E expresso por um:

Papel balanceado no trabalho: Equilibrio entre o expediente na

firma, as exigéncias da carreira, viagens e convivio familiar.

Horario de entrada e saida do trabalho: Equilibrio entre horéarios de

entrada e saida da companhia e convivio familiar.

Relevancia social da vida no trabalho: Percepgdo do empregado em

Y

relacdo a responsabilidade social da instituicAo na comunidade, a

qualidade da prestacdo dos servicos, e ao atendimento de seus

funcionarios: Divide-se em:

Imagem da instituicdo: Visdo do empregado em relagdo a empresa
que o contrata, a importancia desta para comunidade, e também o
sentimento de orgulho e satisfagdo por pertencer ao quadro

profissional da institui¢éo;

Responsabilidade social da instituicdo : Percep¢do do empregado

quanto a responsabilidade social da companhia para com a
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comunidade, refletida na preocupagéo ndo s6 de resolver os seus

problemas, mas também de nédo causa-la danos;

e Responsabilidade social pelos servigos: Percepgédo do empregado
quanto a responsabilidade da instituicho com a qualidade dos

servicos postos a disposi¢cdo da comunidade;

e Responsabilidade social para com os empregados: Percepcdo do
empregado quanto a sua valorizacdo e participagdo na instituicdo a

partir da politica de recursos humanos.

A QVT pode ser vista como uma gestao dinamica e contingencial de fatores
fisicos, tecnoldgicos e sécio-psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do empregado e na produtividade das

empresas.
2.7.1. Programas de qualidade de vida no trabalho

Os programas normalmente sdo adotados por empresas que procuram
prevenir problemas de saude em seus funcionéarios, e séo utilizados para buscar
integrar o bem-estar destes com a produtividade da corporagéo. Essas experiéncias
incentivam a participacdo dos gestores e dos servidores, a criagdo de grupos de
trabalho representativos das diferentes areas da empresa, e visam, principalmente,
mudancas na cultura organizacional. A implementacdo de ginéastica laboral, a
preocupagdo com a ergonomia e a melhoria do ambiente fisico ocupado pelo
empregado, o estimulo a realizagdo de check-ups periddicos e o combate ao
tabagismo e ao alcoolismo no meio profissional, o incentivo & pratica de esportes e
outras modalidades fisicas e sociais, como aulas de danca de saldo, coral,
confraternizagdes e festas comemorativas, sdo exemplos de medidas de QVT que

uma firma pode operacionalizar.
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3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada neste estudo foi a pesquisa descritiva exploratoria,
mostrando-se as diferentes percepcdes dos funcionarios em relacdo aos programas
de qualidade de vida da EMBRATUR. Quanto aos meios, ela foi de campo,
bibliogréfica e estudo de caso, sendo que o estudo foi feito através de dois tipos de
investigacdo: uma quantitativa, que englobou uma amostra de 80 colaboradores
respondentes aleatérios, e outra qualitativa, respondida pelo Gerente de RH, por
dois Gerentes de Areas e 10 funcionérios julgados formadores de opinido. A
pesquisa foi realizada na EMBRATUR, onde os individuos que comp&em a amostra

atuam.

A pesquisa qualitativa possui realidade que ndo pode ser quantificada,

enquanto a quantitativa tem como suporte medidas e calculos mensuraveis.

Por sua vez, a pesquisa qualitativa possui perguntas abertas e respostas
pessoais e espontaneas, agregando dados importantes, pois estas Ultimas n&do sdo
previstas. O mesmo autor acima caracteriza estudo de caso como sendo uma forma
de abranger as caracteristicas mais importantes do tema que se esta pesquisando, e
do seu processo de desenvolvimento. O caso se constrGi no processo de

investigacao conforme se identificam os fatores que o compdem.

Ao realizar o estudo sobre o Instituto Brasileiro de Turismo, classifica-se a
pesquisa, segundo o tratamento dos dados, como qualitativa, onde procura-se
conhecer, em maior profundidade, a reagdo psicolégica do entrevistado e seu
envolvimento emocional, buscando qualificar os individuos por meio de abordagens
que envolvam analise de atitude, comportamento e motivagdo. Segundo Dencker
(2001, p.98), “... a maioria das pesquisas qualitativas se propde a preencher lacunas
do conhecimento, tendo carater descritivo exploratério e poucas se originam no

campo teorico”.

De acordo os critérios apresentados por Spézia (2006), a metodologia de
investigacdo deve ser classificada quanto ao objetivo, a técnica e a classificacdo do
estudo. Assim, o método de abordagem, de acordo com o0s objetivos desta

monografia, foi o inquérito descritivo exploratério, onde fez-se uma pesquisa
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bibliografica abordando os temas necessarios para a compreensdo do estudo -
como gestdo de pessoas, qualidade de vida no trabalho, estresse, entre outros -,
aplicou-se um questionério com funcionarios da firma estudada, e procedeu-se uma

descricao da organizacdo e das suas préticas de qualidade de vida no trabalho.

O método de abordagem foi o da realizagdo da avaliacdo dos resultados,
onde as respostas dos funcionarios atribuiram valor a pesquisa, sendo também o
momento da avaliagéo de diferentes pontos de vista, dentro da mesma empresa, em

relacdo ao QVT.

O método de abordagem, segundo o procedimento técnico, foi uma pesquisa
bibliografica e um estudo de caso. A primeira foi dada pela busca em materiais ja
existentes - livros, artigos cientificos, livros de referéncia, publicacdes periddicas e
impressos diversos. O estudo de caso justifica-se pela reunido de uma série de
dados coletados na organizagdo pesquisada, e que descrevem, em parte ou

totalmente, o processo social de uma unidade em suas relagdes internas e sociais.

3.1 UNIVERSO E AMOSTRA

A EMBRATUR localiza-se em Brasilia, sendo o seu quadro de funcionarios
composto por 201 colaboradores, sendo 127 servidores, 32 terceirizados e 42
estagiarios. A pesquisa quantitativa foi encaminhada aos setores, de forma a
abranger todo o universo, tendo sido o periodo de coleta entre 27/06/2007 e
29/06/2007, com um retorno de 80 questionarios - representando uma amostragem
de 40,9% do total dos empregados. Porém 9 questionérios foram desconsiderados
por haver muitas respostas em branco, ndo possuindo assim, validez para analise.
As listas de perguntas foram aplicadas individualmente, sem identificagdo pessoal, e
com o maior numero possivel de entrevistados de cada &rea da empresa, na
tentativa de tornar os dados reais e precisos. Apds a coleta do material, tabularam-
se os dados com o auxilio do software SPSS, e analisou-se segundo estatistica
descritiva e correlacional, diagnosticando-se, assim, o programa de QVT da

instituicdo segundo a percepgéo dos colaboradores.
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A pesquisa qualitativa foi aplicada por de meio de entrevistas semi-
estruturadas realizadas com 13 funcionarios, representando as pessoas formadoras
de opinido que tém mais tempo de casa ou grande influéncia na organizacao, e o
responsavel pela criagdo do programa QVT EMBRATUR. Essas corresponderam a
um questiondrio para o gerente de RH, dois para os gerentes de areas, e dez para
os funcionarios, tendo sido realizadas entre 01/03/2007 e 20/03/2007.

3.2 COLETA DE DADOS

Os instrumentos de pesquisa quantitativa utilizados foram os questionarios
estruturados com 12 perguntas fechadas de maltipla escolha e uma pergunta aberta
(vide Apéndice 4), deixando-os mais adequados a quantificagdo, e mais faceis de
codificar e tabular, permitindo correlacionar com outros dados do mesmo

questiondrio.

Na pesquisa qualitativa foram utilizadas entrevistas feitas por meio de
questionérios semi-estruturados, elaborados com perguntas abertas, que versavam
sobre temas que permitissem diagnosticar a percepgdo do programa QVT na
instituicdo segundo a visdo dos colaboradores, dos gerentes e do responsavel pelo
esquema de qualidade (vide Apéndices 1, 2 e 3). Os questionéarios foram aplicados

individualmente, e n&o foi solicitada a identificagio pessoal.

Cervo e Bervian (2000,p.46) afrmam que a entrevista “é uma conversa
orientada para um objeto definido: recolher, por meio do interrogatério do informante,
dados para a pesquisa (...) [, €] fornecem dados que n&o podem ser encontrados em

registros e fontes documentais”.

Vale ressaltar que ocorreram algumas limitagdes na coleta de dados, pois 0
periodo da mesma coincidiu com férias e licencas médicas de alguns colaboradores,
e, também, porque alguns dos colaboradores se recusaram a participar. Contudo, o
objetivo deste estudo foi atingido, pois puderam-se obter impressbes sobre as

percepcdes dos funcionarios, dos gerentes e do responsavel pelo programa.
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4. A ORGANIZACAO PESQUISADA: A EMBRATUR

O Instituto Brasileiro de Turismo — EMBRATUR -, sediado em Brasilia, DF,
foi criada pelo decreto — Lei N° 55, de 18 de novembro de 1966 pelo entédo
presidente da Republica General Humberto de Alencar Castelo Branco, como
Empresa Brasileira de Turismo, vinculada ao Ministério da Industria e Comércio, em
substituicdo a Divisdo de Turismo e ao CERTAMES, do Departamento Nacional do

Comeércio, sendo a primeira empresa publica do Brasil.

A EMBRATUR ¢ regida pelo Conselho Nacional de Turismo (CNTUR, criado
pelo decreto N° 55, de 18 de novembro de 1966, juntamente com a criagdo da
Empresa Brasileira de Turismo), e suas competéncias dizem respeito ao incremento
da industria de turismo, o financiamento de programas e projetos, o estudo do
mercado turistico, a fiscalizacdo e a regulamentacdo das empresas do setor, e a

organizacéo de todas as atividades ligadas ao turismo.
4.1.A histéria da EMBRATUR

Em 28 de margo de 1991, pela lei N° 8.181, no governo de Fernando
Affonso Collor de Mello, a EMBRATUR passou a ser considerada Autarquia
Especial, e ganhou a condicdo de Instituto em 28 de marco de 1991. Na ocasiéo,
adotou-se a denominacgdo atual - Instituto Brasileiro de Turismo - e foi vinculada a
Secretaria de Desenvolvimento Regional da Presidéncia da Republica, responséavel
pela coordenacdo e execucdo da Politica Nacional de Turismo, competéncia do
extinto CNTUR. Acumula funcdes de regulamentar o uso e a ocupagdo de areas,
estimulando o aproveitamento e preservagdo dos recursos turisticos naturais e
culturais do pais, e, em 19 de novembro de 1992, a empresa teve a sua sede
transferida para Brasilia, quando passou a ser vinculada ao Ministério da Industria,

do Comércio e do Turismo.

O Decreto N° 2.079, de 26 de novembro de 1996, aprova a primeira
Estrutura Regimental, as competéncias das unidades organizacionais, e o0 Quadro
Demonstrativo dos Cargos, em Comissdes Gratificadas do Instituto (vide Anexos 2, 3

e 4). Ele remaneja os cargos comissionados e funcdes gratificadas do Ministério da
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Administracdo Federal e Reforma do Estado para a EMBRATUR, e dela para o

ministério referido.

Em 1999, a EMBRATUR foi vinculada ao Ministério do Esporte e Turismo,
que era responséavel integral pela Politica Nacional do Turismo, e representou:
“atividade decorrente de todas as iniciativas ligadas a industria do turismo, seja,
originarias de setor privado ou publico, isolados ou coordenadas entre si” (Dec. Lei
n°® 55/66). Com a criacdo do Ministério do Turismo, em janeiro de 2003, partes da
competéncia do Instituto sdo transferidas para esse ministério e distribuidas a quatro
orgaos especificos, a saber: a Secretaria de Politicas de Turismo - respondendo
pela politica nacional e desenvolvimento da area -, a Secretaria de Programas e
Desenvolvimento do Turismo - estimulando as iniciativas publicas e privadas de
incentivo as atividades turisticas -, o Conselho Nacional do Turismo - que propde
diretrizes e oferece subsidios técnicos para a formulacdo e acompanhamento da
politica nacional de turismo - e o Instituto Brasileiro de Turismo - o qual cabe o papel

de promover e divulgar o turismo nacional no exterior.

A EMBRATUR hoje corresponde as especificagbes do decreto N°4.672, de
16 de abril de 2003 (vide Anexo 1).

O quadro de empregados da EMBRATUR é composto por 201
colaboradores, desses que 127 sdo servidores ou funcionarios, que entram na
empresa por meio de concurso ou ocupam cargo de confianga; 32 sao terceirizados
e 42 estagiarios. A Embratur realiza acdes de promocdo, marketing e apoio a
comercializagdo dos produtos, servicos e destinos turisticos brasileiros no exterior,

com o objetivo de gerar o desenvolvimento social e econdmico para o pais.



4.2. Organograma da EMBRATUR

Organograma 2 — Estrutura organizacional da EMBRATUR
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4.3. O QVT da EMBRATUR

O programa de Qualidade de Vida no Trabalho da EMBRATUR visa a
melhoria da salde fisica e mental dos profissionais ligados a ela, com o objetivo de
reduzir e prevenir problemas ocupacionais a partir da pratica regular das acgbes
dispostas pela empresa. Podem participar do programa todos os servidores,

profissionais terceirizados e estagiarios da empresa, sendo esse composto por:
¢ Aula de ginastica laboral,
e Curso de idioma (Inglés e espanhol),
e Confraternizacdo dos aniversariantes do més,
e Consulta com fisioterapeuta,
¢ Massagens,
e Confraternizagéo de datas comemorativas (dia das méaes, pais, natal),
e Palestras.
e Boletins mensais.

Vale a pena ressaltar que existem agfes ainda ndo colocadas em prética por

falta de verbas.
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5. ANALISE DOS DADOS
5.1. QUALITATIVA

Esta pesquisa foi aplicada por meio de instrumento semi-estruturado
entregue ao Gerente de RH, a oito gerentes de area, e a vinte outros colaboradores,
sendo que retornaram 13 questionarios dentre os distribuidos, cujos foram
respondidos entre os dias 01/03/2007 e 20/03/2007. Segue, abaixo, a andlise das

respostas e a transcricdo se encontra no apéndice.

De acordo com a entrevista do gerente de Recursos Humanos, percebe-se
a importancia dada aos programas de QVT da EMBRATUR. Eles séo construidos
internamente pelo préprio departamento de Recursos Humanos da empresa, e, em
alguns casos, contam com ajuda externa, como no caso da aula laboral, que foi um

projeto construido juntamente com uma equipe da UnB.

Segundo o proprio RH, o departamento procura sempre acompanhar todas
as atividades da QVT e por meio dessa a¢ao, verifica-se a necessidade de possiveis
mudangas. O departamento afirma que os programas sao de suma importancia e
considerados uma obrigacdo para a organizagéo, o que demonstra que a empresa
percebe que seu valor é decorrente do valor de seus funcionarios e que estes cada

vez mais capacitados e valorizados, se tornardo cada vez mais produtivos.

O projeto visa a participagdo de todos os funcionarios da empresa, com o
intuito de ajudar no relaxamento, motivacao, interatividade, valorizagdo e diminuigao
de riscos fisicos, apostando num retorno de uma maior produgdo por meios

saudaveis.

De acordo com a entrevista, os gerentes de &rea afirmam que a grande
maioria dos funcionarios das suas respectivas areas participam das a¢des da QVT.
Eles consideram que o convite € convincente, mas que alguns empregados ainda
resistem em participar. Estes ausentes ndo véem ligacao entre as agbes da QVT, a
motivagéo e a produtividade, e ndo se interessam em conhecer o acompanhamento
do projeto. Os gerentes ndo conseguem perceber a diferenga entre os funcionarios
praticantes das atividades do programa de qualidade, dos que n&o as praticam,

acreditando assim que estas atividades apenas contribuem para o relaxamento dos
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envolvidos. Os mesmos também afirmam que s6 frequentam quando tém tempo,
mas acham importante investir financeiramente, desde que os funcionéarios

realmente participem.

Em relagdo as entrevistas com os colaboradores, estes afirmam a
participacdo nas atividades oferecidas pela QVT da Embratur, a maioria mostra
preferéncia pela a aula laboral e as aulas de idiomas. Os respondentes, em geral,
reconhecem como benéficas a pratica da QVT. Os principais beneficios
considerados foram a prevencdo de LER/DORT, melhoria do humor, do
entrosamento, da disposi¢cdo, além de sentirem-se relaxados e melhor informados

qguanto a ergonomia.

A grande maioria dos entrevistados - concordou que as agbes ajudam nas
relagdes interpessoais no ambiente profissional, como a unido dos departamentos e
a interacdo entre os setores e funcionérios, serventes e colaboradores em geral.
Eles afirmam, também, perceber diferengas comportamentais - fisica e mental - dos

funcionéarios que praticam as atividades de QVT para 0s que ndo praticam.

Quanto a Produtividade, alguns respondentes acham que a produtividade é
resultado de outros fatores, e que os programas da QVT ndo influenciam nessa
area. Porem a maior parte dos entrevistados concorda que as praticas dos
programas da QVT resultam numa maior produtividade. Eles consideram que tais
programas deixam os funcionérios fisicamente e psicologicamente mais relaxados,
e que proporcionam um ambiente mais harmonioso, com empregados mais
motivados, reduzindo, inclusive, a carga de estresse causado por limites e prazos

inerentes ao trabalho.

Os colaboradores se mostram satisfeitos com os programas oferecidos pela
EMBRATUR. No entanto algumas respostas indicam a existéncia de alguns
indiferentes: funcionérios que ndo chegam a desgostar, mas que n&o acreditam que
a QVT faga diferenca. Alguns dos entrevistados também afirmaram a insatisfacao

com o programa.

Vale a pena ressaltar que diversas vezes os respondentes reclamam da
falta de participagdo dos diretores e/ou coordenadores da empresa no programa, e

afirmam que a participacdo dos diretores poderia ajudar bem mais nessa interacéo.
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Outro ponto negativo citado em grande parte das entrevistas foi a falta de
acompanhamento do RH. Os funcionérios concordam com o investimento financeiro
nos programas de QVT, e afirmam que tais programas influenciam no ambiente de
forma positiva, contribuindo com a melhoria do humor, interatividade, descontracao,

valorizag&o do funcionario e produtividade geral da empresa.
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5.2. PESQUISA QUANTITATIVA

Com relacao ao perfil demografico dos entrevistados foram consideradas
as seguintes informacgdes: sexo, idade, vinculo com a empresa, departamento onde
trabalha, hierarquia e o tempo de servico na empresa. Através dessas informacdes
pode-se chegar a um perfil predominante dos respondentes: 59,7% s&o do sexo
masculino, 59,8% possui de 21 anos a 30 anos, 55,6% sédo funcionarios, 23,6%
trabalham no departamento de eventos, 58,3% ocupam cargos operacionais e

61,1% possuem ate 3 anos de trabalho na empresa.

5.2.1. Tabulagbes e graficos

Questao 1:
VVocé conhece o programa QVT da Embratur
Percentual
Frequéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
Sim 33 45,8 45,8 45,8
Mais ou Menos 28 38,9 38,9 84,7
N&o 11 15,3 15,3 100,0
Total 72 100,0 100,0

conhecimento
[ sim
I Mais ou Menos

ENao

Pies show counts

Sim

Mais ou Menos

Em relacdo ao conhecimento sobre o programa de Qualidade de Vida no
Trabalho implantado na EMBRATUR, dos 72 respondentes, 84,7% j& ouviram falar
do programa, desses, 45,8% conheciam-no, 38,9% disseram conhecer mais ou
menos, sendo 15,3% afirmaram desconhecer. Mostrando assim uma boa divulgagao

do programa pela empresa.
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Questao 2:
Quanto as atividades propostas pelo programa da QVT
Percentual

Freqiiéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
Pouco Interessantes 21 29,2 29,2 29,2
Interessantes 26 36,1 36,1 65,3
Indiferentes 13 18,1 18,1 83,3
N&o agradam 1 1,4 1,4 84,7
Desconheco 11 15,3 15,3 100,0
Total 72 100,0 100,0

Interessantes

Pouco Interessantes

Indiferentes

interesse

" 1.4
Nao agradam—

Desconhego —

T T T T
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%
Percent

A respeito das atividades propostas pelo programa QVT, a maioria, 36,1%,
dos indagados acham que elas sdo interessantes para os colaboradores, 29,2%
acham pouco interessantes para os colaboradores. 18,1% acreditam que as acdes
oferecidas sao indiferentes para os demais e apenas 1,4 % opinam que as acg0es
oferecidas pelo programa desagradam. Vale a pena ressaltar ainda que 15,3%

afirmam desconhecer o programa.
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Questéao 3:
Qual a atividade que vocé mais gosta de participar
Percentual
Freqiéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
Ginastica Laboral 25 34,7 34,7 34,7
Curso de Idioma 12 16,7 16,7 51,4
Massagens 3 4,2 4,2 55,6
Fisioterapeuta 2 2,8 2,8 58,3
Palestras 1 1,4 1,4 59,7
Confraternizacdes 16 22,2 22,2 81,9
N&o participa 13 18,1 18,1 100,0
Total 72 100,0 100,0
Na&o participa
Confraternizagdes
Palestras =,
8
8 Fisioterapeuta
(@]
Massagens = [4.2%
Curso de Idioma—] 16,7%)
Ginastica Laboral -
0,0% 1Qb% 2Qb% 3Qb% 4Qb%

Percent

Outro item relevante nas pesquisas é o levantamento em relacdo a
preferéncia dos respondentes por acfes especificas: 34,7% gostam mais de praticar
ginastica laboral, 22,2% as comemoracdes em datas festivas, os cursos de idiomas
somam um percentual de 16,7% dos respondente, seguido das massagens com
4,2%, 2,8% indica preferéncia pelas consultas com o fisioterapeuta e 1,4% tem
preferéncia pelas palestras. E constatado um indice de 18,1% para as pessoas que

nao participam, o que sera mais detalhado logo adiante.
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Questao 4:
O programa ajuda em
Percentual
Frequéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
Produtividade 16 22,2 22,2 22,2
Motivacao 17 23,6 23,6 45,8
Relaxamento 11 15,3 15,3 61,1
Integracao 12 16,7 16,7 77,8
Preven. de Doencas 13 18,1 18,1 95,8
N&o ajuda 3 4,2 4,2 100,0
Total 72 100,0 100,0

Prevencéo de Doengas - 18,0694
@©
=
>
=
<
Integragéo— 16,679
Relaxamento— 15,2894

Nao ajuda—]

T T T T T
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%
Percent

Esta questdo teve o intuito de analisar a opinido dos colaboradores em
relacdo aos beneficios trazidos pelo programa da QVT. A maioria dos respondentes,
23,6%, acredita que a motivacdo é o principal beneficio, seguido da produtividade
com 22,2% e a prevencdo de doencas com 18,1%. Ja 16,7% acreditam na
integracdo dos colaboradores e 15,3% acredita no relaxamento do ambiente de
trabalho. Alguns respondentes ndo créem que o programa possa ajudar, sendo esse
indice representado por 4,2% dos entrevistados. Pode-se obter mais informacdes

sobre motivagéo organizacional no referencial tedrico.
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Questéao 5:
Quanto a sua participacdo no programa de QVT
Percentual
Freqiéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
Sempre 24 33,3 33,3 33,3
Eventualmente 32 44,4 44 4 77,8
N&o tenho tempo 13 18,1 18,1 95,8
N&o me agrada 3 4,2 4,2 100,0
Total 72 100,0 100,0

participacao

Né&o, pois ndo tenho tempo

Nao, pois fi me agrada—|

T T T T T
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%
Percent

Esta questado aborda a participacédo dos colaboradores no programa, grande
parte dos entrevistados, 77,8%, participa do programa, desses: 44,4 interagem
eventualmente, e 33,3% sempre. Porém 22,3% n&o participam: 18,1% alegam falta
de tempo e 4,2% afirmam ndo participar por ndo se agradarem com as atividades
oferecidas. Esta questdo também faz referéncia a questdo trés que cita a falta de

participacéo de alguns colaboradores.
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Questao 6:
Quanto ao investimento financeiro no programa QVT
Percentual
Frequéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
Vale a pena 61 84,7 84,7 84,7
N&o vale a pena 2 2,8 2,8 87,5
N&o sei dizer 9 12,5 12,5 100,0
Total 72 100,0 100,0

Nao sei dizer

Néo vale apena 2,78%

Valeapena

investimento
[ vale apena

[ Nao vale a pena
[ Nao sei dizer

Pies show counts

Esta questdo indaga sobre a percepcdo dos colaboradores em relacédo ao

investimento financeiro da Embratur no programa QVT. Foi percebido que a grande

maioria, 84,7%, acredita que o investimento € valido pelos resultados alcancados,

sendo 2,8% créem no oposto, o investimento ndo é valido. Alguns respondentes nao

souberam responder, alegaram néo ter retorno sobre os beneficios do programa.

Essa falta de retorno sobre o programa pode refletir no funcionario como uma

aparente superficialidade podendo causar

um desinteresse pelo programa.
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Questéao 7:
Género
Percentual
Freguéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
Feminino 29 40,3 40,3 40,3
Masculino 43 59,7 59,7 100,0
Total 72 100,0 100,0
Sexo
[ Feminino
[ Masculino
Pies show counts
Feminino
Masculino

O percentual valido de colaboradores do sexo masculino € de 59,7% e 40,3%

do sexo feminino. Comprovado que a maioria dos entrevistados sdo homens.
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Questao 8:
Seu vinculo com a Embratur
Percentual
Frequéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
Funcionario 42 58,3 58,3 58,3
Terceirizado 13 18,1 18,1 76,4
Estagiario 17 23,6 23,6 100,0
Total 72 100,0 100,0
vinculo
vinculo
B Funcionario
Estagiario [l Terceirizado
[ Estagiario

Pies show counts

Funcionario

Terceirizado

Em relacdo ao vinculo dos colaboradores com a Embratur nota-se que 55,6%
dos entrevistados sdo funcionarios, 23,6% sao estagiarios e, e 18,1% séao
terceirizados. O quadro de funcionarios total da Embratur apresenta o percentual

60% dos colaboradores como funcionarios. Reafirmando a validez da amostra.
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Questao 9:
Departamento onde trabalha
Percentual
Freqiéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
Eventos 17 23,6 23,6 23,6
Orcamento 1 1,4 1,4 25,0
Marketing 13 18,1 18,1 43,1
RH 3 4,2 4,2 47,2
Outros 26 36,1 36,1 83,3
TI 2 2,8 2,8 86,1
Estudos e Pesquisa 9 12,5 12,5 98,6
Seguranca 1 1,4 1,4 100,0
Total 72 100,0 100,0
]
Seguranga 10/;,4
Estudos e Pesquisa
TiH [28%
8
o RH
£
8
[J]
©
Or(;amento—
Eventos |
0,0% 1QB% zab% SQB% 4QB%

Percent

Esta questdo identifica o departamento onde trabalha os respondentes: A
maioria, 23,3% trabalha no setor de eventos, seguido do setor de marketing com
18,1%, estudos e pesquisa com 12,5%, recursos humanos com 4,2%, departamento
de tecnologia da informagdo representando um percentual de 2,8% e Seguranca
com 1,4%. E imprescindivel ressaltar que 36,1% dos respondentes n&o identificam a
area em que trabalham. Podendo representar uma falta de interesse, receio da sua

identificacdo ou querer se isentar de qualquer responsabilidade.
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Questéao 10:
Nivel Hierarquico
Percentual
Freqiéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
Diretor 3 4,2 4,2 4,2
Gerente 4 5,6 5,6 9,7
Operacional 42 58,3 58,3 68,1
Outro 23 31,9 31,9 100,0
Total 72 100,0 100,0
Dire{orei'rleﬁfe 5,56% hierarquia
[piretor
DGerente
[l operacional
Outro .Outro

Pies show counts

Operacional

Esta questdo, ainda demografica, aborda relacdo hierarquica dos
colaboradores entrevistados: 58,3% sao da area operacional, 5,6% s&o gerentes e
3% corresponde ao percentual de diretores. Mais uma vez percebemos um grande
namero de colaboradores que néo identificam suas respostas, novamente podendo
ser reflexo de uma falta de interesse, receio de se identificar ou medo de assumir

algum tipo de responsabilidade ligado a pesquisa.
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Questéao 11:
Idade
Percentual
Freqiéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
até 20 anos 4 5,6 5,6 5,6
de 21 a 25 anos 22 30,6 30,6 36,1
De 26 a 30 anos 21 29,2 29,2 65,3
De 31 a 35 anos 8 11,1 11,1 76,4
De 36 a 40 anos 4 5,6 5,6 81,9
De 41 a 45 anos 6 8,3 8,3 90,3
Acima de 45 7 9,7 9,7 100,0
Total 72 100,0 100,0
Acima de 45—
De 41 a 45 anos—
De 36 a 40 anos - 5,6%|
(]
% De 31 a 35 anos
S
De 26 a 30 anos
de 21 a 25 anos
até 20 anos - 5,6%)
0,0% 1ob% zab% 3ab% 4ab%

Percent

Com a andlise das idades fica perceptivel que a Embratur possui um perfil

jovem de colaboradores de ate 30 anos de idade, representado por 65,3% dos

entrevistados. A maioria dos colaboradores séo profissionais recém chegados no

mercado de trabalho,

atualizado.

mostrando assim,

funcionarios jovens com conteldo
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Questao 12:
Tempo de servigco na Embratur
Percentual
Freqiéncia Percentual Percentual Valido Cumulativo
Até 1 ano 14 19,4 194 194
1,1 a 3 anos 22 30,6 30,6 50,0
3,1 até 6 anos 10 13,9 13,9 63,9
Acima de 6 anos 26 36,1 36,1 100,0
Total 72 100,0 100,0
t
Até 1ano .er'l‘]“[é)loan0
B 1.1a3 anos

Acimade 6 anos

3,1 até 6 anos

[J3.1 até 6 anos
[J Acima de 6 anos

1,1 a3 anos

Pies show counts

A maioria dos colaboradores trabalham ha mais de seis anos na empresa,

representando um percentual

de 36,1%

dos entrevistados.

Podendo ser

caracterizado com um ponto positivo para a Embratur, indicando uma baixa

rotatividade o que pode representar um bom clima organizacional.
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5.2.2. Cruzamentos

Com o intuito de melhor analisar os dados coletados foram feitos cruzamentos

de questdes relevantes que merecem uma maior atengéo.

Tabela Cruzamento 1 - Vinculo X Conhecimento

VINCULO CONHECIMENTO Total
Mais ou
Sim Menos N&o
Funcionério Freq 19 20 3 42
% 26,4% 27,8% 4,2% 58,3%
Terceirizado Freq 6 3 4 13
% 8,3% 4,2% 5,6% 18,1%
Estagiério Freq 8 5 4 17
% 11,1% 6,9% 5,6% 23,6%
Total Freq 33 28 11 72
% 45,8% 38,9% 15,3% 100,0%

Esta tabela representa a relagéo entre o vinculo de cada entrevistado com o
nivel de conhecimento sobre o programa. Podemos perceber que dos 45,8% dos
colaboradores que conhecem o programa, mais da metade sdo funcionarios. Dos
15,3% colaboradores que afirmam ndo conhecer o programa 8% sé&o
terceirizados ou estagiérios. Essa falta de conhecimento pode representar um
menor comprometimento com a empresa por parte dos estagiarios e terceirizados,
talvez por ndo serem funcionarios eles ndo estdo atentos para os beneficios e
atividades propostos pela empresa. Todavia € valido ressaltar que o programa é

direcionado para todos os colaboradores.



Tabela Cruzamento 2 - Vinculo X Preferéncia
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PREFERENCIA Total
i Ginast.
VINCULO Labora | Curso
| Idioma | Massag. | Fisiot. | Palestr | Confrat. | Nao participa
Funcionarios Freq 14 8 2 1 0 9 8 14
% 19,4% | 11,1% 2,8% 1,4% ,0% 12,5% 11,1% 19,4%
Terceirizados Freq 3 3 0 0 0 3 4 3
% 4,2% 4,2% ,0% ,0% ,0% 4,2% 5,6% 4,2%
Estagiarios Freq 8 1 1 1 1 4 1 8
% 11,1% | 1,4% 1,4% 1,4% 1,4% 5,6% 1,4% 11,1%
Total Freq 25 25 12 3 2 1 16 13
% 34,7% | 16,7% 4,2% 2,8% 1,4% 22,2% 18,1% 34,7%

De 34,7% de colaboradores que praticam ginastica laboral 19,4% séo

funcionérios, de 16,7% de colaboradores que praticam Curso de idioma 11,1% sé&o

funcionarios. Dos 4,2% de colaboradores que vao para massagens 2,8% sé&o

funcionarios,

de 2,8%

de colaboradores que praticam se consultam com

fisioterapeuta 1,4% sao funcionarios, de 22,2% de colaboradores que véo para

confraternizagdes de data comemorativas 12,5% séo funcionarios.

Em qualquer uma das a¢des do programa pode-se perceber que vinculo

empregaticio que mais participa das atividades propostas séo os funcionério e

servidores, 0s quais representam mais da metade do percentual de cada agéao.

Refor¢cando a analise da tabela anterior.
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Tabela Cruzamento 3 - Preferéncia X Género

- PREFERENCIA Total
GENERO Ginastica | Curso N&o
Laboral Idioma | Massag | Fisioterap | Palestras | Confrater | participa
Feminino Freq 10 6 2 1 0 8 2 29
% 13,9% 8,3% 2,8% 1,4% ,0% 11,1% 2,8% | 40,3%
Masculino Freq 15 6 1 1 1 8 11 43
% 20,8% 8,3% 1,4% 1,4% 1,4% 11,1% 15,3% | 59,7%
Total Freq 25 12 3 2 1 16 13 72
% 34,7% 16,7% 4,2% 2,8% 1,4% 22,2% 18,1% | 100,0%

Por meio desta tabela podemos perceber a relagéo entre as atividades de que
cada colaborador mais gosta participar cruzando com o género de cada um deles.
Na maioria dos itens a comparagdo se mostra bem equilibrada levando em conta
gue a maior parte dos respondentes sdo homens. A atividade que a maioria mais

gosta é a ginastica laboral, esses indices se comprovam em ambos 0s géneros.

Apesar de um baixo indice no quesito palestras, vale a pena ressaltar que a
porcentagem total do mesmo é composta apenas por colaboradores do sexo
masculino, ndo existem mulheres entrevistadas que tenham escolhido palestras
como atividade preferida. No quesito massagens se nota uma preferéncia do sexo

feminino.

Porém dentre os funcionarios que ndo participam a maior incidéncia € de
homens mostrando um percentual de 15,3% de homens que néo participam, e 2,8%

de mulheres que néo participam.



Tabela Cruzamento 4 — Género X Participagéo
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PARTICIPACAO Total
GENERO N&o, pois N&o, pois
ndo tenho fi me
Sempre | Eventualmente tempo agrada

Feminino Freq 13 11 4 1 29
% 18,1% 15,3% 5,6% 1,4% 40,3%

Masculino Freq 11 21 9 2 43
% 15,3% 29,2% 12,5% 2,8% 59,7%

Total Freq 24 32 13 3 72
% 33,3% 44,4% 18,1% 4,2% 100,0%

Esta tabela comparou os dados da variavel participagdo com a variavel

género de cada colaborador respondente. A grande maioria participa eventualmente,

indice de 44,4 pontos, apresentando um percentual maior de colaboradores do sexo

masculino para esse item, j& os colaboradores que participam sempre mostram um

indice maior de mulheres que participam.

Dos 22,3% colaboradores que nao praticam 15,3 % sdo homens e 7% sé&o

mulheres. Ou seja, se isolarmos os colaboradores que n&o praticam teremos um

indice de 68,6% representados por homens. A maioria dos funcionérios alega falta

de tempo. Pode-se analisar que dentre os colaboradores que néo participam a

grande maioria sdo homens, reforgcando a andlise da tabela acima.
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Tabela Cruzamento 5 — Beneficio X Departamento

BENEFICIOS DEPARTAMENTO Total
Event Orcam | Market RH Outros Tl DEPES | Segur
Produtivid Freq 2 0 3 3 5 1 2 0 16
% 2,8% ,0% 42% | 42% | 6,9% | 1,4% | 2,8% | 0% | 22,2%
Motivacdo Freq 10 0 1 0 3 0 2 1 17
% 13,9% ,0% 1,4% ,0% 4,2% ,0% 2,8% 1,4% 23,6%
Relaxame Freq 0 0 2 0 7 0 2 0 11
% ,0% ,0% 2,8% ,0% 9,7% ,0% 2,8% ,0% 15,3%
Integracéo  Freq 4 0 3 0 4 0 1 0 12
% 5,6% ,0% 4,2% ,0% 5,6% ,0% 1,4% ,0% 16,7%
P.doenca  Freq 1 1 3 0 5 1 2 0 13
% 1,4% 1,4% 4,2% ,0% 6,9% 1,4% 2,8% ,0% 18,1%
Néo ajuda  Freq 0 0 1 0 2 0 0 0 3
% ,0% ,0% 1,4% ,0% 2,8% ,0% ,0% ,0% 4,2%
Total Freq 17 1 13 3 26 2 9 1 72
% 23,6% 1,4% 18,1% 4,2% 36,1% 2,8% 12,5% 1,4% | 100,0%

A tabela acima cruzou os dados referentes aos beneficios obtidos com a
pratica das a¢des do programa de qualidade de vida e com o departamento onde os
entrevistados atuam. De acordo com os dados da tabela Beneficios X Departamento
vale frisar que a maioria dos colaboradores da area de eventos acredita na
motivagcdo como principal beneficio, pode-se obter maiores informagdes sobre

motivac&o organizacional no referencial tedrico.

Percebe-se, ainda, que o departamento de RH acredita que o principal
beneficio do programa € a produtividade. Reafirmando o dado da pesquisa
qualitativa onde o criador do programa, o gerente de RH colocou como objetivo do
programa o aumento na produtividade, mostra que relaciona com o objetivo final do

programa.
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Tabela Cruzamento 6 — Hierarquia X Beneficios

BENEFICIOS Total
Prevencéo
HIERARQUIA Motivacd | Relaxa de N&o
Produtivid 0 m Integracdo | Doencas | ajuda
Diretor Freq 0 0 3 0 0 1 4
% ,0% ,0% 4,2% ,0% ,0% 1,4% 5,6%
Gerente Freq 1 1 4 0 2 1 9
% 1,4% 1,4% 5,6% ,0% 2,8% 1,4% | 12,5%
Operacional Freq 14 11 2 7 4 0 38
% 19,4% 15,3% 2,8% 9,7% 5,6% ,0% 52,8%
Outros Freq 1 5 2 5 7 1 21
% 1,4% 6,9% 2,8% 6,9% 9,7% 1,4% | 29,2%
Total Freq 16 17 11 12 13 3 72
% 22,2% 23,6% 15,3% 16,7% 18,1% 4,2% | 100,0%

Esta tabela mostra a relagdo da hierarquia dos colaboradores com os
beneficios obtidos por meio do programa. A maior parte dos colaboradores que
acreditam na motivagdo e produtividade como principais beneficios ocupam cargos
operacionais. Ressaltando que se pode obter maiores informagdes sobre motivagéo

organizacional no referencial tedrico.

Pode-se perceber que dos 15,3%, que representa o percentual de
colaboradores que acredita no relaxamento como o principal beneficio do programa,
aproximadamente 10% é representado por diretores e gerente. Ao isolar o item
relaxamento como uma variavel, pode-se observar que 65,3% é o0 percentual
representado pelos diretores e gerente. O que reafirma o dado coletado na pesquisa
qualitativa, onde os gerentes de areas declaram acreditar que as atividades do
programa sao realizadas apenas para o relaxamento, pois ndo acreditam que
isso possa influenciar na produtividade. Essa opinido dos superiores pode ser

resultado da falta de participagdo dos mesmos.



Tabela Cruzamento 7 — Hierarquia X Participagéo
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PARTICIPACAO Total
HIERARQUIA tg‘jﬁo ?‘nf
Sempre | Eventualmente | tempo | agrada
Diretor Freq 0 1 2 1 4
% ,0% 1,4% 28% | 1,4% | 5,6%
Gerente Freq 1 2 6 0 9
% 1,4% 2,8% 8,3% | ,0% | 12,5%
Operacional Freq 15 20 3 0 38
% 20,8% 27,8% 42% | ,0% | 52,8%
Outro Freq 8 9 2 2 21
% 11,1% 12,5% 28% | 2,8% | 29,2%
Total Freq 24 32 13 3 72
% 33,3% 44,4% 18,1% | 4,2% | 100,0%

No quadro Hierarquia X Participagdo pode-se perceber que dos 22,3%

representa o numero de colaboradores que ndo participam do programa, desses,

12,5% sao diretores e gerentes. Outra analise possivel por meio dessa tabela é

que desses 22,3% que nao participam 18,1% alegam falta de tempo. E ainda desses

22,3% os gerentes e diretores representam 11,1% dos colaboradores que né&o

participam por falta de tempo. J& por outro lado os colaboradores operacionais

apresentam os maiores indices de participagéo.
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Tabela Cruzamento 8 — Idade X Participagao

IDADE PARTICIPACAO Total
Nao, pois fi Na&o, pois fi
Sempre | Eventualmente | tenho tempo me agrada
Até 20 anos Freq 2 2 0 0 4
% 2,8% 2,8% ,0% ,0% 5,6%
De 21 a 25 anos Freq 7 14 1 0 22
% 9,7% 19,4% 1,4% ,0% 30,6%
De 26 a 30 anos Freq 6 9 5 1 21
% 8,3% 12,5% 6,9% 1,4% 29,2%
De 31 a 35 anos Freq 4 0 3 1 8
% 5,6% ,0% 4,2% 1,4% 11,1%
De 36 a 40 anos Freq 1 2 1 0 4
% 1,4% 2,8% 1,4% ,0% 5,6%
De 41 a 45 anos Freq 2 2 1 1 6
% 2,8% 2,8% 1,4% 1,4% 8,3%
Acima de 45 Freq 2 3 2 0 7
% 2,8% 4,2% 2,8% ,0% 9,7%
Total Freq 24 32 13 3 72
% 33,3% 44,4% 18,1% 4,2% 100,0%

De acordo com a tabela, dos entrevistados que participam sempre a maior
incidéncia é de colaboradores que possuem de 21 a 30 anos, dos colaboradores
que participam eventualmente a maior incidéncia € de respondentes com a mesma
idade acima de 21 anos a 30 anos. Dos entrevistados que alegam néo participar por
falta de tempo possui um perfil de 26 a 35 anos. Ja os entrevistados que néo
participam por ndo sentir agrado nas atividades propostas ndo possuem um perfil

gue possa ser analisado, por se apresentar em diferentes estagios de idade.

Por meio desses dados pode-se afirmar que a maioria dos colaboradores
gue participam, tanto os que sempre participam como os de participagao
eventual apresentam um perfil jovem, podendo ter mais disposicdo e uma opiniao
mais atual sobre o programa. Ja os respondentes que néo participam por falta de
tempo apresentam um perfil um pouco mais velho, talvez ocupando cargos com
mais responsabilidades com isso, possam ter a impressao que o programa seria

perda tempo, sem ter crenga nos objetivos do mesmo.
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Tabela Cruzamento 9 — Idade X Interesse

INTERESSE Total
IDADE Pouco Interes Indife Nao
Interessantes santes rentes agradam Desconhec_;o
até 20 anos  Freq 1 1 0 0 2 4
% 1,4% 1,4% ,0% ,0% 28% 5,6%
de21a?25 Freq 7 8 4 0 3 22
% 9,7% 11,1% 5,6% ,0% 4,2% 30,6%
De 26 a30 Freq 7 7 4 1 2 21
% 9,7% 9,7% 56% 1,4% 2,8% 29,2%
De 31 a35 Freq 1 4 2 0 1 8
% 1,4% 5,6% 2,8% ,0% 1,4% 11,1%
De 36 a40 Freq 2 1 1 0 0 4
% 2,8% 1,4% 1,4% ,0% ,0%  5,6%
De 41 a45 Freq 0 3 1 0 2 6
% ,0% 4,2% 1,4% ,0% 2,8% 8,3%
Acima de Freq 3 2 1 0 1 7
45 % 4,2% 2,8% 1,4% ,0% 1,4% 9,7%
Total Freq 21 26 13 1 11 72
% 29,2% 36,1% | 18,1% 1,4% 15,3% 100(’,/(:

Os colaboradores que acham as atividades do programa interessantes
representam 36,1% do total, desses, 20,8% tem de 21 anos a 30 anos de idade.
Podendo assim indicar que o0 programa seja mais interessante aos

colaboradores jovens.

J& a maioria dos colaboradores que desconhecem o programa possuem ate
20 anos, podendo ser caracterizados por estagiarios, como indicou a tabela 1 e 2 de
cruzamento. E dos colaboradores que acham as atividades desinteressantes ou
indiferentes esta sendo representado por um percentual de 9,8% de idade entre 26 e

35 anos.



Tabela Cruzamento 10 — Género X Interesse
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INTERESSE Total
GENERO Pouco N&o Desconh
Interessantes | Interessantes | Indiferentes | agradam eco
Feminino Freq 9 12 4 0 4 29
% 12,5% 16,7% 5,6% ,0% 5,6% 40,3%
Masculino Freq 12 14 9 1 7 43
% 16,7% 19,4% 12,5% 1,4% 9,7% 59,7%
Total Freq 21 26 13 1 11 72
% 29,2% 36,1% 18,1% 1,4% 15,3% | 100,0%

Os colaboradores que acham as atividades do programa interessantes s&o

representados pelo percentual de 36,1 pontos, desses, a maioria sédo mulheres,

Ja os respondentes que se sentem indiferentes ao programa ou nao

acham o programa agradavel se apresenta com um maior nimero de homens.



Tabela Cruzamento 11 — Tempo X Interesse
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INTERESSE Total
TEMPO Pouco N&o
Interessante | Interessante | Indiferente | agrada | Desconheco

Até 1 Freq 5 6 1 0 2 14
ano % 6,9% 8,3% 1,4% ,0% 2,8% 19,4%
1,1 a3 anos Freq 5 8 4 1 4 22

% 6,9% 11,1% 56% |1,4% 5,6% 30,6%
3,1 até 6 anos Freq 1 5 2 0 2 10

% 1,4% 6,9% 2,8% ,0% 2,8% 13,9%
Acima de 6 Freq 10 7 6 0 3 26
anos % 13,9% 9,7% 8,3% ,0% 4,2% 36,1%
Total Freq 21 26 13 1 11 72

% 29,2% 36,1% 18,1% |1,4% | 15,3% 100,0%

Esta tabela analisa a relacdo do tempo de servico e do interesse dos
colaboradores. 36,1% E o percentual de colaboradores que acham o programa
interessante, dessa fatia 11,1% possui de entre 1 ano e 1 més ate 3 anos na
empresa. Os colaboradores que acham pouco interessante o programa representam
29,2% do total, dessa fatia 13,9% possui mais do que 6 anos na empresa. Os
colaboradores que se sentem indiferentes ao programa representa 18,1% do total,

dessa fatia 8,3% possui acima de 6 anos trabalhando na Embratur.

Esses dados indicam que os colaboradores que possuem mais tempo
de casa tendem a ndo se interessar pelo programa, ou se mostrando
indiferente. Esses indices podem ser reflexos de funcionarios que j& estdo perto de
se aposentar e com isso ndo acreditem que existam beneficios a curto prazo ou
podem também pensar de forma mais conservadora ndo acreditando em algum tipo

de consequéncia positiva.
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5.3. SUGESTOES DOS COLABORADORES

ApOs a coleta dos dados das pesquisas quantitativas e qualitativas foi
apontado as principais sugestdes dos colaboradores para a melhoria do programa

de qualidade de vida na Embratur.

1 — Programa ser melhor divulgado entre a equipe;
2 — MUsica ambiental para as laborais;
3 — Mais dinamicas de grupo e palestras sobre o corpo e saude;

4 — Melhorias: aquisicdes de bastdes, elasticos, bolas, colchonetes, melhores
equipamentos para os funcionarios, como: cadeiras adequadas, teclados
ergondmicos, mesas apropriadas para o manuseio dos computadores, fones que

substituam o telefone;

5 — Solicitagdo de uma participacdo mais ativa dos colaboradores que ocupam 0s

cargos gerenciais, como coordenadores, gerentes e diretores;
6 — Sala especifica para as atividades, principalmente de fisioterapia;
7 — Contratagdo de um psicélogo para atendimento aos servidores;

8 — Novidades nas atividades de confraternizagao, principalmente aniversariantes do

meés.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

As empresas estdo tornando-se cada vez mais conscientes sobre a
importancia da qualidade de vida no trabalho. E possivel perceber o crescente
comprometimento delas para com os funcionéarios, passando a ser estes a principal
base da nova organizacéo, envolvendo-os em diversos niveis, sendo abordados nao

mais como meros recursos, mas sim, Como parceiros.

7

O principal motivo para se investir em qualidade de vida é a prépria
sobrevivéncia da organizacdo. Observa-se em todos os setores uma forte tendéncia
de resgatar o lado humano, ja que, para crescer, € necessario exceléncia no que se
faz, o que s6 é possivel obter quando se leva em conta o principal capital de uma

empresa, ou seja, seus recursos humanos.

Quando o trabalhador ndo se sente satisfeito, muitos problemas, como o
estresse disfuncional, podem vir & tona, levando a consequéncias mais graves, por
exemplo, o alcoolismo e uso de drogas. Existem vérias solu¢bes comuns para se
reduzir o estresse no ambiente profissional, o aumento de horas de sono,
alimentagdo mais balanceada, um servico mais adequado, planejamento e
organizagdo das atividades diérias, a busca de aconselhamento, e até op¢cfes mais

exéticas, como a meditacdo transcendental.

E neste ponto que se insere a preocupacio da empresa com a salde e a
gualidade de vida de seus colaboradores. E necessério o bem-estar do funcionario,
conscientizando-o da importancia do seu trabalho na organizacéo, e da possibilidade
de influir no processo de produgdo. Caso contrario havera uma quebra de
produtividade, aumento do estresse causando o burnout, podendo este desdobrar-
se em outros problemas de salude. Apesar da importancia da qualidade de vida no
trabalho, e do crescente investimento das organizagbes nos programas para tal,

ainda existem diferentes visdes sobre tais esquemas.

Além do problema tedrico, existe também a questdo préatica da empresa
investir em QVT e o funcionéario ndo dar credibilidade ao programa, seja por falta de
informagéo, por causa da aparente superficialidade, ou por ser aplicado sem a

crenca em sua utilidade para as condi¢des de trabalho. Por estas razdes, considera-
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se relevante verificar-se a percep¢éo dos funcionarios da EMBRATUR a respeito do
programa de QVT implantado na organizagdo. Neste estudo, foi observado as
diferentes visdes em relacdo ao programa de qualidade de vida, somado a uma

analise sensitiva de uma amostra de colaboradores.

O objetivo geral desse trabalho foi realizar um estudo analisando o
programa de qualidade de vida no trabalho da Embratur segundo a visdo dos seus
colaboradores. Os objetivos especificos foram: fazer a analise de 3 visdes dentro da
organizacéo estudada, a visao dos criadores do programa, a visdo dos gerentes ou
supervisores e a visao dos colaboradores em geral; identificar os pontos de melhoria
no programa e apontar sugestdes. Esses objetivos fora alcangcados conforme o

conteudo desse e dos capitulos anteriores.

Ao implantar a QVT, o grupo organizador do projeto - o Departamento de
RH -, objetivou conciliar resultados positivos tanto para os funcionarios quanto para
a companhia. O programa baseou-se na melhoria do clima organizacional, do bem-
estar geral, na saude dos trabalhadores, e na diminuicdo de riscos fisicos, com
intuito de aumentar a sua motivagdo e comprometimento, resultando, assim, no
aumento da produtividade por meios saudaveis. Porém, na visdo dos gerentes de
area, as atividades da QVT proporcionam apenas relaxamento: eles ndo acham que
essas possam concorrer para a melhoria dos resultados das tarefas, o que revela

gue os objetivos dessas agdes nao foram passados para esses gerentes.

Sob a visdo dos colaboradores, o programa é bem aceito. Praticamente
todos percebem algum tipo de beneficio, tanto fisico quanto mental ou
comportamental, Eles também concordaram com a influéncia que estas exercem
sobre a produgéo, embora néo dispusessem de informag¢des sobre os objetivos do

programa.

Como foi dito acima, o RH acredita que é possivel obter uma maior
producéo oferecendo-se melhores condicdes de trabalho, equalizando desta
maneira, os beneficios entre a empresa e seus colaboradores. Os gerentes de area
desconhecem como funciona o acompanhamento em relagéo aos programas QVT,
e, concomitantemente, na visdo dos colaboradores da EMBRATUR, a maioria

gueixou-se justamente da falta de acompanhamento dos Recursos Humanos.



62

Outra reclamacéo citada diversas vezes nas entrevistas foi a auséncia dos
superiores hierarquicos nas praticas da QVT. O RH, ao elaborar o programa, visou a
participac@o de todos os colaboradores - dos diretores aos funcionarios e serventes.
Na avaliagdo dos depoimentos dos gerentes de area, eles afirmaram que n&o

participam das aces fornecidas pela empresa, pois alegam falta de tempo.

Na amostra quantitativa, pode-se verificar um maior numero de
colaboradores do sexo masculino. Em relagdo ao vinculo dos colaboradores a
maioria dos entrevistados eram servidores ou funcionarios da EMBRATUR. Os
colaboradores da EMBRATUR em sua grande maioria j& conhecem ou ja ouviram
falar sobre o Programa de qualidade de vida. A maioria dos respondentes, afirmou
que a que a motivacdo € o principal beneficio, seguido da produtividade e a
prevencdo de doengas. Outros acreditam na integragdo dos colaboradores e no
relaxamento do ambiente de trabalho. Existe também um pequeno percentual que

nao acredita que o programa possa contribui em nada.

Quanto a participagdo no programa, uma maior porcentagem se mostra
interessada, e pratica as atividades, enquanto uma pequena porcentagem dos
entrevistados sente que elas ndo agradam aos colaboradores. E relevante frisar que
alguns dos respondentes afirmaram ndo participar da QVT por falta de tempo,
questdo também respondida anteriormente pelos gerentes de é&rea na analise

qualitativa.

Apesar da maior parte dos respondentes afirmarem conhecer o projeto,
diversas vezes sugeriu-se que houvesse uma maior divulgagdo dos resultados
obtidos através do programa, pois o investimento nele € visto por essa parcela como

uma acao valida, levando-se em conta os resultados os quais se pode alcancgar.

Os pontos de melhoria do programa podem ser apontados de forma bem
resumida: Existe uma falha na comunicagdo interna da organizagdo, essa
desinformacdo pode ser representada pela falta de feedback em relacdo ao
programa. Essa falha também reflete na auséncia dos gerentes e diretores de &reas,
que, por ndo saber dos objetivos e resultados do programa o tratam como uma
atividade que se relaciona apenas ao lazer, acreditando que o Unico beneficio

trazido com a pratica das atividades sao funcionarios mais relaxados.
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Essa descrengca no programa leva a falta de incentivo, fazendo que os
gerentes e diretores ndo participem podendo julgar como perda de tempo, como
diversas vezes foi citado por parte dos superiores, e também podemos analisar na
tabela Hierarquia X Beneficio, uma suposta falta de tempo como justificativa para a
ndo participagdo do programa. Consequentemente essa situagdo pode refletir de
forma indireta no restante dos colaboradores, influenciando-os a tomar a mesma

decisao.

Como sugestdes é preciso uma maior divulgacdo interna sobre os objetivos
e resultados alcangados. Os funcionérios se comprometerdo com mais afinco em
qualquer atividade dentro da empresa ao saberem mais sobre ela. E de suma
importancia que os organizadores mostrem os beneficios trazidos pela pratica do

programa QVT.

Outra sugestdo € estimular a participagdo dos supervisores. Para que a
implantacéo alcance suas metas, deve-se estimular a cooperagéo e a participagcéo
de todos os colaboradores. Ao conceberem um programa de qualidade de vida é
preciso perceber que o mesmo n&o serd implantado com sucesso se ndo houver um
efetivo envolvimento dos empregados, atuando com satisfagéo e motivacdo para a

realizagéo de suas tarefas.

A integracdo dos supervisores nas atividades é essencial para estimular a
vinda dos demais, pois estes sdo exemplos para os subordinados. Dentro de uma
moderna gestdo empresarial é preciso fugir do autoritarismo, abrindo-se ao dialogo e
a tolerancia ao estimular a cooperacao, evitando a competi¢cdo entre departamentos
e individuos, pois, além da otimizagcdo do processo, esse contato €, também, uma
forma de quebrar uma imagem hierarquizada dos funcionarios, ajudando a

correlacdo entre todos.

Por meio do cruzamento de dados tornou-se perceptivel um perfil dos
colaboradores que participam e se interessam pelo programa e dos colaboradores
gue menos se interessam e nao tem participacdo ativa no programa, sendo esses
colaboradores homens acima de 26 anos com mais tempo de casa, que ocupa

cargos superiores. A sugestdo, neste caso, é fazer uma pesquisa limitando esse
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perfil de colaboradores desinteressados e através da analise dessa criar estimulos

para incentiva-los a participar.

Dentro do ambiente coorporativo a motivacdo de cada cliente interno é
fundamental para o produto final. A satisfagdo organizacional de cada colaborador
reflete em uma melhora no desempenho das tarefas dos mesmos, o que resultara

na melhoria do produto.

Com relagédo ao presente estudo de caso, a motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores da Embratur - Instituto que possui finalidade de “vender” o produto
turistico: Brasil no exterior - se refletirhd na exceléncia da fungdo de cada um deles
resultando no aumento da qualidade dos produtos/servicos e mais adiante

impactando pontos positivos no sistema turistico.

Os programas de QVT fortalecem cada vez mais a qualidade dos
relacionamentos entre empresa e empregados, alcancando, através deles,
resultados eficazes e satisfatorios para as duas partes envolvidas. Mas, para que
isso ocorra e se mantenha, é essencial a existéncia da conscientizagdo interna
sobre a importancia do investimento no bem-estar dos funcionarios, dados os

beneficios trazidos pelo programa.

Conclui-se, portanto, que o programa de Qualidade de Vida na EMBRATUR,
apesar de ser bem aceito pela maioria dos colaboradores, necessita de algumas

mudancgas internas para alcangar os objetivos fixados pelo RH.
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APENDICES
APENDICE 1 - Questionario aplicado ao Gerente de RH da EMBRATUR

1. Foi feito marketing interno do programa de qualidade de vida na

EMBRATUR? Quais as pecas como foi feito?

RESPOSTA: E feito um acompanhamento, principalmente em relagdo a ginastica
laboral, onde existiu uma pesquisa para saber as necessidades dos funcionarios. O

projeto foi elaborado juntamente com a UnB.

2. Todos os funcionarios da organizagdo sdo convidados a participar?

(Desde gerentes e diretores até serventes)

RESPOSTA: Os projetos foram criados para atender todos os colaboradores da
EMBRATUR: funcionarios, terceirizados, contratados diretores, presidéncia,

serventes.

3. E possivel perceber melhoria na produtividade dos funcionarios apds a

implantagcdo do QVT ?

RESPOSTA: Com certeza. O servidor trabalha com mais afinco, se sente mais
valorizado pela empresa, e tudo isso o motiva ao trabalho, aumentando a

produtividade.

4. A Presidéncia/ diretoria participa ativamente e acredita no programa?

RESPOSTA: Com certeza. A maioria das benfeitorias dos programas partem deles;

eles ddo o sinal e o RH corre atras da construgédo das acoes.
5. Como é a participacdo do RH no Projeto??

RESPOSTA: O RH é responsavel por todos os projetos, desde a criagdo como
acompanhamentos e resultados. No caso da ginastica laboral e das aulas de
idiomas é feito um acompanhamento atraves de relatorios trimestrais. Nas demais
atividades é feito um acompanhamento geral, e verificar se ha necessidade de

mudanca de horario, de professor, se os funcionérios estao satisfeitos.
6. Vocé pessoalmente participa das atividades promovidas?

RESPOSTA: Participo apenas da laboral.
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7. O programa € renovado de acordo com as necessidades do funcionario

e da empresa? Como funciona este processo?

RESPOSTA: Sim, sempre que possivel sdo implantadas novas a¢des. Porém ha
dificuldade pela falta de verba. Existem muitas ag6es que néo foram colocadas em
pratica.

8. Vocé acha que vale a pena o investimento financeiramente para realizar

este programa?

RESPOSTA: Com certeza. N&o s6 € importante, como € uma obrigac¢éo. Ajuda no
relaxamento, previne riscos fisicos, ajuda no entrosamento. Uma parte do orcamento

é para fortalecer e aprimorar a qualidade e capacita¢éo do funcionario.
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APENDICE 2 - Questionario aplicado aos Gerentes das Area da EMBRATUR

1. Os funcionérios desta area foram convidados a participar do QVT?
RESPOSTA 1: Sim.

RESPOSTA 2: Sim.

2. O convite foi convincente para os funcionérios na sua percepc¢éo?

RESPOSTA 1: Sim e n&o. Ha dedicacdo dos instrutores em convencer 0S
participantes, mas h& resisténcia dos funcionarios, poucos (sic), devido a

abordagem, horérios e outras restricbes pessoais.
RESPOSTA 2: Sim, sempre vejo os funcionarios participando.

3. E possivel perceber uma melhoria no relacionamento entre os

funcionérios apo6s a implantacdo da QVT?
RESPOSTA 1: Nao diretamente relacionada a QVT.
RESPOSTA 2: Sim, os funcionarios estdo bem mais entrosados.

4. E possivel perceber maior motivacéo e produtividade dos funcionarios

depois da implantacédo do QVT?
RESPOSTA 1: Nao diretamente relacionada a QVT.

RESPOSTA 2: Nado exatamente. Os funcionarios estdo mais relaxados, mais isso

néo influencia a produtividade.

5. O programa € renovado de acordo com as necessidades do funcionario

e da empresa? Como funciona este processo?
RESPOSTA 1: Desconhego o assunto.
RESPOSTA 2: Nao sei informar.

6. E possivel perceber diferengcas no comportamento dos funcionarios que
praticam as atividades de QVT e 0s que néo praticam? Quais sdo essas

diferencas?
RESPOSTA 1: Nunca percebi.

RESPOSTA 2: Nao.
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7. Vocé participa das agdes? Vocé acha que a sua participagao

importante? Por qué?
RESPOSTA 1: As vezes, quando tenho tempo.

RESPOSTA 2: Eu ndo tenho tempo para participar, mas os funcionérios da area

praticam.

8. Vocé tem alguma sugestdo de acao ou melhoria para o QVT?
RESPOSTA 1: Variar o ambiente, e tentar atividades ao ar livre.
RESPOSTA 2: N&ao.

9. Vocé acha que vale a pena o investimento financeiro para realizar este

programa?

RESPOSTA 1: Sim, desde que os haja um acompanhamento da participagcédo dos

funcionarios.

RESPOSTA 2: Sim.
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APENDICE 3 - Questionario aplicado aos funcionarios formadores de opinido, que
tenham mais tempo de casa, ou grande influéncia e relacionamento com 0s grupos
na EMBRATUR

1. Vocé participa de quantas atividades do QVT?

RESPOSTA 1: A. Aula laboral, aula de inglés, aniversariantes do més. N&o
participa da fisioterapia, j& que nunca sentiu dor. B. Aula laboral, aniversariantes do

meés.
RESPOSTA 2: Aula laboral, aniversariantes do més.

RESPOSTA 3: Aula laboral, aniversariante do més, massagens, consulta do

fisioterapeuta, aula de espanhol.

RESPOSTA 4: S6 laboral, trés vezes por semana.

RESPOSTA 5: Laboral, ndo participa da fisioterapia, pois nédo sentiu necessidade.
RESPOSTA 6: Apenas laboral.

RESPOSTA 7: Nenhum. N&o tenho tempo.

RESPOSTA 8: Nenhum. Acho perda de tempo. Enquanto estaria praticando poderia

estar resolvendo alguma outra coisa.

RESPOSTA 9: Palestras. Fora do horério de trabalho, ndo tem tempo disponivel

para trabalhar e praticar as a¢6es. Extrapolaria meu horario de trabalho.

RESPOSTA 10: Sim, de acordo com meus horarios procuro praticar todas as agbes
implantadas pela a empresa: aniversariantes do més, aulas laborais, palestras,

confraternizagdes em geral, aula de idiomas, massagem, fisioterapia.

2. Vocé percebe beneficios pessoais ao participar dessas atividades?
RESPOSTA 1: Sim, Prevencédo de LER, DORT, humor.

RESPOSTA 2: Sim, é uma via de duas maos, é um investimento.

RESPOSTA 3: Sim, os funcionérios se sentem mais relaxados.

RESPOSTA 4: Sim, previne complicagdes fisicas.
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RESPOSTA 5: Sim, apenas o entrosamento.

RESPOSTA 6: Com certeza € benéfico, além de dar uma maior disposi¢do

recebemos maiores informacdes sobre ergonomia.
RESPOSTA 7: Sim
RESPOSTA 8: Nao
RESPOSTA 9: Sim

RESPOSTA 10: Sim

3. Vocé percebe melhoria na produtividade de seus colegas de trabalho

gue participam do QVT?

RESPOSTA 1: Sim. O funcionario se sente mais relaxado, fisicamente e

psicologicamente, influenciando na motivacéo para trabalhar.

RESPOSTA 2: Sim. A empresa esta investindo na melhoria do ambiente, ajudando

para que o funcionario se sinta melhor para trabalhar.
RESPOSTA 3: Sim, ajuda na presséo dos prazos,
RESPOSTA 4: Nao, as ac¢des apenas ajudam socialmente, ndo na produtividade.

RESPOSTA 5: Sim, apds participar das a¢fes da QVT tenho um melhor rendimento

durante o expediente.

RESPOSTA 6: N&ao.

RESPOSTA 7: Nao, a produtividade se d&a conta pelo ambiente de trabalho.
RESPOSTA 8: Néo.

RESPOSTA 9: Sim, principalmente os que fazem fisioterapia.

RESPOSTA 10: Sim, nos sentimos valorizados pela empresa, e trabalhamos com

mais vontade.

4. Vocé acha que vocé e seus colegas se sentem satisfeitos com as

atividades propostas pelo QVT?

RESPOSTA 1: Sim.
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RESPOSTA 2: Sim, gostam.

RESPOSTA 3: Sim. Porém, quem mais precisa - presidéncia, diretores,

coordenadores -, ndo praticam.

RESPOSTA 4: Nao, acho que os diretores ndo se sentem a vontade para participar.
RESPOSTA 5: N&o.

RESPOSTA 6: Sim. A maioria gosta e se dispde a participar.

RESPOSTA 7: Sim.

RESPOSTA 8: Alguns.

RESPOSTA 9: Nem todos. Por exemplo, os diretores normalmente estao

trabalhando, acho que eles ndo acham tdo importante.

RESPOSTA 10: Sim.

5. Vocé acha que a participagdo no projeto ajuda arelagcao entre os demais

funcionérios?

RESPOSTA 1: Sim. Uni&o entre os departamentos.

RESPOSTA 2: Sim. Até os serventes participam.

RESPOSTA 3: Sim. Principalmente nas festas de confraternizagao.

RESPOSTA 4: Sim. Vivemos diariamente oito horas por dia com nossos colegas,

7

viramos uma familia, e € importante estar em harmonia com eles. Essas ac¢fes

ajudam na melhoria dos relacionamentos
RESPOSTA 5: Sim.

RESPOSTA 6: Sim.

RESPOSTA 7: Néo vejo ligacéo.
RESPOSTA 8: N&o.

RESPOSTA 9: Sim. Inclusive poderia haver uma maior interagdo no setor se 0s
diretores e coordenadores participassem.

7

RESPOSTA 10: Certamente. A interagdo entre os participantes € imediata e

descontraida.
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6. O programa € renovado de acordo com as necessidades do funcionario

e da empresa?
RESPOSTA 1: Né&o.

RESPOSTA 2: N&o. O projeto € imposto, ndo existe um estudo para reconhecer as

necessidades dos funcionarios.
RESPOSTA 3: Né&o.
RESPOSTA 4: Sim, sempre passam fichas de avaliagéo.

RESPOSTA 5: O RH procura passar um questionario para verificar a satisfagdo dos

funcionérios.

RESPOSTA 6: N&ao.
RESPOSTA 7: N&o.
RESPOSTA 8: Nunca percebi.
RESPOSTA 9: N&o.

RESPOSTA 10: RH fez uma pesquisa antes de implementar as agoes.

7. E possivel perceber diferengas no comportamento dos funcionarios que
praticam as atividades de QVT e 0s que ndo praticam? Quais séo essas

diferencas?
RESPOSTA 1: Sim.
RESPOSTA 2: Ndo. Sempre vejo todos praticando.

RESPOSTA 3: Sim. O departamento de marketing ndo pratica, e normalmente eles

parecem estar mais estressados.

RESPOSTA 4: Sim. Normalmente os diretores ndo participam, e normalmente

podemos percebem um maior cansago.

RESPOSTA 5: Sim apenas na parte fisica, em questédo de relaxamento néo.
RESPOSTA 6: N&ao.

RESPOSTA 7: N&o.

RESPOSTA 8: Nao consigo identifica-las.
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RESPOSTA 9: Sim. Eu particularmente noto que os dias que eu pratico me sinto

mais motivada para trabalhar, e nos dias que n&o pratico sou tomada pela preguiga.

RESPOSTA 10: Sim. E visivel uma maior disposicdo e descontracdo dos que

participam.

8. Vocé tem alguma sugestdo de acao ou melhoria para o QVT?

RESPOSTA 1: Chefes de é&rea participarem, juntamente com os demais

funcionérios.
RESPOSTA 2: Acompanhamento do RH.

RESPOSTA 3: Sim. Cursos de capacitagdo. Um local exclusivo para realiza¢céo das

aulas laboral.
RESPOSTA 4: Talvez um convite direto aos diretores.

RESPOSTA 5: Para ajudar a intera¢@o dos funcionarios, uma maior participacéo dos

coordenadores.
RESPOSTA 6: Sim. Aulas de loga.
RESPOSTA 7: Ndo. A EMBRATUR é uma mée. Sempre procura estar presente.

RESPOSTA 8: Ndo. A EMBRATUR j4 faz a parte dela. O aumento das a¢fes pode

atrapalhar a produtividade.
RESPOSTA 9: Participacédo os diretores.

RESPOSTA 10: Maior investimento financeiro.

9. Vocé acha que vale a pena o investimento financeiro para realizar este

programa?

RESPOSTA 1: Sim. E uma obrigacdo da empresa, pois, ao investir na parte de
recursos humanos, a EMBRATUR mostra a valoragdo dos seus funcionarios, e

estara investindo nela prépria.

RESPOSTA 2: N&o.
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RESPOSTA 3: Sim. A QVT é uma via de mdo dupla. Enquanto cuida dos

funcionérios, leva maior produtividade para empresa.
RESPOSTA 4: Sim, com certeza.

RESPOSTA 5: Sim.

RESPOSTA 6: Sim.

RESPOSTA 7: Sim.

RESPOSTA 8: Néo.

RESPOSTA 9: Sim.

RESPOSTA 10: Sim, certamente. Afinal, essas atividades trazem animo, bom-

humor, descontracao e interatividade entre os funcionarios.
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APENDICE 4 - Questionario quantitativo com os funcionarios da EMBRATUR

1. Vocé conhece o programa QVT — Qualidade de vida no Trabalho da Embratur:

1.( ) Sim; 2. ( ) Mais ou menos; 3. ( )Nao.
2. Quanto as atividades propostas pelo programa da QVT:
1. ( ) As atividades sao interessantes para os funcionarios;
2. ( ) As atividades s&o pouco interessantes para os funcionarios ;
3. ( ) As atividades séo indiferentes para os funcionarios;
4. ( ) As atividades ndo agradam aos funcionarios;
5. () Nao conheco as atividades.
3. Marque qual a atividade que vocé mais gosta de participar: (marque apenas uma resposta)
1. ( )Ginastica laboral; 2.( ) Cursodeidiomas; 3. ( ) Massagens;

4. ( )Consulta com fisioterapeuta; 5. ( ) Palestras; 6. () Confraternizagdo em
datas comemorativas.

4. O programa ajuda em: (marque quantos itens desejar)
1. ( ) Produtividade; 2. ( ) Motivacao; 3. () Relaxamento;
4. ( )Iintegragdo das pessoas; 5. ( )N&o ajuda em nada.
5. Quanto a sua participagdo no programa da QVT:
1. ( ) Participo sempre;
2. () Participo eventualmente;
3. () Nao participo pois nao tenho tempo;
4. () N&o participo pois nao me agrada.
6. Quanto ao investimento financeiro no programa QVT?
1. ( ) Oinvestimento vale a pena pelos resultados alcancados
2. ( ) Oinvestimento ndo vale a pena pelos resultados alcancados
7. Sexo:
1. ( ) Feminino; 2. () Masculino.
Idade? anos.
Seu vinculo com a EMBRATUR:

1. ( ) Funcionario; 2. ( ) Terceirizados; 3. ( ) Estagiério.

10. Departamento onde trabalha:
1. ( ) Eventos; 2. () Orgcamentos; 3. () Marketing.
4. ( )R.H. 5. () Outro, qual?

11. Nivel hierarquico?

1. ( ) Diretor; 2. ( ) Gerente; 3. () Operacional 4. ( ) Outro,
Qual?
12. Tempo de servico na EMBRATUR? anos.

13. Por favor, coloque sugestdes de melhoria para o QVT da EMBRATUR no verso desta folha:
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ANEXOS

ANEXO 1 — Decreto n® 4.672, de 16 de abril de 2003.

Presidéncia da Republica
Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

DECRETO N°4.672, DE 16 DE ABRIL DE 2003.

Aprova a Estrutura Regimental e o0 Quadro Demonstrativo dos Cargos em Comissao e das Funcdes
Gratificadas da EMBRATUR - Instituto Brasileiro de Turismo, e da outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribui¢cdes que lhe confere o art. 84, incisos IV e
VI, alinea "a", da Constituicdo, e tendo em vista disposto no art. 50 da Medida Provisoria ne 103, de 1°
de janeiro de 2003,

DECRETA:

Art. 1° Ficam aprovados, na forma dos Anexos | e Il a este Decreto, a Estrutura Regimental e o
Quadro Demonstrativo dos Cargos em Comissédo e das Fun¢des Gratificadas da EMBRATUR -
Instituto Brasileiro de Turismo.

Art. 22 Em decorréncia do disposto no art. 1, ficam remanejados, na forma do Anexo IIl a este
Decreto, 0s seguintes cargos em comissao do Grupo-Direcao e Assessoramento Superiores - DAS:

| - da Secretaria de Gestdo, do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo para a
EMBRATUR, um DAS 101.3; um DAS 102.4; e trés DAS 102.3; e

Il - da EMBRATUR para a Secretaria de Gestdo, do Ministério do Planejamento, Orcamento e
Gestao, quatro DAS 101.4; trés DAS 101.2; dois DAS 101.1; dois DAS 102.2; dois DAS 102.1; onze
FG-1; doze FG-2; e quatorze FG-3.

Art. 32 Os apostilamentos decorrentes da aprovacdo da Estrutura Regimental de que trata o art.
1° deverdo ocorrer no prazo de vinte dias, contado da data de publicacdo deste Decreto.

Paragrafo Unico. ApOs os apostilamentos previstos no caput, o Presidente da EMBRATUR fara
publicar no Diario Oficial da Unido, no prazo de trinta dias, contado da data de publicacéo deste
Decreto, relacdo nominal dos titulares dos cargos em comisséao do Grupo-Direcao e Assessoramento
Superiores - DAS a que se refere o Anexo Il, indicando, inclusive, o nimero de cargos vagos, sua
denominacéo e respectivo nivel.

Art. 4° O regimento interno da EMBRATUR sera aprovado pelo Ministro de Estado do Turismo e
publicado no Diario Oficial da Uni&o, no prazo de sessenta dias, contado da data de publicacéo deste
Decreto.

Art. 5° Este Decreto entra em vigor na data de sua publicacéo.
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Art. 62 Fica revogado o Decreto n® 2.079, de 26 de novembro de 1996.

Brasilia, 16 de abril de 2003; 182° da Independéncia e 115° da Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Guido Mantega
Walfrido Silvino dos Mares Guia Neto

Este texto ndo substitui o publicado no D.O.U. de 17.4.2003
ANEXO |
ESTRUTURA REGIMENTAL DA
EMBRATUR - INSTITUTO BRASILEIRO DE TURISMO
CAPITULO |
DA NATUREZA, SEDE E FINALIDADE

Art. 1° AEMBRATUR - Instituto Brasileiro de Turismo, autarquia especial, criada nos termos do
art. 11 do Decreto-Lei n2 55, de 18 de novembro de 1966, vinculada ao Ministério do Turismo, com
sede e foro em Brasilia, Distrito Federal, e jurisdicdo em todo o territério nacional.

Art. 2° A EMBRATUR tem por finalidade apoiar a formulacdo e coordenar a implementacéo da
Politica Nacional de Turismo, como fator de desenvolvimento social e econdmico, cabendo-lhe, ainda,
executar as acoes relativas:

| - & promocédo e marketing de ofertas de destinos, produtos e servicos turisticos do Brasil nos
mercados nacional e internacional;

Il - ao incremento dos fluxos de turista nacionais e internacionais em suas varias modalidades;

Il - as avaliagBes de critérios, parametros e métodos para o controle e consolidacdo da base de
dados gerenciais e estatisticos do turismo nacional; e

IV - ao implemento, controle e supervisédo de a¢fes para o incremento da qualidade e
competitividade do turismo nacional.

CAPITULO Il
DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
Art. 3° AEMBRATUR tem a seguinte estrutura organizacional:
| - 6rgaos de assisténcia direta e imediata ao Presidente:
a) Gabinete;
b) Assessoria de Comunicacéo Social; e
c¢) Procuradoria-Juridica;

Il - 6rgaos seccionais:
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a) Auditoria Interna; e
b) Departamento de Administracao e Finangas;
Il - 6rgéos especificos singulares:
a) Departamento de Turismo de Lazer e Incentivos;
b) Departamento de Marketing e Relacdes Institucionais;
c) Departamento de Turismo de Negécios e Eventos; e
d) Departamento de Estudos e Pesquisas.
CAPITULO Il
DA DIRECAO E NOMEACAO

Art. 42 A EMBRATUR ¢é dirigida por um Presidente e cinco Diretores, indicados pelo Ministro de
Estado do Turismo e nomeados pelo Presidente da Republica.

§ 12 A nomeagcédo do Procurador Juridico devera ser precedida da prévia anuéncia do
Advogado-Geral da Unido.

§ 22 A nomeagcdo do Auditor-Chefe serd submetida pelo Presidente da EMBRATUR a
aprovacao da Controladoria-Geral da  Unido.

§ 32 Os demais cargos em comissédo e fung@es gratificadas seréo providos na forma da
legislacéo vigente.

CAPITULO IV
DAS COMPETENCIAS
Secéo |
Dos Org&os de Assisténcia Direta e Imediata ao Presidente
Art. 52 Ao Gabinete compete:

| - assistir ao Presidente da EMBRATUR em sua representacéo politica e social e incumbir-se do
preparo e despacho do seu expediente pessoal; e

Il - exercer outras competéncias que Ihe forem cometidas pelo Presidente da EMBRATUR.

Art. 62 A Assessoria de Comunicacdo Social compete assessorar o Presidente nos assuntos
pertinentes a imprensa e a relagdes publicas.

Art. 72 A Procuradoria-Juridica, na qualidade de 6rgéo executor da Procuradoria-Geral Federal,
compete:

| - representar judicial e extrajudicialmente a EMBRATUR;
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Il - exercer atividades de consultoria e assessoramento juridicos aos 6rgados da EMBRATUR,
aplicando-se, no que couber, o disposto no art. 11 da Lei Complementar n® 73, de 10 de fevereiro de
1993;

Il - fixar a interpretagcéo da Constituicdo, das leis, dos tratados e dos demais atos normativos a
ser uniformemente seguida em suas areas de atuacao e coordenacado, quando nao houver orientacao
normativa do Advogado-Geral da Unido;

IV - a apuracéo da liquidez e certeza dos créditos, de qualquer natureza, inerentes as atividades
da EMBRATUR, inscrevendo-os em divida ativa, para fins de cobranga amigavel ou judicial; e

V - examinar, prévia e conclusivamente, no ambito da EMBRATUR:

a) os textos de editais de licitagdo, bem como os dos respectivos contratos ou instrumentos
congéneres, a serem publicados e celebrados;

b) os atos pelos quais se va reconhecer a inexigibilidade ou decidir a dispensa de licitacao;

) propostas, estudos, projetos, anteprojetos e minutas de atos normativos de interesse da
EMBRATUR; e

d) os processos e documentos que envolvam matérias referentes a assuntos de cunho
administrativo ou judicial.

Secéo Il
Dos Org&os Seccionais

Art. 82 A Auditoria Interna compete examinar a conformidade legal dos atos de gestio
or¢camentario-financeiro, patrimonial, de pessoal, dos demais sistemas administrativos e operacionais,
e especificamente:

| - verificar a regularidade nos controles internos e externos, especialmente daqueles referentes
a realizacdo da receita e da despesa, bem como da execucdo financeira de contratos, convénios,
acordos e ajustes firmados pela EMBRATUR,;

Il - promover inspecdes regulares para verificar a execucgao fisica e financeira dos programas,
projetos e atividades e executar auditorias extraordinarias determinadas pelo Presidente;

Il - examinar e emitir parecer sobre a prestacéo de conta anual da entidade e tomadas de
contas especiais; e

IV - propor a¢des de forma a garantir a legalidade dos atos e o alcance dos resultados,
contribuindo para a melhoria da gestéao.

Art. 92 Ao Departamento de Administracao e Finangas compete coordenar e controlar a
execucao das atividades relacionadas aos Sistemas de Pessoal Civil da Administragédo Federal -
SIPEC, de Organizacdo e Modernizacdo Administrativa - SOMAD, de Administracdo dos Recursos de
Informacéo e Informatica - SISP, de Servicos Gerais - SISG, de Planejamento e de Or¢camento
Federal, de Contabilidade Federal e de Administragéo Financeira Federal.

Secéo Il
Dos Orgéos Especificos Singulares

Art. 10. Ao Departamento de Turismo de Lazer e Incentivos compete:
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| - identificar e analisar as condi¢cdes de competitividade dos produtos turisticos brasileiros;
Il - estabelecer parametros que possibilitem a identificagcdo de segmentos de produtos turisticos;

Il - identificar os mercados existentes e potenciais, bem como formas alternativas de
comercializagdo dos produtos turisticos brasileiros; e

IV - desenvolver estratégias para a distribuicao dos produtos turisticos nos canais de
comercializagéo.

Art. 11. Ao Departamento de Marketing e Relacg8es Institucionais compete:

| - propor, coordenar, supervisionar e controlar a execucado da politica de marketing, de
promocéo e propaganda do turismo brasileiro no Pais e no exterior; e

Il - coordenar as relagbes entre a EMBRATUR, entidades e instituicdes publicas e privadas; e

Il - articular, sob a coordenacgéo do Ministério do Turismo, com o Congresso Nacional nos
assuntos relacionados a EMBRATUR.

Art. 12. Ao Departamento de Turismo de Negdécios e Eventos compete:

| - coordenar as agfes para incrementar e desenvolver a participacdo do segmento de negdcios
e eventos no turismo brasileiro;

Il - coordenar a participacdo dos segmentos turisticos brasileiros de negocios e eventos e de
lazer e incentivos em eventos e atividades promocionais voltadas ao incremento do fluxo turistico no
territorio brasileiro e no mercado internacional; e

Il - ampliar a participacao do Brasil no mercado internacional do turismo, no segmento de
negaocios e eventos.

Art. 13. Ao Departamento de Estudos e Pesquisas compete:

| - propor, coordenar, supervisionar e apoiar a realizacdo de estudos, pesquisas, analises,
levantamentos e sistematizacdo de dados estatisticos sobre o setor turistico, com o objetivo de
orientar as politicas publicas e subsidiar a tomada de decisédo da iniciativa privada;

Il - criar base de dados de informacdes gerenciais sobre a oferta e demanda turistica para apoiar
a tomada de decisdo nas areas publica e privada;

Il - realizar estudos e pesquisas sobre oportunidades de investimentos na area de turismo; e

IV - interagir com instituicdes correlatas em nivel nacional e internacional, buscando o constante
aprimoramento da area de pesquisa e informacao turistica.

CAPITULO V
DAS ATRIBUICOES DOS DIRIGENTES
Art. 14. Ao Presidente incumbe:

| - planejar, dirigir, coordenar e controlar a execugao das atividades da EMBRATUR,;
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Il - orientar e coordenar o funcionamento geral da EMBRATUR em todos os setores de suas
atividades, zelando pelo fiel cumprimento da Lei n® 8.181, de 1991, assim como da politica geral e
dos planos, programas e projetos da Autarquia;

Il - firmar, em nome da EMBRATUR, contratos, convénios, acordos, ajustes e outros
instrumentos similares; e

IV - praticar os atos necessarios a gestao técnica, administrativa, orcamentaria e financeira da
EMBRATUR.

Art. 15. Aos Diretores, ao Procurador-Juridico, ao Auditor-Chefe, ao Chefe de Gabinete, ao
Chefe da Assessoria e aos demais dirigentes incumbe planejar, dirigir e coordenar a execucao das
atividades afetas as suas respectivas unidades organizacionais, bem como exercer outras atribuicdes
gue lhes forem cometidas pelo Presidente da EMBRATUR.

CAPITULO VI
DAS DISPOSICOES GERAIS

Art. 16. O regimento interno definird o detalhamento das unidades integrantes da Estrutura
Regimental da EMBRATUR, as competéncias das respectivas unidades e as atribui¢cdes de seus

dirigentes.



ANEXO 2 - Quadro demonstrativo dos cargos em comisséo e das fungdes
gratificadas da EMBRATUR

UNIDADE CARGO/ DENOMINACAO DAS/
- CARGO/FUNCAO
FUNCAO ¢ FG
1 Presidente 101.6
2 Assessor 102.4
GABINETE 1 Chefe de Gabinete 101.4
3 Assessor Técnico 102.3
3 Assistente 102.2
2 Assistente Técnico 102.1
1 FG-1
1 FG-2
1 FG-3
Assessoria de Comunicacgéo
Social 1 Chefe da Assessoria 101.4
2 Assessor Técnico 102.3
1 Assistente 102.2
PROCURADORIA-JURIDICA 1 Procurador-Juridico 101.4
Diviséo 2 Chefe 101.2
AUDITORIA INTERNA 1 Auditor-Chefe 101.4
Diviséo 2 Chefe 101.2
DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRAQAO E FINANCAS 1 Diretor 101.5
1 Assistente Técnico 102.1
1 FG-1

1 FG-2



Coordenacao-Geral de Administracao
Divisdo

Servico

Coordenacao-Geral de Finangas
Divisdo

Servico

Coordenacéo-Geral de Informacao

Diviséo

DEPARTAMENTO DE TURISMO DE
LAZER E INCENTIVOS

Coordenacao-Geral de Apoio a

Comercializagéo

Diviséo

Coordenacao-Geral de Segmentacao e
Produtos

Diviséo

Servico

Coordenacéo-Geral de Novos Mercados

Diviséo

DEPARTAMENTO DE MARKETING E
RELACOES INSTITUCIONAIS

Coordenacao-Geral de Propaganda

Coordenador-Geral
Chefe
Chefe

Coordenador-Geral
Chefe
Chefe

Coordenador-Geral
Chefe

Diretor

Assistente Técnico

Coordenador-Geral
Chefe

Coordenador-Geral

Chefe
Chefe

Coordenador-Geral
Chefe

Diretor

Assistente Técnico

Assessor Técnico

Coordenador-Geral

FG-3

101.4
101.2
101.1

101.4
101.2
101.1

101.4
101.2

101.5
102.1

101.4
101.2

101.4

101.2
101.1

101.4

101.2

101.5
102.1

102.3

101.4
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Divisdo

Servigo

Coordenacao-Geral de Relag6es
Institucionais

Diviséo

DEPARTAMENTO DE TURISMO DE
NEGOCIOS E EVENTOS

Coordenacao-Geral de Turismo de Eventos

Diviséo

Coordenacéo-Geral de Eventos
Promocionais

Coordenacéao
Divisdo

Servigo

Coordenacao-Geral de Turismo de
Negdcios

Diviséo

Servico

DEPARTAMENTO DE ESTUDOS E
PESQUISAS

Coordenacéo-Geral de Estudos E
Pesquisas

Diviséo

Coordenacéo-Geral de Informacdes
Gerenciais

Diviséo

Chefe
Chefe

Coordenador-Geral

Chefe

Diretor

Assessor Técnico

Coordenador-Geral
Chefe

Coordenador-Geral

Coordenador
Chefe
Chefe

Coordenador-Geral

Chefe
Chefe

Diretor

Assessor Técnico

Coordenador-Geral

Chefe

Coordenador-Geral

Chefe

101.2
101.1

101.4

101.2

101.5
102.3

101.4
101.2

101.4

101.3
101.2
101.1

101.4

101.2
101.1

101.5
102.3

101.4

101.2

101.4

101.2
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ANEXO 3 - Quadro resumo de custos dos cargos em comissao e das fungoes

gratificadas da EMBRATUR

] DAS-
cODIGO
UNITARIO
DAS 101.6 6,15
DAS 101.5 5,16
DAS 101.4 3,98
DAS 101.3 1,28
DAS 101.2 1,14
DAS 101.1 1,00
DAS 102.4 3,98
DAS 102.3 1,28
DAS 102.2 1,14
DAS 102.1 1,00
SUBTOTAL 1
FG-1 0,20
FG-2 0,15
FG-3 0,12
SUBTOTAL 2

TOTAL (1+2)

SITUACAO ATUAL

QTDE.

21

40
14

| o o

101
13
14
16

43
144

VALOR TOTAL

6,15
25,80
83,58

45,60
14,00

3,98
6,40
6,84
8,00

200,35

2,60
2,10
1,92

6,62

206,97

SITUACAO NOVA

QTDE.

17

37

o Ml O DN

93

VALOR TOTAL

6,15
25,80
67,66

1,28
42,18
12,00

7,96
10,24
4,56
6,00

183,83
0,40
0,30
0,24

0,94
184,77
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ANEXO 4 - Quadro de remanejamento de cargos da EMBRATUR

DAS- DA SEGES/MP P/ A DA EMBRATUR P/ A
CcODIGO EMBRATUR (a) SEGES/MP (b)

UNITARIO QTDE | VALOR TOTAL QTDE | VALOR TOTAL

DAS 101.4 3,98 - - 4 15,92
DAS 101.3 1,28 1 1,28
DAS 101.2 1,14 - - 3 3,42
DAS 101.1 1,00 - - 2 2,00
DAS-102.4 3,98 1 3,98 - -
DAS 102.3 1,28 3 3,84 - -
DAS 102.2 1,14 - - 2 2,28
DAS 102.1 1,00 - - 2 2,00
SUBTOTAL 1 5 9,10 13 25,62
FG-1 0,20 - - 11 2,20
FG-2 0,15 - - 12 1,80
FG-3 0,12 - - 14 1,68
SUBTOTAL 2 - - 37 5,68
TOTAL 5 9,10 50 31,30

A
ol

SALDO DO REMANEJAMENTO -22,20

(a-b)



ANEXO 5 — Figuras exemplificando a aplicacao de programas de QVT

Figura 1: Ginastica Laboral

Figura 3: Aula de pintura
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