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RESUMO

A presente pesquisa fundamentou-se na idéia de que o trabalho passou por varias
transformagdes ao longo dos tempos. Na sociedade industrial, o trabalho era confundido com
emprego, na época pos-industrial, o trabalho estd se modificando de forma a adequar-se a um
contexto diferente, onde o individuo deixa a condigdo de um simples detentor de emprego e
passa a ser o empresario do seu proprio trabalho. Diante do exposto acredita-se que se o
trabalho est4 sofrendo uma grande transformagfo, a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
dos individuos também se modificara. Logo, este estudo busca comparar as percepgdes de
Qualidade de vida no Trabalho entre profissionais que sdo detentores de emprego - os ndo
autdbnomos e os profissionais que ndo possuem vinculo empregaticio - os autonomos. Para a
consecugdo de tal propésito foram pesquisados dois grupos de trabalhadores, o grupo de
profissionais que possuem emprego € trabalham em organizagdes formais, os nfo autdnomos.
Este grupo subdividiu-se em profissionais da iniciativa publica e privada. E o grupo de
profissionais que ndo possuem vinculo empregaticio com qualquer organizagdo, os
autbnomos. A metodologia adotada na pesquisa € essencialmente qualitativa. Este estudo
caracteriza-se como exploratorio/descritivo € o delineamento de investigagio é o de
levantamento. A coleta de dados foi realizada através de entrevistas semi-estruturadas, todas
gravadas e transcritas. A analise e estruturagdo dos dados foi realizada através da técnica de
analise de conteudo. Para a verificagdo das percepgdes dos profissionais entrevistados sobre
Qualidade de Vida no Trabalho, utilizaram-se os seguintes indicadores, Compensagio justa e
adequada, Condi¢des de trabalho, Uso e desenvolvimento das capacidades, Oportunidade
futura para Crescimento, Integra¢éio social, Constitucionalismo, O trabalho e o espago total da
vida, Relevancia social do trabalho, Felicidade, Auto-realizagdo e Qualidade de vida pessoal.
Com o resultado da pesquisa observou-se que a comparagdo entre as percepgdes da QVT dos
profissionais autdbnomos € ndo autdnomos apresentou diferencas significativas. Contudo,
apesar das diferengas, 1dentificaram-se alguns pontos em comum, dentre eles, o mais
significativo foi o surgimento de uma nova categoria para a avaliagdo da QVT, ou seja, a
maioria dos entrevistados acredita que para se ter uma melhor Qualidade de Vida no Trabalho
¢ preciso realizar um trabalho de que se goste e com prazer.
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ABSTRACT

This research considers that work is under changes for a long time. In industrial society, work
was seen as a synonym for employment, but in the post-industrial era work has other
meanings, adapting to a new context, where persons are not anymore just "job owners" but are
also individual entrepreneurs. This work rationale supposes that if work is under strong
transformation, the Working Life Quality also is in constant change. Under this framework,
this study aims to compare the perceptions of Working Life Quality between self-employed
professionals and company’s and government employees. The research involved two groups
of subjects, one composed by self employed and autonomous workers and the other only with
employees. The employees work both for private companies and governmental agencies. The
research’s methodology is qualitative. The interviews were tape recorded and transcripted to
text. The data processing was made using the content analysis technique. The professional’s
perceptions were measured using the following categories: Adequade and Fair Compensation,
Safe and Healthy Working Conditions, Immediate Opportunity to Use and Develop Human
Capacities, Future Opportunity for Continued Growth and Security, Social Integration in the
Work Organization Constitucionalism in the Work Organization, Work and Total Life Space,
The Social Relevance of Work Life, Happiness and Personal Working Life. The research
results showed significant differences between the two groups of subjects. The self-employed
perceived a better Working Life Quality. It is important to point that the research proposed a
new categorie to analyze Working Life Quality: the importance of a job done with pleasure.
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1 INTRODUCAO

1.1 Tema e problema

O trabalho ¢ considerado o principal regulador da vida em sociedade. Segundo Zanelli
e Silva (1996), as pessoas se organizam em fungdo do trabalho que executam. Suas atividades
pessoais, seus horarios e at¢ mesmo seus relacionamentos giram em torno das atividades
profissionais de cada um. Na perspectiva de Fromm (1979), a importancia do trabalho para a
existéncia humana ndo se explica simplesmente pela satisfagdo das necessidades fisiologicas
do homem, como a fome, sede, sono e abrigo. De acordo com o autor, para que 0 homem
alcance uma condigdo suficiente de saude e equilibrio mental € preciso satisfazer outras
necessidades.

Para Schumacher (1980), o trabalho ¢ um dos principais fatores responsaveis pela
felicidade e auto realizag@o do homem. Na percepgio do autor, o trabalho poséui trés fungdes,
criar possibilidades para o individuo desenvolver suas habilidades, permitir que o homem
venga sua natureza egocéntrica unindo-se a outras pessoas para realizar uma tarefa em
comum e, por ultimo, produzir os bens e servigos que todos precisam para sobreviver
dignamente. Para o autor s3o estas as trés fungdes que devem ser ensinadas ao homem, para
que alcance a felicidade na vida e no trabalho. Assim, é preciso, portanto, preparar as pessoas
para distinguir o bom do mau trabalho, e incentiva-las a buscar o primeiro e rejeitar o ultimo.
O mau trabalho pode ser traduzido em um trabalho sem sentido, que corrompe a dignidade do
homem, transformando-o em mdquina a servigo da gandncia e do poder. Isto ¢ importante
porque, segundo o autor, ndo ha meios de aprdveitar a vida sem aproveitar o trabalho.

- No entanto, o bom trabalho esta longe de ser alcangado em um sistema decorrente do
industrialismo, ja que este atrofia a personalidade do homem e corrompe as relagdes
humanas (Schumacher, 1980). De acordo com o autor, isto se da por dois motivos. Primeiro,
pela transformagdo das formas de trabalho, ou seja, o trabalho deixou de ser artesanal para se
transformar em atividades carentes de interesse € sem sentido. Segundo, pela utilizagdo do
homem pelo homem na busca de satisfazer sua ganancia. Isto posto, o autor afirma que fica
facil entender porque o homem se nega, muitas vezes, a sentir-se satisfeito e feliz somente
com os aumentos salariais, pois o seu trabalho ja ndo lhe confere dignidade, ndo estimula o

seu desenvolvimento € ndo oferece oportunidade de crescimento.



Em conveniéncia com o que foi exposto anteriormente, Davis € Newstrom (1996)
afirmam que com a perda do sentido no trabalho as pessoas deixaram de pensar e ser
criativas, bem como tiveram o seu potencial diminuido. Para os autores, tais aspectos levaram
ao absenteismo, alta rotatividade, baixa qualidade e alienagdo do homem. Diante disto, as
organizagdes comegaram a ter bons motivos para reavaliar suas agdes em relacdo aos seus
funcionarios, pois além de terem que enfrentar os problemas citados acima, as empresas estio
cada vez mais buscando competitividade, produtividade e qualidade. E esta busca tem exigido
das empresas, mais do que nunca, mudangas na gestio empresarial, uma vez que as novas
tecnologias utilizadas para se alcangar esta produtividade requerem um maior envolvimento e
comprometimento dos trabalhadores (Fernandes, 1996).

Assim, os problemas enfrentados pelas organizagdes com seus funcionarios, bem
como o aumento da competitividade, fizeram surgir algumas abordagens chamadas
humanistas € preocupadas com o bem estar e a satisfagdo do trabalhador. Dentre estas
abordagens, destaca-se a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, um assunto que surgiu nas
décadas de 50 e 60 e vem se desenvolvendo desde entdo. A abordagem da QVT pode ser
entendida como uma tentativa de fazer frente aos aspectos negativos do capitalismo e
industrialismo. Para Walton (1973, p.11), “QVT ¢ a preocupagdo com determinados valores
humanisticos e ambientais, de certa forma, negligenciados pela sociedade industrializada em
favor da tecnologia avangada, da produtividade industrial ¢ do crescimento econdmico.”.
Mesmo recebendo varias denominagdes e diferentes interpretagdes, sua esséncia continua
sendo a mesma, ou seja, satisfazer as necessidades do trabalhador através do desenvolvimento
de suas atividades nas organizagdes.

Contudo, mesmo reconhecendo que as conseqiiéncias do industrialismo ainda
repercutem na atual sociedade, € continuam sendo estudadas como principais responsaveis
pelos males que trouxeram a relagfo trabalho e trabalhador, as mudangas nio param de
ocorrer, muito pelo contrario, as mudangas sdo mais constantes e freqilentes na sociedade
pos-industrial, devido principalmente ao avango tecnologico (Bridges, 1995). Além disso, as
caracteristicas que determinavam o trabalho no inicio do século, nio se adaptam mais ao
mundo contemporaneo (Codo, 1997).

Para atender ao surgimento das grandes fabricas e organizagdes burocraticas
originadas com o industrialismo, o trabalho sofreu uma grande transformagio e passou a ser
considerado uma atividade sem sentido e principalmente confundido com emprego. Do ponto

de vista de Bridges (1995), o trabalho estd novamente sofrendo alteragdes em seu significado



para atender a um novo contexto da sociedade e assim como aquelas condi¢des que criaram a
confusdo entre emprego e trabalho estdo desaparecendo, os empregos estdo também
desaparecendo.

Para o autor, o caminho rumo a uma sociedade sem empregos, ou melhor, sem cargos
(dejobbed), esta mais perto do que se pode imaginar. Assim, € importante entender quais as
mudangas que estdo ocorrendo nas organizagdes, no sentido de ndo haver mais cargos,
principalmente para que os trabalhadores possam se adiantar e buscar formas de se integrar a
esta nova sociedade que esta emergindo.

Na estrutura sem cargos descrita por Bridges (1995), as regras anteriores desaparecem
completamente. O trabalhador nesta nova estrutura organizacional ¢ um contingente, ou seja,
ele € responsavel pelos resultados globais da empresa, € ndo somente pelas atividades
estabelecidas na descrigéo de cargos. Cada trabalhador deve sentir-se como um empresario do
seu trabalho, deve manter um plano de autodesenvolvimento e sentir-se responsavel por si
mesmo. Deve demonstrar o seu valor para a organizagdo a cada situagdo que encontra e
principalmente desenvolver sua agilidade e flexibilidade para trabalhar em diferentes tarefas,
projetos € empresas. Nesta perspectiva, ndo havera horarios rigidos para trabalhar, nem
mesmo um saldrio. O trabalhador terd trabalho e remuneragdo conforme a situagfo e a sua
produgéo.

Diante do que foi exposto at¢ o momento, o trabalho é um dos principais fatores
responsaveis pelo modo como as pessoas vivem e se organizam em sociedade. Logo,
sabendo-se da grande transformacgdo que o trabalho sofreu ao longo dos tempos, pode-se
sugerir que a qualidade de vida das pessoas também sofreu grandes alteragdes, ou mais
especificamente, a Qualidade de Vida no Trabalho das mesmas. Assim sendo, a pesquisa a
ser realizada consiste em um estudo que busca comparar as percepgoes de Qualidade de vida
no Trabalho entre profissionais que sdo detentores de emprego - os nio auténomos € os
profissionais que ndo possuem vinculo empregaticio - os autdnomos. Neste sentido, o

problema de pesquisa se resume no seguinte questionamento:

Quais os pontos convergentes e divergentes entre as percepgoes de Qualidade de
Vida no Trabalho de engenheiros detentores de emprego (ndo autonomos) e engenheiros

sem vinculo empregaticio (auténomos)?



1.2 Objetivos da pesquisa

1.2.1 Objetivo geral

Verificar os pontos de convergéncia e de divergéncia entre as percepgdes de
Qualidade de Vida no Trabalho de engenheiros detentores de emprego (ndo auténomos) €

engenheiros sem vinculo empregaticio (autdnomos).

1.2.2 Objetivos especificos

1. Verificar como se caracteriza a QVT no grupo dos profissionais ndo autonomos, de
acordo com a percepgdo dos mesmos;

2. Verificar como se caracteriza a QVT no grupo dos profissionais autonomos, de
acordo com a percep¢do dos mesmos;

3. Comparar as percepgdes de QVT entre profissionais autonomos € 0s ndo auténomos;

4. Analisar a existéncia de convergéncias e divergéncias nas percepgdes de QVT entre

os profissionais autdnomos e nio autdnomos.

1.3 Justificativa tedrico-pratica

A presente pesquisa fundamentou-se na idéia de que o trabalho passou por varias
transformagdes ao longo dos tempos. Para Ramos (1989), na sociedade industrial, o trabalho
era confundido com emprego, na época pos-industrial, de acordo com Bridges (1995), o
trabalho esta se modificando de forma a adequar-se a um contexto diferente, onde o individuo
deixa a condi¢do de um simples detentor de emprego e passa a ser o empresario do seu
proprio trabalho.

Com base neste argumento, este estudo buscou comparar as percepgdes de Qualidade
de Vida no Trabalho de individuos que se encontram em situa¢les diferentes. A primeira
situagdo € aquela em que o individuo ¢ um detentor de emprego (profissionais nio
autdnomos), ¢ a segunda € aquela em que o individuo n3o possui vinculo empregaticio
(profissionais autdnomos).

Sendo assim, acredita-se que esta pesquisa € relevante no sentido de colaborar com o

desenvolvimento cientifico, pois, apesar de existirem varios estudos sobre a Qualidade de



Vida no Trabalho, ndo se tem conhecimento de pesquisas que tenham a preocupagdo de
estudar a QVT de individuos que ndo trabalham em organiza¢des formais, ndo possuem
vinculo empregaticio com qualquer organizagdo e por isso, si0 os empresarios do seu proprio
trabalho.

Em termos praticos, as informagdes obtidas nesta pesquisa podem ser de grande
utilidade para as organiza¢des pesquisadas, bem como para o Conselho Regional de
Engenharia e Arquitetura - CREA. As organizagles, podem se utilizar destas informagdes
para conhecer as percepgdes de seus engenheiros a respeito de varios aspectos que podem ser
melhorados na Qualidade de Vida no Trabalho dos mesmos e, conseqiientemente, adequar
estas condigdes as necessidades de seus profissionais. O CREA, também pode se utilizar das
informagdes para conhecer um pouco mais a realidade da sua classe profissional e a partir
deste conhecimento, realizar mais estudos a fim de validar os resultados aqui obtidos e
proporcionar aos seus filiados informagées a respeito das vantagens e desvantagens de se

possuir um emprego ou de ser um profissional auténomo.

1.4 Composi¢ao do estudo

Para melhor compreensdo do assunto tratado nesta pesquisa, seu conteudo foi
organizado em sete capitulos. O primeiro capitulo destina-se 4 apresentagdo ao leitor do tema
e problema de pesquisa, bem como dos objetivos e a justificativa teorico-pratica.

No segundo capitulo apresenta-se a Fundamentagio Teodrica, que esta subdividida em
duas partes. A primeira parte apresenta o tema Trabalho, ou seja, a sua importancia na vida
das pessoas, bem como as transformagbes do seu significado ao longo dos tempos. Na
segunda parte faz-se uma revisdo sobre o que existe na literatura sobre Qualidade de Vida no
Trabalho - QVT.

O capitulo trés apresenta de forma bastante detalhada a metodologia utilizada; envolve
a caracterizagdo do estudo, a selegdo e escolha dos participantes da pesquisa, a descrigdo da
técnica de coleta de dados, as etapas da realiza¢do das entrevistas, bem como a forma como
foram analisados os dados obtidos.

No quarto capitulo s@o apresentados todos os dados coletados com a realizagdo das

entrevistas. Primeiro apresentam-se as interpretagdes e descrigdes dos relatos de cada grupo



participante. Depois apresenta-se a analise comparativa destes relatos e por ultimo, faz-se a
analise das convergéncias e divergéncias nas percepcdes da QVT entre os profissionais
autdénomos € nio autdénomos.

No quinto capitulo apresentam-se as conclusdes baseadas na analise dos resultados da

pesquisa, € finalmente, nos capitulos seis e sete apresentam-se as bibliografias utilizadas e os

anexos, respectivamente.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo aborda, inicialmente, o tema Trabalho. Sua importdncia na vida das
pessoas, bem como as transformagdes do seu significado para os individuos e para a
sociedade ao longo dos tempos. Apds o tema Trabalho, é abordada a Qualidade de Vida no

Trabalho - QVT, em uma revisdo relativamente extensa sobre o que existe sobre o tema na

literatura especializada.

2.1 Trabalho

Varios estudiosos e cientistas reconhecem a importdncia do trabalho para o homem ¢
para a sociedade. De acordo com esta percepgdo, a vida em sociedade é organizada a partir
dos modos de produgdo que o homem utiliza para garantir sua sobrevivéncia. Logo, ao
considerar que esta organizagdo influencia nas relagGes interpessoais de uma sociedade, pode-
se afirmar que os meios que o homem utiliza para trabalhar - transformar a natureza,
determinam as relagdes sociais existentes, 0 modo € as praticas de vida de uma sociedade.

Diante deste argumento, observa-se a importancia do trabalho para a vida do individuo
e para a sociedade. Faz-se necessario, portanto, buscar uma compreensdo do que venha a ser
trabalho. Para tal, apresentam-se, primeiro, algumas defini¢des do termo trabalho encontradas
na literatura e, posteriormente, uma discussdo sobre o seu significado.

Apds uma revisdo bibliografica do assunto, identificou-se que sfio inimeros os
estudiosos, cientistas e fildsofos que se preocuparam em definir o trabalho. Percebeu-se,
também, que, dentre as varias e diferentes defini¢des, existe um ponto em comum, ou seja, a
relagdo de transformagdo que ocorre entre 0 homem e a natureza. De acordo com este ponto
em comum, pode-se afirmar que trabalho é a transformagdo da natureza pelo homem que, por
sua vez, também ¢ transformado a cada agdo sobre a natureza. Contudo, o trabalho do homem
ndo pode ser definido somente com base nesta relagdo de transformagdo, sendo que esta
transformag@o também pode ocorrer na relagdo dos animais com a natureza.

Braverman (1977) afirma que todas as formas de vida atuam sobre a natureza

transformando-a a fim de satisfazer suas necessidades. Entretanto, o trabalho do homem se



diferencia das outras espécies, na medida em que o homem tem em mente o resultado do seu
trabalho antes mesmo de iniciar a operagdo. Esta habilidade de planejar algo antes de
executar ¢ chamada, pelo autor, de manipulagdo de simbolos, devido & qual o homem pode
decidir qual a transformagio que ira fazer para satisfazer as suas necessidades. Para o autor, o
trabalho humano € consciente € proposital, enquanto que o trabalho dos animais € apenas
instintivo.

Fromm (1979) também ressalta algumas caracteristicas peculiares existentes na
relag@o de transformag@o homem x natureza, que diferenciam o trabalho humano das outras
espécies de animais. Conforme o autor, o trabalho, além de util, é libertador da natureza
humana e ¢ criador do homem como um ser social e independente. O homem, na sua
capacidade de produzir e de alterar a natureza ao seu redor, desenvolve habilidades, bem
como a sua individualidade, sua destreza e seu poder criador.

Codo (1997), ao mencionar as peculiaridades do trabalho humano, foi além das idéias
citadas anteriormente. Para o autor, na relagdo de transformagio da natureza pelo homem, o
trabatho do homem se diferencia por transmitir um significado. Significado é algo que fica,
algo que transcende ao gesto, que influencia a vida de todos e que vai além do autor da agdo
(trabalho).

Com base nas idéias apresentadas, ou seja, de que o homem se diferencia das outras
espécies pelas suas capacidades de trabalhar consciente e propositadamente, de poder
desenvolver suas habilidades a partir do trabalho que executa ¢ de transmitir um significado
que transcende a sua operagdo de transformagdo, pode-se afirmar que o trabalho ¢
considerado como o principal responsavel pelo desenvolvimento do ser humano.

Entretanto, apesar das definigdes encontradas na literatura transmitirem um
significado positivo ao trabalho, Bastos et al. (1995) apresentam dois grandes eixos de
significados do trabalho que a0 mesmo tempo sdo antagdnicos € carregados de componentes
avaliativos.

O primeiro eixo de significado vem do latim, ¢ripalium, instrumento de tortura, €
vincula o termo trabalho a nog@o de sofrimento, sacrificio e esforgo. De acordo com Bastos et
al. (1995), os primeiros filosofos ndo se dedicavam ao estudo do trabalho, pois o entendiam
de acordo com este significado, negativo. Isto se deve ao tipo de sociedade em que viviam,
que era dividida em duas classes, a dos servos que tinham que trabalhar para sobreviver, € a
dos livres que ndo precisavam trabalhar e podiam dedicar o seu tempo livre a atividades mais

honradas como a reflexio ¢ a filosofia.



O Segundo eixo de significado ¢ completamente antagbnico ao primeiro € estd de
acordo com as definiges apresentadas anteriormente. Neste, o trabalho ¢ visto de uma
maneira positiva e enriquecedora, e propde a nogdo de transformagio da natureza através da
atividade humana. Decorre também desta visdo positiva, 0 pensamento da tradi¢do cristd e
oriental sobre o trabalho. Conforme Bastos et al. (1995), o trabalho na tradigdo cristd € visto
como algo que enobrece 0 homem e o faz merecedor da piedade divina. Na tradigio oriental o
trabalho tende a harmonizar o homem com a natureza, desenvolvendo o seu carater.

Percebe-se, portanto, que o significado do trabalho ndo € tdo estatico e consensual
quanto sua defini¢do. O significado do trabalho muda ao longo dos tempos, pois estd
diretamente relacionado ao contexto e a cultura de toda uma sociedade em uma determinada
época. Diante deste argumento, torna-se necessario vincular o significado do trabalho a um
breve histérico da nossa sociedade, possibilitando com isso, uma maior proximidade do

significado do trabalho na sociedade pds-industrial.

2.1.1 O significado do trabalho ao longo dos tempos

A discussdo a respeito do significado do trabalho através dos tempos € bem mais
complexa do que se pode imaginar. Nio se trata apenas das diferentes nogdes que o trabalho
pode representar para a sociedade e para o homem através das distintas épocas. Refere-se,
também, a uma profunda mudanga de paradigmas, e isto torna emergente uma discusso a
respeito deste assunto, para que o presente estudo tenha um embasamento coerente € ndo
negligente com o paradigma da sociedade pos-industrial. Sobretudo para estudar a Qualidade
de Vida no Trabalho de uma forma mais condizente com a existéncia humana.

Com esse objetivo, apresentam-se algumas idéias de Ramos (1989) a respeito do
termo razdo, juntamente com a evolugdo histérica do significado do trabalho. A escotha por
este autor deve-se a revisdo que o mesmo faz a respeito dos conceitos, paradigmas, valores,
questdes sociais, politicas e culturais que predominavam num periodo pré-industrial,
comparando-os com os que predominam no periodo industrial, ou como denomina o autor,
“na sociedade de mercado”. Conforme o autor, a discussdo sobre o conceito de razdo ¢ muito
importante, porque € o conceito basico de qualquer ciéncia da sociedade e das organizagdes.

Nos tempos mais primitivos os homens viviam como némades, deslocavam-se de
regides em regides em busca de alimentos. Isto foi assim até que o homem descobriu que ndo

precisava mais perambular atras do seu sustento, entdo, iniciou-se na arte de cultivar a terra,
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com o objetivo de produzir a subsisténcia humana. Com isso ocorreram grandes mudangas
nas formas de organizagio da sociédade. Na medida em que os povos ndo precisavam mais
migrar em busca de alimento, comegaram a se fixar em grupos, € a partir disto, surgiram as
primeiras povoagdes e aldeias.

Desde entdo, a agricultura passou a ser a principal fonte de subsisténcia e
determinante da organizagdo da sociedade. O trabalho era considerado como uma atividade
util a sobrevivéncia do homem.

Durante os séculos XIII e XIV o trabalho deixou de ser apenas uma atividade 1til para
a satisfagfio das necessidades basicas do homem. O artesanato desenvolveu-se nesta época,
trazendo em si uma grande fonte de satisfagdo e a idéia do trabalho criador. Para expressar

qual o significado do trabalho artesanal naquela época, destaca-se uma citagdo de Mills citado
por Fromm (1979, p.177):

Nio ha outro incentivo ao trabalho que ndo o ver terminado seu produto e o
processo de sua criagio. Os detathes do trabalho diario s3o significativos porque ndo
estdo, na mente do trabalhador, separados do produto do trabalho. O trabalhador
goza de liberdade para dirigir por si sua atividade produtora. Desse modo, o artifice
pode aprender em seu trabalho e usar e aperfeigoar suas potencialidades e destrezas
na realizagdo do mesmo. N@o ha nada que separe o trabatho do brinquedo, ou o
trabalho da cultura. O meio de subsisténcia do artifice determina e impregna todo o
seu estilo de vida.

Segundo Fromm (1979), com o colapso da estrutura medieval o homem sentiu-se
ameagado frente a uma liberdade antes ndo conhecida e, por isso entregou-se ao trabalho
fabril. Neste momento, o trabalho deixou de ser uma atividade prazeroza e satisfatoria para se
transformar em uma obrigagdo, pois 0 homem sentiu-se obrigado a obter éxito para ser
considerado como um membro legitimo da sociedade da qual fazia parte, bem como para
obter a salvagdo da sua alma. Naquela época predominava a ideologia da aproximagdo de
Deus através do trabalho, sendo este um instrumento de salvagdo da alma. O trabalho se
tornou um dever moral e uma obsesséo religiosa.

Entretanto, esse significado do trabalho valia somente para as classes alta e média, que
tinham algum capital ou propriedade para empregar o trabalho de outros. Para os demais, que
somente possuiam sua forga fisica, o trabalho era o Gnico meio de ndo morrer de fome.
Conforme Fromm (1979) “Os primeiros séculos da era moderna encontram o significado do
trabalho dividido em dois: o de dever, entre a classe média e alta, e o de trabalho forgado,

entre os que ndo tinham propriedade alguma.” (p.179).



11

Entre os séculos XVIII e XIX, o trabalho deixou de ser uma atividade humana
significativa em si, uma atitude moral ou religiosa para se constituir em um meio para ganhar
dinheiro. Para Fromm (1979), além disso, o trabalho se transformou em algo tdo alheio ao ser
humano, que o homem moderno precisa fazer algo para passar o seu tempo e dar algum
sentido & sua vida. Por isso, passa horas a fio trabalhando para produzir “alguma coisa”, pois
muitas vezes nem sabe qual € o produto do seu trabatho. Com este posicionamento, o autor
define trabalho como “a execugdo de atos que as maquinas ainda nio podem executar.”
(Fromm, 1979, p.179).

Neste momento, percebe-se, uma grande transformagio no significado do trabalho.
Segundo Fromm (1979) e Braverman (1977), isto se deve principaimente ao desenvolvimento
do capitalismo e industrialismo a partir do século XVIIL. Mas, para Ramos (1989) estes fatos
transformaram muito mais que o significado do trabalho, transformaram a base de tudo, ou
seja, a razdo. Antigamente, a razdo era entendida como natural da psique humana, que, por
sua vez, dotava o homem de uma sabedoria que o permitia diferenciar entre o bem e o mal,
podendo, desta forma, definir suas atitudes e a¢des conforme sua razio. Entretanto, com o
processo de industrializagfo, a razdo passou a ser percebida como um fator extrinseco ao ser
humano, onde as forgas produtoras se tornaram independentes e subordinadoras da vontade
humana.

O argumento de Ramos (1989) a respeito da distorgdo do conceito de razdo €
facilmente percebido na descri¢do do capitalismo feita por Fromm (1979). De acordo com
este autor, o capitalismo ndo existia na mesma forma que existe no século XX. O capitalismo
que iniciou entre os séculos XVII e XVIII era diferente do capitalismo dos séculos XIX e XX.
Por este motivo o autor o divide em primeiro ¢ segundo capitalismo.

No primeiro capitalismo, século XVII e XVIII, as técnicas e a industria estavam
incipientes € ainda predominava muito a cultura medieval. Esta cultura ndo permitia que
qualquer comerciante tirasse vantagens sobre os demais com a comercializagio dos seus
produtos. O homem ndo podia ser ambicioso e desejar obter mais que os outros homens de
negocios. Estas atitudes, caso chegassem a ocorrer, seriam consideradas antiéticas e
vergonhosas. Havia também, nesta época, um grande ceticismo em relagdo as maquinas. As
pessoas acreditavam que as maquinas ameagavam acabar com o trabalho dos homens e
portanto, ndo eram dignas de muita confianga. Contudo, o principio que fundamentava estas
crengas € atitudes era o de que a sociedade e a economia existem para 0 homem € ndo o

homem para elas (Fromm, 1979).
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Conforme Ramos (1989), nesta época do primeiro capitalismo, o homem vivia de
acordo com sua razdo ética, e fazia valer suas reais necessidades, sem que isto fosse passivel
de avaliagdo pela sociedade. No intuito de enfatizar o quanto ¢ antiga a nogéo de razéo nos

termos em que o autor fundamenta suas idéias, 0 mesmo cita os filésofos classicos, que néo
admitiam a idéia de que o homem fosse considerado um ser fundamentalmente social, bem
como que o mesmo fosse avaliado de acordo com critérios socialmente estabelecidos.

No segundo capitalismo, no século XIX, os principios que regulavam a vida em
sociedade modificaram-se consideravelmente. Os negdcios e a produgdo passaram a ser o
centro das preocupag¢des da sociedade, no lugar do homem. Para Fromm (1989) o principio
que passou a ser orientador da conduta humana é o de que o capitalista contribui para a
felicidade de todos na busca do seu proprio proveito. E, ainda, para o autor, a caracteristica
mais marcante do capitalismo era e ainda é, antes de tudo, a exploragdo, sem limites, do
trabalhador.

O autor acredita que a compra da forga de trabalho de um individuo pelo capitalista,
foi um dos principais fatores responsaveis pelo significado do trabalho existente na sociedade
industrial. O trabalho passou a ter um significado de valor utilitario, ou seja, o trabalho ¢
melhor ou pior de acordo com o seu valor de mercado, ou a quantidade em dinheiro que ¢
paga por um tipo de trabalho a ser executado.

Na percepgdo de Ramos (1989) o que se modificou foi a razdo, ou seja o conceito de
razdo transformou-se de forma a adequar-se a estrutura normativa da sociedade de mercado.
Para o autor, as organizagdes da sociedade de mercado ndo precisam de homem pensantes,
nem tampouco daqueles que tenham seus préprios valores e crengas. Para que as
organizagdes formais tenham éxito, ou lucro, é necessdrio que o homem siga apenas as
normas € os padrdes estabelecidos pela sociedade, ou pelas organizagdes. Em contrapartida,
ndo se pode dizer que as organizagGes sdo as grandes vilds da histdria, na medida em que a
transformagdo do real significado da razéio fez com que todo o ser humano realmente
acreditasse que o bom € o util, que o valor das coisas esta basicamente em tudo que vem de
uma organizagdo econdmica, € que o homem sé tem valor e é reconhecido se possuir um
emprego. As pessoas condicionam suas atitudes em conformidade com o que os outros
acham, deixando de lado suas reais convicgdes, de tal forma que ndo existe mais o certo € o
errado, mas apenas o que € util ou aceito pela maioria, ou pelas organizagdes.

Para exemplificar o argumento de que o trabalho sé ¢ valorizado se tiver valor de

mercado, bem como a idéia de que o homem sé tem valor na atual sociedade se possuir um



13

emprego. Cita-se o caso do trabalho de uma dona-de-casa. Tecnicamente, segundo Souza
(1986), o trabalho de uma dona-de-casa ¢ exatamente 0 mesmo de uma doméstica, entretanto,
socialmente e economicamente ¢ completamente diferente, principalmente porque o trabalho
da segunda ¢ remunerado. Isto ndo se trata apenas de uma discriminagdo em relagdo ao
trabalho domeéstico, pelo fato da mulher ndo possuir um emprego. Mas, também de um
conceito da economia capitalista, no qual o trabalho esta relacionado a mao-de-obra que ¢é
utilizada na produgio de bens e servigos, que além de serem dteis, possuem valor de troca no
mercado.

Ramos (1989) também reconhece a condi¢do atual do homem como um simples
detentor de emprego. No periodo pré-industrial, o homem tinha uma ocupagio, ou seja,
realizava uma tarefa na qual desenvolvia livremente suas habilidades procurando a satisfagéo
das suas necessidades biofisicas e a sua auto-realizagdo. J4 na sociedade industrial, o homem
se transformou num simples detentor de emprego, situagio na qual se afasta da sua
individualidade, agindo conforme uma realidade construida, para poder, além de satisfazer as
suas necessidades basicas, também satisfazer suas necessidades de sratus, as quais foram
incutidas na sua mente pela sociedade de mercado. Nesta sociedade, s6 tem valor quem ¢ um
detentor de emprego, uma vez que mesmo aquele individuo que tenha uma ocupagéo, se ndo
for numa organizagdo formal, sera considerado um ser sem nenhum valor social.

Braverman (1977) faz uma interessante discussdo a respeito da compra da forca de
trabalho pelo capitalista. Para o autor, o trabalho humano € intercambiavel e inalienavel, ou
seja, quando o capitalista compra a for¢a de trabalho do homem, ele ndo esta adquirindo a
capacidade que o trabalhador tem para o trabalho. Esta capacidade fica retida no trabalhador,
e portanto, o capitalista deve fixar o trabalhador no trabalho. Na percepg¢do desse autor, “o
que o trabalhador vende e o que o capitalista compra ndo é uma quantidade contratada de
trabalho, mas a forga para trabalhar por um periodo contratado de tempo.” (p. 56).

Desta forma, mesmo sendo o capitalista o dono do trabalho que comprou, €
considerando que o propdsito basico do capitalista de obter lucro depende principalmente da
capacidade que o trabalhador tem de produzir excedentes, o capitalista compra o que pode ser
infinito em potencial, porém, bastante limitado na realidade, pois a concretizagdo de um
trabalho por um ser humano depende da sua subjetividade, do seu passado, das condi¢des
sociais, técnicas € até mesmo das condigdes que a propria empresa em que trabalha, oferece.
Isto faz com que o controle do processo do trabalho seja fundamental para o capitalista, pois

assim, diminui a subjetividade dos trabalhadores e o risco variavel do seu capital investido na
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compra da forga de trabalho. Entretanto, este completo controle do processo de trabalho fez
com que os trabalhadores entregassem juntamente com a sua forga de trabalho, o seu
interesse pelo trabalho, que foi entéo alienado. (Braverman, 1977).

Para Ramos (1989) esta situagdo em que o homem entrega ao capitalista o seu
interesse pelo trabalho € alienadora do ser humano, faz dele um homem infeliz € pode ser
chamada de sindrome comportamentalista.

A sindrome comportamentalista é caracterizada pelo autor como sendo uma
interiorizag@o do significado distorcido do termo razdo, peculiar a sociedade de mercado.
Esta conformidade das pessoas em relagdo ao que as organizagdes impdem se tornou uma
segunda natureza do individuo. Descrevem-se, abaixo, as quatro caracteristicas desta
sindrome: a fluidez da individualidade, o perspectivismo, o formalismo € o operacionalismo.

Fluidez da individualidade: o0 homem perde sua individualidade e pode ser
caracterizado como apenas um seguidor de regras;

Perspectivismo: o homem s6 age em fungdo de algo que lhe traga uma perspectiva de
obtenc¢do de vantagens pessoais;

Formalismo: a maior preocupa¢do do individuo é com a observincia as regras e
normas, que the sdo socialmente impostas;

Operacionalismo: a consondncia do homem com a crenga de que tudo é, nada mais, do
que o calculo de conseqiiéncias.

Em sintese, a partir das considera¢des feitas anteriormente, percebe-se o quanto é
forte a 1deologia que predomina na sociedade industrial. No momento em que a forga de
trabalho passou a ser vendida para o capitalista no intuito de satisfazer seus desejos de
riqueza, 0 homem perdeu seu genuino interesse pelo trabalho. Desde entéo, o0 homem perdeu
sua individualidade, passando a agir somente em observéncia as regras que lhe sdo impostas
pela sociedade na qual estd inserido. E o trabalho, principal responsavel pelo
autodesenvolvimento do homem perdeu o seu verdadeiro sentido para a existéncia humana.

Fromm (1979) corrobora o argumento de que o trabalho perdeu o seu verdadeiro
significado para o homem ao identificar na literatura grande concorddncia quanto aos males
que o capitalismo do século XIX trouxe ao homem. E dentre estes males, este autor, assim
como outros autores citados por ele, destacam que o homem perdeu o seu lugar central no
sistema social, foi transformado em instrumento dos propositos dos interesses econdmicos,

foi alheado de seus semelhantes e da natureza, perdendo sua relagdo com eles, e por fim,

deixou de ter uma vida significativa.
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2.1.2 O trabalho na sociedade pés-industrial

Até o momento, foi discutido o significado do trabalho ao longo dos tempos €
demonstrou-se o quanto este significado foi transformado, principalmente a partir do
industrialismo e do capitalismo. Contudo, as mudangas ndo param de ocorrer, € sd0 mais
constantes e freqiientes hoje em dia, devido, principalmente, ao avango tecnoldgico (Bridges,
1995). Segundo Codo (1997), as caracteristicas que determinavam o trabalho no inicio do
século, ndo se adaptam mais ao mundo contemporaneo. Logo, € preciso verificar como o
trabalho se encontra na sociedade pos-industrial.

De acordo com Toffler (1980), a era industrial comegou a declinar, e isto se deve
basicamente a dois motivos. Primeiro, pela escassez de combustiveis fosseis, o que estd
levando o homem a buscar alternativas para o fim da devastagdo da natureza. Segundo, pela
crise generalizada nos setores, politico, econdmico, educacional e principalmente humano.

Juntamente com o declinio da era industrial, esta surgindo uma nova era, na qual o
grande marco foi a invengdo do computador, que, com o passar do tempo, foi se tornando
cada vez mais necessario para as organizagdes. A sua capacidade de armazenar dados com
muita velocidade vem aumentando consideravelmente, o que faz desta maquina dona de uma
inteligéncia que pode superar a capacidade humana (Toffler, 1980). Pode-se identificar, neste
momento, um primeiro aspecto do trabalho que mudou consideravelmente. Antes o
trabalhador ideal era aquele que ndo possuia dominio algum sobre o seu trabalho, apenas
fazia o que lhe ordenavam. Na sociedade pds-industrial, com a disseminagio da inteligéncia
artificial, o aprendizado passou a ser promovido e incentivado pelas organizagdes que sentem
a necessidade de preparar e desenvolver seus funcionarios para se tornarem mais competitivas
no mercado. “O trabalhador ideal, hoje, ¢ o avesso do trabalhador ideal do taylor-fordismo.
Antes, era preciso que os bragos funcionassem quase que desligados do cérebro, da
subjetividade. Hoje, cada movimento precisa recuperar os seus nexos.” (Codo, 1997, p.33).

No campo econdmico, o setor de servigos esta crescendo cada vez mais, € ja ndo ha
lugar para o trabalho parcializado. As empresas terceirizam seus servigos e centralizam seus
esforgos nas atividades que possuem maior competéncia, o que faz com que os trabalhadores
retomem o controle do processo do seu trabalho. No campo organizacional, o processo esta se
horizontalizando, ou seja, ndo ha mais a rigidez hierarquica de antigamente. As organizag¢des
precisam agilizar as suas decisdes, transferindo, desta forma, a autoridade para os empregados

da linha de frente. O objetivo € fazer com que cada trabalhador seja chefe de si mesmo. Nio
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ha mais estoque, ha just in time, o que ocasiona uma grande mudanga nos procedimentos €
processos em toda a organizagdo. Ndo ha mais controle de horario, exige-se 0
comprometimento (Codo, 1997).

Seguindo 0 mesmo ponto de vista, em relagdo s mudangas que vém ocorrendo na
sociedade pos-industrial, Bridges (1995) acrescenta que as mudangas vdo além do que
acontece nas relagdes do trabalhador com o seu trabalho. O autor afirma que ha uma mudanga
no proprio significado do trabalho, e compara o impacto desta mudanga com as mesmas
transformagdes ocorridas no inicio do século XIX.

Conforme foi visto anteriormente, o industrialismo e o capitalismo mudaram
consideravelmente o significado do trabalho, ¢ 0 mesmo passou a ser confundido com
emprego. Desde entéo, o trabalho passou a ser sindnimo de emprego justamente para atender
ao surgimento das grandes fabricas e organizagdes burocraticas. Contudo, no contexto da
sociedade pos-industrial, as organizagdes estdo se encolhendo e automatizando seus servigos.
Do ponto de vista de Bridges (1995), o trabalho estd novamente sofrendo alteragdes em seu
significado, para atender a um novo contexto da sociedade e assim como aquelas condigdes
que criaram a confusdo entre emprego e trabalho estdio desaparecendo, os empregos estdo,
também, desaparecendo.

Para esse autor, a sociedade se encontra em um ponto decisivo, onde as expectativas
sobre vida e trabalho alimentadas durante uma vida inteira estdo sendo contestadas e
avaliadas. Segundo o autor, pode-se observar uma corrida pela busca da agilidade em tudo
que se faz; busca-se produzir mais rapido e com mais qualidade, entregar no menor prazo
possivel, processar as informag¢des mais rapido e implementar mudangas de forma tdo
dindmica quanto elas ocorrem no contexto organizacional.

Sendo assim, o autor acredita que numa estrutura rigida e delimitada por cargos, pode
ser impossivel agilizar todos estes processos necessarios a competitividade das organizagdes.
E acrescenta que, os cargos podem ser considerados como os principais responsaveis pela
falta de flexibilidade nas organizagdes.

Numa estrutura com cargos, o funciondrio tem que seguir apenas o que estd descrito
pelos seus superiores, hd apenas uma tUnica relagdo de subordinagdo e o funcionario é
recompensado de acordo com uma formula fixa, os salarios. Neste tipo de estrutura, as
pessoas ndo fazem o trabalho que deve ser feito, elas passam adiante, para que este seja feito
por alguém que ocupe um cargo, cuja descrigdo relate exatamente a execugdo deste trabalho

que foi passado adiante. Sendo assim, as organizagdes que sdo moldadas pelos cargos
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encorajam seus funcionarios a fazerem apenas o seu trabalho ou, em outras palavras, a
fazerem somente o que esta explicitamente escrito na descri¢do de cargos. (Bridges, 1995).

Além de sugerir o quanto uma estrutura organizacional provida de cargos esta ficando
obsoleta na sociedade pos-industrial, o autor acrescenta que o caminho rumo a uma sociedade
sem empregos, ou melhor, sem cargos (dejobbed), esta mais perto do que se pode imaginar.
Para o autor € importante entender quais mudangas estio ocorrendo nas organizagdes no
sentido de ndo haver mais cargos, principalmente para que os trabalhadores possam se
adiantar e buscar formas de se integrar a esta nova sociedade que esta emergindo.

Segundo Bridges (1995), numa estrutura com cargos, o funcionario se encontrava,
literalmente, em um determinado nivel hieférquico, sob a responsabilidade de um superior €
responsavel pelas pessoas que estivessem abaixo do seu nivel. Localizava-se também em um
determinado setor, departamento ou area, no qual se responsabilizava apenas pelos servigos
que faziam parte deste setor. O funcionario tinha o seu trabalho e as suas responsabilidades
limitadas pela formalizag8o da descri¢do dos cargos, e tinha a sua frente uma possibilidade de
subir na escala hierarquica através de planos de carreira. Neste tipo de organizagfo, o
funciondrio deveria seguir a risca o que era determinado pelos seus superiores, realizar com
éxito as suas atividades delimitadas, e caso realmente obtivesse bons resultados poderia
contar com a ascensdo profissional e ainda uma certa estabilidade no emprego.

Na nova estrutura descrita pelo autor, as regras anteriores desaparecem
completamente. O trabalhador nesta nova estrutura organizacional é um contingente, ou seja,
ele ¢ responsavel pelos resultados globais da empresa, € ndo somente pelas atividades
estabelecidas na descrigdo de cargos. Cada trabalhador deve se sentir como um. empresario do
seu trabalho, deve manter um plano de autodesenvolvimento e sentir-se responsavel por si
mesmo. Deve demonstrar o seu valor para organiza¢do a cada situagdo que se encontra €
principalmente desenvolver sua agilidade e flexibilidade para trabalhar em diferentes tarefas,
projetos € empresas. Nesta perspectiva, as organizagdes deverdo também fazer a sua parte, ou
seja, reconhecer que esta transi¢do do emprego para o ndo emprego, ¢ uma tarefa dificil para
as pessoas, € que, portanto, precisam obter informagdes, treinamento e orientagdo das
organizagges.

Nesta onda de mudangas, a passagem para uma sociedade sem empregos € tdo dificil
para as pessoas que ao longo de suas vidas foram educadas para possuirem um emprego,
quanto para as proprias organizagdes que, mesmo diante da necessidade de trabalhadores ndo

mais detentores de empfego, sO sabem contratar, pagar e gerir detentores de emprego. Neste
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sentido, assim como as pessoas precisam buscar uma adaptagdio a esta nova realidade, as
organizagdes precisam aprender a trabalhar com pessoas sem que estas estejam,
necessariamente, vinculadas a um cargo.

Neste novo tipo de organizagdo € preciso buscar a pessoa certa para o trabaltho certo.
Para Bridges (1995) este é um dos maiores desafios a ser enfrentado pelas organizagdes. Na
sociedade industrial, as organizagdes buscavam um perfil que se enquadrasse numa descrigdo
de cargo. Hoje, na era pos-industrial, € preciso ir além de um perfil, ¢ preciso ter feeling, ou
at¢ mesmo um sexto sentido, para encontrar a pessoa certa para o trabalho que sera
executado. Esta busca envolve, saber exatamente quais s3o as capacidades que este
trabathador deve ter e, principalmente conhecer qual o trago de personalidade se adapta mais
ao trabalho em quest3o.

Contudo, uma questdo bastante relevante, ¢ que deve ser cuidadosamente analisada
por ser um grande desafio para as organizagdes que se propdem a trabalhar sem cargos, € a
estrutura organizacional. O conceito de estrutura refere-se a forma como as tarefas estdo
organizadas dentro de uma organizagfio. Para Perrow (1976), na analise organizacional ¢
preciso considerar alguns aspectos, quais sejam, o tipo de trabalho realizado na organizaggo e
o grau de rotina existente ou ndo existente neste tipo de trabalho. De acordo com estes
aspectos, o autor apresenta dois tipos de organizagdo, a burocratica, que pode se caracterizada
por rigidez de normas, alta especializa¢do e excesso de controle. E a ndo burocratica, ou
flexivel, democratica e com poucas normas. Além disso, uma organizagdo ndo pode ser
considerada totalmente burocratica, ou nio burocratica, ¢ ainda, mesmo que existisse uma
organizagdo que pudesse ser enquadrada em um destes dois tipos, nenhuma das estruturas,
burocraticas ou ndo, poderia ser considerada como a estrutura ideal ou melhor.

Na percepgéo de Perrow (1976) uma organizagdo ndo pode ser totalmente flexivel,
pois sempre haverd, dentro da mesma, alguma unidade em que o minimo de burocratizagdo
sera necessaria.

Outro aspecto importante a ser analisado e que se relaciona com a estrutura de uma
organizagdo € o conceito de papel proposto por Katz ¢ Kahn (1987). Para os autores, uma
organizagio pode ser definida como uma estrutura de eventos ou atos humanos, ou seja, as
organizagdes ndo apresentam uma estrutura no sentido anatémico, mas uma estrutura definida
como um conjunto de eventos padronizados de conduta adotada pelos membros da

organizagdo. A este conjunto de eventos padronizados, os autores denominam de papel.
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Para os autores, os homens sempre tiveram padrdes de comportamento. As pessoas s€
encontram diante de uma sociedade ¢ conseqiientemente diante de expectativas em relagdo as
mesmas. Para ser aceito numa sociedade, o individuo deve corresponder a estas expectativas,
e ao agir em conformidade com estas, o individuo estara desempenhando um papel.

No contexto das organizagdes formais ou econOmicas, é bastante claro o
desenvolvimento de um padrdo de papéis. Na sociedade, o papel pode ser desempenhado em
graus diferentes, ou seja, o individuo desempenha um papel em fungdo da sua personalidade e
de seus valores individuais. Entretanto, nas organizagdes formais os individuos tém menos
liberdade para agir de tal forma, pois as exigéncias especificas do papel que ird desempenhar
estdo bem claras e definidas. Logo, hd uma conscientizagdo do que se pode ou ndo fazer no
desempenho de determinado papel. Nas organizagdes, 0 que importa € a garantia € um
comportamento estavel e fidedigno, para que estas garantam sua sobrevivéncia e atinjam seus
objetivos (Katz e Kahn, 1987).

A partir das idéias de Perrow (1976) e Katz e Kahn (1987), podem-se destacar trés
aspectos relacionados a estrutura organizacional que devem ser analisados, cuidadosamente,
frente as idéias de organizagdes sem cargos de Bridges (1995). Primeiro, ndo existe uma
organizagio totalmente flexivel, sempre haverda um minimo de burocratizagdo possivel.
Segundo, os individuos agem de acordo com os papéis que desempenham dentro da
organizacdo, que estdo diretamente relacionados i estrutura organizacional. E a falta da
defini¢do destes papéis pode resultar em grandes conflitos para os individuos. Terceiro, toda
organiza¢io precisa garantir uma variagdo minima no comportamento humano dentro da
organizagdo para o alcance dos seus objetivos.

Retornando as 1déias de Bridges (1995) sobre as organizagdes sem cargos, percebe-se
0 quanto o contexto pds-industrial ¢ propicio ao desenvolvimento deste novo tipo de
organizagdo. Entretanto, percebe-se, também, o quanto € dificil, tanto para as pessoas como
para as organizagdes, a adaptagdo a este contexto. Para as organizag¢des, 0s principais
problemas decorrem da grande mudanga estrutural que afetaria diretamente a influéncia sobre
variagdo dos comportamentos individuais € o contexto onde o poder, as decisdes e as
atividades sdo executadas.

Para as pessoas, os problemas podem ser inumeros. Num primeiro momento, deve-se

entender que qualquer tipo de mudanga produz reagdes nas pessoas. Para Drucker (1984, p.
37),
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os efeitos psicologicos e sociais de uma mudanga tendem a estimular certas espécies prediziveis
de duvidas, na mente das pessoas, nela envolvidas. Cada um vera, a seu tempo, que muitas
dessas duvidas evocardo sentimentos ¢ atitudes, derivados tanto da sua propria personalidade
individual ¢ de uma variedade de fatores inerentes a esta situagdo. Essas duvidas, sentimentos e
atitudes podem ter um efeito profundo na maneira de cada individuo considerar a mudanga.

Outros autores que estudam as relagdes humanas e mudangas organizacionais,
afirmam que existe um conflito entre a necessidade de mudanga na organizagdo € a
necessidade do ser humano sentir-se seguro. Para Judson (1980), toda mudanga tem algum
impacto sobre as pessoas, pois provoca alteragdes na maneira de executar as tarefas, no modo
do individuo considerar seu trabalho e relacionar-se com ele, bem como nas relagdes ja
estabelecidas entre as pessoas.

Com base nas 1déias dos autores citados, percebe-se que toda mudanga provoca algum
tipo de conflito para os individuos, o que leva a crer que a transformagdo de uma organizagdo
formal para uma organizagdo sem cargos pode acarretar sérios problemas para as pessoas.
Num primeiro momento, pode-se destacar algumas vantagens para os individuo com o
surgimento deste novo tipo de trabalho, ou seja, o individuo teria a chance de livrar-se da
condi¢io de um simples detentor de emprego, onde realizava tarefas repetitivas, sem a
utilizagdo das suas potencialidades e longe da sua individualidade. O homem poderia
recuperar o dominio sobre o trabalho que executa, poderia ter de volta a sua criatividade, e
até mesmo trabalhar em casa e fazer o seu proprio horario.

Contudo, o homem est4 condicionado a viver numa sociedade de empregos, € a ocupar
um cargo numa organizagdo formal, a fim de satisfazer suas necessidades basicas e também
de status. Neste tipo de organizagdo, o homem perde sua criatividade, mas vislumbra uma
promessa de estabilidade. Perde a sua individualidade, mas ganha identidade frente a
sociedade, ou seja, o individuo tem a sua identidade confundida com o cargo que ocupa em
uma determinada empresa, por exemplo “eu sou o cargo que ocupo na empresa X~. Perde a
sua liberdade, mas tem uma vida regulamentada pelo seu emprego, ou seja, seus amigos s3o
os seus colegas de trabalho, seus horarios sdo determinados em fungdo dos seus horarios na
empresa, seus gastos dependem do seu salario, sua busca por desenvolvimento depende das
possibilidades de carreira existentes na organizagdo e até mesmo a sua velhice depende do
tipo de aposentadoria que terd, que, também, estd diretamente relacionada a empresa € ao

cargo que o individuo ocupa na organizagio.
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Diante do exposto, percebe-se o quanto a transformagdo em uma sociedade sem
empregos pode influenciar € modificar a vida das pessoas € principalmente a percepgdo que

as mesmas tém sobre a sua Qualidade de Vida no Trabalho.

2.2 Qualidade de vida no trabalho

A preocupagdo com a satisfagdo do trabalhador e a sua produtividade ndo é um tema
recente. A conscientizagfio dos trabalhadores e o rapido crescimento do movimento sindical
fez com que cientistas e dirigentes de empresas comegassem a investigar quais fatores do
trabalho estariam afetando a satisfagdo e a produtividade do trabalhador. Por isso, o conceito
de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT vem evoluindo, ampliando e orientando-se cada

vez mais para a democracia industrial, a humanizagdo do trabalho e a responsabilidade social

das empresa.

2.2.1 Evolucio e conceitos de QVT

Autores como Moraes (1990), Rodrigues (1994), Vieira (1996), Fernandes (1996) e
Burigo (1997), concordam que, foi entre décadas de 50 e 60 que surgiu a abordagem com a
denominag@o Qualidade de Vida no Trabalho - QVT. De acordo com Rodrigues (1994) a
QVT vem recebendo varias denominaéﬁes ao longo do tempo, mas sua esséncia continua
sendo a mesma, ou seja, satisfazer as necessidades do trabalhador através do desenvolvimento
de suas atividades nas organizagdes.

Conforme Moraes et al. (1995, p.172) “a abordagem de QVT surgiu com criticas a
desumanizagdo do trabalho e abrindo espago para a realizagéo de estudos sobre a satisfagdo
do individuo na organizagdo.”. Até entdo, era a escola de relagBes humanas que se
identificava mais diretamente com os assuntos abordados pela teoria da QVT, pois dava
énfase aos aspectos psicoldgicos do trabalho.

Em 1950, Eric Trist e colaboradores, citados por Rodrigues (1994), desenvolveram
uma série de estudos que buscavam agrupar o homem, o trabalho e a organizagdo. Os estudos
de Eric Trist foram realizados no Tavistock Institute, em Londres. Tinham como objetivo
analisar as conseqii€ncias sociais e psicoldgicas da introdugdo da mecanizagdo numa mina de

carvdo. Com base nos resultados destes estudos, os cientistas perceberam que os indices de
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absenteismo, erros e conflitos interpessoais aumentaram consideravelmente com a
mecanizagdo. Isto fez com que os cientistas optassem por retornar a antiga forma de trabalho,
na qual os funcionarios se organizavam em grupos e realizavam diversas e diferentes tarefas.

No intuito de explicar tal fendmeno, os cientistas reconheceram a perspectiva de
adotar formas alternativas na organiza¢do do trabalho para uma determinada tecnologia. A
partir desta perspectiva, foi desenvolvida uma abordagem sdcio-técnica, que busca
compreender a organizagdo do trabalho com base na andlise e restruturagdo da tarefa. Vieira
(1996) reconhece que a abordagem sdcio-técnica permitiu avangos em termos da organizagéo
do trabalho, devido ao fato de opor-se ao taylorismo e também de resgatar alguns valores
humanistas. Segundo a autora, a abordagem socio-técnica originou movimentos como
delineamento de cargos e Qualidade de Vida no Trabalho nos Estados Unidos, €
experiéncias de democracia industrial na Noruega e na Suécia.

A década de 60 foi importante para os movimentos que estudavam a Qualidade de
Vida no Trabalho. Foi nesta época, de acordo com Vieira (1996), que empresarios,
governantes e lideres sindicais, tomaram iniciativas para minimizar os efeitos negativos do
trabalho através de novas formas de organizar o trabalho. Huse ¢ Cummings (1985) enfatizam
que a conscientizagdo dos trabalhadores e o aumento das responsabilidades sociais das
empresas também fizeram parte de um contexto que impulsionou as pesquisas sobre QVT.
Neste sentido, os autores citam alguns fatos significativos que ocorreram nos Estados Unidos
nesta época, tais como, a criagdo da National Comission on Productivity, uma comissio que
tinha o objetivo de analisar quais eram as causas da baixa produtividade nas industrias
americanas, seguindo-se da criagdo do National Center for Productivity and Quality of
Working Life, pelo Congresso, para realizar estudos sobre a produtividade € a qualidade de
vida do trabalhador nas atividades de produgio.

Nadler ¢ Lawler (1983) identificam duas fases distintas na abordagem de QVT. Na
primeira (1969-1973), havia uma preocupagio exclusiva com o trabalhador, com énfase em
questdes como saude, seguranga, satisfagdo, integragio social, e estabilidade no emprego. A
segunda fase, a partir de 1979, foi de uma orientagdo para a maximizagdo do trabalho,
considerando individuo e organizagio, onde nio sio apenas vistas as condi¢des dos
trabalhadores, mas também aspectos importantes para a organizagdo como produtividade,
qualidade e diminui¢io de custos.

De acordo com Nadler e Lawler (1983), Rodrigues (1994), Vieira (1996), Fernandes

(1996) e Burigo (1997), durante toda a década de 70 houve uma interrupgio nos estudos sobre
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QVT. Nesta época as grandes poténcias do ocidente, especificamente, os Estados Unidos,
estavam preocupadas com a crise do petroleo e a alta inflagdo. Tais acontecimentos fizeram
com que as organizagdes desviassem suas atengdes para outras questdes, como gerenciamento
e sobrevivéncia, desconsiderando as questdes relacionadas ao trabalhador.

Somente a partir de 1979 os estudos e pesquisas sobre QVT ressurgiram com grande
perspectiva de desenvolvimento, diante de um contexto onde o mercado internacional se
tornava cada vez mais forte, principalmente no Japdo, e também da consideravel diminuigdo
do compromisso dos empregados com os seus trabalhos. As empresas do ocidente comegaram
a se preocupar com a ameaga de uma grande concorréncia e, logo, a se interessar pelo estilo
gerencial do Japdo, onde surgiam novas técnicas de administragdo como, por exemplo, 0s
Circulos de Controle da Qualidade - CCQ (Rodrigues, 1994).

A década de 80, segundo Burigo (1997), foi marcada pela idéia de participagdo dos
trabalhadores nas decisdes organizacionais, ocasionando uma maior conscientizag@o por parte
dos trabalhadores que comegaram a questionar seus direitos. E também uma situagdo onde as
empresas se viram obrigadas a repensar suas condutas em relagdo aos seus funcionarios.

Na década atual, segundo varios autores, a QVT estd difundida e tem acentuado
desenvolvimento na Europa, além dos Estados Unidos, Canad4 e México. No Brasil, embora
0 tema possa ser considerado recente, algumas pesquisas estfio se desenvolvendo no sentido
de ampliar o conhecimento sobre QVT e também de adaptar um modelo a cultura nacional.

Destacam-se alguns estudos realizados no Brasil que se constituem em contribuigdes
pioneiras sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, conduzidos pela Empresa Brasileira de
Pesquisa Agropecuaria (EMBRAPA), Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS)
e a Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG). Pode-se citar, também, alguns
pesquisadores que tém contribuido para o desenvolvimento de pesquisas sobre Qualidade de
Vida no Trabalho, Quirino e Xavier (1987), Fernandes (1988), Moraes (1990), Macedo
(1992), Kilimnike et al. (1994), Rodrigues (1994), Vieira (1996), Fernandes (1996) e Burigo
(1997).

A partir do exposto, pode-se perceber que a Qualidade de Vida no Trabalho tornou-se
um tema bastante pesquisado e difundido ao longo das décadas. Entretanto, ao revisar a
bibliografia especializada, nota-se uma certa confusdo em relagdo ao seu conceito €
significado. Nadler ¢ Lawler (1983) e Fernandes (1996) destacam-se por demonstrar grande

preocupagdo com uma conceituagdo adequada da Qualidade de Vida no Trabalho.
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Fernandes (1996) expde sua preocupagdo com a conceituagdo para que esta ndo esteja
somente associada a melhoria em condigdes fisicas. Segundo a autora, o conceito de QVT ¢
abrangente, pois engloba, além de atos legislativos que protegem o trabalhador, o
atendimento as necessidades e aspiragdes humanas, calcado na idéia de humanizagdo do
trabalho e na responsabilidade social da empresa. Para Fernandes e Becker (1988),

E de grande importincia uma correta conceituagio de QVT, para que ndo seja
utilizada como, simplesmente, a melhoria das condigGes fisicas, instalagdes,
atendimento a reivindicagGes salariais € etc., que, sem duvida, sdo indispensaveis ao
bem do trabalhador, mas que por envolverem despesas adicionais, constituem
barreiras & implantagio de programas de QVT. Existem fatores globais que
promovem a melhoria da QVT, sem envolverem recursos financeiros, como por

exemplo, apés a satisfagio das necessidades basicas, participagdo, autonomia,
retroinformagao e outros. (p.1781).

Para Nadler e Lawler (1983), o maior problema referente ao conceito de QVT € que a
falta de clareza no seu significado, além de conduzir ao equivoco e a confusdo, impede,
também, a sua implementagdo e desenvolvimento. Os autores propdem uma revisdo da
evolugdo das definigdes da QVT, como uma forma de pensar a respeito da ambigiiidade que
gira em torno deste termo. -

De 1959 a 1972, a QVT era vista como uma variavel que se referia a reagdo e as
expectativas do individuo frente ao seu trabalho. O enfoque, portanto, era a preocupagdo com
o individuo.

De 1969 a 1974, a QVT enfatizava primeiro o individuo e depois a organizagdo,
entretanto, ja tendia na busca de melhorias tanto para o individuo como para a organizagéo.

De 1972 a 1975, a QVT surgiu como um conjunto de métodos, técnicas ou abordagens
que tinham como objetivo melhorar o ambiente de trabalho, tornando-o mais produtivo e
satisfatorio.

De 1975 a 1980, a QVT se tornou uma abordagem muito mais ampla, um movimento
que tinha declaragdes ideoldgicas sobre as relagdes dos trabalhadores com a organizagéo e a
natureza do trabalho. Foram invocados temas como geréncia participativa e democracia
industrial.

De 1979 a 1982, a QVT comegou a ser vista como um conceito global e também como
a solugdo para todo e qualquer problema organizacional. Isto fez com que os empresarios

ficassem entusiasmados com o assunto, entretanto, muito confusos quanto ao que realmente
significa QVT.
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De acordo com Nadler ¢ Lawler (1983) o fato da QVT ser entendida como a solugio
para tudo, gerou expectativas frustradas, ou seja, a QVT ndo pode cumprir todas as promessas
milagrosas feitas em seu nome. Na concepgdo dos autores, estas altas expectativas
depositadas na QVT podem levar a uma sexta definigdo do termo, ou seja, a QVT pode se
transformar em nada. Para os autores ¢ preciso chamar a atengdo para este aspecto, para que a
esséncia da QVT nio se perca neste periodo de desilusdo. A seguir apresenta-se uma sintese

da evolugdo do conceito de QVT, na percepgdo de Nadler e Lawler (1983).

FIGURA 1: Defini¢des da Qualidade de Vida no Trabalho

Primeira Defini¢do: QVT = Variavel
(1969 - 1972)
Segunda Definigdo: QVT = Conceituagdo semelhante
(1969 - 1975)
Terceira Defini¢do: QVT = Métodos
(1972 -1975)
Quarta Definigdo: QVT = Movimento
(1975 - 1980)
Quinta Defini¢do: QVT = Tudo
(1979 - 1982)
Sexta Defini¢do : QVT = Nada
Fonte: Nadler e Lawler (1983, p. 26)

Apos a exposi¢do das definigdes da QVT analisadas por Nadler e Lawler (1983),
apresentam-se abaixo alguns conceitos de QVT, o que se faz necessario para que seja
possivel compreender os vérios e diferentes enfoques que permeiam o tema Qualidade de
Vida no Trabalho.

Conforme Fernandes (1996), embora os autores apresentem enfoques diferentes ao
conceituar a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho, algo parece comum a todos, ou seja, a
conciliagdo dos interesses dos individuos e das organizagdes. Isto quer dizer que a QVT busca
ao mesmo tempo, melhorar a satisfagdo do trabalhador e melhorar a produtividade da
empresa.

Dentre os autores que apresentam uma conceituagdo mais ampla e genérica de QVT,
além de Nadler e Lawler (1983), que conceituam QVT como “uma forma de pensar a respeito

de pessoas, trabalho e organizagdo.” (p. 20). Destacam-se¢ Walton (1973), Davis (1981),
Hanashiro e Vieira (1984).
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Para Walton (1973), QVT ¢ a preocupagdo com valores humanisticos € ambientais
que, na sua percepgdo, foram negligenciados pela sociedade industrializada em favor da
tecnologia e do crescimento econdmico. Davis (1981) argumenta que QVT ¢ um conjunto de
condigdes favoraveis e desfavoraveis ao empregado, resultante de um ambiente de trabalho. E

para Hanashiro e Vieira (1990) o conceito de QVT ¢ amplo, flexivel e contingencial, podendo

ser definido como,

Melhoria nas condigdes de trabalho com extensdo a todas as fungdes de qualquer
natureza ou nivel hierarquico em termos das variaveis comportamentais, ambientais e
organizacionais, que venham juntamente com o estabelecimento de politicas de
Recursos Humanos, humanizar o emprego de forma a obter-se um resultado

I satisfatorio, tanto para o empregado como para a organizagio, com vistas a atenuar o
conflito existente entre capital e trabalho (p.45).

Percebe-se que estes conceitos tratam a QVT de uma forma bastante ampla e
generalizada, abrangendo muitas varidveis de um ambiente de trabalho como sendo
relevantes para a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores. Entretanto, outros autores,
apesar de reconhecerem que varios fatores influenciam a QVT, acreditam que ela esta
diretamente relacionada ao cargo’ que o individuo ocupa na organizagio.

Dentre os autores que compartilham este ponto de vista destacam-se, Werther e Davis
(1983), que afirmam que é a natureza do cargo que envolve mais intimamente o0s
trabalhadores, pois os cargos representam além de uma fonte de renda, um meio de satisfagdo
das suas necessidades. Estes autores propdem o projeto de cargos como um meio de melhorar
a Qualidade de Vida no Trabalho. Hackman e Oldham (1975) também defendem a idéia de
que a QVT pode ser melhorada através do enriquecimento das tarefas, ou de um trabalho
mais desafiador e complexo.

Fernandes (1996) reconhece a existéncia desta orientagdo da QVT para o cargo e
afirma que o foco central de pesquisadores como Werther e Davis (1983) e Hackman e
Oldham (1975) ¢ o questionamento das formas de trabalho a serem adotadas para que os
cargos sejam mais produtivos e satisfatorios, com vantagem para as pessoas € organizagdes,
mediante a reformulagdo do desenho de cargos e postos de trabalho.

Embora a Qualidade de Vida no Trabalho possa ser entendida como um conjunto de
pontos favoraveis e desfavoraveis aos trabalhadores no seu ambiente de trabalho, tém sido

desenvolvidas pesquisas considerando que a qualidade de vida de um trabalhador estd

' A palavra cargo, utilizada pelos pesquisadores em QVT, ¢ entendida como o conjunto de tarefas realizadas pelo
individuo dentro de uma organizagio.
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diretamente relacionada ao trabalho que este executa na organizagdo. Sdo muitos os autores
que acreditam que a Qualidade de Vida no Trabalho estd diretamente relacionada com o
proprio trabalho, ou seja, se o individuo gosta do que faz, ele o fara bem feito, pois
provavelmente estara envolvido emocionalmente com o seu trabalho e conseqiientemente os
resultados obtidos, serdo também alvos de satisfagdo pessoal (Davis € Newstrom, 1996).
Segundo Fernandes (1988, p.31), “a tecnologia da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT,
através do redesenho de cargos, pode ser utilizada para que as pessoas queiram fazer mais, em
decorréncia de um maior envolvimento com o proprio trabalho.”. Moraes (1992) também
constatou a importancia do conteiido do cargo para a QVT, pois relata que em varias pesquisas
foi evidenciado que o. trabalho em si possui um forte potencial motivacional, sendo o elo mais
forte de ligagdo entre o empregado e a organizagdo, ou seja, 0 que realmente motiva o individuo é
gostar do tipo de trabalho que executa. Estas teorias baseiam-se no pressuposto de que o
individuo perdeu o interesse pelo seu trabalho principalmente porque este perdeu o seu sentido.
Logo, antes de entrar diretamente nas abordagens que versam sobre a estrutura do trabalho € a
sua influéncia no comportamento ¢ na satisfagdo do individuo, parece ser relevante rever as
principais causas responsaveis pela perda do sentido do trabalho para o individuo, bem como
analisar quais as consequiéncias desta, que, a priori, podem ser consideradas prejudiciais tanto

ao homem como a propria organizagio.

2.2.2 A perda do sentido no trabalho para o individuo

Apesar de parecer redundante tecer criticas as disfungdes da burocracia e ao
industrialismo, seria negligente falar em Qualidade de Vida no Trabalho sem considerar os
diversos males provenientes do processo de industrializagdo, bem como das disfungdes do
sistema burocratico, considerando que estes males persistem, ainda hoje, nas organizagdes
formais da sociedade. |

A burocracia surgiu para atender a uma sociedade de massas, proveniente de um lento
e gradativo processo de industrializagdo, e existe, ainda hoje, na sociedade contemporénea,
devido as dimensdes gigantescas que atingiram as atuais organiza¢des. Entretanto, embora a
burocracia tenha se constituido em um valioso instrumento operacional para as organizagdes
durante o periodo de expansdo do capitalismo, por ter proporcionado modelos importantes
como a multifuncionalidade, a multidivisio e a hierarquia, acabou ocasionando

conseqiiéncias negativas ao individuo (Ramos, 1983). Conforme o autor, estas conseqiiéncias
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negativas ocorreram devido a algumas distor¢des. A burocracia deveria se constituir em um
meio para atingir um fim, entretanto, acabou por se transformar em um fim em si mesmo.

Uma das conseqiéncias negativas das disfungdes da burocracia apresentadas por
Ramos (1983) ¢ a consideragéo do homem como um ser unidimensional. Segundo o autor, o
homem ¢ um ser multidimensional, ou seja, € a0 mesmo tempo politico, social e biologico.
Ao considerar o0 homem como um ser unidimensional, a burocracia impde ao mesmo uma
agdo funcional, ou seja, exige a representagdo pelo individuo de um papel que o dissocia do
seu carater pessoal em atendimento a um padrdo estabelecido pela sociedade moderna. Isso
resulta em perda das potencialidades humanas, tais como criatividade, dinamismo, interesse €
eficiéncia, as quais assumem, hoje em dia, um carater relevante para que as organizagdes
conquistem um lugar num mercado altamente competitivo.

Dentre outras conseqiiéncias negativas das disfungdes da burocracia, destacam-se trés
caracteristicas por serem geradoras de conflitos dentro das organizagdes, quais sejam, alta
rigidez hierarquica, centralizagdo do poder e a divisdo do trabalho.

Com relagdo a rigidez hierarquica, pode-se dizer que suas conseqiiéncias negativas
estdo associadas a luta pelo poder e status, provenientes do desenvolvimento do capitalismo e
de uma sociedade altamente centrada no mercado (Pizza Junior, 1990). Nas organizag¢des
burocraticas, os individuos que se encontram em niveis hierarquicos inferiores tém menos
status, liberdade, controle e coordenagdo das suas tarefas, ou seja, na maioria das vezes,
realizam tarefas bragais. Enquanto que o membros dos grupos dominantes ocupam altos
niveis e realizam grande parte do trabalho de gerenciamento. Tal estrutura faz com que ocorra
um processo de desqualificagdo, no qual as pessoas que se encontram na base da pirdmide
tém, cada vez mais, o seu potencial diminuido (Pinchot € Pinchot, 1994).

A centralizag@o do poder faz com que a organizagdo fique dependente da relagdo
formal e unilateral do chefe para o subordinado, ou seja, os individuos ndo podem dar um
passo sem ter a permissdo de seus superiores. Tal caracteristica leva as pessoas a se
acomodarem, e até mesmo deixarem de pensar e ser criativas. Os subordinados adquirem um
carater passivo, € ageﬁt.somente de acordo com as normas e rotinas preestabelecidas pelos
seus superiores, sendo qué fora disso sdo incapazes de tomar qualquer atitude. Este aspecto &
considerado prejudicial tanto para o individuo como para a organizagdo, no entanto ¢ uma
garantia de poder e autoridade pelos superiores.

A divisdo do trabalho, também tem esta conotagdo de legitimidade e protegdo do

poder dos superiores, uma vez que tira do individuo o sentido e o significado do seu trabalho.
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A divisdo das tarefas tornou invisivel a meta de uma atividade, alienou o0 homem do seu
trabalhb, sendo que este perdeu com isso a sua identidade social (Thompson, 1987; Hackman
et al,, 1983). Com base na fragmentagéo do trabalho, os superiores tiraram do operario, antes
artesdo, “o saber fazer” que tanto os incomodava, uma vez que este era o unico poder que 0s
subordinados possuiam e podiam usar em seu favor. Logo, os superiores adquiriram maior
poder € controle da organiza¢do. Dentre os prejuizos decorrentes deste aspecto, destaca-se a
alienac@o do homem ao seu trabatho, causando o desinteresse, a insatisfagdo pessoal e muitos
outros problemas.

Schumacher (1980) também faz criticas ao sistema decorrente do industrialismo.
Argumenta que tal sistema atrofia a personalidade do homem e corrompe as relagdes
humanas. De acordo com o autor, isto se da por dois motivos Primeiro, pela transformagéo
das formas de trabalho, ou seja, o trabalho deixou de ser artesanal para se transformar em
atividades carentes de interesse € sem sentido. Segundo, a utilizagdo do homem pelo homem
na busca de satisfazer sua ganéncia. Isto posto, o autor afirma que fica facil entender porque o
homem se nega, muitas vezes, a se sentir satisfeito e feliz somente com os aumentos salariais,
pois o seu trabalho ja ndo lhe confere dignidade, ndo estimula o seu desenvolvimento € ndo
oferece oportunidade de crescimento.

Com base no que foi exposto, percebe-se que as disfungdes da burocracia trouxeram
varias conseqiiéncias negativas para a relagdo homem x trabatho. Os individuos perderam o
interesse pelo trabatho, deixaram de pensar e ser criativos, tiveram o seu potencial diminuido
e com 1sso perderam a sua identidade social ¢ a oportunidade de crescimento €
desenvolvimento.

Conforme Davis € Newstrom (1996), tais aspectos negativos levaram ao absenteismo,
alta rotatividade, baixa qualidade e alienagdo do homem. As organizagdes tentaram resolver
estes problemas através do aumento de controle e supervisdo, o que agravou ainda mais a
situa¢do, ja que tais medidas s6 contribuiram para desumanizar ainda mais o trabalho e
conseqiientemente, os trabalhadores foram perdendo cada vez mais a vontade de trabalhar.
Outro aspecto que contribuiu para o declinio do interesse do homem pelo trabalho foi o
aumento da conscientizagdo dos trabalhadores, que tornaram-se mais informados e
comegaram a buscar outras formas de satisfagdo, além da recompensa financeira pelo
trabalho cedido as organizagdes.

Em suma, as organizagdes possuem duas fortes razdes para replanejarem suas fungdes.

Primeiro, por ndo conseguirem acompanhar as rapidas mudangas nas atitudes e desejos dos
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trabalhadores. Segundo, por ndo perceberem que a concepgdo classica do trabalho nédo € mais
condizente com a nova forga de trabalho que comegou a surgir, ou seja, trabalhadores mais
educados e afluentes. (Davis € Newstrom, 1996).

Entende-se por concepgdo classica do trabalho o projeto de cargo desenvolvido pela
administragdo cientifica no inicio do século. Nesta concepgdo, o trabalho € a sua estrutura
também eram considerados fatores centrais para o sucesso das organizagdes. O trabalho era
estudado de forma cientifica para se tornar o mais simples e fragmentado possivel a fim de
que as tarefas se tornassem faceis de aprender e executar. Isto possibilitava grandes vantagens
para as organizagOes, ja que, na medida em que estas ndo necessitavam de trabalhadores
qualificados para realizar as tarefas fragmentadas, o treinamento e a substitui¢do de novos
operarios ficava cada vez mais facil. Conseqiientemente, aumentava o poder € o controle
sobre os funcionarios, pois qualquer funcionario podia ser despedido a qualquer momento, ja
que seu trabalho era facil de ser aprendido por outro. Havia também consideravel diminuigéo
de erros, pois cada operario era responsavel por uma parte tdo pequena do trabalho, que,
portanto, deveria realiza-la muito bem.

Com relagdo aos motivos pelos quais as organizagdes devem replanejar suas fungdes,
acredita-se que ha mais razdes do que apenas as duas citadas por Davis € Newstrom (1996).
Acredita-se que a concepgdo classica do trabalho jamais foi ou sera condizente com as
aspiragdes humanas, o que se contrapde a idéia dos autores quando afirmam que esta teoria
ndo ¢ mais condizente com uma forga de trabalho mais qualificada, educada e consciente.
Para sustentar tal percepgdo, recorre-se a teoria de Schumacher (1980) sobre o homem, sua
existéncia e o bom trabalho. Nesta obra o autor analisa as verdadeiras aspiragdes do homem
em relagdo ao seu trabalho, bem como demonstra de que forma o trabalho atenderia a estas
aspiragdes.

Para fundamentar suas idéias, o autor se utiliza do que denomina de sabedoria
tradicional. Segundo esta sabedoria, o homem existe por trés finalidades, quais sejam,
aprender sobre a sociedade e sua tradig8o, internalizar o que aprende, selecionando para si o
que € bom e deixando de lado o que ¢ ruim, e, por fim, ter a liberdade de agir conforme o seu
interior, € isto s6 se dara na medida em que tiver cumprido as duas primeiras finalidades. Na
percepcdo do autor, se sdo realmente estas as finalidades do homem, entdo o bom € aquilo
que ajuda o homem a ter esta liberdade de agir conforme seus valores e crengas.

Tendo como base estas finalidades do homem na sua vida, Schumacher (1980),

partindo de sua prépria experiéncia, considera trés necessidades como essenciais a0 homem,
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quais sejam, atuar como um ser espiritual ¢ de acordo com seus impulsos morais, atuar
servindo aos proéximos e atuar como pessoa com poder e responsabilidade, ou seja,
comprometer-se de forma criativa, utilizando e desenvolvendo todos os dons que possui. De
acordo com o autor, o homem tera felicidade quando conseguir satisfazer estas trés
necessidades.

Entretanto, na sociedade industrual, além de ndo haver a possibilidade de satisfagdo
destas necessidades, muitas vezes o homem nem sequer conhece suas reais necessidades. Isto
se deve ao tipo de educagdo que lhes € transmitido neste tipo de sociedade, ou seja, o
individuo € influenciado a viver conforme o que lhe € imposto, €, portanto, nem sequer sabe o
que realmente necessita para ser feliz (Schumacher, 1980).

Por fim, a partir do momento que se sabe porque e para qué o homem existe, pode-se
sugerir o que € um trabalho adequado ao homem. Na percepgdo de Schumacher (1980), o
trabalho possui trés fungdes: criar possibilidades para o individuo desenvolver suas
habilidades, permitir que o homem venga sua natureza egocéntrica unindo-se a outras pessoas
para realizar uma tarefa em comum e, por ultimo, produzir os bens e servigos que todos
precisam para sobreviver dignamente. De acordo com o autor, sdo estas as trés fun¢des que
devem ser ensinadas ao homem, para que haja a felicidade na vida e no trabalho. E preciso,
portanto, preparar as pessoas para distinguir o bom trabalho do mau, e incentiva-las a buscar
0 primeiro € rejeitar o ultimo. O mau trabalho pode ser traduzido em um trabalho sem
sentido, que corrompe a dignidade de homem, transformando-o em maquina a servigo da
ganancia e do poder. E isto € importante, porque, para o autor, nio ha meios de aproveitar a
vida sem aproveitar o trabalho.

A partir do que foi exposto por Schumacher (1980) pode-se dizer que a concepgéo
classica de trabalho jamais foi ou poderd ser condizente com a natureza humana. A
concepgdo classica, como ja foi afirmado, tira do homem a possibilidade de realizar um
trabalho com sentido e dignidade, reduzindo-o & maquina na medida em que especifica ¢
fragmenta cada vez mais suas atividades. A concepgdo classica propde exatamente o0 0posto
do que um bom trabalho, na concepgdo do autor, deveria proporcionar ao homem para
satisfazer suas finalidades e estar de acordo com sua natureza.

Apos a exposig@o das principais causas responsaveis pela perda do sentido do trabalho
pelo trabalhador, bem como analisar quais as consequéncias desta, tanto para 0 homem como
para a organizagdo, pode-se entender porque varios autores destacam o proprio cargo como

um fator essencial para a Qualidade de Vida no Trabalho.
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Conforme Davis € Newstrom (1996) as organizagdes possuem quatro alternativas para
solucionar os varios problemas causados ao homem pelas disfungdes da burocracia. Primeiro,
as organizagdes poderiam ignorar os conflitos e contratar apenas funcionarios que se
adequassem as normas, regulamentos € ao ambiente rigido de uma organizagio burocratica.
Segundo, poderiam continuar acreditando na visdo do homem da concepgdo classica, ou seja,
manipular os conflitos através do aumento dos seus salarios. Terceiro, automatizar os
trabalhos muito repetitivos para ndo mais precisar dos trabalhadores infelizes e por Gltimo,
replanejar os cargos € as organizagdes para que os cargos estejam mais relacionados aos
desejos das pessoas € para que o ambiente organizacional também seja mais desejado por
elas.

Foi com base nesta ultima perspectiva que muitos estudos foram desenvolvidos na
expectativa de proporcionar ao individuo o retorno de um trabatho significativo, onde o
mesmo tivesse a possibilidade de utilizar suas habilidades e de desenvolver suas capacidades.
Varios autores reconheceram que o trabalho € a principal fonte de expectativas e motivagéo
para o individuo, contudo tanto as expectativas como a motivagdo podem variar dependendo
da forma como o trabalho ¢ estruturado. Ao considerar que o trabalho gera expectativas e
motivagdo, e sendo estes fatores considerados como variaveis dependentes da estrutura do
trabalho, percebe-se a importincia do desenho, ou projeto de um cargo, para o bom
desempenho de um trabalhador ¢ para a sua satisfagio no trabalho. Esta perspectiva de
devolver ao trabalhador o sentido do seu trabalho, bem como a consciéncia de que a estrutura

do trabalho ¢ fonte de motivagéo e satisfagdo para o individuo, possibilitou o surgimento da

abordagem do enriquecimento do cargo’.

—

2.2.3 Enriquecimento do cargo

O enriquecimento do cargo, segundo Davis e Newstrom (1996) foi desenvolvido por
Frederick Herzberg ao estudar os fatores de manuten¢do ou motivagdo dos individuos. Os
fatores de motivagéo estdo relacionados aos sentimentos de amplitude e desafio do individuo
ao executar tarefas que exijam mais habilidades, sendo que estes sentimentos motivam o
trabalhador a um desempenho superior. Herzberg (1973) afirma que estes sentimentos podem

ser evocados através do enriquecimento dos cargos, 0 que ndo significa uma simples

? Entende-se por enriquecimento do cargo, o enriquecimento das tarefas que compde um cargo, sendo assim,
pode-se falar em enriquecimento do trabalho desenvolvido pelo individuo dentro de um cargo.
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ampliagdo das tarefas. Acrescenta ainda que se as organizagdes despendessem mais tempo €
dinheiro implantando o enriquecimento de cargos, teriam mais resultados positivos, tanto
com o envolvimento psicologico do trabalhador, que causard uma maior satisfagio e
desempenho, como com os lucros econdmicos.

Tornar um cargo mais enriquecido significa tornar as tarefas que compdem o cargo
mais recompensadoras através de motivadores adicionais. Embora o termo enriquecimento do
cargo tenha se originado do termo ampliagdo das tarefas, a diferenga esta no fato de que
através do enriquecimento do cargo procura-se¢ atender as aspiragdes mais altas dos
trabalhadores, enquanto que a ampliagio estd relacionada ao aumento de tarefas
complementares para buscar maior variedade ¢ menor rotina nas atividades (Davis e
Newstrom, 1996).

Dentre os autores que trabalham com base nesta perspectiva de considerar o cargo
como fator essencial para a Qualidade de Vida no Trabalho, destacam-se Hackman e Oldham
(1975), Westley (1979), Davis e Werther (1983) e Huse e Cummings (1985). Estes estudiosos
destacam-se ndo apenas por enriquecer a literatura com suas pesquisas, mas por terem a
preocupagio de fornecer referenciais para a aferigio da motivagdo e satisfagdo no trabalho,
ou seja, modelos que servem de suporte para estudos posteriores € técnicas de mensuragio da
QVT. Destaca-se também Walton (1973), que fornece um modelo para a aferigdo da QVT,
sem focalizar o cargo como principal aspecto da Qualidade de Vida no Trabalho.

A seguir, sdo apresentadas as idéias e os modelos dos referidos autores, partindo-se de

uma abordagem mais restrita e relacionada ao cargo até a abordagem mais ampla e

abrangente.

2.2.4 Modelo das caracteristicas da tarefa

Uma das abordagens que tem sido bastante pesquisada e utilizada em diversas
pesquisas € o modelo das caracteristicas das tarefas de Hackman e Oldham (1975). Com este
modelo os autores t€m seguido uma ideologia que busca trazer de volta ao individuo o sentido
do seu trabalho e fazer com que os trabalhos sejam mais motivantes para quem o executa.

O modelo proposto pelos autores estd baseado em trés estados psicologicos criticos
que podem ser considerados como determinantes na motivacdo humana e satisfagdo no
trabatho. O primeiro estado é a Significancia Percebida (SP), ou o grau de percepgdo da

pessoa quanto a importincia do seu trabalho. O segundo, é a Responsabilidade Percebida
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(RP), ou o grau de percepgéio do individuo da sua responsabilidade pelos resultados do seu
trabalho, € o terceiro € o Conhecimento dos Resultados (CR), ou até que ponto o individuo
obtém o conhecimento da sua atuagdo ou desempenho.

De acordo com os autores, quando estes estados psicologicos criticos estdo presentes,
os individuos tendem a se sentir bem em relagdo a si mesmos quando realizam um bom
trabalho, € estes bons sentimentos fardo com que o seu interesse € desempenho continue
melhorando. Desta forma, Hackman e Oldham (1975) denominam de motivagdo interna o
processo no qual os bons sentimentos ao realizar um bom trabalho fazem com que o
individuo sinta uma disposi¢do para realizar cada vez melhor o seu trabalho.

Estes estados psicologicos criticos, segundo os autores, sdo criados por cinco
dimensdes bésicas do trabatho. A relagdo entre estes estados e dimensdes se da da seguinte
forma. O estado da Significancia Percebida (SP) ¢ criado por trés dimensdes, a Variedade de
Habilidade (VH), Identidade da tarefa (IT) e a Significagdo da Tarefa (ST), o estado da
Responsabilidade Percebida (RP) ¢ criado pela Autonomia (AT) e o estado do Conhecimento
dos Resultados (CR) ¢ criado pelo Feedback (FB). Para Hackman et al. (975) a presenga
destas dimensdes € essencial para obter dos trabalhadores alta motivagdo interna, alta
qualidade no desempenho do trabalho, alta satisfagdo com o trabalho e baixo absenteismo e
rotatividade.

Faz-se necessario, para um methor esclarecimento do que venha a ser o modelo das
caracteristicas das tarefas, a exposigdo do significado de cada uma das dimensdes bésicas das
tarefas, apresentadas por Hackman et al. (1975), Nadler et al. (1983) e Davis e Newstrom
(1996).

Variedade de Habilidade (VH): ¢ a oportunidade do individuo realizar um trabalho
que exija diferentes atividades e habilidades, assim como raciocinio, iniciativa e criatividade.

Identidade da tarefa (IT): ¢ a oportunidade do funcionario realizar uma tarefa por
completo, ou seja, do inicio ao fim. Hackman et al. (1975) acreditam que esta dimensdo €
central no enriquecimento do cargo, pois permite ao individuo a sensagdo de conclusdo da
tarefa como um todo e ndo apenas como uma parte de algo, cujo resultado final néo tenha.

Significagdo da Tarefa (ST): € a oportunidade do individuo perceber qual o impacto
do seu trabalho na vida das outras pessoas, na organizagio, na comunidade e na sua prépria
vida. E o quanto a pessoa percebe a importancia do seu trabalho, seja para atingir os objetivos

da empresa, seja para satisfazer os clientes e até mesmo para a sua vida pessoal.
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Para Hackman et al. (1975) ndo ha a necessidade que estas trés caracteristicas ou
dimensdes das tarefas estejam presentes no trabalho para criar o estado psicologico critico da
Significancia Percebida, porém deve haver no minimo a presenga de duas delas, pois uma s6
ndo seria suficiente.

Autonomia (AT): € a caracteristica da tarefa que cria o estado psicologico da
Responsabilidade Percebida. E a oportunidade do trabalhador experimentar o aumento de
responsabilidade no seu trabalho, ou seja, ter a liberdade de decidir o que fazer e de que modo
fazer o seu trabalho sem a necessidade de autorizag@o dos seus superiores. Para Hackman et
al. (1975), as pessoas que possuem autonomia sabem que sdo responsaveis pelo sucesso ou
falhas em seu trabalho.

Feedback (FB): ¢ uma dimensio que cria o estado psicoldgico do Conhecimento dos
Resultados. E a oportunidade do trabalhador obter as informagdes sobre como esta
desempenhado o seu trabalho, seja através dos superiores, clientes ou outros colegas.
Conforme Davis ¢ Newstrom (1996), as pessoas querem e precisam saber como estdo se
saindo, de forma constante e frequente, para poder atuar em cima dos resultados, tanto para
melhorar o desempenho como para reconhecer os erros que estdo sendo cometidos.

Apos apresentar os trés estados psicologicos criticos e as cinco dimensdes ou
caracteristicas da tarefa que fazem surgir estes estados psicologicos, Hackman e Oldham
(1975) apresentam um instrumento utilizado para operacionalizar o Modelo das
Caracteristicas da Tarefa, chama-se Job Diagnostic Survey - JDS (Pesquisa do Diagnostico do
Trabalho). Este instrumento permite avaliar ¢ estudar as tarefas para saber qual o grau de
Variedade, Identidade, Importancia, Autonomia e feedback elas possuem. A partir desta
pesquisa se obtém um motivating potential score - MPS (potencial motivador), ou seja, um
indice objetivo que possibilita saber o grau em que um trabalho pode ser considerado
motivante. Um trabalho ¢ motivante, como foi afirmado anteriormente, quando apresenta os
trés estados psicoldégicos criticos.

Entretanto, os autores reconhecem que este modelo ndo funciona para todos os tipos
de pessoas, pois nem todos os individuos se sentem internamente motivados para o seu
trabalho quando o indice do potencial motivador é alto. Pesquisas tém mostrado que as
necessidades psicologicas das pessoas sdo muito importantes para determinar quem pode ou
ndo ser internamente motivado no trabalho através do enriquecimento do cargo. Segundo os
autores, algumas pessoas tém pouca necessidade de ‘crescimento ou desenvolvimento ¢

quando esta necessidade ndo ¢ alta, as respostas pessoais ao enriquecimento do cargo podem
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ndo ser tdo significantes. Por esta razdo este aspecto ¢ incorporado ao Modelo das
Caracteristicas da Tarefa de uma forma que as tarefas estejam ajustadas as necessidades
individuais de crescimento e perspectivas do individuo, ou seja, a natureza do individuo é um
fator determinante para o enriquecimento de um cargo.

Para melhor entendimento do modelo das caracteristicas das tarefas sugerido por
Hackman e Oldham (1975) apresenta-se a seguir a sua sistematizagdo. Ressalta-se que, para
os autores, a Qualidade de Vida no Trabalho é entendida como o resultado da combinagio
das caracteristicas ou dimensdes da tarefa, que criam os estados psicologicos criticos, que por
sua vez, levam a diferentes atitudes e conduta dos individuos na organizagdo, como

motivagdo interna, desempenho de qualidade, alta satisfagdo e baixo absenteismo e

rotatividade.

FIGURA 2: O Modelo das Caracteristicas da Tarefa

Principais Estados Resuitados
dimensdesdo T——» psicolégicos | pessoais e do
cargo criticos trabalho
Variedade de |
habilidades i
Significancia Alta motivagéo
Identidade da —————p percebida do interna para o
tarefa trabalho trabalho
Significado da
tarefa |
Alta qualidade
Responsabilidade de performance
Autonomia —> percebida pelos
resultados do
trabalho Alta satisfagéo
com o trabalho
Feedback — Conhecimento dos
resultados reais do Absenteismo e
trabalho rotatividade
baixos
Forca da

r

Fonte: Hackman et al. (1975, p.161).

necessidade de
crescimento do
empregado
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Apesar do Modelo das Caracteristicas da Tarefa considerar as diferengas existentes
entre as necessidade individuais de crescimento do individuo, Davis e Newstrom (1996) e
Hackman et al. (1975), afirmam que nem todas as tentativas de enriquecimento do cargo
produzem resultados positivos. Conforme os autores, isto se da por dois motivos. Primeiro,
devido as falhas no diagnostico, pois geralmente os executivos acreditam que o
enriquecimento do cargo € a solugdo para todos os problemas das pessoas no trabalho e
implementam o Modelo das Caracteristicas da Tarefa sem diagnosticar se o problema ¢, de
fato, a estrutura ou a forma como o trabalho esta Vdesenhado. Segundo, em alguns casos o
diagnostico € feito, entretanto, os executivos ndo fazem uma andlise de quais aspectos do
trabalho requerem mudanga. Para estes autores, o sucesso da implementagio do
enriquecimento do cargo ndo depende unica e exclusivamente da aplicagdo do JDS ou
Pesquisa do Diagnostico do Trabalho, bem como de uma base solida sobre as pessoas € o
trabalho. E preciso mais que isto, ¢ preciso que o agente tenha intuigdo ou até mesmo um
pouco de sorte.

Davis ¢ Newstrom (1996) também fazem algumas ressalvas quanto a pratica do
enriquecimento do cargo. Na sua opinido, alguns funcionarios simplesmente ndo querem
trabalhos enriquecidos, e isto se d4 por varias razdes, os funcionarios podem se sentir
incapazes de obter mais responsabilidade, ndo gostar de tarefas mais complexas, ndo possuir
habilidades adaptaveis, preferir seguranga e estabilidade, ndo gostar de aprender e assim por
diante. Na concepgdo dos autores, reconhecer que tais aspectos podem comprometer o
enriquecimento do trabalho, ndo significa corroborar com a teoria x de McGregor, que
considerava o homem irresponsavel por natureza, tendo aversdo ao trabalho, encarando-o
como uma obrigagdo, mas antes, ser condizente com os valores humanos, reconhecer e
respeitar as diferengas individuais entre os funcionarios.

Outros trés pontos sdo levantados pelos autores como limitantes do enriquecimento de
cargos. Primeiro, s@o os fatores contingenciais, quer dizer, da mesma forma como diferentes
funcionarios podem ndo se adaptar a uma atividade com alto potencial motivacional, ha
situagdes que sdo mais adaptaveis ao enriquecimento do cargo do que outras. Conforme os
autores, por exemplo, cargos mais altos na hierarquia da organizagdo parecem ser mais
acessiveis ao enriquecimento de cargos, enquanto que nos niveis mais baixos acontece o
contrario, principalmente, porque nestes ultimos a tecnologia ¢ mais estdvel e altamente
automatizada, o que implicaria em custos exagerados em mudangas substanciais em seus

processos produtivos. Segundo, a geréncia assume o enriquecimento do cargo como uma
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recompensa intrinseca suficiente, e isto pode fazer com que os funciondrios se sintam
descontentes por ndo obter um aumento salarial em propor¢do ao aumento de
responsabilidades. E por fim a atuagdo sindical pode criar algumas resisténcias, pois as

alteragdes provenientes do enriquecimento do cargo podem alterar as classificagdes de
trabalho.

2.2.4.1 Validacao do modelo das caracteristicas da tarefa na literatura brasileira

Apesar das varias limitagGes apontadas pelos autores citados, ao enriquecimento do
trabalho, 0 Modelo das Caracteristicas da Tarefa é amplamente utilizado na literatura
especializada, inclusive em vérias pesquisas realizadas no Brasil. Conforme Rodrigues (1994),
isto porque “a grande maioria dos cientistas sociais véem no trabalho de Hackman e Oldham, uma
nova fase nas preocupagdes com a Qualidade de Vida no Trabalho, a partir do enriquecimento das
dimensdes da tarefa.” (p.127).

Moraes e Kilimnik (1987) realizaram uma pesquisa sobre a qualidade de vida de
administradores recém formados, cujas atividades envolvem a utilizagdo do computador em
Minas Gerais. Além destes pesquisadores terem como objetivo principal a verificagdo da
qualidade de vida destes profissionais, tinham como outros objetivos, verificar quais as dimensdes
basicas do trabalho atuam mais fortemente ¢ também com menor intensidade como fator de
satisfagdo para os administradores. Tinham como o objetivo também, verificar a validagdo do
modelo teérico desenvolvido por Hackman e Oldham (1975) sendo que sua pesquisa utilizou o
Job Diagnostic Survey - JDS (Pesquisa de Diagnéstico do Trabalho) como instrumento
operacional. Dentre as conclusdes dos pesquisadores foi constatada a validagdo da utilizagdo do
modelo de Hackman e Oldham e de seu instrumento operacionalizante (JDS - Job Diagnostic
Survey). Para os autores, através da aplicagdo deste modelo foi possivel identificar que a
qualidade de vida do administrador € satisfatoria no que diz respeito as dimensdes basicas do
cargo, com limitagdes s variaveis contextuais (seguranga, ambiente social e compensagio). Além
destas conclusdes foi possivel identificar que o cargo de administrador obteve um alto potencial
motivacional, e também um alto grau de necessidade de crescimento individual o que implicaria
em um programa de educagdo continuada para estes administradores.

Além de Moraes e Kilimnik (1987), destacam-se outros autores e pesquisadores que
realizaram pesquisas sobre Qualidade de Vida no Trabalho € que utilizaram o Modelo das
Caracteristicas da Tarefa de Hackman e Oldham (1975), bem como o instrumento

operacionalizante deste modelo, o Job Diagnostic Survey - JDS. Dentre eles destacam-se
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Rodrigues (1994), que verificou a qualidade de vida dos executivos de industrias de confecgdes
do Estado do Ceara, Macedo (1992), que realizou um estudo comparativo entre dois setores
funcionais de uma mesma organizagdo em Belo Horizonte, Moreno (1991), que investigou a
Qualidade de Vida no Trabalho de profissionais bibliotecarios das universidades estaduais do
Parana e Fernandes e Becker (1988), que realizaram uma pesquisa com os profissionais da
computagdo e varias empresas do ramo terciario, incluindo bancos, empresas de varejo,
instituigdes de ensino superior e empresas de informatica no Rio Grande do Sul.

Ap6s a exposigdo do Modelo das Caracteristicas da Tarefa, percebe-se que a preocupagéo
essencial de Hackman e Oldham (1975) era tornar o trabalho mais satisfatério para o individuo
através da Autonomia, Variedade de Habilidade, Significado da tarefa, Identidade da tarefa e
feedback, as quais os autores denominam de dimensdes basicas do trabalho. Entretanto, os
autores ndo consideram neste modelo outros fatores que poderiam afetar a qualidade de vida de
um trabalhador. Chega-se portanto, a uma questio que deve ser analisada, ou seja, sera que a
Qualidade de Vida no Trabalho realmente se resume a realizagdo de um trabalho mais complexo e
desafiante, ou existem outros fatores que influem de maneira significativa? Embora os autores
tivessem reconhecido, em seu modelo, que as necessidades individuais de crescimento e
desenvolvimento sdo diferentes, e que isto leva a falhas na implantagdo do enriquecimento dos

cargos, ndo consideraram aspectos extrinsecos ao cargo como fatores influentes na qualidade de

vida dos trabalhadores.

2.2.5 A Qualidade de vida no trabalho e o projeto de cargos

Para Davis ¢ Werther (1983) a maioria dos movimentos de Qualidade de Vida no
Trabalho procura tornar os cargos mais produtivos e satisfatérios, embora muitas e diferentes
técnicas sejam utilizadas sob este mesmo titulo. Os autores reconhecem que a qualidade de
vida ¢ afetada por muitos fatores, como condi¢Bes ambientais, remuneragdo, supervisao e
outros, entretanto afirmam que, “¢ a natureza do cargo que envolve mais intimamente o
trabalhador.” (p.71). Acrescentam, ainda, para reforgar o seu ponto de vista, que se pode
melhorar a qualidade de vida através do projeto de cargos e que o cargo é o elo de ligagdo
entre as pessoas € as organizagdes.

Os autores reconhecem que ndo é possivel satisfazer todas as necessidades dos
funcionarios através do projeto de cargo, entretanto propdem-se a analisar e estudar a

N
natureza e a estrutura do cargo como uma forma de melhorar a qualidade de vida dos

trabalhadores. Davis e Werther (1983) véem o projeto de cargos em trés niveis diferentes,
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organizacional, ambiental e comportamental, cujos componentes interferem tanto no projeto
de cargos como na Qualidade de Vida no Trabalho (ver Figura 3). Para os autores estes
componentes devem ser cuidadosamente analisados, pois € a partir da combinago destes com

um projeto de cargos adequado que poderdo ser desenhados cargos mais satisfatorios.

FIGURA 3: Niveis ¢ Componentes que Influenciam o Projeto de Cargo e a Qualidade de Vida
no Trabalho

Nivel Ambiental PROJETO Nivel Organizacional
Sociais DE Proposito
Tecnologicos CAR Objetivos
Culturais o0 Organizagio
Econdmicos E Departamentos
Governamentais Cargos
QvT

T

Nivel Comportamental
Autonomia, Variedade,
identidade e feedback

Fonte: adaptado de Davis e Werther, (1983).

Nivel Organizacional: neste nivel busca-se alcangar a eficiéncia através de uma
melhor forma de organizar o trabalho. Os autores apresentam trés abordagens que procuram
alcangar esta eficiéncia, entendida como alta produtividade e menores custos. A primeira ¢ a
abordagem mecanicista. Nesta abordagem, a eficiéncia se da através da especializagdo e
racionalizagdo do trabalho, com base no pressuposto que o tempo e o esfor¢o dos
trabalhadores podem ser minimizados se as tarefas forem agrupadas de acordo com sua
semelhanga. A segunda abordagem € a do fluxo de trabalho, ‘que procura distribuir as tarefas
conforme uma seqiéncia que esteja de acordo com a natureza do produto. E a terceira
abordagem que se refere ao nivel organizacional, ¢ a da pratica do trabalho, que se refere as
formas de realizar um tipo de trabalho.

Nivel Ambiental: este nivel refere-se & influéncia do ambiente externo no projeto de

cargo. Dois aspectos sdo considerados importantes neste nivel, a habilidade dos funciondrios
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e as expectativas sociais dos mesmos. Ao projetar um cargo deve-se ter a preocupagdo em
verificar quais as habilidades e competéncia de uma determinada pessoa, para que o cargo
ndo se torne dificil ou até mesmo facil demais para o funciondrio, deixando-o insatisfeito e
frustrado. Deve-se também saber quais sdo suas expectativas em relagdo ao trabalho que
executa, para que o cargo seja projetado conforme estas expectativas. Segundo os autores, a
ndo consideragdo destas expectativas tem originado a insatisfagdo, baixa motivagdo, vagas
dificeis de serem preenchidas e uma baixa Qualidade de Vida no Trabalho.

Nivel comportamental: este nivel ¢ considerado por Davis e Werther (1983) como
fundamental para o sucesso de um projeto de cargo, bem como para a melhoria da qualidade
de vida dos trabalhadores. Segundo os autores é preciso realizar um pesquisa
comportamental, para que seja possivel prover um ambiente que ajude na satisfag@o das
necessidades individuais de cada um. Para os autores, um projeto de cargos baseado somente
na eficiéncia do trabalho, omite o principal fator contribuinte para o sucesso da organizagéo,
ou seja, o fator humano. Afinal sfo as pessoas que irdo realizar o trabalho que esta sendo
projetado. Destacam-se, neste nivel, quatro dimensdes que se constituem em ferramentas
importantes para a confec¢do de um cargo, a Autonomia, a Variedade, a Identidade da tarefa
e a Retroinformagdo ou feedback.

Autonomia € a responsabilidade e a autoridade para tomar decisdes sobre o trabalho
que o individuo executa, proporcionando, com isso, maior senso de reconhecimento ou auto-
estima. Segundo os autores, a falta de autonomia no cargo pode causar apatia € baixo
desempenho.

Variedade ¢ a diversidade no trabalho, ou o uso de diferentes habilidades e
capacidades do individuo. Isto faz com que seu trabalho deixe de ser monétono e repetitivo.
Davis e Werther (1983) argumentam que a monotonia no trabalho causa tédio, fadiga e erros.

Identidade da tarefa € a realizagdo de um trabalho por completo, ou seja, seu inicio,
meio ¢ fim. Isto faz com que o individuo perceba a sua responsabilidade pelos resultados,
bem como aumenta o seu senso de realizagio.

Retroinformagdo ou feedback ¢ a possibilidade que o individuo tem de obter
informagdes sobre o seu desempenho no trabalho. Desta forma, ha a possibilidade de atuagédo
em cima desta retroinformagéo por parte dos funcionarios, ou seja, eles podem conhecer onde
estdo acertando e onde estdo errando.

A partir do conhecimento dos niveis que influenciam o projeto de cargos ¢ a

Qualidade de Vida no Trabalho, Davis ¢ Werther (1983) identificaram que na mesma medida
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em que o nivel organizacional busca a eficiéncia da organizagdo e a produtividade através da
especializagdo do trabalho, faz também com que diminua a satisfagdo dos funcionarios. Isto
acontece porque a satisfagdo dos funciondrios com o trabalho se da através de um projeto de
cargo que considera fatores como Autonomia, Variedade, Identidade e feedback, enquanto
que a eficiéncia € obtida de forma inversa, ou seja, através de cargos altamente
especializados, rotinizados, sem autonomia e feedback. Conforme os autores, de forma
parcial, poder-se-ia dizer que cargos mais eficientes podem fazer com que sejam menos
satisfatorios e cargos satisfatorios podem ser ineficientes. Contudo, a soluglio para este
problema, na concepgio dos autores, é encontrar um equilibrio entre o nivel organizacional e
o nivel comportamental para que nem os funcionarios € nem a empresa saia perdendo como o
projeto de cargos.

Por fim, os autores concluem que a maior barreira que pde em risco o sucesso de um
programa de Qualidade de Vida no Trabalho, através do projeto de cargos, € a resisténcia
natural das pessoas as mudangas. Para Davis Werther (1983) é “preciso vencer o desafio, a
fim de conseguir uma vida no trabalho de alta qualidade, por meio de cargos produtivos e
satisfatorios.” (p.85). ]

Dentre os pesquisadores brasileiros que utilizaram como referencial tedrico a teoria de
Davis ¢ Werther (1983) destacam-se Fernandes e Gutierrez (1989). Estes pesquisadores
implantaram um projeto de QVT num empresa comercial gatcha a partir da investigag@o dos

elementos que compdem o nivel organizacional, ambiental € comportamental.

2.2.6 As quatro dimensdes da qualidade de vida no trabalho

Westley (1979) ndo sugere necessariamente um modelo para a aferi¢do da Qualidade
de Vida no Trabalho, como fizeram Hackman e Oldham (1975), propde quatro indicadores
que considera fundamentais para a QVT dos trabalhadores.

Estes indicadores sdo considerados as principais fontes de uma série de problemas dos
individuos numa organizagfio, que podem ser problemas politicos, econdmicos, psicolégicos
ou sociais.

Os problemas politicos causam a inseguranga no individuo, € os problemas
econdmicos causam a injusti¢a. Para o autor estes problemas ja sdo bem antigos € sdo
resultantes tanto da concentragdo do poder como da concentragdo dos lucros e da exploragéo

dos trabalhadores. Westley (1979) afirma que da busca pela seguranga e justica dos
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trabalhadores, surgiram os movimentos socialistas que tinham o objetivo de tentar buscar um
trabalho mais organizado € com maior distribuigio de lucros.

Contudo, com a industrializa¢do, além dos trabalhadores continuarem vivendo a
Inseguranga € a injustiga, surgiram mais dois problemas, a alienagdo e a anomia. A alienag@o
¢ um problema psicoldgico causado pela perda do sentido do trabalho, quer dizer, com o
aumento ¢ a complexidade das organizagdes, o trabalho foi ficando cada vez mais distante
das expectativas e da realizag@o do ser humano. A anomia é um problema social causado pelo
contexto onde estdo inseridos individuos cada vez mais alienados e organizagdes cada vez
mais mecanizadas, automatizadas e racionalizadas. Tal contexto, ativou, nas palavras de
Westley (1979) “o senso de que o trabalho n3o era o local para interesse central da vida de
uma pessoa.” (p.117).

Na visdo de Westley (1979) um dos meios pelos quais estes problemas podem ser
solucionados ou minimizados € através do enriquecimento dos cargos. Mas sua proposta €
bastante ampla e abrangente e vai além da idéia de que somente o enriquecimento dos cargos
pode melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores. Para melhor esclarecimento das idéias
desse autor, apresenta-se a seguir os problemas apresentados pelo mesmo e seus respectivos
indicadores e propostas de solugdo.

O problema econdémico causa injustia nos trabalhadores, pois ha uma grande
disparidade nas recompensas financeiras entre os superiores e subordinados. Este sentimento
de injustiga pode ser percebida através de indicadores como as greves ¢ a insatisfagdo. Para
Westley (1979) a solugdo deste problema estd na unido dos trabalhadores para que seja
possivel a existéncia da cooperagio, divisdo dos lucros e participagdo nas decisdes.

O problema politico causa inseguranga nos trabalhadores, pois na medida em que o
poder esta totalmente na mdo dos superiores, os trabalhadores podem se despedidos a
qualquer momento. Esta inseguranga também ¢ percebida através das greves ¢ da
insatisfagdo. Para o autor, € preciso que os trabalhadores adotem posigdes politicas através de
conselho de trabalhadores, para garantir um trabalho auto supervisionado e alguma
participagdo nas decisdes da organizagio.

O problema psicologico causa alienagdo nos trabalhadores, pois ja ndo possuem mais
o dominio do seu trabalho, apenas realizam uma parcela muito fragmentada de uma tarefa,
que muitas vezes, ndo permite que o individuo saiba qual o resultado final do seu trabalho. A

aliena¢do pode ser identificada através do desinteresse, absenteismo e rurnover. Na



concepgdo do autor, o enriquecimento do trabalho seria uma solugdo para diminuir este
desinteresse pelo trabalho.

O problema social causa a anomia, ou uma completa falta de envolvimento moral do
trabalhador para com o seu trabalho, organizagio e até mesmo para com a sua propria vida. A
anomia também ¢ percebida através do absenteismo, turnover e auséncia de significado do
trabalho. O autor acredita que este problema pode ser solucionado através do
autodesenvolvimento, do enriquecimento do trabalho, e de métodos socio-técnicos aplicados
em grupos. Para Westley (1979) métodos socio-técnicos € uma intervengio através da qual €
construida uma cultura de trabalho em cima de valores sociais ativados.

Dentre os pesquisadores brasileiros que utilizaram como referencial tedrico a teoria de
Westley (1979) destaca-se Ruschel (1991) que realizou uma peéquisa no ramo imobilidrio em
Porto Alegre. O autor utilizou os quatro indicadores apresentados por Westley (1979) da
seguinte forma, o indicador econdmico ¢é representado pela eqiiidade salarial e pelo
tratamento recebido; o indicador politico ¢ representado pelo conceito de seguranca do
individuo; o indicador psicologico é representado pela auto-realizagdo do individuo com o
seu trabalho ¢ o indicador sociologico é representado pela participagdo do trabathador nas
decises relacionadas com o planejamento das tarefas, forma de realizar o trabalho e

distribui¢do de responsabilidade dentro de uma equipe (Kilimnik et al., 1994).

2.2.7 Produtividade e qualidade de vida no trabalho

Huse e Cummings (1985) entendem a Qualidade de Vida no Trabalho de uma forma
bastante ampla e genérica. Segundo os autores, a QVT ¢ pensar a respeito das pessoas,
trabalho € organiza¢Ses € se fundamenta em dois principios basicos, a preocupagdo com o
bem estar do trabalhador € com a eficicia organizacional, e a participagdo dos trabalhadores
nas decisdes organizacionais. Para Rodrigues (1994) o entendimento que Huse € Cummings
(1985) tém da QVT, torna esta abordagem bastante diferente das tradicionais.

Huse ¢ Cummings (1985) apresentam quatro aspectos que tornam possivel a
operacionaliza¢do da QVT, a participagdo do trabalhador, o projeto do cargo, a inovagdo no
sistema de recompensa ¢ a melhoria no ambiente de trabalho.

Participagdo do trabalhador: os autores sugerem a participagdo do trabathador em
varios niveis organizacionais, onde o mesmo tenha a possibilidade de decidir sobre os

problemas que lhe dizem respeito. Esta participagdo contribui para que o individuo se sinta
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comprometido tanto com os objetivos, como com os resultados da organizagdo. Huse e
Cummings (1985) sugerem esta participagdo através da adogdo de novos estilos de gestdo e
de uma nova filosofia organizacional. Para Rodrigues (1994) um exemplo de como pode ser
operacionalizada esta participagdo € através dos Circulos de Controle de Qualidade (CCQ) e
de grupos de trabalho cooperativos.

Projeto de cargo: Huse ¢ Cummings (1985) acreditam que os cargos devem ser
desenhados de acordo com as necessidades do trabalhador. Para os autores a
operacionalizagdo deste aspecto pode ser feita através do enriquecimento de cargos, fixando-
se autonomia, variedade da tarefa e trabalhos em grupos auténomos.

Inovag@o no sistema de recompensa: os autores argumentam que nio ha como almejar
a Qualidade de Vida no Trabalho sem a eqiiidade salarial. E preciso replanejar o sistema de
cargos ¢ saldrios, a fim de diminuir as diferen¢as salariais e também as diferengas
hierarquicas entre os trabalhadores.

Melhoria no ambiente de trabalho: este aspecto envolve todas as condigdes fisicas e
ambientais dos trabalhadores, que vido desde horario de trabalho até o local e os equipamentos
utilizados pelos funcionarios. Para Huse ¢ Cummings (1985) os operarios tornam-se mais
satisfeitos com as melhorias do ambiente de trabalho e isto afeta indiretamente a
produtividade dos mesmos.

Por fim, Huse e Cummings (1985) afirmam que este programa de QVT afeta
positivamente ¢ indiretamente a produtividade, pois provoca uma melhor coordenagdo dos

trabalhos € uma maior motivagdo e capacidade dos funcionarios.

2.2.8 Oito critérios para a avaliacdo da qualidade de vida no trabalho

Walton (1973) € considerado classico na literatura de QVT por ser bastante citado por
varios autores, bem como por ser encontrado como referencial tedrico de varios trabalhos
realizados no Brasil. Dentre os pesquisadores brasileiros que utilizaram o modelo proposto
pelo autor, em suas pesquisas, destacam-se, Quirino et al. (1983), Fernandes (1991),
Tanhauser (1993), Vieira (1996) e Burigo (1997). A maioria destes pesquisadores justificam
sua escolha devido a abrangéncia e amplitude do modelo.

Walton (1973) agrupou em oito categorias conceituais os fatores e dimensdes que
afetam de maneira mais significativa o trabalhador. O autor relacionou tanto varidveis que

estdo diretamente ligadas ao contedo do cargo, como varidveis que dependem da
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organizagdo, pois acredita que todas estas varidveis tém igual importancia para a Qualidade
de Vida no Trabalho.
As oito categorias conceituais apresentadas por Walton (1973) sdo:

1) Compensagfio justa e adequada: refere-se a satisfagdo do empregado quanto a

politica de remuneragio da organizagdo, ou seja, se a remuneragio recebida € justa
¢ adequada ao trabatho realizado pelo mesmo. Walton (1973) afirma que estes
aspectos que envolvem a remuneragdo sio relativos e ideologicos e, portanto,
dificeis de serem definidos de forma objetiva. Entretanto, ha alguns indicadores
que podem facilitar esta definigio e posterior verificagdo. A justica da
remuneragdo recebida € a equiidade interna, ou o equilibrio entre as remuneragdes
do mesmo cargo na mesma empresa, bem como a eqiidade externa, ou o
equilibrio da remuneragdo de um cargo com a remuneragdo do mesmo cargo no
mercado de trabalho. A adequagdo da compensagdo € uma remuneragio que no

minimo satisfaga as necessidades mais basicas do ser humano, como, alimentagao,

satde, moradia, vestuario e lazer.

2) Condi¢des de trabalho: diz respeito as condi¢des ambientais fisicas do trabalhador
€ a jornada de trabalho. Segundo Walton (1973) os horarios de trabalho devem ser
razoaveis ¢ dentro de um periodo padrio. E as condigbes fisicas devem ser
adequadas para ndo por em risco a saide € o bem estar do trabalhador. Dentre os
indicadores que se enquadram nesta categoria apresentam-se:

a) Jornada de trabalho adequada ao trabalho que deve ser desempenhado;

b) Ambiente fisico, seguro e saudavel, quer dizer, que o local de trabalho apresente
iluminagdo, higiene, ventilagio e¢ arrumagdo. Que a empresa se preocupe com a
saude do seu funcionario, seja realizando exames médicos periddicos e de
admissdo, seja, tomando atitudes para melhorar a sua satde.

3) Uso e desenvolvimento da capacidade humana: esta categoria proposta por Walton

(1973) refere-se as oportunidades que uma organizagio cria para que o funcionario

tenha possibilidades de desenvolver suas habilidades e conhecimentos. Dentro

desta categoria conceitual destacam-se os séguintes indicadores:

a) Autonomia, ou a liberdade que o individuo tem de decidir sobre o planejamento € a
execugdo das suas atividades;

b) Variedade de habilidades, ou um trabalho que exija diferentes habilidades, bem

como o uso da criatividade, raciocinio e iniciativa;
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¢) Feedback, Informagdes e perspectivas, ou o acesso as informagdes que dizem
respeito ao trabalhador e ao seu desempenho profissional,

d) Identidade da tarefa, ou a realizagdo de um trabalho por completo, do inicio ao fim;

e) Significado da tarefa, ou a percepgdo que o individuo tem sobre a importancia do
seu trabalho, tanto para a organizagio, quanto para a comunidade ou para si mesmo.

4) Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca: refere-se a

oportunidade do trabalhador de poder crescer dentro da organizagdo através do

desenvolvimento das suas potencialidades. Destacam-se os seguintes indicadores:

a) Possibilidade de carreira, ou as chances de ser promovido dentro da organizacdo;

b) Desenvolvimento e crescimento pessoal; a organizagdo deve criar condigdes para
que seus funcionarios desenvolvam suas habilidades e potencialidades;

¢) Seguranga e estabilidade; o funcionario deve se sentir seguro na empresa em que

trabalha, seja quanto a sua permanéncia no emprego, seja quanto a garantia da sua

remuneragio.

5) Integracdo social na organizagdo de trabalho: nesta categoria, Walton (1973)
estabelece um bom nivel de integragdo social na empresa entre funcionarios de
mesmo ¢ de diferentes niveis hierarquicos. Esta integragio promove o senso de
comunidade nas organizagdes, e ocorre na presenga dos seguintes indicadores:

a) Auséncia de preconceitos; todos devem ter tratamento igualitario dentro da
organizagdo, independente de sexo, idade, raga, cargo ocupado, nivel social e
cultura;

b) Relacionamento; deve haver a confianga miitua entre os funcionério seja ou ndo seja
do mesmo nivel hierarquico, auséncia de brigas e discussdes;

¢) Senso comunitirio, ou o espirito de equipe € o companheirismo entre o0s
funcionarios, Walton (1973) enfatiza a auséncia da competig¢do.

6) O _constitucionalismo na organizacfio de trabalho: refere-se aos direitos e deveres

dos trabalhadores dentro da organizagdo, sendo que deve prevalecer um clima de
democracia, observando-se o didlogo aberto e o tratamento justo em todos os
assuntos. Destacam-se os seguintes indicadores:

a) Direitos trabalhistas; refere-se ao respeito que a organiza¢do tém pelos direitos

legais dos trabalhadores, como férias, carteira assinada, horas extras e assim por

diante;
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b) Direito a privacidade pessoal;, é o respeito que a organizagdo deve ter com a
individualidade do trabalhador;

c¢) Didlogo aberto e liberdade de expressio; ¢ a oportunidade do trabalhador expressar

tanto suas sugestdes como suas criticas, sem ser constrangido por medo dos

superiores.

7) O trabalho e 0 espaco total da vida: este fator relaciona-se ao equilibrio entre o

trabalho e a vida pessoal do trabalhador. Nesta categoria conceitual destaca-se o
seguinte indicador: .
a) Tempo entre o trabalho e a familia: é o equilibrio que o individuo deve buscar para

que a sua vida pessoal, seu lazer e sua familia ndo sejam prejudicados pelo excesso
de trabalho.

8) A relevincia social da vida no trabalho: refere-se ao respeito que a empresa tem por

seus funcionarios, no sentido de nfo depreciar seu trabatho e sua carreira. Walton

(1973) enfatiza o sentimento de orgulho que o funcionario deve ter em relag:ﬁo a

empresa que trabalha, para que nfo sinta um certo constrangimento social, o que

podera afetar sua Qualidade de Vida no Trabalho. Decorrem desta categoria
conceitual dois indicadores a saber:

a) Valorizagdo do trabalhador: o individuo deve se sentir valorizado pela organizagio
em que trabalha.

b) Responsabilidade social da organizag3o: o individuo deve sentir orgulho da empresa
em que trabalha, e isto se da através de a¢Ges de responsabilidade social por parte
da organizagdo, seja para com a comunidade, clientes e funcionarios.

Quirino e Xavier (1987) afirmam que, de acordo com este modelo, a “Qualidade de Vida
no Trabalho ¢ definida como o grau no qual os membros da organizagdo sdo capazes de satisfazer
suas necessidades pessoais mais importantes, através das suas experiéncias na empresa.” (p.73).

Para melhor visualizar os diferentes modelos propostos pelos autores citados, apresenta-se

um quadro que identifica os fatores que afetam a QVT correspondentes a cada modelo.
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QUADRO 1 - Fatores que afetam a QVT em diferentes abordagens

WALTON Compensagdo justa e adequada, condigdes
fisicas de trabalho, uso e desenvolvimento de
capacidades, crescimento €  seguranga,
integragdo social, constitucionalismo, equilibrio
entre o trabalho e o lazer, relevancia social

HACKMAN e OLDHAM Variedade da tarefa, Identidade da tarefa,
Significado da tarefa, autonomia e feedback.

WESTLEY Participagdo nas decisdes, divisdo dos lucros,
enriquecimento dos cargos e reestruturagéo de
grupos de trabalho.

DAVIS e WERTHER Projeto de cargos (de acordo com a capacidade

e expectativas sociais), autonomia, variedade
da tarefa, Identidade da tarefa ¢
retroinformagdo.

HUSE ¢ CUMMINGS Participagdo nas decisdes, projeto de cargos
(variedade da tarefa e feedback), sistema de
recompensas, melhor ambiente de trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora.

De acordo com o Quadro 1, onde destacam-se as principais idéias dos autores sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho, verifica-se que a literatura traga QVT em duas dimensdes
amplas. Uma dimensdo relaciona a QVT a um conjunto de condigdes e praticas
organizacionais que procuram a satisfagdo dos funcionarios através do proprio trabalho que
executa, com cargos enriquecidos, participagdo nas decisdes, grupos de trabalho € assim por
diante. Uma outra dimensdo define a QVT como os efeitos visiveis que as condigdes de
trabalho t€m sobre o bem estar do individuo, e busca, principalmente, atender a toda a gama
de necessidades humanas, ou seja, enfatiza todos os aspectos que envolvem o ambiente de
trabatho.

Pode-se afirmar que ndo ha uma diferenga muito grande entre estes dois enfoques,
visto que toda a¢@o0 e mudanga nas condig¢des e caracteristicas do trabalho direcionada a uma
melhoria na Qualidade de Vida no Trabalho, geralmente tem efeitos positivos na satisfagdo e
percepgdo dos empregados. Entretanto, ha que se considerar que nem toda pessoa pode
perceber o enriquecimento do cargo como um fator importante para a sua Qualidade de Vida
no Trabatho. Logo, acredita-se que ndo é possivel afirmar com certeza que exista a Qualidade
de Vida no Trabalho apenas com o projeto de cargos através do enriquecimento do cargo.
Deve-se considerar o fato de que mesmo estando o individuo satisfeito com as suas atividades
e com o seu cargo, pode estar insatisfeito com a propria organizagdo e com as condigdes

oferecidas pela mesma, e isto pode afetar direta ou indiretamente o seu bem estar.
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Mesmo sendo citada por todos os autores, como um importante componente para a
Qualidade de Vida no Trabalho, a abordagem do enriquecimento dos cargos, ndo leva em
consideragdo as diferengas existentes entre as pessoas € que estas reagem distintamente as
mesmas circunstancias. Portanto, entra a questio individual, ou seja, o que € Qualidade de
Vida no Trabalho para uma pessoa, pode ndo ser para outra. Segundo Kilimnik (1994), « a
QVT ¢ justamente aquilo que cada empregado acha que é.” (p.307), ou seja, a QVT ¢
subjetiva e refere-se as percepgdes que as pessoas tém das condigdes em que trabalham.

Tal perspectiva leva a crer que néo € possivel aplicar ou implantar um dos modelos
apresentados pelos autores como uma forma de avaliar ou até mesmo melhorar a QVT dos
trabalhadores. A QVT deve ser entendida como uma interveng3o global, que envolve toda a
organizagdo, e isto interfere necessariamente na cultura da organizagdo e do individuo. A
cultura da organizagdo € constituida por varios elementos, como, valores, crengas, normas,
formas de comunicagdo e outros, que devem ser considerados em qualquer tentativa de
mudanga.

Portanto, baseando-se no pressuposto basico de que a importincia de qualquer
necessidade varia de acordo com o tempo e com a cultura do individuo e da organizagdo.

pode-se sugerir que a Qualidade de Vida no Trabalho nfio é a mesma para diferentes pessoas

e diferentes organizagdes.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo refere-se ao tipo de estudo, métodos e técnicas que foram utilizadas na

busca de dados e informagdes para o desenvolvimento da pesquisa.

3.1 Caracterizac¢io do estudo

Quanto ao tipo de estudo, o trabalho pode ser caracterizado como exploratorio, pois
visa prover o pesquisador de maior conhecimento acerca do assunto a ser estudado,
permitindo com isso um aumento de experiéncia do pesquisador sobre o seu problema de
pesquisa; € o descritivo, pois busca descrever as caracteristicas de determinada realidade ou
situagdo, provendo o pesquisador de todas as informagles necessarias ao seu estudo
(Trivifios, 1987).

No que se refere a natureza do estudo, a presente pesquisa pode ser caracterizada
como um estudo predominantemente qualitativo. A pesquisa qualitativa pode ser definida
através da apresentagfio de algumas caracteristicas basicas descritas por Lidke e André
(1986) e Trivifios (1987), quais sejam:

1. Os problemas a serem pesquisados sdo estudados no proprio ambiente onde
ocorrem as situagdes € o pesquisador deve ter um contato constante e direto com
este ambiente;

2. Os dados coletados sdo predominantemente descritivos, ou seja, todo o material
obtido com a pesquisa deve ser descrito e analisado, desde situagdes,
comportamentos, atitudes, expressdes e assim por diante;

3. pesquisador deve ter uma maior preocupacdo com o processo do que com 0s
resultados;

4. pesquisador deve estar interessado em verificar o ponto de vista dos participantes
em relagdo ao que estd sendo estudado, tendo cuidado ao interpretar estas

diferentes percepgdes mantendo-se o mais proximo possivel da realidade;
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5. E por ultimo, na pesquisa qualitativa ndo ha uma rigidez na coleta de dados, ou
seja, € possivel que o pesquisador mude de foco no decorrer da pesquisa, assim
que identifique a emergéncia de um fato relevante para o andamento do estudo.

O método de investigagdo pode ser caracterizado como de levantamento. De acordo
com Selltiz et al. (1987), este delineamento de pesquisa pode ser definido como estratégia de
pesquisa destinada a estudar os processos de vida tal como ocorrem. Neste procedimento, as
informagdes coletadas de uma populagio permitem conhecer inter-relagbes que ocorrem
naturalmente.

E ainda, para Rubin e Rubin (1995), a pesquisa qualitativa ¢ entendida como uma
filosofia que fornece trés elementos basicos a saber. Primeiro, a compreensdo do que € dito
depende do encorajamento dado aos entrevistados. Segundo, a entrevista exige que se
estabeleca um relacionamento ou um contrato psicolégico entre as partes envolvidas, € por
ultimo, esta filosofia fornece um senso ético e padrdes para julgar a qualidade da pesquisa, a

humanidade do relacionamento da entrevista e a perfei¢do e precisdo das anotagdes.

3.2 Populagdo e amostra

Sendo o objetivo principal desta pesquisa comparar as percepgdes de Qualidade de
vida no Trabalho entre profissionais que sdo detentores de emprego - os ndo autdnomos € 0s
profissionais que ndo possuem vinculo empregaticio - os autdnomos., foi necessario

“selecionar dois grupos distintos a serem analisados. Um grupo de profissionais autdnomos, €
um grupo de profissionais ndo autdnomos. Dentro deste ultimo grupo optou-se por formar
dois subgrupos, os ndo autdnomos da iniciativa publica ¢ os ndo autdnomos da iniciativa
privada. Acredita-se que esta subdivisdo veio a enriquecer os resultados da pesquisa visto que
estes profissionais possuem realidades e percepgdes diferentes sobre a sua Qualidade de Vida
no Trabalho. Para Rubin e Rubin (1995), a selegdo dos entrevistados é uma etapa essencial
para a pesquisa qualitativa. De acordo com os autores, cada entrevistado deve satisfazer a trés
critérios minimos, eles devem ser conhecedores da situagdo a ser estudada, devem estar
dispostos a serem participantes, e quando as pessoas envolvidas na situagdio estudada tém
diferentes pontos de vista, os entrevistados devem ser representativos desta diversidade. Foi

com base nestes trés critérios minimos que os participantes desta pesquisa foram

selecionados.
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3.2.1 Escolha dos participantes

Nesta etapa da escolha dos participantes da pesquisa, a preocupagdo inicial centrou-se
na escolha de profisses nas quais houvesse a possibilidade de se encontrar profissionais que
atuassem como auténomos e profissionais que atuassem como ndo autonomos. Deste modo,
apos varias discussdes a respeito do assunto com o orientador deste trabalho, selecionaram-se
trés profissdes, quais sejam, advocacia, engenharia e contabilidade.

4 O primeiro passo foi identificar uma organizagdo no Estado de Santa Catarina que
possuisse, em seu quadro funcional, profissionais que atuassem nas trés profissdes pré-
selecionadas, para, deste modo, selecionar apenas uma profissio.

Identificou-se o Tribunal de Contas do Estado de Santa Catarina TCE/SC que possui,
em seu quadro funcional, varios profissionais com diferentes areas de formagao, dentre eles,
engenheiros, contadores € advogados. Apos estes passos iniciaram-se as negociagdes formais
com o presidente do TCE, a fim de verificar a possibilidade da realiza¢dio da pesquisa com
um grupo destes profissionais mencionados. Sendo deferido o pedido, solicitou-se ao
Departamento de Recursos Humanos uma listagem destes profissionais e suas respectivas
lotagdes na organizagéo.

Ao analisar esta lista que continha 0 nome e a lotagio destes profissionais, percebeu-
se que tanto os advogados quanto os contadores estavam lotados em diferentes Diretorias e
que somente os engenheiros trabalhavam num mesma Diretoria, a Diretoria de Obras e
Servigos de Engenharia - DCO. Diante deste fato, a Assessoria da Presidéncia solicitou que a
pesquisa fosse realizada com os engenheiros, para que apenas uma Diretoria fosse envolvida
na pesquisa, 0 que ndo causaria muitos transtornos 4 organizag#o.

A pesquisadora atendeu a solicitagdo da Presidéncia, ndo s6 por este motivo, mas
também porque, ao conversar com alguns profissionais do TCE/SC, identificou-se que tanto
os advogados quanto os contadores no atuam com tal, ou seja, eles sdo auditores e ndo atuam
como advogados ou como contadores. Ja os engenheiros, atuam também como auditores, mas
principalmente como engenheiros, pois sZo responsaveis pela fiscalizagdo de obras piblicas.
Sendo assim, o primeiro grupo de profissionais ndo autonomos selecionados para a pesquisa
foram os 11 (onze) engenheiros do TCE.

Para selecionar o segundo grupo de profissionais nfo autdnomos a pesquisadora
entrou em contato com trés empresas privadas que possuissem engenheiros em seu quadro

funcional. Deste primeiro contato, apenas uma atendeu a solicitagdo e aceitou,
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informalmente, que seus profissionais participassem da pesquisa. Vale ressaltar que o contato
feito com esta empresa foi realizado através de um de seus engenheiros. O segundo grupo de
profissionais néo autdnomos selecionados para a pesquisa foram os 05 (cinco) engenheiros da
empresa ALFA, uma empresa de construgdo civil de grande renome no mercado da
engenharia civil da cidade de Floriandpolis, Santa Catarina.

Por fim, para selecionar o terceiro grupo de profissionais autdnomos a pesquisadora
solicitou ao Conselho Regional de Engenharia e Arquitetura - CREA, uma listagem com os
nomes dos engenheiros que atuam como auténomos na cidade de Floriandpolis.

Em posse da referida listagem, que continha 250 profissionais de engenharia, a
pesquisadora optou por selecionar estes profissionais de forma aleatoria. Desta forma, foi
possivel formar um grupo bastante diversificado, com diferentes idades e tempo de formagio
académica. O objetivo era conseguir 10 entrevistados, que seria um nimero de entrevistados
que ficaria coerente como os outros dois grupos que s3o de 5 engenheiros ndo auténomos da
iniciativa privada e 11 da iniciativa publica. Sendo assim, a selegdo foi feita por telefone a
cada 25 pessoas. Se os selecionados ndo quisessem ou nfio pudessem participar da pesquisa
ligava-se para o seguinte da lista, até conseguir um participante. Desta forma, ao fim da lista

chegou-se a 7 engenheiros autonomos que constituiram o terceiro grupo da pesquisa.

3.3 Técnica de coleta de dados

A técnica de coleta de dados utilizada foi a entrevista semi-estruturada. Na percepgio
de Trivifios (1986), a entrevista semi-estruturada é uma das principais formas de coleta de
dados para a pesquisa qualitativa, pois d4 uma orientagio a partir de topicos principais a
serem abordados, fundamentados em teorias e hipoteses, sem deixar de lado o surgimento de
novos questionamentos no decorrer da entrevista, que ndo foram vislumbrados anteriormente
pelo pesquisador. Para Liidke e André (1986), a entrevista é importante porque possibilita
uma grande interagdio entre pesquisador e sujeito. Ressaltam ainda que, quanto menos
estruturada ¢ rigida a entrevista, maior serd o grau de interagdo entre pesquisado €
pesquisador.

Na percepgdo de Rubin € Rubin (1995), a entrevista semi-estruturada permite que
pesquisador introduza topicos e conduza a discussdo fazendo perguntas especificas, assim 0s

roteiros da entrevista servem como um guia para que o pesquisador realize entrevistas de um
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forma relativamente livre, sem que as perguntas remetam a respostas fechadas como “sim” ou

[V 4]

nao.

De acordo com os autores, a entrevista qualitativa requer um ouvir intenso, um
respeito e uma curiosidade sobre o que as pessoas dizem, e um esforgo sistematico para
realmente escutar e entender o que as pessoas informam ao pesquisador. Neste tipo de
entrevista ha um relacionamento entre entrevistador e entrevistado, e o proposito disto ¢ fazer
com que os entrevistados sintam-se a vontade para falar o que sentem. Desta forma, o
entrevistador deve ouvir e entender o que seus entrevistados querem transmitir ¢ dar a eles
voz publica.

Para a estruturag@o das entrevistas utilizou-se as oito categorias conceituais propostas
por Walton (1973) bem como o referencial tedrico deste trabalho. As entrevistas compdem-se
de doze perguntas abertas (ver Anexos). De acordo com Rubin e Rubin (1995), uma
entrevista constitui-se de trés tipos de perguntas. As perguntas principais que guiam a
conversagdo ao longo da entrevista. As sondagens, que servem para completar ou clarificar o
que os entrevistados estdo dizendo, e as perguntas de seguimento que procuram adquirir
maior profundidade a respeito do assunto em estudo.

O roteiro da entrevista utilizado nesta pesquisa ¢ composto de perguntas principais. Estas
perguntas abrangem o assunto globalmente e sio suficientemente abertas para encorajar os
entrevistados a expressarem suas proprias opinides a respeito das suas experiéncias, mas,
também, estreitas o bastante para impedir que os entrevistados saiam do tema em estudo (Rubin e
Rubin, 1995). Mesmo assim, durante a realizagio das entrevistas a pesquisadora teve em mente a
importincia da realizagdo de sondagens e das perguntas de seguimento.

A seguir apresenta-se o quadro das categorias de analise utilizadas no roteiro das

entrevistas.
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QUADRO 2 - Das categorias de analise utilizadas na pesquisa

Categorias Unidades de analise

1. Conceituagio da QVT

2. Percepgio da QVT

3. Compensagio justa e adequada Equiidade interna
Eqiiidade externa
Satisfacdo das necessidades basicas

4, Condigdes de trabalho Jornada de trabalho
Ambiente fisico seguro e saudavel

5. Uso e desenvolvimento das capacidades Autonomia

Variedade de habilidades
Feedback

{dentidade da tarefa
Significancia da Tarefa

6. Oportunidade futura para crescimento continuo e Carreira e promogio
seguranga Crescimento pessoal e profissional
Seguranca e estabilidade

7. Integragdo Social Auséncia de preconceitos
Relacionamento e senso comunitario

8. Constitucionalismo Direitos trabalhistas
Privacidade pessoal
Liberdade de Expressdo e Didlogo

9. O Trabatho e o espago total da vida Equilibrio entre o trabalho e o lazer

10. Relevancia social do trabalho Valorizagio do trabatho
Responsabilidade social da organizagio

11. Trabalho, felicidade e auto realizagio

12. Qualidade de vida pessoal

Fonte: adaptado de Walton (1973)

3.3.1 Etapas da realizagio das entrevistas

Apo6s a identificagdo dos profissionais participantes da pesquisa, € 0 modo como as

entrevistas foram estruturadas, o trabalho desenvolveu-se da seguinte forma:

1# Etapa: A realizacdo das entrevistas com os profissionais nio autonomos da
iniciativa publica - TCE
Apos as negociagdes com a Presidéncia do TCE, foi feita uma reunido com
os engenheiros que seriam entrevistados. Nesta, a pesquisadora apresentou
de forma sucinta os objetivos do trabalho e esclareceu duvidas, além de
informar que os entrevistados teriam sua identidade resguardada.
O periodo das entrevistas foi de 15/12/98 a 31/12/98 e as entrevistas foram

todas realizadas em uma sala de reunides do proprio Tribunal de Contas. De
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modo geral, todos os participantes demonstraram-se bastante interessados
em participar da pesquisa. Todas as entrevistas foram gravadas em fita
cassete com o conhecimento e autorizagdo dos entrevistados, e transcritas 0

mais rapido possivel apds a realizagido das mesmas.

A realiza¢io das entrevistas com os profissionais ndo autonomos da
iniciativa privada — ALFA

ApOs a aceitagdo por parte dos engenheiros em participarem da pesquisa.
Tentou-se marcar uma reunido com todos os engenheiros a0 mesmo tempo,
porém ndo foi possivel. Assim, foi solicitada uma lista com os nomes € 0s
telefones dos profissionais para que fosse possivel explicar-lhes, por
telefone, os objetivos da pesquisa, 0 modo como seriam coletados os dados
€ a importéncia da sua participagdo. Caso néo houvesse qualquer objegéo,
era marcado um horario e um local adequado para a realizagio da mesma.
As entrevistas foram realizadas durante o més de fevereiro de 1999, pois
mesmo sendo poucos entrevistados, houve um pouco de dificuldade para a
conciliagdo de horarios. Os engenheiros desta empresa também foram
bastante prestativos e interessados. As entrevistas foram realizadas, na sua
matoria, em local de obras, 0 que contribuiu para uma maior interagéo da
pesquisadora com a realidade dos entrevistados. Todas as entrevistas foram
gravadas em fita cassete com o conhecimento e autorizagdo dos

entrevistados, e transcritas o mais rapido possivel apos a realizagdo das

mesmas.

A realizaciio das entrevistas com os profissionais autonomos

Apos uma longa espera pela listagem dos engenheiros auténomos € a
sele¢do dos mesmos, as entrevistas comegaram a ser marcadas. As
entrevistas com estes profissionais foram realizadas durante o més de margo
de 1999. O local e o horario das entrevistas ficaram a critério dos
entrevistados. Todas as entrevistas foram realizadas no local de trabalho dos
proprios engenheiros que também participaram da pesquisa com bastante

entusiasmo. Todas as entrevistas foram gravadas em fita cassete com o
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conhecimento e autorizagdo dos entrevistados, e transcritas 0 mais rapido

possivel apos a realizagdo das mesmas.

3.3.1.1 Estruturacio e analise dos contetidos

O proposito da analise dos dados é organizar as entrevistas para apresentar uma
- narrativa que explique o que aconteceu ou fornega uma descrigdo das normas e valores que
controlam o comportamento do grupo em estudo (Rubin e Rubin, 1995).

A andlise final dos conteudos ¢ considerada como o ultimo procedimento para o
entendimento € a interpretagdo do que foi dito pelos entrevistados, porém, ja inicia durante a
realiza¢do das entrevistas. Apos completar cada entrevista ou depois de acabar um grande
grupo de entrevistas, o pesquisador examina os dados, extrai conceitos € temas que
descrevem o mundo dos entrevistados, e decide quais areas devem ser examinadas mais
detalhadamente. Este procedimento indica ao pesquisador como rescrever suas questdes para
focalizar os temas principais ainda durante as entrevistas. Ao término das entrevistas, o
pesquisador inicia uma analise mais detalhada do que os seus entrevistados disseram e
descobre temas e conceitos para construir uma exposi¢do geral (Rubin e Rubin, 1995).

Nesta pesquisa foi utilizada a analise de contetido. A analise de contetido se traduz
num conjunto de procedimentos sistematicos e objetivos que permitem ao pesquisador a
compreensdo em profundidade de um discurso, bem como a possibilidade de destacar suas
principais caracteristicas e significa¢des (Trivifios, 1987).

A analise final dos contetidos desta pesquisa seguiu 0s seguintes passos:

1* Etapa: Transcricdo das verbalizagdes das entrevistas
As transcrigdes das entrevistas foram sendo realizadas, na medida do
possivel, juntamente com a coleta de dados. Dessa forma formaram-se trés
conjuntos com as entrevistas dos respectivos grupos estudados. O grupo dos
profissionais auténomos - AUT e o grupo dos profissionais ndo auténomos,
que subdivide-se em ndo auténomos da iniciativa publica - TCE e ndo
autdbnomos da iniciativa privada - ALFA. Foram realizadas 23 entrevistas,
que totalizaram 10 fitas com duas horas de gravagio cada uma, ou seja, 20

horas de gravagdo. Estas gravages foram integralmente transcritas, tdo
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fielmente quanto possivel, procurando-se omitir apenas as pausas,

repetigdes, € demais caracteristicas de cada entrevistado.

Releitura e Codificacido das transcricdes

As transcrigdes foram todas codificadas, a fim de que posteriormente

pudesse se identificar as falas dos entrevistados, tanto na interpretagdo

quanto na analise comparativa.

Esta codificagdo foi feita da seguinte forma. O primeiro cédigo foi

composto por trés letras maiusculas que indicam o grupo de participantes:

- Entrevistas com profissionais ndo autbnomos da iniciativa publica: TCE

- Entrevistas com profissionais n3o autdnomos da iniciativa privada:
ALFA

- Entrevistas com profissionais autonomos: AUT

O segundo codigo foi composto de dois niimeros que identificam a ordem

cronoldgica dos entrevistados, por exemplo, 3° entrevistado - codigo 03. E o

terceiro codigo, também composto por dois digitos, indica o numero da

pergunta da entrevista, bem como a categoria de anélise a que pertence, ou

seja, pergunta 2 - codigo 02 (categoria de analise: percepgdo da QVT).

Para exemplificar a codificagdo adotada, a codificagdo da fala do 3°

entrevistado do grupo de profissionais ndo auténomos da iniciativa publica

em relagdo a primeira pergunta (1° categoria de analise: conceituagido da

QVT) fica da seguinte forma: TCE 03-1.

Apos a codificagdo das transcri¢des das entrevistas e a formacgdo de trés

grupos de entrevistas, fez-se uma releitura de cada grupo de entrevistas,

com o objetivo de ter o seu contetido geral mais claro na mente. Segundo

Rubin € Rubin (1995), a partir desta releitura € possivel pensar sobre os

temas, conceitos e idéias que se tentou explorar em cada entrevista.

Identificacido das unidades de analise
Para Rubin e Rubin (1995), quando a codificagio estd completa, a
informagdo € agrupada em categorias que permitem ao pesquisador

comparar o que pessoas diferentes disseram, que temas foram discutidos, e
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como conceitos foram entendidos. Ao examinar as informagdes por
categoria, o pesquisador inicia as descrigdes sobre tema que esta estudando.
Nesta etapa iniciou-se a 0 agrupamento das informagdes em categorias de
analise escolhidas pelo pesquisador como relevantes para responder o
problema de pesquisa. Foram realizadas trés analises de conteudo que
obedeciam aos mesmos critérios € baseados nas mesmas categorias de
analise. As categorias de analise utilizadas nesta pesquisa foram
estabelecidas a partir dos indicadores propostos por Walton (1973), o que
ndo significa que a pesquisadora ndo estivesse atenta ao surgimento de
novas categorias de analise no decorrer da pesquisa.

Sendo assim, esta etapa foi realizada da seguinte forma:

- Grupo TCE: releitura das entrevistas, sele¢do de trechos das falas que
integrassem uma categoria de analise (os trechos foram recortados e
reuntdos em um mesmo local) e descri¢do dos relatos.

- Grupo ALFA: releitura das entrevistas, sele¢do de trechos das falas que
integrassem uma categoria de andlise (os trechos foram recortados e
reunidos em um mesmo local) e descri¢do dos relatos.

- Grupo AUT: releitura das entrevistas, selegdo de trechos das falas que
integrassem uma categoria de analise (os trechos foram recortados e

reunidos em um mesmo local) e descrigdo dos relatos.

Analise comparativa dos trés grupos participantes da pesquisa

Nesta etapa comparou-se as descrigdes e interpretagdes dos trés grupos
pesquisados. Fez-se uma releitura das interpretagdes das entrevistas por
categoria de analise (as interpretagdes foram recortadas e reunidas no
mesmo local), e em seguida fez-se uma analise comparativa, entre os trés
grupos, juntamente com uma discussio tedrica.

Com esta analise comparativa foi possivel identificar as convergéncias €
divergéncias na QVT dos trés grupos pesquisados. A partir dai juntou-se os
dois subgrupos de profissionais n3o autdnomos (iniciativa publica e
iniciativa privada) para analisar as convergéncias e divergéncias entre 0s

profissionais autbnomos e ndo autbnomos.
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5* Etapa: Estruturacio da redac¢io

Nesta etapa a pesquisadora elaborou a descri¢do dos relatos desde a analise

que foi realizada por grupo, até a analise comparativa das convergéncias ¢

divergéncias das percepgdes entre os profissionais que participaram da

pesquisa. A redagdo da analise foi organizada em se¢les, conforme as

categorias de analise utilizadas nesta pesquisa e subdividiu-se em:

- Interpretagdo e descricdo das entrevistas com os ndo autonomos da
iniciativa publica - TCE

- Interpretagdo e descricdo das entrevistas com os ndo autdénomos da
iniciativa privada - ALFA

- Interpretagdo e descrigdo das entrevistas com os autonomos - AUT.

- Analise comparativa dos trés grupos pesquisados

- Analise das convergéncias e divergéncias na QVT dos profissionais

auténomos € ndo auténomos.

Em sintese, o processo de coleta de dados e analise dos conteidos obedeceu as
seguintes etapas:

L.
2.

Seleg@o do grupos participantes da pesquisa;

Preparagdo dos roteiros de entrevistas de acordo com as categorias conceituais
propostas por Walton (1973) bem como com o referencial teérico desta pesquisa,
Realizagdo das entrevistas com cada grupo de participantes e registro dos
discursos por gravacdo em fita cassete;

Transcrigdo integral e tdo fiel quanto possivel dos registros. (ressalta-se que a
transcrigdo foi, na medida do possivel, concomitante a realizagdo das entrevistas);
Releitura de todas as entrevistas e codificagio das transcrigdes;

Identificagdo das unidades de analise;

Realizagdo de trés andlises de conteudo que seguiram o mesmo procedimento:
releitura das entrevistas, sele¢do de trechos das falas que integrassem uma
categoria de analise (os trechos foram recortados € reunidos em um mesmo local)
e descri¢do dos relatos;

Analise comparativa dos trés grupos participantes da pesquisa;

Identificagdo da convergéncias e divergéncias nas percep¢des dos profissionais

auténomos € os ndo autdbnomos;

10. Estruturag@o da redagdo.
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3.4 Limitac¢des da pesquisa

A realizagdo de um estudo académico envolve sensatez por parte do pesquisador para
considerar todo o contexto que envolve o objeto em estudo. Analisar e considerar este
contexto implica em reconhecer ¢ diagnosticar também os pontos obscuros € até mesmo
falhos que possam influenciar, de alguma forma, a pesquisa realizada. O reconhecimento
destes aspectos € importante pois permite visualizar a interacdo do pesquisador com a
realidade da situagio estudada.

Sendo assim, buscou-se destacar alguns aspectos considerados como limitadores da
presente pesquisa. Primeiro, por se tratar de uma pesquisa qualitativa, logo, com um nimero
restrito de participantes, as conclusdes e resultados obtidos ndo podem ser generalizados, ou
seja, o levantamento das percepgdes dos profissionais autdnomos e ndo autdnomos a respeito
da Qualidade de Vida no Trabalho aplica-se somente aos profissionais que foram estudados.

Outro aspecto limitador refere-se ao contexto organizacional. Para se estudar a QVT ¢
relevante a analise de todo o contexto que envolve os individuos em estudo, isto porque a
QVT pode ser entendida como uma intervengdo global que envolve toda a organizagdo € a
sua cultura, que se constitui de varios elementos, como valores, crengas, normas € outros.

Porém, o presente estudo, mesmo reconhecendo a importincia e a influéncia dos
aspectos culturais das organizagdes no estudo da QVT, teve como foco a verificagdo das
percepgoes dos entrevistados sobre a Qualidade de Vida no Trabalho em duas situagdes
diferentes. Primeiro, na situa¢@o de profissionais detentores de emprego, segundo, na situagdo
de profissionais sem vinculo empregaticio. Logo, reafirma-se, mais uma vez, a ndo
generalizagdo dos resultados obtidos, pois os profissionais estudados relataram suas
percep¢des levando em consideragdo a realidade das organizagdes em que trabalham,
havendo, portanto, a influéncia do contexto organizacional. Deste modo, pode-se afirmar que
ao realizar o0 mesmo estudo em outras organizagdes, de diferentes culturas, os resultados,
certamente, seriam diferentes.

Um terceiro aspecto limitador € a profissdo escolhida para constituir a populagio desta
pesquisa. Da mesma forma que o contexto organizacional influencia as percepgdes que 0s
individuos tém sobre a QVT, o tipo de profissdo também influencia, ou seja, os profissionais
das areas de Direito, Contabilidade, Arquitetura e assim por diante, podem ter percepgdes
diferentes das percepgdes dos engenheiros que foram entrevistados nesta pesquisa.

Com base nestas limitagbes destaca-se a importdncia de se estender o estudo
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comparativo de Qualidade de Vida no Trabalho entre autdnomos e n3o autdnomos para outras
profissdes, em outros tipos de organizagdes e em diferentes contextos culturais.

Sugere-se, também, a realizagdo de estudos quantitativos a fim de se abranger um
numero maior de participantes, possibilitando, com isso, uma generalizagdo a respeito do
tema desta pesquisa. Porém, o pesquisador deve ter consciéncia de que o estudo da Qualidade
de Vida no Trabalho deve, sempre, priorizar a compreensio das percepgdes que os individuos

tm a respeito do tema em estudo, considerando a subjetividade, a individualidade e as

diferentes necessidades de cada um.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Este capitulo apresentada a interpretagdo e a analise dos dados coletados através das
entrevistas semi-estruturadas realizadas com os trés grupos participantes desta pesquisa.

Primeiro sdo apresentadas as descrigdes dos relatos obtidos através das gravagdes das
entrevistas, em cada grupo. A primeira descri¢do € do grupo de profissionais ndo autdnomos
da iniciativa piblica - TCE. Em seguida descrevem-se os relatos do grupo dos profissionais
ndo autdnomos da iniciativa privada - ALFA e, por tltimo, apresenta-se a descri¢do do grupo
dos profissionais auténomos.

Apo6s a descrigdo dos relatos de cada grupo participante da pesquisa, apresenta-se a
analise comparativa das percepgdes da QVT entre os trés grupos pesquisados, juntamente
com o confronto com a literatura pesquisada.

Por fim, faz-se uma andlise das convergéncias e divergéncias nas percepgdes de QVT
dos profissionais auténomos e ndo autonomos. Vale ressaltar que para facilitar esta ultima
analise, optou-se por destacar apenas os pontos comuns entre as percepgdes dos profissionais
da iniciativa publica - TCE e iniciativa privada - ALFA, no grupo dos profissionais ndo

autdonomos.

4.1 Interpretacio e descri¢do das entrevistas

4.1.1 Interpretac¢io e descri¢do das entrevistas com os nio auténomos do setor piblico —
TCE

4.1.1.1 Conceituacido da QVT

Ao serem questionados sobre o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, os
entrevistados do TCE demonstraram um pouco de duvida quanto ao que entendem por QVT.
Varios e diferentes aspectos foram relacionados e considerados importantes para a Qualidade
de Vida no Trabalho, quais sejam: valorizagdo e respeito pelo trabalho que executam, retorno

financeiro, bom relacionamento com os colegas, um ambiente fisico saudavel e confortavel,
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materiais € equipamentos adequados para a realizagdo do trabalho, liberdade de expressar
suas 1déias, satisfagdo pessoal e os resultados do seu trabalho.

Estes aspectos podem ser identificados nos relatos a seguir:

Qualidade de Vida no Trabalho {...] E ter conforto. Tem mais, é ter conforto, é ter
liberdade de expressdo, ter aceitagdo, ter respeito pela opinido propria, deixa eu ver
{...] Ter um resultado financeiro, ter amigos, ter condi¢des de desenvolver um bom
trabalho, ter aceitagdo e ter respeito pela sua opinido. (TCE 05-1)

Saide, num local saudavel, onde vocé ndo corre riscos de satide, onde vocé ndo sofra
problemas de L.E R e um bom relacionamento. {TCE 10-1)

Foi expressiva a relagdo feita entre a QVT e a satisfagdo com o trabalho executado. Os
entrevistados relataram que a satisfagdo de estar realizando algo de que realmente gostem ¢
essencial para se ter Qualidade de Vida no Trabalho e para diminuir o stress e o cansago. Os

relatos a seguir evidenciam a relagio entre satisfagdo no trabalho e QVT:

Bom, acho que a primeira coisa ¢ se sentir bem naquilo que ta fazendo, tu gostar
daquilo que tu fazes, ficar envolvido num determinado trabalho € nem perceber o
tempo passar. Sempre que isso acontece, fu te cansas menos, te estressas menos,
agora... em determinadas ocasides, circunstancias, a gente é forcado a fazer coisas
que ndo se enquadram bem dentro da nossa area, dai, nestas ocasides assim, tu te

sentes muito cansado, entdo eu acho fundamental, no trabalho, fazer aquilo que se
gosta. (TCE 01-1)

QVT ¢ a satisfagdo no trabalho, tanto no aspecto financeiro como na sua profissio,
vocé tem que estar feliz com aquilo que vocé estd fazendo. E acho, para finalizar, que
o trabatho deve servir para vocé como uma evolugdo, que vocé consiga evoluir
pessoalmente. (TCE 10-1)

4.1.1.2 Percep¢io da QVT pelos entrevistados

Houve uma certa homogeneidade nos depoimentos. Ao serem questionados sobre as
percepgbes sobre sua QVT, a primeira manifestagdo era de que consideravam boa sua
Qualidade de Vida no Trabalho. Neste primeiro momento, foram mencionados os aspectos
positivos, que, em geral, referem-se as condigdes fisicas do ambiente de trabalho, ao
relacionamento com os colegas € & seguranga no emprego.

Os respondentes afirmaram que tém Otimas condigdes fisicas de trabalho. Eles
trabalham em uma sala ampla, com ar condicionado, agua gelada, mesas e cadeiras em boas

condigdes. Cada engenheiro possui um computador e o material necessario a realizagdo do

seu trabalho.
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Tenho tudo que eu te falei antes, o ambiente é bom, é bem iluminado, tem ar
condicionado. Outra coisa positiva é a seguranga, o ambiente de trabalho ¢ bom,
bons colegas, esta ¢ a parte positiva. (TCE 02-2)

Num segundo momento, quando refletiam um pouco mais sobre o tema em questéo,
foram relatando os aspectos que consideravam como limitadores de uma boa QVT.
Percebeu-se uma enorme insatisfagdo com os salarios. Grande parte dos entrevistados

afirmou, em seus depoimentos, que os seus salarios estio muito aquém da suas reais

necessidades.

Eu diria que a QVT aqui nfo ¢ a ideal, digamos assim, do que eu gostaria. Ndo € o
ideal porque, em termos de salario, deixa a desejar. O salario ¢ baixo e estd muito
longe do que a gente deveria ganhar. (TCE04-2)

Alguns, apesar de também concordarem com o fato de que os salarios ndo sdo

satisfatorios, conformam-se com o fato e justificam sua conformidade com os seguintes

argumentos:

Acho que a QVT aqui ¢ boa, pelo ambiente, pelas pessoas. O maior problema € o
salario. O que eu ganho aqui é pouco mas porque eu trabatho pouco também. A
gente trabalha apenas seis horas por dia. Eu ndo exergo nenhuma atividade fora para

suplementar o que eu ganho aqui, até poderia. Por isso os salarios sdo baixos. (TCE
07-2)

Olha! A QVT aqui € boa, ta dentro do que eu te falei, porque mesmo estando os
salarios menores do que os que s3o pagos pelos outros tribunais de contas de outros
Estados do Brasil, mesmo assim, o mercado 14 fora ndo esta tdo favoravel assim. Eu
mesmo Vi, numa festa dos nossos quinze anos de formatura, foi comentada a situagéio
de todo mundo, ndo ta tdo boa quanto a minha. Ent3o, isso é motivo de a gente se
confortar. Apesar de nfo estar no padr@o dos demais Tribunais, mas t4 sendo visto de
forma satisfatoria. O que me deixa chateado no grupo, é que as pessoas reclamam
muito do salario, mas ndo fazem nada para tentar melhorar isso e também ndo sei...as
vezes eu me pergunto, se as pessoas ganhassem o dobro, elas produziriam o dobro?
Acredito, sinceramente, que ndo. (TCE 11-2)

Mesmo tendo sido considerado como um fator limitador da QVT dos entrevistados, o
salario néo foi considerado como o pior aspecto para a Qualidade de Vida no Trabalho dos
mesmos. De acordo com os depoimentos, o motivo de maior frustragdo ¢ o nfo alcance de
resultados praticos com a realizagio dos seus trabalhos.

Os engenheiros do TCE realizam trabalhos de auditoria e fiscalizagio em obras

publicas. Apés esta auditoria, sdo elaborados relatorios com as irregularidades constatadas



67

que sdo, posteriormente, encaminhados ao Tribunal Pleno® para julgamento e decisdo final.
De acordo com os entrevistados, muitas vezes, um trabalho técnico nfo apresenta resultados

por motivos politicos, e este aspecto € considerado, pela maioria, como altamente frustrante.

A Qualidade de Vida no Trabalho aqui é boa, eu nio digo 6tima porque em instincias
superiores nossas opinides (...) nio s3o totalmente acatadas, assim (...), em alguns
processos nos identificamos irregularidades, mas nas instincias superiores nem
sempre elas sio decretadas como tal, embora a gente tenha a certeza disso. Mas ai, as
vezes no meio do caminho entram consideragdes politicas, e entio nem sempre o
resultado final é o esperado. Mas, de uma forma geral eu considero boa, eu digo boa
porque poderia ser 6tima. Otima se a nossa opiniio expressa no relatorio fosse
integralmente acatada, a ndo ser com corregdozinha de portugués ou coisa assim, €
isso que eu digo. (TCE 05-2)

D4 uma grande insatisfagio quando o que a gente faz nio leva a lugar algum. E
nestas ocasides tu te sentes muito frustrado Tu ndo sentes resuitado no teu trabalho,
isso ndo se materializa, isto cansa muito. (TCE 01-2)

Outro aspecto considerado como deficiente para a QVT dos engenheiros do TCE € a
falta de oportunidade de crescimento profissional. Para os respondentes, ndo ter nenhuma

perspectiva de crescimento ¢ muito frustrante e os faz sentir desmotivados.

Vocé pode passar cinco anos aqui dentro que a tua situagdo ndo muda muito, ja na
iniciativa privada, vocé pode ter um cargo de gerente, de diretor, e faz alguma coisa
para merecer aquilo. Aqui vocé sabe que ndo tem para onde ir, vocé pode ter um
cargo de Diretoria, mas vocé pode perder isso a qualquer momento, e volta a ser o
que era antes. Entdo ndo existem planos de carreira, ndo existe nada para vocé
vislumbrar 13 no futuro. Isto, em termos de Qualidade de Vida no Trabalho, é ruim,

porque vocé n3o tem uma perspectiva, Ah eu vou.... porque eu quero chegar la...isso
ndo tem...€ ruim. (TCE 07-2)

Percebeu-se, com esta analise, que os participantes, mesmo considerando sua QVT
boa em alguns aspectos, sentem-se bastante frustrados com a falta de resultados praticos do
seu trabalho, com a ndo perspectiva de um futuro crescimento profissional e com os salarios
recebidos. Entdo sdo basicamente estes pontos os fatores limitadores da satisfagdo na
Qualidade de Vida no Trabalho dos engenheiros no TCE.

Até este ponto, foram analisadas as percepgdes dos entrevistados em relagdo ao
conceito de QVT e a sua Qualidade de Vida no Trabalho na sua organizag@o. A seguir, serdo

analisadas as categorias conceituais propostas por Walton (1973),que foram norteadoras desta

pesquisa.

? Tribunal Pleno ¢ o corpo deliberativo do Tribunal de Contas do Estado de Santa Catarina, composto pelos
auditores e conselheiros, que julgam os processos feitos pelo corpo técnico, composto pelos técnicos
responsaveis pelas realizagdo das auditorias na Administragio Publica.
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4.1.1.3 Compensagio justa e adequada

Foi solicitado aos entrevistados que comentassem separadamente cada topico da
questdo, ou seja, a satisfagdo das suas necessidades basicas, a eqitidade interna e a eqiiiddade
externa.

O primeiro topico a ser discutido foi a satisfagio das necessidades basicas. As
respostas foram quase undnimes. Os entrevistados, em sua maioria, queixaram-se de seus
salarios, e afirmaram que o que recebem ndo da para manter suas familias e muito menos
levar uma vida digna e confortivel. O depoimento abaixo deixa clara esta indignagdo com os

saldrios recebidos, constante em grande parte das entrevistas.

O salario! De jeito algum me traz satisfagdo, porque ndo atende as minhas
necessidades. SO pra te dar um exemplo, este més eu gastei, s6 em mensalidade de
colégio, praticamente todo o meu salario aqui, sobrou 10% do meu salario, entdo
nem se fala em atender as necessidades basicas. (TCE 06-3)

O salario deveria ser trés vezes o que a gente ta ganhando. Pela nossa fungéo, pela
qualidade do nosso trabalho, pela importancia do nosso trabatho. S@o trabalhos

exercidos por pessoas de nivel superior, evidentemente que deveria haver uma maior
valorizag¢do. (TCE 05-3)

Esta insatisfagdo com os salarios recebidos, bem como a carga horaria de apenas seis
horas didrias de trabalho, leva os engenheiros do TCE a realizarem atividades extras no
periodo da manhi. Desta forma, eles suplementam sua remuneragdo, seja prestando servigos
para outras empresas, seja trabalhando em projetos individuais.

Olha, a maioria dos funcionarios aqui, trabatha em outra coisa pela manhd, assim, da

para a gente ganhar um pouco mais e oferecer uma situagdo um pouco melhor para a
nossa familia. (TCE 03-3)

As percepgles citadas ndo foram undnimes porque alguns dos entrevistados, por
ocuparem cargos de confianga, recebem salarios superiores aos da maioria. Desta forma, eles
estdo relativamente satisfeitos com o que recebem, porém, também concordam que os seus
salarios podem ser considerados baixos. Tal aspecto pode ser observado nos relatos a seguir:

Atuaimente, no cargo que eu exer¢o de coordenador, eu tenho um salario acima dos

demais, porém, todos os salarios estdo muito baixos, entdo, para corresponder s

minhas necessidades, eu acho que nés deveriamos receber um salario, talvez, hoje,
duas vezes mais. (TCE 04-3)

Quanto a eqitidade interna, ou proporcionalidade entre os salarios dentro do TCE. Os

entrevistados afirmaram ndo haver grande diferenga entre os profissionais que exercem 0s
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cargos técnicos de nivel superior. As diferengas nos- salarios dos que exercem cargos de
confianga (Diretoria e Inspetoria) foram consideradas justas e sem muita
desproporcionalidade.

Contudo, a grande diferenga, considerada muito injusta, estd na comparagio com 0s
salarios recebidos pelos conselheiros e auditores, que fazem parte do Tribunal Pleno.

Segundo os depoimentos, esta disparidade ¢ enorme:

Eu diria que aqui, entre os técnicos, nas faixas salariais, ndo existe muita injusti¢a. O
diretor tem um salario digno Acho que a grande diferenga est2 no Tribunal Pleno,
eles sim, ganham muito além. (TCE 08-3)

Se comparar os salarios daqui, internamente, principalmente com o Tribunal Pleno, a
desigualdade ¢ muito grande. Eu, por exemplo, nio tenho chances, dentro do
tribunal, a nio ser que assuma cargos politicos, de receber a média salarial hoje do
tribunal. E uma vergonha, quase 10% dos funcionarios do Tribunal recebem mais do
que cinco vezes 0 que eu ganho. Ja é uma proporgido que ndo deveria haver em local

algum, entdio, a desigualdade de salario aqui dentro, no da nem para comentar.
(TCE06-3)

No que se refere as percepgdes dos entrevistados quanto a eqiiidade externa, ou seja, a
propor¢do entre os salarios pagos pelo Tribunal de Contas e os salarios dos engenheiros no
mercado, os respondentes acreditam que os profissionais de empresas privadas ou os
auténomos t€m um retorno financeiro maior. Mas, acrescentaram que esta situac@o ndo seria
estanque, porque depende muito do proprio mercado, ou seja, os autdnomos as vezes tem
trabalho e as vezes néo tem, e este aspecto faz oscilar muito a situagéo destes profissionais.

L4 fora, a classe do engenheiro também ta sofrendo bastante (...), ndo ta facil para o

engenheiro conseguir trabalho. Os trabalhos nio sdo muito constantes, sdo
esporadicos, mas quando tém, se ganha razoavelmente bem. (TCE 08-3)

Em termos de salario, o mercado 14 fora paga melhor. Pode até ter engenheiro
ganhado menos do que aqui. Mas no momento, la fora, se ganha muito, justamente
porque ndo tem estabilidade, e porque a iniciativa privada € outra coisa
completamente diferente do que € aqui. (TCE 07-3)

Ao analisar os depoimentos pdde-se perceber que dois aspectos foram bastante
enfatizados. Primeiro, a nio satisfagdo das necessidades béasicas € uma certo sentimento de
injusti¢a com relagédo a grande diferenca salarial existente entre o Corpo Técnico € o Tribunal
Pleno.

A questdo da ndo satisfagdo salarial ¢ bastante relativa, pois as necessidades

individuais variam de pessoa para pessoa. Neste sentido, pode-se entender que os salarios sdo
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considerados nfo satisfatorios, principalmente porque a maioria dos entrevistados € casado,
tem filhos, € ja esta no fim de carreira.

Quanto ao sentimento de injustiga enfatizado pelos entrevistados em relagdo as
diferengas salariais, pode-se entender que este sentimento existe porque eles se sentem
diminuidos ao receberem um salario tdo menor que os salarios do Tribunal Pleno.

Contudo, um terceiro aspecto surgiu durante as entrevistas, € que parece ser bastante
relevante para a pesquisa. Em decorréncia desta néo satisfagdo salarial e até mesmo porque os
entrevistados trabalham apenas 6 horas por dia no TCE. Grande parte, quase todos, exercem
outra atividade no seu periodo livre. E o que se pode perceber, ¢ que esta atividade extra,
além de suplementar a remuneragdo, também ¢ Fonte de grande satisfagdo e realizagdo

profissional. Muitas vezes até maior que a satisfagdo dos entrevistados com o seu trabalho no
TCE.

Eu trabalho pela manhd, prestando servigos numa consultoria, em atividades que eu
ja exercia antes de vir para o Tribunal [...], antes de fazer o concurso. Eventualmente,
elaboro, ainda, algum trabalho extra. Se algum amigo me pede para fazer um projeto
de residéncia, entdo, eu também fago isso. N3o que eu me dedique a isso, eu gosto
mais de trabalhar na area de projetos rodovidrios. Eu trabatho assim por dois
motivos, para suplementar o meu salario e também pelo tipo de trabatho que eu
exergo la fora. Eu, felizmente, 12 fora eu fago aquilo que eu realmente gosto, porque
aqui dentro ndo. Aqui eu ndo tenho a satisfagdo completa pelo tipo de trabalho que
eu fago e pelos resultados também, porque 14 fora eu fago um projeto e vejo o
resultado, aqui ndo, tu levantas uma restri¢io e aquilo demora um tempéo e depois
ndo da em nada, ¢ dificil.. Eu trabalhei sibado e domingo (nas atividades fora do
TCE) e fiquei fazendo aquilo que eu gosto, agora, se eu tiver que ficar trabalhando
sabado e domingo aqui, na segunda-feira pode me levar para o hospital. Entdo eu

acho muito importante fazer aquilo que tu gostas, aquilo que tu estas qualificado para
fazer. (TCE 05-3)

4.1.1.4 Condicoes de trabalho

Os aspectos fisicos do local de trabalho foram enfatizados como pontos positivos
pelos entrevistados, ao responderem quanto as suas percepgdes sobre sua QVT no segundo
questionamento. Sendo assim, foi solicitado que complementassem com mais alguma
informagdo, se houvesse algo mais a acrescentar que considerassem importante.

Quanto ao ambiente fisico do local do trabalho, as respostas apenas confirmaram as
percepgdes de que, em geral, o local é bom. No que se refere a jornada de trabalho, as
respostas foram undnimes, ou seja, a jornada de apenas seis horas por dia foi considerada

muito excelente, principalmente porque permite a realizagdo de outro trabalho no periodo da
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manhd. O depoimento a seguir demonstra as percepgdes quanto ao ambiente fisico € a jornada
de trabalho.

As condigdes sdo boas, o ambiente fisico é bom, tem tudo que a gente precisa para
trabalhar. Quando a gente vai viajar, a gente vai com motorista, com um bom carro,
recebe diaria para ficar num bom lugar. Entdo, eu acho que em termos de condigdes,
ta tudo legal. A jornada de trabalho € boa, seis horas é uma jornada razoavel porque
me possibilita trabalhar no outro periodo. (TCE 01-4)

4.1.1.5 Uso e desenvolvimento das capacidades do individuo

Esta categoria abrange cinco aspectos, a autonomia, Variedade de habilidades, o

feedback, Identidade da tarefa, e o Significado da tarefa.

4.1.1.5.1 Autonomia

A autonomia, ou a liberdade que o individuo tém sobre o seu trabalho, foi considerada
relativa pelos participantes. No que se refere a maneira e a forma de realizar o trabalho, eles
afirmaram ter autonomia suficiente, ou seja, eles tém liberdade de sugerir a realizagdo de uma
auditoria, bem como de planeja-la, se assim for necessario. Contudo, todo e qualquer trabaltho
s0 pode ser realizado com a autorizagéo da presidéncia, restringindo, assim a sua autonomia.
Este aspecto pode ser observado no seguinte depoimento:

A autonomia ndo ¢ total porque a gente tem que seguir as diretrizes do orgio, se
fosse dar nota, seria nota 8. Eu gostaria de ter mais autonomia, eu tenho capacidade

de implementar uma série de coisas mas eu ndo posso porque o 6rgdo ndo permite
que vocé desempenhe toda a sua potencialidade. (TCE 04-5)

Em termos de programag¢io de auditoria, que é uma das finalidades do Tribunal, nés
temos plena autonomia de fazer a proposta e encaminhar ao presidente, agora, se
vocé me perguntar se o projeto vai ser aceito, dai a gente fica vinculado. Entdo a
gente tem certa autonomia. (TCE11-5)

4.1.1.5.2 Variedade de habilidades

Ao serem questionados sobre o uso de diferentes habilidades, os entrevistados
demonstraram uma certa satisfagdo em relagdo a este aspecto. As respostas foram quase
undnimes, ou seja, a maioria afirmou que o trabatho realizado pelos entrevistados exige
raciocinio, perspicécia, pesquisa, estudo constante e assim por diante. A seguir, destacam-se

dois depoimentos que enfatizaram, de forma clara, o uso de diferentes habilidades pelos

entrevistados, no trabalho que executam:
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Tem que ter muito raciocinio, cada trabalho é um aprendizado porque € um trabalho
de fiscalizagdo, ha a necessidade de pesquisar, checar valores, vasculhar o processo
para que se consiga descobrir alguma irregularidade. Tém que ter perspicacia, cada
trabalho traz algum aprendizado, ha necessidade de pesquisa, cada processo ¢ uma
pesquisa (...), é preciso descobrir eventuais irregularidade, € preciso usar de

inteligéncia, pesquisa e todas as ferramentas possiveis para realizar um bom trabatho.
(TCE05-5)

Quanto a rotina na profissio, Olha, na medida em que a gente analisa a obra, obra
nova nunca ¢ igual a outra, sdo bem distintas, e aqui a gente analisa uma gama muito
grande de obras, obras de saneamento, de infra-estrutura, que seriam as rodovias (...)
entdo, quanto a isso ai eu ndo tenho nenhuma queixa. Acho que o que vem para a

gente resolver faz com que a gente até se supere em alguns assuntos (...) desenvolve
bastante. (TCE 01-5)

Ah! Nada a reclamar destes aspectos, porque aqui nesta atividade ocorre tudo que tu
falasse agora no lado positivo, cada servigo que se faz é um fato diferente, uma
satisfagio diferente. E apelar para uma criatividade diferente e n3o ha rotina, a unica
rotina € o horario de trabalho. Tudo que eu fago aqui ndo tem rotina, a nio ser
diariamente ter que cumprir com o horario. (TCE 02-5)

Alguns entrevistados atribuem este uso de diferentes habilidades, ndo sé ao tipo de
trabalho que executam, mas a uma caracteristica particular da prépria pessoa, ou seja, se 0
proprio individuo busca melhorar continuamente o seu trabalho, este se torna sempre

desafiante e enriquecido. Porém, se o individuo se limita a fazer apenas o que tem que ser

feito, o trabalho tende a ser rotineiro € cansativo.

Eu, particularmente, procuro desenvolver bastante, procuro aplicar todo o meu
conhecimento, pesquisar, estudar, eu t6 sempre elaborando novos procedimentos,
novas normas e novas rotinas de trabatho. Entdo, eu t0 sempre procurando
suplementar esta questdo do aprimoramento (...). Eu procuro realmente n#o ser uma
pessoa acomodada, digamos assim, eu t6 sempre buscando coisas diferentes. Eu acho
que isto € uma caracteristica pessoal minha e eu acho que a prépria fungdo de
coordenador me incentiva a buscar este aprimoramento, sendo eu acho que vocé
acaba se acomodando e fica sé no trabatho rotineiro. (TCE 04-5)

Esta percepgdo de que o trabalho pode ser desafiante, dependendo de quem o executa,
esclarece o fato de que, alguns respondentes tém opinides bastante divergentes em relagdo ao

uso de diferentes habilidades em seu trabalho. O relato a seguir demonstra esta divergéncia:

Nio exige muito coisa ndo (...), eu trabalhei toda vida sob pressdo e eu ja sabia
trabalhar sobre pressdo, depois eu mudei de trabalho e hoje eu ndo tenho(...) Era um
trabalho que eu tinha sempre que ficar pensando, estudando, procurando (...), aqui
ndo, vocé s6 faz o relatério e pronto, as habilidades aqui sdo, saber escrever, saber
usar o computador, ser uma pessoa de bom senso para quando for fazer auditoria,
ndo ser arrogante e saber tratar com as pessoas. (TCE 07-5)

O que se pode entender sobre este aspecto, ou o uso de diferentes habilidades pelos

Engenheiros do TCE, ¢ que o trabalho, da forma como é percebido, pela maioria dos
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entrevistados, ¢ considerado bastante desafiante. Contudo, ha que se considerar as
divergéncias. Sendo assim, o que se pode entender € que apesar do tipo de trabalho executado
ser o mesmo para todos, ha aqueles que buscam ir além do obvio e da rotina, mas ha também

aqueles que se limitam a fazer apenas o que tem que ser feito.

4.1.1.5.3 Feedback

A respeito do Feedback, ou o retorno de informagGes sobre como o individuo estd
desempenhando o seu trabatho, o que se pdde observar com os depoimentos ¢ que este
aspecto ¢ visto, pelos engenheiros do TCE, de forma bastante negativa.

Como ja havia sido mencionado anteriormente, os trabalhos realizados pelos
engenheiros, de fiscalizagdo de obras Puablicas, é posteriormente encaminhado para
julgamento pelos conselheiros e auditores (Tribunal Pleno).

Para os entrevistados, o Feedback do seu trabalho seria se o julgamento feito por este
Tribunal Pleno, seguisse as orientagdes técnicas do Corpo Técnico. Contudo, o que muitas
vezes acontece € que um trabalho eminentemente técnico € julgado com base em decisdes
politicas. Isto, para os engenheiros, ¢é altamente frustrante, e os faz, muitas vezes,

questionarem-se sobre a validade dos seus trabalhos. Os depoimentos a seguir, deixam clara

esta observagio.

Feedback, aqui € uma coisa muito abstrata, muitas vezes tu nio consegues sentir o
que resulta do teu trabalho, seria (...), digamos (...) Aqui, a instincia maior seria 0
julgamento, digamos que eu va olhar uma ponte que deveria custar cem e custou
duzentos, eu aponto, escrevo, escrevo 14 tal, ai a ponte custou 100 mil a mais, tudo
certo nos tramites aqui dentro, e quando chega 14 no final, ta tudo sanado, ndo tem
importéncia, ou quando o processo ndo para em algum lugar ai, a gente nem sabe.
Entdo essa ¢ a parte que (...}, a gente trabalha, trabalha, fica, vai em cima, procura e
ndo acontece nada. E, € claro que a gente ndo é dono da verdade, a gente pode ta
errado, mas aqui nés temos a chance de rever isso, contanto que a pessoa demonstre
com docurnentos que se estava errado, porque muitas vezes a gente trabalha em cima
de documentagio incompleta. Mas, muitas vezes o que acontece é que, a parte de
instrugdo vai muito bem, mas a parte de julgamento é muito falha, muito falha
mesmo. Tanto que a gente tem aqui um convénio de prestagdo de servigo com 0
Banco BIRD, que s6 pega o nosso parecer, a parte de julgamento ele ndo pega. Pega
s6 a parte técnica. (TCE 01-5)

Aqui no tribunal é assim, vocé desenvolve o teu trabalho e isso passa para as
instancias superiores, e uma parte desse teu trabalho, ele ndo tem um retorno, toda
aquela tua pesquisa, toda aquela tua andlise, simplesmente chega ’lé na frente,
simplesmente eles dizem o seguinte: ndo, ndo é bem assim, tal. E o que nds
chamamos de julgamento politico, nés fazemos a parte técnica, e o julgamento
politico ¢ feito nas instdncias superiores, entdo, isto traz, na verdade, uma revolta
bastante grande, porque o teu trabalho tu desenvolves com todo um critério e depois
ndo ¢ reconhecido, ndo é dado o devido valor (...), isto revolta bastante porque, se €
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um orgéo técnico que faz julgamento de contas, as decisdes deveriam ser técnicas
também. (TCE 04-5)

Mesmo os engenheiros sabendo que o feedback do seu trabalho sé se daria a partir do
julgamento correto dos seus trabalhos pelo Tribunal Pleno, eles tém consciéncia de que ndo
podem considera-lo como tal, porque neste julgamento entram diversas variaveis, inclusive
politicas. Sendo assim, na percepgdo dos mesmos, e de certa forma, para amenizar suas
frustragdes e conseguir ter um feedback do seu trabalho, eles procuram considerar apenas a

opinido do seu superior imediato. O depoimento abaixo, demonstra este aspecto:

O resultado do meu trabalho eu tenho através do meu chefe, porque ele é um cara
muito experiente, na hora em que ele aprova o meu trabalho, este € o meu resultado.
Daqui pra fora existe um conjunto de outras variantes que interferem e que ndo
significa que se o teu trabalho ndo foi aprovado, ele estaria ruim ou bom.

Pessoalmente, eu analiso da seguinte forma, se o Diretor aprovou € porque o0 meu
trabalho ta bom. (TCE 02-5)

Olha, na nossa primeira instancia, que € o Diretor, ele ¢ quem da o retorno, se houver
alguma irregularidade ele aponta as falhas e se ndo houver restri¢des a gente ja sente
que o trabalho foi bem elaborado. Ja nas instancias superiores, a formagfo ndo ¢ de
engenharia, entdo a minha avaliagio sobre a qualidade do meu trabalho fica na nossa
Diretoria, embora, quando os processos chegam ao Tribunal Pleno, eventualmente,
alguns trabaihos sio elogiados (...) Mas, o nosso primeiro entendimento € na nossa

Diretoria mesmo, ali a gente ja sente se o trabalho foi bom ou se houve algum
equivoco. (TCE 05-5)

4.1.1.5.4 Identidade da tarefa

Quanto a Identidade da tarefa, ou a realizagio do trabalho por completo, os
entrevistados afirmaram que ao considerar o TCE no todo, eles realizam apenas um segmento

do seu trabalho, porém no que se refere a parte da Engenharia, eles realizam o trabalho por

completo.

Noés fazemos um segmento dele. Normaimente a origem dele se di em outra
Diretoria, ¢ encaminhado para nds, e nds fazemos a parte de engenharia, e ele é

encaminhado para outro 6rgdo, ou para ter outra instrugdo ou vai a Pleno para ser
votado. (TCE 10-5)

A gente faz uma parte do trabalho, mas a parte que eu considero principal, que € a
parte do julgamento, se o cara que foi denunciado ou auditado vai pagar pelo erro
cometido ou ndo, muitas vezes a gente nem fica sabendo o que acontece. (TCE 08-5)

Muitos depoimentos retornaram & questdo ja discutida no questionamento anterior, ou
seja, o julgamento dos trabalhos pelo Tribunal Pleno. Logo, acredita-se ndo haver necessidade

de retornar a este ponto, o que tornaria a analise dos dados repetitiva.



75

4.1.1.5.5 Significado da tarefa

O Significado da tarefa, ou o quanto a pessoa percebe a importancia do seu trabalho,
tanto para a organiza¢do, quanto para a comunidade, clientes e até mesmo para o proprio
individuo, esteve bastante presente nas entrevistas, ndo so neste questionamento diretamente,
como em outras questdes indiretamente. De modo geral, os entrevistados tém consciéncia da
importincia do trabalho que realizam, principalmente para a comunidade. Ao fiscalizar as
obras que sdo realizadas com o dinheiro publico, logo, pagas pela sociedade, eles acreditam
que estdo ajudando a diminuir o desperdicio e a corrupgdo. Contudo, surge, mais uma vez, a
questfio do julgamento politico, feito pelo Tribunal Pleno, que na opinido dos entrevistados,
prejudica o trabalho realizado por eles, e indiretamente a propria comunidade.

Eu sei que o trabalho que nos fazemos aqui é muito importante, porque o abuso €
grande. Tu nem imaginas quanto absurdo, quanta roubalheira (...) Isso, que eles
(unidades auditadas) sabem que a gente vai 1a e fiscaliza tudo, imagina se a gente nao
fosse. Entdo, quer dizer, eles (unidades auditadas) tem até um receio, eles cuidam um
pouco. SO que, o que estraga o nosso trabalho, tu ja deves ter ouvido nestas
entrevistas ai que tu estas fazendo (...), O negdcio pega mesmo € 1a em cima
(Tribunal Pleno). La é que mora o perigo, porque nem tudo que a gente pde no

relatorio € considerado, mas deveria. Porque s assim, a sociedade, que paga o nosso

salario e principalmente o deles que estio 14 em cima, teria o retorno que merece!
(TCE 03-5)

4.1.1.6 Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranc¢a

4.1.1.6.1 Carreira e promocio

No que se refere a carreira e promogao, os entrevistados foram unidnimes em afirmar
que ndo existe nenhuma possibilidade de crescer dentro do TCE. As pessoas entram por
concurso publico de nivel superior e a partir dai existem apenas duas possibilidades.

A primeira, considerada irrisoria pelos entrevistados, ¢ de uma pequena promogdo por

letras a cada ano, que se traduz num aumento salarial de 3% ao ano, que vai até o limite de
> q

mais ou menos 30%.

A promogio também ja é regulada, € automatica. Entfio, anualmente, vocé ¢
promovido uma letra, mas ¢ um incremento minimo, entdo, isso ndo traz resultado
financeiro nenhum. Entdo, existe uma frustragio por parte dos funciondrios com
relagdo a esse avango, hoje, nds sé podemos agregar 30% ao salario por tempo de
servigo e isso ja foi 80% em govemos anteriores. (TCE 09-6)

v

A segunda possibilidade ¢ a de conseguir um cargo de confianga. Contudo, de acordo

com os entrevistados, além destes cargos serem ocupados, na maioria das vezes, por meio de
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indicagdes politicas, sdo temporarios, ou seja, ao deixar o cargo, a pessoa perde a gratificagio

correspondente.

A promogdo aqui € muito politica, embora alguns, ai, ndo gostam de admitir isso,
mas ¢é. Entdo, eu acho que isto ndo é muito saudavel. Tem ainda o fato que o
acréscimo no salario ndo é permanente, quando a pessoa sai da fungfo, volta a

ganhar o salario anterior, no fica mais agregado, porque o estatuto de agregacio foi
extinto. (TCE 08-6)

4.1.1.6.2 Crescimento pessoal e profissional

Quanto a este aspecto, os entrevistados afirmaram que depende do proprio individuo
buscar o seu crescimento pessoal. Para eles, no TCE, este crescimento ¢ dificultado,

principalmente porque eles acreditam que o préprio Tribunal ndo permite que o individuo

desenvolva toda a sua potencialidade.

Eu, particularmente tenho tido esse crescimento pessoal até por uma busca minha
mesmo, entdo eu sei que eu evolui bastante neste periodo, aprendi muito, tenho uma
certa condigiio de passar isto para as pessoas, entdo de crescimento pessoal, eu td
satisfeito. Agora, este meu crescimento nfio teria acontecido se dependesse apenas do
meu trabalho aqui, eu nio sei se teria me desenvolvido tanto. (TCE 04-6)

O crescimento pessoal depende exclusivamente de mim, eu acho que nds deveriamos
ter curso de formagdo mesmo, uma vez por ano, pelo menos, talvez estudar alguma
coisa sobre administragio, e fazer qualquer tipo de curso que pudesse fazer o
individuo evoluir, isso ndo existe, entdo isso depende exclusivamente da gente. Eu
fago esse processo independente dos demais, se eu to me sentindo bem ou néo no
meu servigo, isso depende muito de mim. (TCE 11-6)

Alguns entrevistados afirmaram que buscam este desenvolvimento em outras
atividades, justamente pelo fato de atuarem, também, fora do Tribunal de Contas, e

acrescentaram que, dentro do Tribunal, consideram dificil alcangar este desenvolvimento.

O crescimento pessoal (...), eu ndo considero isso relevante aqui dentro, no meu
caso, pelo menos. L4 fora ¢ diferente, eu sinto o meu desenvolvimento, tanto que eu
ja sai quatro vezes do tribunal em busca de trabalho, mesmo! Nio tenho nenhum
problema em afirmar isso, trabalho muito mais I fora do que aqui. Entdo, 14 eu sinto
crescimento pessoal, 14 fora eu tenho a oportunidade de desenvolver autonomia,

poOsso pensar em como as coisas devem ser feitas, digamos, a propria organizagéo do
trabalho. (TCE 01-6)

Na percepgdo dos respondentes, o0 TCE oferece poucos cursos para seus funcionarios,
porém, incentiva quem estuda, seja proporcionando horarios mais flexiveis ou até mesmo um

acréscimo salarial para quem conclui cursos de pos-graduagdo.
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Eu tenho quinze anos de Tribunal, e foram poucos cursos oferecidos. Mas parece que
isso ta mudando um pouco. O trabalho de um auditor é um trabalho muito
especializado e até agora as pessoas que entravam para esse trabalho, nio recebiam
algum tipo de treinamento especifico. Era jogado assim [...] Cada um deveria buscar
por si mesmo, ler sobre o assunto, saber 0 que é uma auditoria, as tarefas. Entdo,
acho que isso, no minimo tinha que ter. Mas, tem umas coisas ai, que sdo legais. Tem
muita gente que entrou aqui sO com o segundo grau, e o Tribunal sempre incentivou
as pessoas a estudarem, deixando sair mais cedo, claro, compensando depois. E tem
também, uma gratificagio para quem tem curso de pos-graduagio, e eu sei que tem

gente que nem tem mais vontade de estudar, mas vai, s6 para ganhar este aumento.
(TCE 05-6)

4.1.1.6.3 Seguranca e estabilidade

Por se tratar de um orgéo publico, este aspecto ndo foi muito discutido durante as
entrevistas. Os entrevistados relataram que se sentem muito seguros em relagdo a

estabilidade, e que mesmo diante de algumas mudangas vindas com a Emenda Constitucional

n.° 20, eles acreditam ser muito dificil alguém ser demitido.

Bom, a estabilidade é garantida pela constitui¢do, s6 que agora foi quebrada, mas
acho que para ir para a rua do servigo piiblico é um processo td0 moroso, que
dificilmente acontece. N&o sei se com a mudanga na constitui¢do isso vai modificar,
mas por enquanto nio. Aquele que entra no servigo publico tem uma certa garantia
de que ndo vai ser colocado para a rua por qualquer motivo. (TCE 03-6)

E importante destacar que a estabilidade foi apontada pela maioria dos pesquisados
como 0 principal motivo que os prende ao servigo publico. O depoimento a seguir demostra
que, mesmo estando insatisfeitos com o salario € com o trabalho, os individuos nio tém

coragem de deixar a garantia de um saldrio certo no final do més, para trocar por um trabalho

mais gratificante, mas, sem nenhuma garantia.

Eu ndo gosto muito do trabatho daqui, aqui para mim é uma necessidade. Aqui é uma
necessidade pelo seguinte, por causa da variagdo e oscilagdo do mercado, que foi a
razdo pela qual eu fiz o concurso, pois em trés ocasides eu perdi o emprego,
justamente por causa das oscilagdes que influem diretamente no mercado. As
empresas nio conseguem se manter numa constante de trabalho, entio tem sempre
altos e baixos. Ja conheci empresas que acabaram com toda a Diretoria, uma empresa
de porte internacional, (...) e quando surgiu o servi¢o, remontaram a equipe de
trabalho, entdo eu acho que existe um abuso destas empresas. Por isso, eu fiz o
concurso, para ter uma estabilidade parcial de remuneragdo, para pelo menos garantir
as despesas fixas do lar. (TCE 05-6)
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4.1.1.7 Integracio social no trabalho

4.1.1.7.1 Auséncia de preconceitos

Em geral, os engenheiros queixaram-se da existéncia de preconceito no TCE. De
acordo com os depoimentos, este preconceito existe tanto em niveis hierarquicos superiores,
como no mesmo nivel hierarquico.

O preconceito, entre niveis hierarquicos diferentes, foi associado ao Tribunal Pleno,
composto pelos auditores e conselheiros. Na percepgdo dos técnicos, ndo existe nenhum tipo
de relacionamento entre Tribunal Pleno e Corpo Técnico.

O que se pode perceber é que além dos técnicos se ressentirem por ndo haver um
relacionamento com o Tribunal Pleno, eles proprios tém preconceito em relagdo aos
conselheiros, pois em suas entrevistas, deram uma conotago pejorativa ao se reportarem aos

conselheiros. O depoimento a seguir deixa clara a existéncia deste preconceito.

A diferenga aqui é com relagdo aos conselheiros e auditores. O nosso Tribunal é
particularmente diferente, os outros tribunais, que eu ja visitei, ndo tem esta
diferenca, mas aqui é assim. N@o existe qualquer tipo de integragdo com os auditores
e conselheiros, s6 quem tem acesso a eles sdo os diretores, 0s que ocupam 0s €argos
de chefia. Na verdade é como se existissem dois tribunais, o deles 12 em cima, € o
nosso aqui em baixo. E o pior é que la em cima eles ganham muito mais e muitos
nem tem nivel superior. (TCE 04-7)

4.1.1.7.2 Relacionamento e o senso comunitario

Ao serem questionados sobre o relacionamento em geral, os pesquisados enfatizaram
mais a Diretoria em que trabalham, pois é o ambiente que faz parte do seu dia-a-dia. Quanto
ao Tribunal como um todo, com excegdo do preconceito ja discutido na unidade de analise
anterior, eles afirmaram ndo ter muito conhecimento, por ndo terem muito contato com as

outras Diretorias. No que se refere a Diretoria em que trabalham, as opinides foram bastante

divergentes.

Ha os que afirmaram que o relacionamento é muito bom, como pode-se constatar no

seguinte depoimento:

[...Jcom relagdo a isso (integragdo social), o meu mundo é aqui, nesta Diretoria,
entdo, eu ndo tenho do que reclamar, o pessoal aqui é legal. Todo mundo tém
determinado nivel, quer dizer, todos tém nivel superior, entdo n3o tem problema de
conflitos, essas coisas. Pelo menos, eu ndo percebo, ndo vejo dificuldade alguma de
relacionamento com os membros que trabalham aqui na Diretoria Com o resto do
Tribunal, a gente nio tem muito contato, entio, ndo tenho condi¢des de emitir
opinido. (TCE 01-7)
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Alguns, afirmaram perceber a integragdo social como apenas satisfatdria e gostariam

que fosse melhor:

O relacionamento na minha Diretoria é bom, ou, satisfatorio. E (...), poderia ser
melhor. Infelizmente em qualquer ser humano existe o ego e acaba atrapalhando um
pouco o relacionamento. Quando os técnicos atingem um nivel muito bom, ha o
problema do orgulho. Os técnicos que se julgam muito bons tém problemas de
relacionamento com quem eles julgam ndo ter o mesmo nivel técnico. Entdo, eu acho
que poderia haver uma melhor integra¢do social no Tribunal. A nossa associagdo
existe com esta finalidade, mas ndo tem cumprido com esse papel (TCE 09-7)

Ha também aqueles que véem este aspecto como algo realmente negativo. Afirmaram
que ndo da para ter um bom relacionamento pessoal no ambiente de trabalho. Enfatizaram a

existéncia de preconceito, ndo somente com relagdo aos conselheiros, ja mencionado

anteriormente, mas entre os proprios técnicos.

Eu vejo todas essas coisas muito negativamente, € [...] eu que ja tive experiéncia de
trabalhar em outros drgéos puablicos, as coisas ndo se diferenciam muito aqui. Existe
muita mesquinharia, as pessoas discutem muito por besteiras. Essa coisa de amizade,
para mim, ndo existe. Tanto € que, eu sou uma pessoa que ndo me relaciono com os
colegas de trabalho fora daqui, é uma coisa rarissima, tenho talvez trés ou quatro
colegas que eu mantenho algum relacionamento. Eu separo bem, o trabalho € uma
coisa (...) Tanto, que quando a associa¢do faz uma festa, eu ndo vou, e nem vou levar
minha familia. Eu n3o vejo um ambiente saudavel para isso, tenho isso muito claro
para mim, e ndo é preconceito da minha parte ndo, ¢ s6 uma questdo de se preservar
daquilo que ndo é bom. Falasse em preconceito? Pessoas preconceituosas é o que
mais existe aqui! Eu acho que toda relagdo de trabalho é a mesma coisa, acho que
existe muita competi¢do nesse tipo de relagdo. (TCE 08-7)

4.1.1.8 Constitucionalismo

4.1.1.8.1 Direitos trabalhistas

Este aspecto ndo foi muito polémico nas respostas. Os entrevistados relataram que os
direitos trabalhistas, como férias, licengas, salarios, décimo terceiro sdo respeitados pelo

tribunal, e que, quanto a isso eles ndo tém do que reclamar.

Aqui, quanto a direito trabalhista, ndo se discute, € tranqiiilo, é sacramentado, ¢
sagrado, ndo tem! Como eu falei antes, ndo tem a progressdo, mas quanto aos
direitos, pagam os salarios em dia, décimo terceiro em dia, quan<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>