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RESUMO

Este estudo tem como objetivo investigar a percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) dos trabalhadores noturnos de uma companhia aérea no aeroporto de Fortaleza-CE,
tendo como base o modelo tedrico de Walton (1973). A pesquisa apresenta a evolucdo dos
contextos e conceitos, as defini¢bes e enfoques da QVT, os principais modelos de Qualidade
de Vida no Trabalho e os resultados de algumas pesquisas no Brasil. Abordou-se também o
conceito e um breve historico sobre Trabalho Noturno, a regulamentagéo do trabalho noturno
no Brasil e as implicacGes na salde e qualidade de vida profissional e pessoal dos aeroviarios.
A relevancia dessa tematica se deve ao interesse de estudar o publico escolhido e verificar se
0 periodo noturno de trabalho é ou ndo um fator influenciador a qualidade de vida no trabalho
desses trabalhadores noturnos, relacdo essa ainda pouco explorada na literatura. Este estudo
utilizou a abordagem qualitativa, descritiva, com pesquisa de campo, com levantamento e
anélise de contetdo das entrevistas de 20 aeroviarios de Fortaleza em Junho de 2015. Os
resultados obtidos apontam uma insatisfacdo quanto as variaveis de Compensacdo Justa e
Adequada e Oportunidades de Crescimento e Seguranga no Emprego, enquanto que as
categorias que receberam avaliagfes mais altas foram Relevancia Social e Integracdo Social
na Organizacdo, confirmando parcialmente os pressupostos afirmados. Em futuras pesquisas,
sugere-se a uma maior diversificacdo da amostra, levando em consideracdo ndo somente a
visdo da area operacional, mas também a dimenséo gerencial, bem como a comparacdo destes
aspectos entre diferentes companhias ou segmentos de setores de servigos que também

funcionam 24 horas.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Trabalhadores Noturnos. Aeroporto.



ABSTRACT

This study aims to investigate the perception of Quality of Work Life (QWL) of night
workers of an airline at Fortaleza airport, based on the theoretical model of Walton (1973).
The research shows the evolution of contexts and concepts, the definitions and approaches of
QWL, the main Quality of Life models at work and the results of some researches in Brazil.
The concept and a brief historical about Night Work were presented, the night work
regulation in Brazil and the implications for the health and quality of professional and
personal life of airline staffs as well. The relevance of this issue due to the interest in studying
the chosen public and verify if the night period of work is or not an influencer factor for the
quality of life of these night workers, which is a little explored in the literature. This study
used a qualitative and descriptive approach, with a fieldwork, survey and content analysis of
the interviews of 20 airline staff of Fortaleza on June of 2015. The results point to
dissatisfaction as for Fair and Adequate Compensation variables and Growth Opportunities
and Safety in Employment, while the categories that received higher evaluations were Social
Relevance and Social Integration in the Organization, partly confirming the stated
assumptions. In future research, it is suggested to further diversification of the sample, taking
into account not only the vision of the operation area, but also the managerial dimension, as
well as the comparison of these aspects between different companies or segments of services

which operates 24 hours as well.

Keywords: Quality of Work Life (QWL). Night Workers. Airport.
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1 INTRODUCAO

A presente secdo esta organizada em cinco topicos. Primeiramente, serd exposto o
tema da pesquisa, seguido do problema, das hipoteses e da justificativa deste estudo, a
metodologia e 0s objetivos da pesquisa, o geral e os especificos. No Gltimo topico desta se¢éo
serdo apresentadas as etapas da monografia.

1.1 Apresentagédo do tema

O trabalho existe desde os primérdios da vida humana quando o homem necessitava
atender suas necessidades de sobrevivéncia e desta mesma época teve-se noticias que esses
homens pré-histéricos ja saiam para cagas noturnas. Mas, hoje, no século XXI, o trabalho
noturno ndo € somente questdo de sobrevivéncia do grupo familiar humano, mas exigéncias
da sociedade contemporanea e as demandas de um mundo capitalista. Com isso a sociedade
funciona durante as 24 horas, devido ao aumento das demandas de produtividade e de
servicos, exigindo assim a necessidade do trabalho também no periodo noturno.

N&o sé pelo trabalho noturno, mas pela evolugdo do conhecimento humano e pelo
crescente interesse em melhorar a qualidade de vida no trabalho em geral, a partir do
pensamento sobre as necessidades dos homens e as tentativas de conciliacdes entre
trabalhadores e organizagdes, surgiram principalmente desde meados do século XX estudos
sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho.

Nadler e Lawler (1983) afirmam que a Qualidade de Vida é uma forma de pensar a
respeito das pessoas, do trabalho e das organizagdes, onde o impacto do trabalho sobre as
pessoas, assim como na eficiéncia das organizacdes, e a idéia de participar na resolugédo de
problemas e decisGes organizacionais sdo fatores cruciais para uma boa gestdo baseada em
QVT.

No contexto da evolugéo desses estudos, foram apresentados modelos para avaliagdo e
aplicacdo de qualidade de vida para os trabalhadores. Para Amorim (2010), os primeiros
estudos de QVT estavam ligados aos aspectos individuais e relativos ao bem-estar do
trabalhador. Posteriormente, buscou-se redesenhar os cargos e oferecer perspectivas de
crescimento a fim de estimular a utilizacdo de novas habilidades do individuo, como a

criatividade ou a tomada de decisao.
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A partir de entdo, surgem novos estudos em forma de modelos, como 0 modelo de
Walton (1973), utilizado como base para este trabalho, Westley (1979), Hackman e Oldham
(1975), Werther e Davis (1983); Nadler e Lawler (1983), Huse e Cummings (1985) e Eda
Fernandes (1996).

Apesar do conhecimento por parte das empresas da importancia da qualidade de vida
no trabalho, o interesse e a eficdcia dos programas voltados para este fim é questionavel. Um
dos maiores obstaculos para a aplicacdo é a falta de importancia estratégica e a baixa
relevancia financeira em comparacdo com outros projetos da empresa. As rapidas mudancas
tecnoldgicas, sociais, politicas e econdmicas formam um cenério de alta complexidade. De
um lado est4 a competividade excessiva nos niveis individuais e organizacionais e do outro
lado uma disseminacdo de valores humanos, contribuindo para um aumento da
conscientizacdo dos trabalhadores para a importancia do bem-estar, do meio-ambiente, da
responsabilidade social e da qualidade de vida no trabalho. Essas questdes apresentam-se
como grandes desafios a gestéo organizacional (LIMONGI-FRANCA, 2012).

Conforme Rodrigues (1998), no Brasil o nimero de pesquisas aumenta sobre esse
tema, onde os aplicadores procuram readaptar modelos estrangeiros a fim de adequéa-los
conforme cultura local. A maior conscientizacdo dos trabalhadores e ao aumento das
responsabilidades sociais da empresa também sdo causas do crescimento de QVT no Brasil.

Nesse cenario, percebe-se entdo que existem diversos fatores do trabalho que afetam
diretamente na qualidade de vida do trabalhador, e, atualmente, tem-se intensificado o
aumento do nimero de empresas que funcionam durante 24 horas e que passaram a adotar o
trabalho em turnos. Com isso, quando se trata de um trabalho realizado no periodo noturno as
necessidades de uma atencdo com a qualidade de vida no trabalho deve ser ainda maior. E,
hoje, a maioria dos estudos sobre o trabalho noturno séo relacionados aos profissionais da
area da salde e da seguranca noturna. No entanto, com a atual sociedade 24 horas, outros
segmentos do setor de servigcos, como por exemplo, aeroportos tem estado funcionando
constantemente e esta pesquisa tem como interesse compreender a percepcao dessa questao da
qualidade vida no trabalho desses profissionais que trabalham noturnamente no aeroporto de
Fortaleza, Ceara.

Por isso, foram escolhidos colaboradores do setor da aviagcdo, mas especificamente os
aeroviarios de uma companhia area de Fortaleza que prestam servicos de transporte de
pessoas, animais e objetos.

Neste contexto apresentado, procura-se entender principalmente qual é a percepgdo

dos trabalhadores noturnos a cerca da qualidade de vida no trabalho de uma companhia aérea
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em Fortaleza. Além disso, deseja-se compreender se: Eles estdo satisfeitos com o trabalho, a
empresa e sua qualidade de vida no trabalho, considerando que trabalham no periodo
noturno? Eles percebem a qualidade de vida no trabalho e adequam o trabalho a vida ou a

vida ao trabalho?

1.2 Objetivos da Pesquisa

Nesta secdo serdo apresentados o objetivo geral e os especificos, que norteardo a

conducéo da pesquisa proposta.

1.2.1 Objetivo Geral

Investigar a percepcdo de trabalhadores noturnos acerca da qualidade de vida no

trabalho dos trabalhadores noturnos de uma companhia area no aeroporto de Fortaleza, Ceara.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar a QVT dos trabalhadores noturnos sob o aspecto organizacional, como as
condigdes de trabalho, compensacdes adequadas, oportunidade de crescimento e seguranga.

b) Verificar a QVT dos trabalhadores noturnos sob o aspecto social, quanto a garantia de
direitos, a integracdo e a relevancia do trabalho na vida.

c) Compreender a QVT dos trabalhadores noturnos sob o aspecto individual, em relacdo ao
uso e desenvolvimento de suas capacidades, como também a relacdo da vida e o trabalho.

1.3 Pressupostos

Os pressupostos formulados para esta pesquisa foram:
a) Quanto ao aspecto organizacional, a QVT dos trabalhadores noturnos é neutra quanto as
condicdes de trabalho e satisfatdrias quanto as compensacfes adequadas, oportunidades de
crescimento e seguranga.
b) Quanto ao aspecto social, a QVT dos trabalhadores noturnos é insatisfatoria quanto a
garantia de direitos, mas satisfatoria quanto a integracao e relevancia do trabalho na vida.
¢) Quanto ao aspecto individual, a QVT dos trabalhadores noturnos é satisfatoria em relacao

ao uso e desenvolvimento de suas capacidades, como também a relacdo da vida e o trabalho.
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1.4 Justificativa

Em um cenéario cada vez mais competitivo, o funcionario deve trabalhar buscando
estabelecer equilibrio entre a sua vida pessoal e o seu profissional. A conciliagcdo entre a vida
pessoal, carreira e 0 equilibrio da qualidade de vida tem sido considerada um grande desafio
para grande parte da populacéo brasileira (KILIMNIK; MORAIS, 2000).

De acordo com Kilimnik e Morais (2000), existem diversos fatores que afetam a
qualidade de vida do individuo e constituem seu meio ambiente fisico, psiquico e social, a
familia, as condi¢des ambientais e de saude, a cultura, o lazer, a educacdo, as politicas
governamentais, o proprio individuo e por fim o trabalho.

Este trabalho, considerado aqui como um elemento que da sentido a vida das pessoas
no atual contexto social, e sua conciliagdo com a vida como um todo é o que se busca
compreender nesta pesquisa dada a importancia dele para o ser humano, principalmente
quando este trabalho é um aspecto determinante na qualidade de vida do trabalhador, por
tratar-se de uma atividade realizada no periodo noturno.

Conforme Rodrigues (1998), o estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho é uma
abordagem crescente no pais, dada a sua necessidade atual nas organizacGes. Além disso,
pesquisas como essa, aplicadas em trabalhadores que realizam sua atividade no periodo
noturno ja existem em grande numero quando se trata de profissionais principalmente da area
da saude e seguranca. No entanto, nesta pesquisa procuram-se respostas para questionamentos
do pesquisador apés e a respeito de experiéncias adquiridas no ambiente de trabalho noturno
do aeroporto de Fortaleza, como por exemplo, identificar a qualidade de vida no trabalho e
fora dele segundo os trabalhadores noturnos de uma companhia aérea na capital cearense.

Essa pesquisa, portanto, busca ampliar a compreensdo do pesquisador, dos
funcionarios e o0s gestores aeroviarios do turno noite, sendo realizada uma pesquisa
qualitativa, descritiva, por meio de uma pesquisa bibliografica para construcéo de referéncias
tedricas sobre o assunto e uma pesquisa de campo, com aplicacdo de uma entrevista
semiestruturada sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho no qual abrange além destas

supracitadas, outras variaveis, satisfacdo e bem-estar no trabalho e do trabalhador noturno.
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1.5 Etapas da Monografia

O primeiro capitulo do trabalho € esta introducdo, na qual se apresentam a tematica da
pesquisa, sua justificativa, seus objetivos geral e especificos, seus pressupostos, a
metodologia e a estrutura da monografia.

Abordam-se no segundo capitulo a origem e evolugdo da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), algumas definicdes e enfoques da QVT, bem como os principais modelos de
QVT, com énfase no modelo de Walton (1973).

O terceiro capitulo trata do trabalho noturno, abordando um breve histérico, a
definicdo legal de trabalho noturno, a questdo da sociedade 24 horas e as implicacGes na
salde e na qualidade de vida profissional e pessoal dos trabalhadores noturnos.

Na quarta parte deste trabalho, escrevem-se os procedimentos metodolédgicos adotados
para a execucdo desta pesquisa, explicando de que maneira se deu a coleta de dados e 0 modo
como os dados coletados foram tratados e analisados.

Os resultados obtidos apos tratamento dos dados sdo apresentados na quinta parte
desse trabalho, sendo seguida pelas consideracGes finais, expostas no sexto capitulo,
demonstrando se 0s objetivos estabelecidos no inicio do trabalho foram alcancados e de que
maneira os resultados encontrados se relacionam com eles. Também se apresentam neste
capitulo sugestdes para estudos futuros.

Por fim, na sétima parte deste trabalho, encontram-se listadas as referéncias dos

materiais consultados para o desenvolvimento teérico desta monografia.
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Nesta secdo sera analisada a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como ferramenta
de gestdo. A primeira parte busca descrever a origem, alguns contextos e evolucdo da QVT e
do conhecimento humano. A segunda parte estdo algumas defini¢des de QVT, dando énfase a
contribuicdo de alguns pesquisadores ao longo do século XX e inicio do século XXI para o
estudo da QVT, com diferentes enfoques e a énfase atual, sob pontos de vistas académicos e
das organizacOes, e a exemplificacdo através de algumas pesquisas do tema realizadas no
Brasil. E, por fim, na terceira parte abordam-se os principais modelos de Qualidade de Vida

no Trabalho.

2.1 Origem e Evolucédo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

O crescente interesse em melhorar a qualidade de vida no trabalho, segundo Wether e
Davis (1983), demonstra claramente a evolucdo da sociedade em geral e o nivel de instrucéo
das pessoas. A democratizacdo nas relacdes de trabalho fez com que cada vez menos 0s
trabalhadores aceitassem, de maneira acomodada, 0 autoritarismo de seus superiores. 1Sso
ocorreu através da evolucdo do conhecimento e dos meios de informacgdes que hoje estdo tdo
préximos de nossos cidadados, tornando-o0s mais esclarecidos, com maior rapidez, sobre o que
acontece e exigentes por solugdes para 0s problemas enfrentados, obrigando seus dirigentes
acompanharem também de maneira agil, as renovacfes e se adaptarem de forma continua a
esta evolucdo.

Amorim (2010, p. 36) resume abaixo a evolucao do tema:

“Inicialmente, os estudos sobre a QVT focalizavam aspectos individuais restritos e
relativos ao bem-estar do trabalhador no ambiente de trabalho. Posteriormente,
procurou-se solucionar problemas relativos ao enriquecimento da tarefa, objetivando
estimular a criatividade no exercicio funcional, ampliar a participacdo nas decisdes e
reduzir a impessoalidade nas relagcdes de trabalho. Hoje, o tema constitui item
obrigatério no planejamento estratégico corporativo e é tratado como uma vantagem
competitiva no mercado, necessario para atrair e manter bons profissionais.”

A QVT “nado ¢ somente um interesse passageiro, ¢ uma terminologia que tem sido
largamente difundida nos tltimos anos, inclusive no Brasil” afirma BARROS (2008). Sua
primeira aparicdo, historicamente, segundo Fernandes (1996), atribui-se a Eric Trist (1975) e
seus colaboradores que desenvolveram estudos no Tavistock Institute, em 1950, em termos de
uma abordagem sociotécnica em relagdo a organizacdo do trabalho, sendo pela primeira vez

utilizada a denominagdo Qualidade de Vida no Trabalho - QVT para designar experiéncias
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calcadas na relacdo individuo-trabalho-organizacdo, com base na analise e reestruturacdo da
tarefa, com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa.

Nesta época, junto a chamada Escola das Rela¢6es Humanas — devido a sua énfase no
estudo dos aspectos psicossociais e motivacionais do trabalhador - que a QVT encontra uma
maior identificagdo (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

Na década de 1960, ocorreram significativas mudangas no contexto organizacional,
como, por exemplo, a insercdo da mulher no mercado de trabalho e manifestagdes em prol da
igualdade social. Com o avanco das preocupacdes voltadas para os direitos civis e temas
como a “responsabilidade social das empresas” (um dos pré-requisitos, hoje, para as empresas
obterem um bom grau de sustentabilidade), 0 movimento em torno da QVT tomou impulso.
Pressionados pelo aumento dos niveis de conscientizacdo dos trabalhadores e pelo
crescimento do escopo de suas responsabilidades sociais, 0S gestores empresariais e 0S
cientistas organizacionais se viram impelidos a pesquisar melhores formas de organizagéo e
gerenciamento do trabalho (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011). Houve uma
intensificacdo dos estudos voltados para a QVT e os indicadores referentes as necessidades e
as aspiraces pessoais ganharam relevancia. A partir de entdo, as pessoas passaram a ser
consideradas os recursos fundamentais para o sucesso organizacional. (FERNANDES, 1996).

Em meados de 1970, conforme Barros (2008), os estudos tiveram como base a salde,
a segurangca, e a satisfacdo dos trabalhadores, sendo marco para a QVT, tendo como enfoque 0
resgate do significado do trabalho, enfatizando-o como enobrecedor, via de crescimento
pessoal e realizacdo pessoal.

Com o desenvolvimento de novas habilidades e ampliagdo de potencial do
trabalhador, a década de 1980 propiciou o aparecimento dos “workholiks”, profissionais que,
ao dedicarem-se quase que exclusivamente a profissdo, relegavam a segundo plano as outras
esferas de suas vidas, gerando assim, elevados niveis de stress para 0 sujeito e,
consequentemente para o sistema, o retorno da idéia que o trabalho era um mal necessario
(BARROS, 2008).

A década de 1990 apresenta o neo-liberalismo como elemento propulsor em busca da
globalizagdo (ou expansdo de area dominada pelos paises ditos desenvolvidos). Nesse periodo
segundo Barros (2008) houveram profundas mudancas, como o “resizing”
(redimensionamento de setores e processos), € a reengenharia. Para diminuir o impacto e
obter a colaboracdo dos empregados, foi dada énfase para o fortalecimento do vinculo pessoas
— organizagdes, criando programas para abertura de canais para a escuta dos empregados,
resgatando a condic¢do de colaboradores (BARROS, 2008).
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Ap0s a observacdo sobre a origem da QVT e evolugdo do conhecimento, dos meios de
informagdes, as mudancas de contextos e interesses desde a década de 1950 a 1990,
apresentam-se a seguir algumas definicdes, enfoques dados a QVT e a delimitacdo da

abordagem da QVT nesta pesquisa.

2.2 DefinicBes e enfoques da Qualidade de Vida no Trabalho — QVT

O tema Qualidade de Vida no trabalho (QVT) ndo possui uma definicdo consensual,
apresentando enfoques diferentes quanto ao conceito, mas englobando os pensamentos sobre
as necessidades e aspira¢fes humanas, baseado no humanismo no trabalho e nas leis que
protegem o trabalhador, porém como abrange questbes de conciliacbes de interesse dos
individuos e das organizagdes, envolve também o pensamento de responsabilidade social e da
qualidade do trabalho na busca da produtividade das empresas (FERNANDES, 1996).

A gqualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacdo do homem desde o inicio
de sua existéncia com outros titulos em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou
trazer satisfacdo e bem estar ao trabalhador na execucdo de sua tarefa (RODRIGUES, 1994).

A Qualidade de Vida no Trabalho é definida, segundo Limongi-Franca (2012), como o
“conjunto das acdes de uma empresa que envolve a implantagdo de melhorias e inovagdes
gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho”. Qualidade de Vida no Trabalho envolve a
participacdo do empregado nas decisGes organizacionais; reestruturacao de tarefas, estruturas
e sistemas para que oferegam maior liberdade e satisfagdo no trabalho; sistemas de
compensacoes gque valorizem o trabalho; adequacdo do ambiente de trabalho as necessidades
individuais do trabalhador e satisfacdo com o trabalho.

Muitos séo os conceitos que podem ser apresentados para a QVT, mas, de forma geral,
todos estdo ligados a satisfagdo no trabalho e aos beneficios para o trabalhador e as empresas.
A QVT é um movimento que sofreu influéncia de varias correntes tedricas, principalmente as
comportamentais que buscam satisfacdo e maior produtividade por meio do enriquecimento
do trabalho (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011). Da mesma maneira que conceitos
foram surgindo, alguns modelos foram propostos, e dentre 0s modelos existentes, pode-se
citar o modelo de Walton (1973), Hackman e Oldham (1974), Westley (1979), Nadler e
Lawler (1983), Huse e Cummings (1985) e Fernandes (1996).

Bom Sucesso (1998) declara que a Qualidade de Vida no Trabalho enfoca os efeitos
que a sociedade de organizacOes exerce sobre 0 bem estar das pessoas, do prisma emocional e

profissional, atentando-se para as consequéncias do trabalho sobre a pessoa e seus efeitos na
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organizagao, relacionando a QVT com diversos fatores, partindo da escolha da profissao,
envolvendo a cultura organizacional onde o individuo esta inserido e também a infraestrutura
familiar. O autor aborda também em sua definicdo a questdo das relacBes interpessoais, 0S
conflitos e o relacionamento em equipe. Além disso, para Bom Sucesso (1998) destacam-se
0s seguintes aspectos relacionados a qualidade de vida:

a) renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;

b) orgulho pelo trabalho realizado;

c) vida emocional satisfatoria;

d) auto-estima;

e) imagem da organizacao/instituicdo junto a opinido publica;

f) equilibrio entre trabalho e lazer;

g) horérios e condicdes de trabalho sensato;

h) oportunidades e perspectivas de carreira;

1) possibilidade de uso do potencial;

j) respeito aos direitos; e

k) justica nas recompensas.

Praticamente todas as definicbes guardam entre si, como ponto comum, O
entendimento da QVT como um movimento de reacdo ao rigor dos métodos tayloristas e,
consequentemente, como um instrumento que tem por objetivo propiciar uma maior
humanizagdo do trabalho, o aumento do bem-estar dos trabalhadores e uma maior
participacdo destes nas decisdes e problemas do trabalho (SANT’ANNA; KILIMNIK;
MORAES, 2011).

A atual énfase dada a QVT preocupa-se em humanizar os ambientes organizacionais,
fazendo vistas ao cargo, as interaches e as politicas presentes; sua tbnica € um maior
equilibrio entre trabalho e lazer, indo além do que permeia a organizacdo, no anseio de que
um bem-estar se estenda para todos os ambientes que facam parte da vida do trabalhador
(GUIMARAES et al., 2004).

Sob ponto de vista académico, Ferreira et al. (2009) destaca que a QVT (e suas
variantes estrangeiras ‘Quality of Life at Work’, ‘Qualité de Vie au Travail’, ‘Calidad de Vida
Laboral’) tem sido objeto de interesse crescente de pesquisadores que atuam no campo das
ciéncias do trabalho. A preocupacdo com o tema tem mais de meio século e nas ultimas
quatro décadas constatou-se um crescimento de estudos e, em consequéncia, formulacdes

tedricas e metodologicas mais consistentes. Historicamente, a QVT tem sido abordada em
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diferentes perspectivas analiticas expressas por distingdes com base em pressupostos
norteadores de cada época, visdo de ser humano, concepgdo de trabalho, diversidade de
indicadores e enfoques de gestdo.

Conforme apresenta Ferreira et al. (2009), desde a década de 70, muitos autores
buscam uma definicdo para a QVT, com base em énfases diferentes, como se pode ver nestes

exemplos que seguem nos quadros abaixo:

Quadro 1 - Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

Amno - Autor Definicio Enfase
. . L. . Humanizacio e responsabilidade
1973 Atendimento de necessidades e aspiragdes humanas, caleado na ideia de Ay P
N .. .- . social com foco no poder da
Walton humanizagio e responsabilidade social da empresa.
empresa.
1053 Valorizagdo de cargos, mediante
3 . . . -
Werther e Esforgo para melhorar a qualidade de vida, procurando tomar cargos mais anilise de elementos
Davis produtivos e satisfatarios. organizacionais. ambientais e
comportamentais.
1983 . . L . _— . .
Nadl Maneira de pensar a respeito das pessoas, participagio na resolugio de Visio humanista no ambiente de
Nadler e . . . .
L problemas, enriquecimenito do trabalho, melhona no ambiente de trabalho. trabatho.
awer
1992 Comjunto de fatores que. quando presentes numa situagdo de trabalho,
l-'er;landes tornam os cargos mais satisfatorios e produtivos. incluindo atendimento de Humanizagio do cargo.
necessidades e aspiracdes humanas.
VT & o conjunto de agdes de uma empresa que involve a implantacio de - .
Q ; ™ . i .. presa q . P ¢ Preservagio e desenvolvimento das
melhonias e inovagdes gerenciais, tecnologicas no ambiente de trabalho. A
1996 Franca . k = . = pessoas durante o trabalho na
construgdo da QVT ocorre a partit do momento em que se olha a empresa e empresa
as pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. pres.
Amno - Autor Definicio Enfase
. . L Papeis e conflitos do novo Gerente,
19958 QVT como tentativa de aumentar a participagdo do empregado na P . . ’
. . - s com seus respectivos efeitos
Rodrigues administracio da organizagio. .
colaterais.
1999 Importincia do reconhecimento no trabalho. Propde-se que simplifiquem as Identidade, reconhecimento e
Dejours coisas, mas que as encare em toda a sua complexidade. transgressio do trabalhao.
2001 Necessidade de viver bem na empresa, pois € nela que as pessoas passama | Melhor valorizacio do homem na
Vasconcelos maior parte de suas vidas. empresa.
QVT tem sido objetivo de reflexio no momento empresarial atual, visto que
2004 os modelos de gestio estdo enfatizados nas pessoas e na racionalidade das L .
. = . Lo Funcionano como parte integrante
Francalr. e leis de mercado que regiam as empresas e ja ndo reinam absolutas, mas da empresa
Pillati dividem lugar com fatores que proporcinam satisfacio e fazem com que os presa.
empregados sintam-se parte integrante da empresa.
QVT tem como objetivo principal a busca do equilibrio psiquice, fisico e
social dos empregados, dentro do contexto organizacional, considerando as . . - ..
preg . e e o, . QVT como diferencial competitivo
2004 pessoas como seres integrados nessas trés dimensdes, através de agdes que .
= . . . das empresas. Valorizando o
Arellano refletem em aumento na produtividade e na melhoria da imagem da empresa I .
. . equilibrio do homem organizacional.
tanto no contexto intermo, como externamente, levando ao crescimento
pessodl e organizacional.

Fonte: Adaptado de Limongi-Franca et al., 2009.

No Brasil, s6 a partir dos anos 1980, foram realizados alguns estudos, ainda muito
influenciados pelos modelos estrangeiros. Sob o ponto de vista das organizacdes, Ferreira et

al. (2009) destaca que no Brasil, sobretudo nos anos 1990, tem crescido a producéo cientifica
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sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho, com destaque para a Administracéo e a
Psicologia. As publicagfes em QVT tém enfatizado diferentes aspectos:

Quadro 2 - Publicacdo em QVT, énfase e autores

Enfase Autor

Femandes, 1995
Silva & Marchi, 1997
Signorini, 1990

Conciliag8o dos interesses das organizagdes e dos individuos

Sande, estilo de vida e ambientes de trabalho
Seguranga e higiene no trabatho

Conflitos decorrentes das relagdes interpessoais Bom Sucesso, 2002

Escolas de pensamento, indicadores empresariais (biologicos, psicologicos,
socials e organizacionais) e os fatores criticos de gestio

Sande mental, condicdes, organizagdo e relagdes de trabalho

Fonte: Adaptado de Ferreira et al. (2009).

Limongi-Franca, 2004

Sampaio, 2004

Segundo Jesus (2011), muitas pesquisas sobre QVT foram realizadas no Brasil durante
as décadas de 1990 e de 2000. Foram selecionadas trés pesquisas com 0s respectivos

pesquisadores, modelos tedricos utilizados, publicos alvos, os objetivos das pesquisas e 0s
resultados principais auferidos, conforme o quadro 3 abaixo:

Quadro 3 - Pesquisa de QVT no Brasil

PHF:: ;dur Modelo Tedrico Piblico Alvo Ohjetivos da Pesquisa Resultados Principais
Ano)
Emprezados de ireas r:‘;‘;:t;g;-: i:a::f:eﬁo Apurou-se o nivel geral de QVT satisfatorio. Para os
d 113: 1" tendiment. P i dq atendentes de servigos os niveis mais altos referem-se
e teleaten ento e presentes em areas de P - .
. . a: variabilidade de habilidade, feedback extrinseco e
Sant' Anna | Hackmane atendimento direto | atendimento ao piblico - : : i o .
1297 Oldham (1975 iblico d . - autonomia. Para atendentes comerciais os niveis mais
(1597 am (1973) | a0 pi co a8 u::r:ia ‘ma.ls;spelc ca.mgte m baixos referem-se: identidade da tarefa e feedback
e::f::sdaensu::?aoso me:;ﬂz;:jtt;r;m;nso ® extrinseco. Foram encontradas diferencas
Fos. " significativas entre os tipos de cargos estudados.
clientes.
Constatou-se que os aeronautas estavam satisfeitos
Moraes etal.| Hackmane Profissdes derisco | DiagnosticaraQVT e o com o trabalho em si. O contéudo do trabalho e os
(1998) Oldham {1973) (aeronautas) stress ocupacional fatores contextuais foram os principais influenciadores
nos niveis de QVT {ambiente social e politica salanal).
Analisar 2 complexidade Com relagdo a nogdo que o trabalhador notumo possui
cio finomena d:trabaJho em relagio ao significado da expressdo qualidade de
nohimo nas Suas vida ou vida com qualidade, uma parte dos
World Health | Trabalhadores do miiltinlas determinacies e respondentes tinha uma perceprio satisfatoria de sua
Zanarda Organization tumo notumo de ex rI:ssGes o casgo' do qualidade de vida e outro grupo apresentou certa
(2010) Quality of Life | empresas localizadas sorﬁ: do des:canso . iazer indiferenga para essas questdes. Constatou-se que o
i (WHOQOL - |no interior do estado ;io desempenho ‘| horario de dormir realmente interfere na capacidade
100) de Sdo Paulo. imolicando nap ualin:iade para o trabalho e que néo existiu diferenciagio entre os
df'\‘ida do tra‘:aJhador géneros em relagio a qualidade de vida e capacidade
110 o para o trabalho, ou seja, a nversio de horarios foi
’ sentida de forma semelhante por homens e mulheres.
Fonte: Adaptado de Jesus (2011).

Assim, para delimitar a abordagem da QVT nesta pesquisa foram analisados 0s
principais autores dos modelos tedricos classicos na literatura do tema estudado e dentre eles,

como ja citado anteriormente, destacaram-se Walton (1973), Hackman e Oldham (1975),
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Westley (1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983) e Huse e Cummings (1985)
e, no Brasil, Fernandes (1996). Com base nos conceitos e nos modelos desenvolvidos por
esses autores que o tema sera abordado, sendo adotado o modelo de Walton (1973) como o
modelo tedrico para esta pesquisa, por ser o0 modelo de maior abrangéncia, mais aceito e

utilizado nos trabalhos de QVT, e citados por outros autores relevantes do tema na atualidade.

2.3 Os principais modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

A sequir, sdo descritos os principais modelos de Qualidade de Vida no Trabalho
segmentados por autor e de acordo com a abordagem, aspectos, elementos e variaveis que
estes perceberam como importantes para a analise da QVT em seu contexto social e
organizacional. Alguns aspectos tratados pelos autores Westley (1979), Werther e Davis
(1983), Nadler e Lawler (1983), Huse e Cummings (1985), Hackman e Oldham (1975), e Eda
Fernandes (1996) foram abordados inicialmente por Walton (1973) e foram utilizados nesta

pesquisa por ser um dos mais importantes e abrangentes modelos.
2.3.1 O Modelo de William Westley (1979)

Westley (1979) alega que a qualidade de vida no trabalho pode ser examinada e
afetada diretamente através de quatro indicadores fundamentais: o econémico, o politico, o
psicolégico e o socioldgico, 0s quais por sua vez sdo causas de injustica, inseguranca,
alienacdo e anomia (auséncia de leis e regulamentos) respectivamente segundo Rodrigues
(1994) e conforme vemos no quadro 4 temos a sintese destas dimensfes da QVT e suas
solugdes:



25

Quadro 4 - Origens da Qualidade de Vida no Trabalho.

ACAOPARA
NATUREZA DO SINTOMA DO e -
SOLUCIONAR O INDICADORES PROPOSTAS
PROBLEMA PROBLEMA POBLEMA
Unido dos Insatisfacio: Gr Cooperagio;
satisfagdo; Greve; e .
Econdmico (1850) Injustica Trabalhadores: Sab, Fa0: o Divisdo dos Lucros;
Sindicatos: abotagens; Participagdo nas Decisdes
Trabalho auto-
Politico (18501050 In Posicé liticas: Insatisfacio: Greve: supervisionado; Conselho
olitico { - )] seguranga osigdes politicas; satisfagio; Greve; de Trabathadores:
Participagdo nas decisdes;
Desinteresse; . .
: Enrnu to d
Psicoligico (1950...) Alienacio Agentes de mudanga; Absenteismo e qtz:?:: o das
"Turnover"” ;
Auséncia de
e e . . Autodesenvolvimento; significagio do Meétodos socio-tecnicos
Sociolégico (1950...) Anomia Grupos de Trabalho; |trabalho; Absenteismo| aplicades aos grupos;
e "Tumover";

Fonte: Adaptado de Wesley (1979) apud Rodrigues (1994)

As causas de insatisfacdo, representadas pelos indicadores econémicos e politicos séo
as mais antigas, onde a concentracdo dos lucros e a exploracdo dos trabalhadores relacionam-
se a injustica e ao acumulo de poder, causando inseguranca. J& nos indicadores psicoldgico e
socioldgico, a alienacdo, advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela
complexidade das organizacGes, levando a uma auséncia do significado do trabalho, e a
anomia, uma falta de envolvimento moral com as préprias tarefas (WESLEY, 1979 apud
RODRIGUES, 1994, 2002; FERNANDES, 1996).

O quadro 5 apresenta 0 modelo de Westley, adaptado por Ruschel (1993) apud

Fernandes (1996), apresentando alguns elementos citados em cada indicador:

Quadro 5 - Modelo de Westley (1979)

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
Equidade Salarial; Seguranca no emprego; Fealizagio potencial; Participagdo nas decisdes;
Remuneragio adequada; Amagio sindical; Nivel de desafio; Autonomia;
Beneficios; Eetromnformagdo; Desenvolvimento profissional; | Relacionamento interpessoal;
Local de Trabalho; Liberdade de expressio: Criatividade; Auto-avaliagio: | Grau de responsabilidade;
Ambiente externo; Valorizacio do cargo; Varedade de tarefa; Identidade Valor pessoal;

Relacionamento com a chefia; com a tarefa;

Fonte: Westley (1979) adaptado por Rushel (1993), apud Fernandes (1996)

Para melhorar a qualidade de vida no trabalho e resolver estes quatro indicadores,
Westley sugere acdes cooperativas através do envolvimento e participacdo dos trabalhadores
no processo de decisdo, na divisdo dos lucros e do desenvolvimento do espirito de
responsabilidade, do enriquecimento de tarefas e da aplicagdo dos principios sociotécnicos.

Assim, Westley (1979 apud Rodrigues ,1994) resume dizendo que a insatisfacdo
reflete a remuneracdo inadequada; a alienacdo, um sentimento de que o trabalho €

pessoalmente prejudicial; e a anomia, uma falta de envolvimento moral. Para o autor, os
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meios de solugédo ou de minimizacdo para estes problemas seria o enriquecimento do trabalho
adotado em nivel individual e os métodos socio-técnicos para a reestruturagdo do grupo de
trabalho.

Nessa perspectiva, a QVT é alcancada quando os postos de trabalho sdo humanizados
a ponto de minimizar as quatro problematicas-chaves: inseguranca (instabilidade no
emprego), injustica (desigualdade salarial), alienagdo (baixa autoestima) e anomia (caréncia
de uma legislacao trabalhista) (PILATTI; PEDROSO; 2010).

Alguns dos elementos citados em cada indicador do modelo de Westley (1979), como
equidade salarial, remuneracdo adequada, beneficios, seguranca no emprego, liberdade de
expressao, desenvolvimento profissional, participacdo nas decisbes, autonomia e etc., tem
relacdo e estdo presentes nos elemento que caracterizam os critérios do modelo de Walton

(1973) que sera apresentado posteriormente e utilizado para a pesquisa deste trabalho.
2.3.2 O Modelo de Werther e Davis (1983)

De acordo com Werther e Davis (1983), muitos fatores afetam a QVT, como a
supervisao, condicdes de trabalho, pagamento, beneficios e o projeto do cargo. No entanto, é
0 cargo que ‘“envolve mais intimamente o trabalhador”. Por mais que os colaboradores
possuam um bom salario, boas condicGes de trabalho e uma boa supervisao, as atividades que
estes desenvolvem podem, sob a ética dos mesmos, ser tediosas.

O modelo de Werther e Davis (1983) refere-se aos elementos organizacionais,
ambientais e comportamentais que afetam o projeto de cargos em relacdo a QVT, como

podemos visualizar no Quadro 6:

Quadro 6 - Modelo de Werther & Davis (1983)

ELEMENTOS ELEMENTOS
- ELEMENTOS AMBIENTAIS
ORGANIZACTIONATS COMPORTAMENTATS
Abordagem MMecanicista; Habilidade & disponibilidade '%Pt?ﬂmma:
Variedade;
Fluxo de Trabatho; de empregados; ] ;
L. ) . Identidade de Tarefa;
Praticas de Trabalho Expectativas sociais; . .
Eetroinformagio;

Fonte: Werther & Davis (1983)

Para que haja a satisfagio mutua na relacdo colaborador - organizacdo, faz-se
necessario que as exigéncias organizacionais, ambientais e comportamentais, sejam
combinadas a um projeto apropriado de cargo (PILATTI; PEDROSO; 2010).

Especificamente, os elementos organizacionais do projeto do cargo dizem respeito ao
fluxo de trabalho com sua defini¢do influenciada pela natureza do produto e servigo e as
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préticas de trabalho, como as maneiras firmadas de desempenhar o trabalho, evitando-se uma
abordagem mecanicista que procura identificar cada tarefa em um cargo, de modo que as
tarefas possam ser dispostas para minimizar o tempo e o esforco dos trabalhadores
(WERTHER & DAVIS, 1983).

Os elementos do nivel organizacional referem-se as préaticas, métodos e sistemas de
trabalho que visam reduzir o tempo e esfor¢co dos trabalhadores e, através disso, alcangar a
motivacdo do trabalhador e obter o aumento da produtividade e eficiéncia da organizacéo.
Tais elementos que constituem este nivel estdo ligados ao proposito e objetivos da
organizacao, a propria organizacdo, seus departamentos, cargos e atividades (SANT’ANNA;
KILIMNIK; MORAES, 2011).

Os elementos ambientais, conforme estes autores, ndo podem ser ignorados, pela sua
significacdo nas condicdes de trabalho, envolvendo habilidade e a disponibilidade de
empregados, onde e de vital importancia uma analise das habilidades e competéncia dos
trabalhadores do universo considerado para que o cargo ndo seja dimensionado acima ou
abaixo das aspiracdes profissionais do trabalhador e as expectativas sociais que precisam de
criteriosa pesquisa que verifiquem as necessidades sociais apresentadas pelo funcionéario e que
devem ser atendidas pelo cargo.

A qualidade de vida no trabalho é afetada, ainda, segundo Werther & Davis (1983),
por elementos comportamentais que dizem respeito as necessidades humanas, aos modos de
comportamentos individuais no ambiente de trabalho, que sdo de alta importancia, tais como:
autonomia, variedade, identidade de tarefa e retroinformacdo, entre outros
(FERNANDES,1996).

Segundo Davis e Werther apud Rodrigues (1994) "a autonomia seria a
‘responsabilidade pelo trabalho’; a variedade, ‘o uso de diferentes pericias e capacidades’; a

<

identidade de tarefa ‘seria fazer o todo da pega de trabalho’ e a retroinformagdo, ‘a
informacao sobre o desempenho’"'.
Assim, conforme o quadro 7 abaixo temos os fatores e elementos que influenciam o

projeto de cargo e a qualidade de vida no trabalho, segundo Wether e Davis (1983):

Quadro 7 - Fatores e elementos que influenciam o projeto de cargo e a QVT

FATORES ORGANIZACTONAIS FATORES AMBIENTAIS FATORES COMPORTAMENTAIS

Sociais; Culturais;
Historicos; Competitivos; Mecessidade de Recursos Humanos;
Econdmicos; Tecnologicos; Motivagdo; Satisfacdo;

Governamentais;

Propositos; Objetivos;
Organizagio; Departamento;
Cargos; Atividades;

Fonte: Werther e Davis (1983).
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E, todos esses elementos dos fatores organizacionais, ambientais e comportamentais

precisam esta alinhados com o projeto de cargo para uma qualidade de vida no trabalho.
2.3.3 O Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Para Nadler e Lawler (1983), qualidade de vida no trabalho ¢ uma forma de pensar nas
pessoas, no trabalho e nas proprias organizagdes. E a grande esperanca das organizacdes para
atingirem altos niveis de produtividade, sem esquecer a motivacdo e satisfacdo do individuo.
O que faz diferir os programas de QVT, segundo 0s autores, é a preocupa¢do com as possiveis
consequéncias do trabalho sobre os individuos e a efetividade da organizacdo, além da
cooperacdo dos trabalhadores no intuito de resolver problemas e na tomada de decisGes
organizacionais.

Na visdo de Nadler e Lawler (1983) a QVT pode ter muitas faces por fazer referéncias
a diferentes projetos e preocupacdes nas organizacdes, levando, ao longo do tempo, os autores
defini-los de formas diferentes e fazer uso do tema de diversas formas.

Para o sucesso dos projetos de QVT, Nadler e Lawler (1983) descrevem seis fatores
determinantes: a percepcdo da necessidade; o foco do problema que é destacado na
organizacéo; a estrutura para identificacdo e solugdo do problema, teoria/modelo de projeto de
treinamento e participantes; as compensacgdes projetadas tanto para 0s processos quanto para
os resultados; os sistemas multiplos afetados; e o envolvimento amplo da organizacéo.

Segundo este modelo, a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser definida através dos
esforgos significativos para alcanca-la. Os aspectos que atuam sobre a satisfacdo do
empregado e seu bem-estar sdo: resolucdo participativa de problemas, restruturacdo das
tarefas, desenvolvimento de sistemas de recompensas inovadores e melhorias no ambiente de
trabalho (NADLER; LAWER, 1983).

O objeto mais valorizado do trabalho de Nadler e Lawler € a retrospectiva historica
das concepgdes da QVT, que aborda as perspectivas associadas ao conceito desta, desde 1969
até 1982, acrescidas de um conceito da QVT projetando um futuro proximo (PILATTI;
PEDROSOQO; 2010). Para demonstrar esta percepcao Nadler e Lawler criaram seis definigcdes
evolutivas da QVT, a saber:

a) a QVT e uma ‘varidvel’ (1959 a 1972): A QVT é uma reagdo do individuo ao
trabalho ou as consequéncias pessoais da experiéncia de trabalho. Investiga como melhor a

QVT para o individuo. A énfase € o impacto do trabalho no individuo, sob perspectiva de
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resultados individuais como satisfagdo com o trabalho ou salde mental. As empresas devem
ser avaliadas pela QVT que proporcionam aos individuos.

b) a QVT como uma ‘abordagem’ (1969 a 1974): Epoca em que foram desenvolvidos
muitos projetos que buscavam aproximar trabalhadores e gerentes num esforgo colaborativo
por melhorar a QVT. O foco também era os resultados individuais em vez dos
organizacionais, mas ja existe uma tendéncia a ver a QVT como uma forma de se unirem
empregados e gerentes em projetos de cooperagdo, principalmente aqueles que resultarem
tanto em melhorias para o individuo quanto para a organizacao.

c) a QVT como um ‘método’ (1972 a 1975): Conjunto de abordagens, métodos ou
tecnologias para melhorar o ambiente de trabalho de modo a torna-lo mais produtivo e
satisfatorio. Pressupfe grupos autbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo e desenho de
novas fabricas como sistemas sociais e técnicos integrados.

d) a QVT como um ‘movimento’ (1975 a 1980): A ideia de movimento surge a partir
do declinio do interesse pela QVT nos anos 1970, motivados pelos problemas financeiros e de
energia nos Estados Unidos, quando um grupo de estudiosos liderou a formacao de grupos de
pessoas interessadas em continuar com o0s projetos de QVT, mesmo com a crise. O tema,
entdo, virou uma espécie de ideologia sobre a natureza do trabalho e as relagdes trabalhador-
organizacdo. Os termos ‘administracdo participativa’ e ‘democracia industrial’ eram
frequentemente relacionados ao movimento de QVT.

No entanto, a profecia de que a qualidade de vida no trabalho se torne “nada”, com
sucessivos fracassos dos programas de qualidade de vida no trabalho, ndo ocorreu. Logo, a
tendéncia é de que a predicdo seja equivocada. A qualidade de vida no trabalho tornou-se um
elemento organizacional, que apresenta possibilidades reais de transcender o simples
modismo (PILATTI & PEDROSO, 2010).

2.3.4 O Modelo de Huse e Cummings (1985)

A QVT pode ser definida como uma forma de pensar que envolve pessoas, trabalho e
organizacdo, destacando-se dois aspectos distintos: 1) “a preocupagdo com o bem-estar do
trabalhador e com a eficacia organizacional e 2) a participacdo dos trabalhadores nas decisdes
e problemas do trabalho”. (HUSE e CUMMINGS, 1985 apud RODRIGUES, 1994).

Em seu conceito, Huse e Cummings (1985 apud Rodrigues,1994) sugerem quatro

aspectos ou programas:
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a) a participacdo do trabalhador na resolucdo de problemas organizacionais: a
participagdo é operacionalizada através de andlises e solugdo de problemas na producéo e de
grupos de trabalho cooperativos.

b) o projeto de cargo: deve atender as necessidades tecnologicas do trabalhador e
incluir o enriquecimento do trabalho, o feedback e os grupos de trabalho auto-regulados;

C) a inovacao no sistema de recompensa: busca a reducdo das diferencas salariais e de
status entre trabalhadores, envolvendo todo o plano de cargo e salario da organizacéo;

d) a melhoria no ambiente de trabalho: envolve mudangas fisicas ou tangiveis nas
condicGes de trabalho como: flexibilidade de horario, modificacdo do local dos equipamentos
de trabalho, etc.

Huse e Cummings (1985 apud Rodrigues, 1994) também explicitam em sua obra os
pontos de maiores convergéncia e preocupacdes sobre as dimensdes que trariam ao individuo
uma melhor QVT. Séo eles:

a) adequada e satisfatdria e recompensa;

b) seguranca e saude no trabalho;

c) desenvolvimento das capacidades humanas;

d) crescimento e seguranca profissional;

e) integragéo social;

f) direitos dos trabalhadores;

g) total de vida no trabalho e fora dele;

h) relevancia Social.

Tais melhorias deixariam os funciondrios mais satisfeitos, melhorando “a
comunicacdo e a coordenacdo que sao condicBes preliminares para uma melhor
produtividade” (RODRIGUES, 1994).

Nesse modelo, os autores acreditam que a QVT satisfaz as necessidades do
colaborador quando as necessidades individuais s&o satisfeitas, sendo a motivacdo e a
capacidade do trabalhador requisitos para melhor produtividade. E, estas dimensdes do
modelo de Huse e Cummings também fazem mencdo aos critérios propostos por Walton
(1973).
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2.3.5 O Modelo de Hackman e Oldham (1975)

O modelo proposto por Hackman e Oldham em 1975 conhecido como modelo das
dimensdes bésicas do trabalho foi resultado do estudo de influéncia das caracteristicas da
tarefa, iniciado por Turner & Lawrence e aperfeicoado por Hackman & Lawer (1971).

Este modelo bastante influente no Brasil, visto nas pesquisas apresentadas
anteriormente, com uma perspectiva humanista, propde que resultados positivos pessoais e do
trabalho (alta motivacgéo interna, alta satisfacdo no trabalho, desempenho de alta qualidade, e
baixo turnover e absenteismo) sdo obtidos quando trés ‘estados psicologicos criticos’
(percepcéo da significancia do trabalho, percepcdo da responsabilidade pelos resultados e
conhecimento dos reais resultados do trabalho) estdo presentes para um certo trabalhador
(SOUZA; FREITAS; 2009; RODRIGUES,1994).

Figura 1 - Modelo das dimens@es basicas das tarefas

Resultados pessoais e do trabalho

Y

Dimensdes basicas do tmhalhnl—b Estados psicologicos criticos

Variedade de habilidades o .
Identidade da tarefa Percepgdo da significAncia Alta motivagio interna para o trabalho

Significado da tarefa do trabalho

Produciio de trabalho de alta qualidade

Aarbosueie o Percepcio da responsabilidade
" pelos resultados do trabalh
pelosres oo o Alta satisfacfio com o trabalho
Feedback Conhecimento dos reais Absenteismo e rotatividade baixas

resultados do trabalho

J
Fonte: Hackman e Oldham (1975) apud Freitas e Souza (2009)

Segundo o modelo de Hackman e Oldham (1975), os estados psicoldgicos criticos sdo
criados pela presenca de cinco dimensdes ‘basicas’ do trabalho, descritas da seguinte forma:

a) variedade de habilidades: grau em que o trabalho requer uma variedade de
diferentes atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizacao;

b) identidade da tarefa: grau em que o trabalho é realizado por completo (do inicio até
o final) com um resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis;

c) significado da tarefa: grau no qual o trabalho tem impacto substancial sobre as vidas
ou no trabalho de outras pessoas — na propria organizagao ou na sociedade;

d) autonomia: grau com que o trabalho permite a liberdade, independéncia e discrigéo
do trabalhador na programacdo de suas atividades e na determinacdo dos procedimentos a

serem utilizados;
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e) feedback intrinseco: o grau com em que o individuo recebe informac@es claras
sobre o seu préprio desempenho na execucao das suas tarefas; e

f) feedback extrinseco: o grau com que os trabalhadores recebem informacdes claras a
respeito do seu desempenho nas atividades, por meio dos supervisores, companheiros e
clientes.

A importancia das caracteristicas interpessoais, identificadas por Hackman e Lawler
(1971) anteriormente, € incluida no modelo de Hackman e Oldham (1975), através da
dimensdo “contato”, definida a seguir:

a) contato: o grau com que o trabalhador interage com outras pessoas na realizagédo das
atividades ou lida com outros membros da organizagao e os clientes.

Quanto aos trés estados psicoldgicos identificados na figura 01, os autores citados
apresentaram definicdes com base em seus conceitos e teorias, conforme temos a seguir:

a) percepcdo da significancia do trabalho: o grau através do qual o trabalhador
experimenta a tarefa de forma significante e valiosa.

b) percepcdo da responsabilidade pelos resultados do trabalho: o grau através do qual
0 trabalhador se sente pessoalmente responsavel pelos resultados das tarefas por ele
executadas.

c) conhecimento dos resultados do trabalho: o grau atraveés do qual o trabalhador
conhece e entende a forma como ele desempenha efetivamente a sua tarefa.

No modelo, Hackman e Oldham (1975) apresentaram também variaveis que captam as
reacOes afetivas pessoais ou sentimentais que uma pessoa obtém ao desempenhar seu trabalho
que sao:

a) satisfacdo geral com o trabalho: € uma medida geral de bem-estar (quanto o
trabalhador esta satisfeito e feliz) com o trabalho que executa;

b) motivacdo interna para o trabalho: o grau com que o trabalhador sente-se feliz ao
executar perfeitamente as tarefas (ou infeliz ao executar as tarefas erroneamente); e

c) satisfacdo especifica: o grau de bem estar do trabalhador quanto a seguranga no
emprego; as remuneragdes; os companheiros de trabalho; os supervisores; e as oportunidades
de crescimento e desenvolvimento na organizagao.

Segundo Rodrigues (1994), as variaveis que o modelo de Hackman & Oldham

utilizam tém sélidas raizes na literatura, como podemos ver no quadro 08:
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Quadro 8 - As variaveis do Modelo de Hackman & Oldham na Literatura.
* Vaned. De Habilidade (MMcGregor, 1980)
* Identidade da Tarefa (HEFZBERG, 1959) * Bigmificacfo da Tarefa

DIMENSOES DA TAREFA (HERZBERG, 1939} * Autonomia (McGregor, 1980)
* "Feedback" (SKINER, 1981 ; HACKMAN & LAWLER, 1971)

* Contatos (HACEMAN & LAWLEER, 1971 ; KACKMAN & OLDHADML 1975)

* Significancia Percebida no Trabalhe (MAYOQ, 19353)
ESTADO PSICOLOGICO * Responsabilidade Percebida pelos Resultados do Trabaltho (WMAYO, 1939)
*Conhecimento dos Resultados do Trabalho (PETERS & WATEEMAN, 1932)

* Batisfacdo Geral * Motivagio Interna ao Trabalho (LAWLER &
PORTEE, 1947 ; PORTEER. & LAWLER, 1%68)
RESPOSTAS AFETIVAS DO | * Satisfagdes Especificas: - Com a Seguraca no Trabalho (WMASLOW, 1934);
TRABALHO -Com a Remuneracio { TAYLOE, 1987); - Com o Ambiente Social (MAYO, 1959)
- Com a Supervisio (HERZEBERG, 193%)

Fonte: Hackman & Oldham (1975) apud Rodrigues (1994).

Quanto a satisfacdo com o crescimento, Hackman e Oldham (2010) explicitam,

dizendo:

Quando os trés estados estiverem presentes - que &, quando os ocupantes dos cargos
considerarem que o trabalho é significativo, sentirem pessoalmente responsaveis
pelos resultados e tiver conhecimento dos resultados de seu trabalho - eles estariam
internamente motivados para desempenhar bem. Eles ndo seriam capazes de darem
desculpas para si mesmos que trabalhariam bem se o trabalho ndo tivesse falta de
significado, ou que eles estavam apenas seguindo tarefas exigidas por alguém, ou
que o trabalho ndo desse informacGes sobre como eles o estavam desempenhando.
(HACKMAN e OLDHAM, 2010, p. 464)

Este modelo entdo propde que os resultados positivos pessoais e profissionais (alta
motivacao interna, alta satisfacdo no trabalho, desempenho de alta qualidade, e baixo turnover
e absenteismo) sdo obtidos quando trés estados psicologicos criticos - percepcdo da
significancia do trabalho, percepc¢édo da responsabilidade pelos resultados e conhecimento dos
reais resultados do trabalho — que séo criados pelas dimens@es basicas do trabalho (variedade
de habilidade, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedbacks) estdo
presentes para determinado individuo. E, assim como os modelos apresentados anteriormente,
0 modelo de Hackman e Oldham (1975) em suas dimens0es, estados psicologicos e variaveis
abordam aspectos dos critérios de Walton (1973).

2.3.6 O Modelo de Eda Fernandes (1996)

No Brasil, Fernandes (1996) é apontada na literatura académica como sendo a pioneira
dos estudos sobre a qualidade de vida no trabalho. O modelo da autora é denominado de
“Auditoria Operacional de Recursos Humanos para a melhoria de Qualidade de Vida no

Trabalho”. Fundamenta-se na literatura especializada em qualidade de vida no trabalho, na
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auditoria operacional e, ainda, nos conceitos de implementacdo de Total Quality Control
(Controle de Qualidade Total) objetivando a utilizacdo do ciclo PDCA (Planejar,
Desenvolver, Checar e Agir) no campo da gestdo dos recursos humanos, seguindo 0 mesmo
fluxo de melhorias continuas e estabelecendo alguns aspectos significativos a serem
analisados no intuito de mensurar o nivel de satisfacdo e elevar a qualidade de vida no
trabalho.

Segundo Sampaio (2012), o modelo tedrico-pratico da autora possibilitou um
aumento de extensdo sobre a concepcdo de Walton e a incorporacdo e ampliacdo de
indicadores oriundos de outros modelos, como de Hackman e Oldham (1975) quanto a
participacdo no trabalho. Nele se encontram os seguintes fatores-chave: condigfes de
trabalho, saude, moral, compensacdo, participacdo, comunicacdo, imagem da empresa,
relacionamento chefe-subordinado e organizacédo do trabalho.

De acordo com Fernandes (1996), “o conceito de QVT engloba, além de atos
legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiragdes humanas,
calcado na ideia de humanizac¢ao do trabalho e na responsabilidade social da empresa”. De
outra forma, esta igualmente relacionado a crescente complexidade da gestdo dos negdcios, ao
desenvolvimento educacional, a maior conscientizacdo e a ampliacdo do poder de influéncia
da classe trabalhadora na gestdo organizacional.

Conforme a autora, a qualidade de vida no trabalho pode ser definida como “a gestdo
dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e socio psicologicos que afetam a
cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas” (FERNANDES, 1996). Em tal defini¢do, a qualidade de vida no
trabalho aparece como resultante da gestdo dinamica e contingencial de fatores relacionados

ao desempenho do homem em situacdo de trabalho.

2.4 O Modelo de Richard Walton (1973)

Richard Walton (1973) é o autor de um dos primeiros e mais citado estudos na
literatura sobre o tema e desenvolveu um modelo tedrico bastante abrangente para avaliacéo
da Qualidade de Vida no Trabalho. A amplitude do modelo proposto pelo autor vai além do
ambiente de trabalho e atinge o espaco total de vida do trabalhador.

Em sua proposta para a qualidade de vida no trabalho, Walton (1973) declarou que a

expressdao Qualidade de Vida estava sendo usada com frequéncia para descrever valores
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ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em detrimento dos
avancos da tecnologia, da produtividade e do crescimento econdmico.

Walton (1973) apresentou alguns questionamentos importantes que servem de
diretrizes para a determinacdo dos seus oitos critérios, como: “Como deveria a Qualidade de
Vida no Trabalho ser conceituada e como ela pode ser medida?”; “Quais sdo 0s critérios
apropriados e como eles sdo inter-relacionados?”; “Como cada um é relacionado a
produtividade?”; “S8o estes critérios uniformemente destacados em todos os grupos de
trabalho?”. (WALTON; 1973)

O modelo de Walton (1973) vé estas questdes como centrais para a pesquisa de QVT e
identifica oito dimensdes que afetam de modo mais significativo a vida do trabalhador,
salientando que o autor considera, dependendo do contexto, que novos grupos de critérios
podem ser gerados. Quando tais fatores ndo sdo bem gerenciados, o nivel de satisfacdo do
trabalhador deixa a desejar, prejudicando o nivel de desempenho. Apresentam-se assim 0s
oito critérios de Walton:

a) Compensacdo justa e adequada - Envolve as relacdes entre o pagamento e fatores
do trabalho, como treinamento, responsabilidade e condicdes de trabalho. Fatores como a
oferta e procura do mercado, a média salarial de uma populacéo e a participacdo nos lucros e
resultados da empresa representam os indicadores que determinam o qudo justo é o
pagamento.

Outros dois fatores importantes para determinar a qualidade de vida no trabalho sdo: a)
renda adequada: a renda deve estar inserida nos padrdes aceitaveis da sociedade, de forma a
suprir as necessidades do trabalhador; b) compensacéo justa: o pagamento deve ser justo, isto
é, se comparado com outras empresas, ndo deve haver divergéncias significativas no
pagamento de um mesmo cargo.

Segundo Walton (1973) ndo ha nenhum consenso em padrdes objetivos ou subjetivos
para julgar a compensacdo adequada, afirmando serem questdes parcialmente ideologicas.
Para Sousa e Freitas (2009) a avaliacdo do trabalho especifica relacionamentos entre o
pagamento e os fatores tais como a responsabilidade requerida, treinamento do trabalho e a
nocividade de condigdes de funcionamento.

Por outro lado, conforme os autores supracitados, a compensacao justa pode estar
associada a capacidade de pagar (empresas mais lucrativas deveriam pagar mais) e também
quando mudancas nas formas de trabalhar ocasionam aumento de produtividade (é justo que
0s ganhos obtidos sejam divididos com os funcionarios envolvidos).



36

b) Condigdes de trabalho e seguranca - Aborda as condigdes fisicas e a jornada de
trabalho as quais o trabalhador é submetido em seu emprego. Walton propde algumas
sugestdes para a melhoria desta dimensdo: horarios razoaveis por um periodo normal de
trabalho padronizado, ambiente fisico seguro e saudavel que resguarde a saude e a vida, limite
de idade imposto quando o trabalho é potencialmente destrutivo para o bem-estar das pessoas
abaixo ou acima de certa idade.

Segundo Sousa e Freitas (2009), os aspectos constituintes destes fatores s&o:
pagamento de horas extras para trabalhos que excedem a carga horaria semanal prevista;
condigdes de trabalho que diminuam o risco de acidentes e propensdo as enfermidades;
imposicdo de limites (méximo ou minimo) de idade quando o trabalho pode ser prejudicial
para determinada faixa etaria. Para que as condicdes de trabalho sejam adequadas, devem ser
minimizados os fatores que podem prejudicar a atuacdo do trabalhador, como odores, ruidos
ou poluicdo visual.

Com base neste critério, Fernandes (1996) propde seis principios para avaliar as
condicdes de trabalho: Jornada de trabalho que consiste na quantidade de horas trabalhadas,
previstas ou ndo pelas leis trabalhistas e, sua relacdo com as tarefas; Carga de trabalho que é a
quantidade de trabalho desenvolvida em um turno de trabalho; Ambiente fisico, referindo-se
ao local de trabalho, suas condi¢des e organizacdo para o desenvolvimento das tarefas;
Material e equipamento que avalia as quantidades e qualidades dos materiais disponiveis;
Ambiente saudavel que diz respeito ao local de trabalho, as condi¢Bes de seguranca e saude;
e, por fim, o Estresse que é a percepcdo, por parte do trabalhador, do estresse sujeito na sua
jornada de trabalho.

c) Uso e desenvolvimento de capacidade humana - Apés a revolucdo industrial, o
trabalho passou a ser desmembrado em vérias atividades. Walton afirma que o trabalho tem
sido fracionado, inabil e firmemente controlado. Dessa forma, conforme Fernandes (1996) e
Detoni (2001) os diferentes postos de trabalho possuem niveis diferenciados no que diz
respeito ao quanto o trabalhador pode desenvolver as suas habilidades e conhecimentos.

Algumas das qualidades necessarias ao desenvolvimento das habilidades e
conhecimentos, conforme Fernandes (1996) e Detoni (2001) sdo: a) autonomia: o trabalho
deve permitir certo nivel de autonomia e autocontrole na realizagdo das atividades; b)
multiplas habilidades: o trabalho deve permitir a utilizacdo de diferentes habilidades. As
habilidades utilizadas ndo devem ser repetitivas e monétonas; c) perspectiva e informacédo: o
trabalhador deve ter conhecimento do processo de trabalho como um todo. Deve também

receber feedback de suas atividades, de forma que possa ter conhecimento da relevancia e



37

consequéncias de suas acOes; d) trabalho como um todo: o trabalhador deve realizar as tarefas
do inicio ao fim, e ndo apenas uma etapa do processo; e) planejamento: as atividades devem
ser previamente planejadas antes de sua implementacdo (FERNANDES, 1996; DETONI,
2001).

d) Oportunidade de crescimento e seguranca - Walton (1973) focaliza a atencdo na
oportunidade de carreira, no sentido de proporcionar ao funcionario possibilidade de carreira
na organizacao. Na maioria das vezes, 0 pre-requisito para posi¢des mais elevadas dentro da
organizacdo surge com a educacdo formal, gerando barreiras muitas vezes intransponiveis.

O critério faz mencdo as oportunidades de crescimento profissional do trabalhador,
seja através de um enriquecimento curricular ou uma promocéo de cargo. Aborda também os
quesitos seguranca e estabilidade no trabalho. Os fatores de influéncia neste critério sdo: a)
desenvolvimento: deve haver possibilidades de o trabalhador expandir as suas capacidades e
conhecimentos, de forma a evitar que se tornem obsoletos; b) aplicagdes futuras: deve haver a
expectativa da utilizagdo de novos conhecimentos e habilidades no dmbito empresarial; c)
oportunidades de avanco: deve haver a possibilidade de crescimento do trabalhador, ascensao
de cargo e plano de carreira. d) seguranca: emprego ou renda segura associada ao trabalho do
trabalhador.

e) Integracdo social na organizacdo de trabalho - Este critério engloba os aspectos
vinculados ao relacionamento pessoal e autoestima no local de trabalho.

Os fatores de influéncia deste critério sdo: a) auséncia preconceito: aceitacdo do
trabalhador e suas caracteristicas, habilidades e potenciais sem discriminacdo de raca, sexo,
religido, nacionalidade, habitos ou aparéncia fisica; b) igualdade social: deve haver respeito
mutuo entre os diferentes niveis hierarquicos presentes na empresa; ¢) mobilidade social: deve
haver possibilidade de os individuos de todos os niveis da empresa migrar para uma camada
social superior daquela em que se encontram; d) companheirismo: os grupos de trabalho
devem ser marcados por ajuda reciproca, suporte socioemocional e respeito as
particularidades de cada individuo; e) senso comunitario: deve haver senso de se viver em
comunidade nas empresas e entre 0s grupos de trabalho; f) troca de informagdes: os membros
da organizacdo devem compartilhar, uns com os outros, suas ideias e opinides pessoais.

) Constitucionalismo na organizacéo do trabalho - Os membros de uma empresa séo
afetados pelas decisbes tomadas. Tais decisdes podem favorecer interesses pessoais na
organizacdo. Nessa perspectiva, deve haver o constitucionalismo para proteger o0s
trabalhadores de acdes arbitrérias.
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Os elementos-chave do constitucionalismo na empresa sdo: a) privacidade: o
trabalhador deve possuir o direito de privacidade pessoal, como o sigilo de aspectos da vida
pessoal e familiar; b) liberdade de expressdo: deve haver o direito de discordancia das visoes e
decisbes dos superiores da organizacdo, sem que haja qualquer forma de repressdo; c)
equidade: o direito ao tratamento igualitario aos trabalhadores deve ser presente em todas as
ocasides, incluindo o pagamento, beneficios e seguranca no trabalho; d) igualdade perante a
lei: todos os trabalhadores devem possuir as mesmas oportunidades em todos os aspectos do
trabalho, da privacidade e no que diz respeito a expressdo de suas ideias.

g) Trabalho e o espaco total da vida - As experiéncias vivenciadas no trabalho
refletem de forma positiva ou negativa em outras esferas da vida, tais como o convivio
familiar ou social. A jornada de trabalho exaustiva e constantes mudancas de residéncia
podem constituir sérios problemas familiares. Se o trabalho ndo consome tanto tempo e nao
proporciona tamanho desgaste fisico, o trabalhador, em seu tempo livre, pode realizar mais
atividades de lazer na presenca de sua familia.

Prolongados periodos de trabalho podem causar sérios danos na vida familiar. O
trabalho encontra-se em seu papel de maneira equilibrada quando as atividades e cursos
requeridos ndo excedem ao tempo de lazer e o tempo com a familia (SOUZA; FREITAS;
2009).

h) A relevancia social do trabalho na vida - Diz respeito ao quanto a responsabilidade
social praticada pela empresa € percebida pelo trabalhador, de forma a melhorar a sua
autoestima. Do contrario, por exemplo, se a organizacdo em que ele trabalha ndo ¢é
socialmente responsavel, isso pode provocar uma depreciacdo do préprio trabalho ou de sua
carreira.

Segundo Walton (1973) dentre as atividades de responsabilidade social, podem ser
elencadas: minimizacdo da emissdo de poluentes, reaproveitamento do lixo, aliangas com
paises desenvolvidos, participacdo em programas de auxilio as populagdes de baixa renda.

Timossi et al. (2009) extraiu de Detoni (2001) os critérios e subcritérios para
avaliacdo da QVT e adaptou aos critérios traduzido do modelo de QVT de Walton realizada
por Fernandes (1996). Detoni (2001) propGe adaptagdes dos termos propostos por Fer

nandes (1996) e tambem se utiliza da fusdo dos itens semelhantes resultando em um
item Unico, ou também da divisdo de um item em dois ou mais itens, que dispomos no quadro

9 a sequir:



Quadro 9 - Critérios de Walton (1973) e sub-critérios de Fernandes (1996) e Detoni (2001)

CRITERIDS

FERNANDES (1996)

DETONI (2001)

1. Compensacdo Justa e Adequada

Equidade intema e externa

Proporcionalidade entre salarios

Equidade salanal

Justiga na compensagio

Femuneragio justa

Partilha dos ganhos de produtividade

Participagdo em resultados

Beneficios extras

Jomada semanal

Jomada de trabalhao razodvel Carga de trabalho
L. Fadiza
2. Condicdo de Trabalho - - -
Ambiente fisico seguro e saudavel Equipamento de EPIL e EPC
L . . Salubridade
Ausencia de nsalubnidade
Tecnologia do processo
Autonomia Autonomia
Cualidades miltiplas Polivaléncia
3. Uso e Desenvolvimento de - -
C . Informagdo sobre o processo total do Avaliagio do desempenho
apacidades
trabalho

Fesponsabilidade confenda

Autocontrole relativo

Importancia da tarefa

4. Oportunidade de Crescimento e

Possibilidade de carreira

Treinamentos

Crescimento pessoal

Incentivos aos estudos

Seguranca Perspectiva de avango salanal Crescimento profissional
Seguranca de emprego Demissdes
CRITERIOS FEENANDES (1996) DETONI (2001)
Auséncia de preconceitos Discrimmnagdo

Izualdade . e

. . L. Valorizagdo das idéias

5. Integracdo Social na Organizacio Mobihidade
Eelacionamento E.elacionamento interpessoal

Senso comunitario

Compromisso da equipe

Direitos de protegio do trabalhador

Direitos do trabalhador

Liberdade de expressdo

Liberdade de expressdo

6. Constitucionalismo Direitos trabalhistas Discussio e normas
Tratamento imparcial P .
— Eespeito 3 individualidade
Privacidade pessoal
Papel balanceado no trabalho

7.0 Trabalho e o Espaco Total de Vida

Poucas mudangas geograficas

Influéncia sobre rotina familiar

Tempo para lazer da familia

Possibihidade de lazer

Estabilidade de horarios

Horario de trabalho e descanso

8. Relevincia Social do Trabalho na
Vida

Imagem da Empresa

Imagem institucional

Orgutho do trabatho

Eesponsabilidade social da empresa

Integragio comunitaria

Eesponsabilidade pelos produtos

Cualidade dos produtos/servigos

Praticas de emprego

Politicas de recursos humanos

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996) e Detoni (2001) apud Timossi et al (2009).
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Os modelos acima descritos procuraram levantar e apontar caminhos, prioridades de

necessidades e de mudangas nas organizagdes a fim de melhorar o nivel de Qualidade de Vida
no Trabalho. Os autores citados foram, ao longo do desenvolvimento do tema, referéncias

para diversos trabalhos académicos encontrados.
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E neste ultimo item foi explanado sobre o modelo de Richard Walton (1973), que
segundo percepgéo do autor desta obra foi 0 modelo utilizado como referéncia para a maioria
dos demais importantes autores deste tema citados anteriormente, por isso demonstrou-se

mais abrangente e foi escolhido seus critérios para a pesquisa realizada neste trabalho.
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3 TRABALHO NOTURNO

Nesta secdo sera analisado o tema Trabalho Noturno. A primeira parte busca descrever
um breve histdrico sobre o surgimento do trabalho e a necessidade deste trabalho perdurar até
0 periodo noturno. A segunda parte aborda a conceituacdo do trabalho noturno e sua
regulamentacdo pela CF e a CLT. A terceira parte trds a questdo do trabalho noturno como
uma necessidade da sociedade contemporanea que vive e trabalha durante 24 horas. Depois,
expomos algumas implicacdes deste periodo de trabalho na salde e qualidade de vida
profissional e pessoal do trabalhador noturno, como problemas de sono e desgastes fisicos. E,
no ultimo tdpico tratou-se dos problemas de relacionamento socios familiares vivenciados

pelos trabalhadores noturnos.

3.1 Breve Historico

O trabalho é forca, tempo e habilidade que se vende para obter condi¢cdes de morar,
vestir, comer. Como isto ndo bastasse, o trabalho nos situa na hierarquia social de valores,
visivel no prestigio social de algumas profissGes frente outras. Assim, trabalho nos remete
para as possibilidades de consumo, felicidade, adoecimento e morte (SAMPAIO et al., 1995).

O trabalho noturno existe desde os primordios tempos da histéria da humanidade,
quando o homem pré-historico necessitava atender as necessidades de sobrevivéncia do grupo
familiar, quando, entdo saia para realizar as cacadas noturnas. Os antigos povos gregos e
romanos trabalhavam a noite para garantir a seguranca militar. No Periodo Medieval houve
aumento do trabalho noturno com a necessidade de cumprir prazos combinados no negécio,
mas ainda era considerado uma raridade. (CHERES et al., 2014).

O maior marco de transformacgéo na organizacdo social e simbolica do trabalho foi a
Revolugdo Industrial. Nesta era, em uma concepcdo capitalista, o trabalho tornou-se mais
valorizado e o homem, aos poucos, conseguiu sua independéncia e se transformou um
trabalhador livre, capaz de transformar a natureza, a matéria, em objetos apropriados para
suprir necessidades e também vender sua forca de trabalho. Com o passar dos anos, o trabalho
deixou de ser individual para ser realizado de forma coletiva (ZANARDO, 2010).

Com o advento do capitalismo e a Revolugdo Industrial a necessidade em desenvolver
os trabalhos noturnos aumentou, uma vez que 0s operarios deveriam apresentar uma maior
produtividade e maior lucro ao seu patrdo. Nos séculos XVIII e XIX, os capitalistas

desejavam a todo o momento o retorno financeiro de seus investimentos nas grandes
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maquinas industriais, a exploragdo da méo de obra, por longas jornadas de horas de trabalho e
despreparo dos operarios para desenvolverem tais fungdes, causavam graves acidentes
(CHERES et al., 2014).

Ao longo da Revolucdo Industrial — até o inicio do século XX — houve uma
complexificacdo do processo de trabalho, passando pela producdo em massa e mecanizagéo,
mé&o-de-obra ndo especializada, trabalho com poucas aspiracdes profissionais, centralizacdo
do poder e autoritarismo (RODRIGUES, 2007).

Durante a 1° Guerra Mundial iniciou-se os trabalhos em turnos de rodizios de 24 horas
nas indastrias de municéo, ap6s a 2° Guerra Mundial, com o confronto entre capitalismo e
socialismo cresceu o trabalho noturno 1% a cada ano, e atualmente mais de 25% dos
trabalhadores atendem a forca de trabalho noturno, tornando assim um estilo de vida, e ao
mesmo tempo a necessidade para atender ao mercado e a economia (CHERES et al., 2014).

E a tendéncia é que aumente cada vez mais a necessidade e a existéncia de trabalhos
noturnos. Por isso a necessidade da atencdo dos empregadores e dos empregados quanto a

legislacdo do trabalho noturno no Brasil.

3.2 O Trabalho Noturno e a sua regulamentacdo na CFe CLT

Como conceituacdo o trabalho noturno € a atividade que exige a realiza¢do de servicos
a noite executada perante o empregado em face do empregador, que tera acrescido no seu
salario um percentual de 20% sobre cada hora trabalhada. A legislacdo compreende como
trabalho noturno aquele executado entre as 22 horas de um dia as 5 horas do dia seguinte. Este
horario compreende apenas nas jornadas urbana. Segundo Venancio (2006) para 0S
empregados rurais, 0 horario noturno sera das 21 as 5 horas, na lavoura, e das 20 as 4 horas na
pecuéria. Para o advogado, sera das 20 as 5 horas (paragrafo 3° do art. 20 da Lei 8.906).

O horario considerado como noturno € determinado por lei, ndo sendo o periodo que
vai do pbr ao nascer-do-sol, o que seria mais logico para Venancio (2006), mas dependeria
das estacOes do ano, quando o sol nasce ou se pde mais cedo ou mais tarde. O certo € que no
periodo noturno o organismo humano faz um esfor¢co maior, pois a noite é o periodo bioldgico
em que a pessoa deve dormir, e ndo trabalhar, resultando em varios problemas para o
trabalhador.

A Constituicdo Federal, no seu artigo 7°, inciso IX, estabelece que sdo direitos dos
trabalhadores, alem de outros, remuneracdo do trabalho noturno superior a do diurno. A

Consolidacdo das leis do trabalho institui no seu artigo 73:
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Art. 73 - Salvo nos casos de revezamento semanal ou quinzenal, o trabalho noturno
terd remuneracédo superior & do diurno e, para esse efeito, sua remuneragéo terd um
acréscimo de 20% (vinte por cento), pelo menos, sobre a hora diurna § 1° - A hora
do trabalho noturno serd computada como de 52 (cinquenta e dois) minutos e 30
(trinta) segundos. § 2° - Considera-se noturno, para os efeitos deste Art., o trabalho
executado entre as 22 (vinte e duas) horas de um dia e as 5 (cinco) horas do dia
seguinte. § 3° - O acréscimo a que se refere o presente Art., em se tratando de
empresas que ndo mantém, pela natureza de suas atividades, trabalho noturno
habitual, sera feito tendo em vista os quantitativos pagos por trabalhos diurnos de
natureza semelhante. Em relagdo as empresas cujo trabalho noturno decorra da
natureza de suas atividades, 0 aumento sera calculado sobre o salario minimo geral
vigente na regido, ndo sendo devido quando exceder desse limite, ja acrescido da
percentagem. 8 4° - Nos horarios mistos, assim entendidos os que abrangem
periodos diurnos e noturnos, aplica-se as horas de trabalho noturno o disposto neste
Art. e seus paragrafos. § 5° - As prorrogacdes do trabalho noturno aplica-se o
disposto neste capitulo (BRASIL, 1946).

Como pode se entender a duracdo da hora normal é de 60 minutos e a hora noturna por
disposicédo legal supracitada é computada como sendo de 52min30s, nas atividades urbanas.
Portanto, a cada hora noturna sofre a reducdo de 7 minutos e 30 segundos ou ainda 12,5%
sobre o valor da hora diurna. E o adicional noturno corresponde a importancia que se acresce
a remuneracdo do empregado que realiza a prestacdo de servico no horario compreendido
entre 22 horas de um dia as 5 horas do dia seguinte, no percentual de 20% sobre a hora diurna,
em se tratando de trabalho noturno nas atividades urbanas.

3.3 A Sociedade 24 horas e Trabalho Noturno

Segundo Fischer (2003), a organizacdo do sistema de trabalho nas empresas, restrita
aos servicos essenciais, como aqueles relacionados a salde e a seguranca, introduz-se de
forma mais importante na sociedade, devido as caracteristicas dos processos continuos de
producdo. Por tal motivo, percebe-se 0 aumento do numero de empresas que funcionam
durante 24 horas por dia e que passam a adotar o trabalho em turnos. Elas atuam tanto na
elaboracdo de produtos industrializados quanto na execucgéo de servicos de telecomunicacdes,
de processamento bancario, de distribuicdo de correspondéncia rapida, centros de compras
(shopping centers, supermercados), hotéis, aeroportos, lazer (cinemas, restaurantes, academias
de ginastica, clubes sociais e esportivos) e servigos organizacionais (FISCHER, 2003).

E o que é visto hoje na sociedade contemporanea, onde o trabalho noturno é uma
necessidade de uma sociedade que requer demanda todos os dias em todas as horas em ndo so
mais nos servigos criticos, como seguranca publica, saude, politica, bombeiros, comunicacéo
e transporte, ou eletricidade, agua, combustiveis e etc. Mas também as indUstrias querem

atender toda a demanda da sociedade consumidora, todos os contratos de negdcios e
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demandas do setor da economia no prazo acertado, precisando assim estender suas atividades
durante toda as 24 horas do dia na tentativa de cumprir todas suas demandas e projetos.

Por isso, o trabalho noturno, faz-se necessario a muitos setores da producdo e da
prestacdo de servico requeridos e oferecidos por nossa exigente sociedade, como ja retratou
Fischer et al. (1981) a mais de trés décadas.

Apesar das origens da existéncia do trabalho em turnos remontarem & época da
separacdo do trabalho entre os componentes de uma determinada sociedade, as suas razdes

situam-se, atualmente, entre as de ordem técnica, conforme afirma Fischer et al. (1981):

Processos industriais que utilizam operagdes continuas, econdmica, onde o custo do
maquindrio exige seu uso ininterrupto para tornar a producdo economicamente
vidvel, social, pela exigéncia do aumento da capacidade industrial, com a utilizacdo
do sistema em turnos, para possibilitar 0 aumento de trabalhadores empregados, de
demanda, pelo aumento da procura por determinado produto e por exigéncia de
alguns segmentos do setor de servicos, como por exemplo ferrovias, correios,
aeroportos, policia, hospitais, seguranga, marinha mercante, etc (FISCHER et al.,
1981).

Entdo, percebe-se que o trabalho noturno hoje é uma necessidade imprescindivel e
incessante em nossa sociedade e conforme Fischer et al. (1981) é uma questdo técnica,
econbmica, social e de demanda do mundo capitalista, onde é necessario uma produtividade

acontecendo sem interrupcdes nas 24 horas do dia.

3.4 O trabalho noturno e as implicacdes na saude e qualidade de vida profissional e
pessoal

Para Cheres et al. (2014) trabalho noturno é necesséario na vida cotidiana, porém,
acarretam riscos a saude do trabalhador, tanto no funcionamento biolégico quanto psiquico,
dentre outros problemas emocionais, ocasionando maior propensdo ao estresse, crise de
ansiedade e cansaco emocional. Segundo o autor, a Organizacdo Mundial de Saude (OMS)
visa 0 bem estado dos trabalhadores, garantindo seu bem estar fisico, psiquico e social com
qualidade de vida (CHERES et al., 2014).

Estudos realizados pela OMS, segundo Cheres et al. (2014) certifica que o trabalho
noturno ndo assegura saude aos trabalhadores dessa categoria, pelo contrario, manifestam
diversas doengas, como por exemplo, cancer de mama nas mulheres, problemas digestivos
como gastrite, problemas neuropsicoldgicos, disturbios visuais, cegueira, doencas autoimunes
e sérios problemas vasculares (CHERES et al., 2014).

O trabalho noturno debilita muito os trabalhadores, causando enfraquecimento que
manifestam a presenca de patologias, restricdo da vida social, miséria, deficiéncias e falta de
qualidade de vida (DOENCAS..., 2011). As condi¢des do trabalho noturno também
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prejudicam diretamente a motivacgéo e a satisfacdo dos trabalhadores, refletindo na qualidade
da prestacdo dos servicos e podendo surgir a fadiga que pode ser causa de acidentes de
trabalho (CHERES et al., 2014).

Essa inversdo nos turnos de trabalho, segundo Lima et al. (2008) além de afetar o ciclo
sono-vigilia, altera ndo apenas o ciclo circadiano das variaveis cardiovasculares no repouso e
na recuperacdo do esforco, como também traz prejuizos a capacidade funcional, podendo
comprometer o desempenho das atividades ocupacionais (LIMA et al., 2008).

Dentre essas dificuldades em executar suas atividades do dia-a-dia, em muitos
trabalhadores noturnos surgem sérios problemas de concentracdo, podendo prejudicar sua
memdria de informacdes, devido encontrassem em estados esgotantes, estressados, sentindo
por muitas vezes durante o dia fluxos de tonturas (CHERES et al., 2014). “Essa perturbacéao
cronobioldgica chega a prejudicar seriamente o rendimento de 5% a 10% dos trabalhadores”
(TRABALHO..., 2013).

Quanto a esses problemas e risco causado pelo trabalho ao trabalhador as organizagdes
estdo mostrando-se mais interessadas em participar dessa transformacdo que busca a
qualidade de vida do empregado, pois elas percebem que isso impacta inevitavelmente no
desempenho do trabalhador.

Conforme Bom Sucesso (1998) o mais forte desafio tem sido viver com qualidade em
um mundo de alto desenvolvimento tecnoldgico e baixo desenvolvimento humano, que
evidencia a dificuldade de conciliar trabalho e vida pessoal. Ndo se concebe mais que o
sucesso na carreira implique fracasso no casamento, na vida afetiva, argumento utilizado por
aqueles que aceitam como inevitavel o conflito familia-trabalho (BOM SUCESSO, 1998).

As organizagdes comecam a entender que precisam participar da transformacéo desta
realidade, desenvolvendo programas de conscientizagdo e apoio visando encontrar um
equilibrio entre trabalho e melhoria da qualidade de vida, uma vez que as dificuldades
emocionais decorrentes da vida pessoal interferem de forma significativa no desempenho
(BOM SUCESSO, 1998).

No entanto, a preocupacdo do empregador quanto ao bem estar do seu empregado, na
verdade, ndo deveria ser apenas devido as consequéncias relacionadas ao seu desempenho e
produtividade, mas pelo simples fato deste trabalhador estd mesmo que em troca de uma
remuneracdo, gastando a maior parte da sua vida no trabalho que muitas vezes € em
ambientes estressantes. I1sso se agrava ainda mais quando se trata de um trabalho no horario

que 0 corpo e a mente estdo acostumados a estarem em repouso.
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Por isso esta preocupacdo de muitos estudiosos da salde, especialista em ergonomia e
da psicologia organizacional principalmente batem nesta tecla da discordancia entre o
trabalhado noturno, o reldgio bioldgico e a saude do trabalhador.

“Essa discrepancia entre trabalho noturno e reldgio bioldgico contribui sérios
problemas que pode ser irreversiveis a saide dos trabalhadores e perturbag¢@es na vida familiar
e social do individuo” (CHERES et al., 2014). A vida é o bem mais precioso que 0s seres
humanos tém e para viverem bem € necessario que estejam sadios para trilharem dignamente.

Portanto, conforme Cheres et al. (2014):

“A vida estd concomitantemente atrelada a sadde. E, como atualmente grande parte
da populacdo encontra-se a maior parte do tempo no ambiente de trabalho, nada
mais digno e de direito que este estabelecimento traga condi¢fes favoraveis aos
trabalhadores, garantindo a estes qualidades para manter a saude fisica, social,
emocional, ocupacional e intelectual. E direito de todos os trabalhadores. Porém, na
maioria das vezes isso € irreal e quando isso ocorre traz precipitados danos
(CHERES et al., 2014).

Em acréscimo a este pensamento sobre as consequéncias horriveis advindas do
trabalho noturno, como também para aqueles que trabalham em turnos ininterruptos ou de
revezamento, ja que parece inevitavel para esta sociedade a ndo existéncia do trabalho
noturno em muitas categorias, alguns estudiosos do tema sugerem algumas medidas
alternativas para diminuir estas consequéncias para o trabalhador, na tentativa de resguardar
os direitos dos trabalhadores ja que ndo parece ser possivel acabar com o trabalho noturno,

declarado por especialista como prejudicial a vida do trabalhador.

3.5 Trabalho noturno: sono e os desgastes fisicos

O sono desempenha um papel muito importante na vida dos seres humanos, pois
através dele que se repdem todas as energias do transcorrer do dia. O sono corresponde 0
periodo que temos para descanso, ou seja, “o sono esta diretamente relacionado a fungdes
restauradoras da parte cognitiva e recuperacéo fisica” (TRABALHO..., 2013). De acordo
com Cheres et al. (2014) quando este cansaco mental é muito, desaparece a concentracdo
devido a diminuigdo de cortisona e passa a aumentar o horménio de melatonina, ocasionando
a vontade incontrolavel de dormir. Enquanto dormimos, 0 organismo comega reativar 0S
sistemas, a fim de, preparar para uma nova jornada de atividades que estar por vir. Todo o
corpo é reestruturado para o novo dia, a imunidade é reforcada, células séo revigoradas,

radicais livres sdo neutralizados, e a memoria é consolidada.
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Segundo Renata Federighi, em Trabalho(2012), trocar a noite pelo dia pode prejudicar
e muito & satde do individuo. O sono diurno nunca compensa em termos de qualidade e
também de quantidade as horas ndo dormidas no periodo da noite. Fatores como auséncia da
luz, a temperatura do corpo, além da secrecdo da melatonina, sdo encontrados apenas durante
0 sono noturno. Quem troca a noite pelo dia pode desenvolver predisposicdo a obesidade.
Algo decorrente da agdo incorreta do hormonio da saciedade chamado de leptina, sem contar
a maior resisténcia a acdo da insulina, que afeta os individuos que possuem diabetes. Muitos
trabalhadores que aderem a essa rotina tendem a manifestar problemas gastricos como: azia,
ma digestdo, Ulceras gastricas, irritacdes no colon. Isso porque ao optarem por essa pratica, as
pessoas tém a tendéncia de se descuidarem da alimentagéo correta (TRABALHO..., 2012).

Para Barros (2011), no tocante ao trabalho noturno, cumpre esclarecer que
especialistas em ergonomia concluiram que ele ocasiona maior fadiga do que aquele realizado
durante o dia, pois hd uma coincidéncia entre a ativacdo biolégica e o horério de trabalho e
entre a desativagdo cerebral e sono. Logo, quem trabalha em estado de desativagdo noturna
desenvolve esfor¢o maior para execucdo do mesmo trabalho.

Além disso, segundo Barros (2011), o sono em estado de ativacdo cerebral € menos
reparador. Em consequéncia, a fadiga podera gerar reducdo do rendimento profissional e
aumento da gravidade de acidentes do trabalho. Se a fadiga tornar-se cronica, provoca, muitas
vezes, enfermidade psicossomaética. Por outro lado, quando o trabalho noturno é alternado,
pode provocar transtornos digestivos capazes de evoluir dependentemente ou ndo de
combinar-se com a enfermidade.

Portanto, do ponto de vista médico, afirmam os especialistas que o trabalho noturno
deveria ser proibido em geral. Entretanto, como ja exposto anteriormente, ha situagdes em que
o trabalho a noite € inevitavel, como ocorre nas industrias que funcionam interruptamente e
nos servigos de utilidade publica que devem ser prestados em carater permanente. Para essas
situacOes, sugere-se reduzir a sua duracdo, com o objetivo de desestimular sua exigéncia
(BARROS, 2011).

Por esses motivos que é muito importante ter uma boa noite de sono regular. Mas, ao
contréario do que seria o melhor para a saude, os trabalhadores noturnos por necessidade do
trabalho, invertem o relogio bioldgico ao ndo dormirem regularmente a noite e acabam
prejudicando a prépria saude. Além disso, os trabalhadores noturnos ao tentarem dormir
durante o dia para recuperar o sono da noite anterior, sofrem presencas de diversos estimulos,
como a claridade e o barulho, impedindo um sono de qualidade e 0 descanso necessario ao

corpo, conforme Risco (2012):
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O sono é uma necessidade para se obter descanso mental e fisico, e infelizmente,
dormir as mesmas horas de sono durante o dia, ndo é a mesma coisa. O descanso ndo
é obtido totalmente. A luz do dia, o barulho, a temperatura e a movimentacao dentro
de casa e na rua, ndo permitem um sono tranquilo igual ao da noite. Quem dorme
menos tem menos vigor fisico, envelhece mais rapido, além dos riscos de contrair as
doencas e problemas citados acima. Sem contar que a falta de uma noite de sono
bem dormida altera também o rendimento (RISCO..., 2012).

Como citado acima, o sono é um dos principais maleficios acarretados pelo labor
noturno, isso se ndo for o fator principal dos danos, pois geram problemas & salde, como a
fadiga aguda ou crénica devido a muitas horas de trabalho, no horéario de sono, aumentando
consequentemente a probabilidade de acidentes de trabalho. Em decorréncia deste labor os
trabalhadores também se sentem sempre cansados, alimentam-se errado em fungdo dos
horérios diferentes do habitual e esta sempre com humor alterado, encontrando na maioria das

vezes estressados.

3.6 Trabalho noturno e o desregulamento do relacionamento sociofamiliar

Para Cheres et al. (2014) “a inversdo do relégio bioldgico, além de causar
consequéncias nefastas a salde do trabalhador, é ainda causadora do desregulamento do
relacionamento sociofamiliar.” Os trabalhadores noturnos na necessidade de dormir durante o
dia para recuperar o sono pedido, apresentam uma grande dificuldade de conciliar horéarios
para estarem presentes com familiares e amigos, gerando um desregulado relacionamento
sociofamiliar que gera conflitos entre casais, levando até ao divorcio, e 0 desgaste com 0s
demais amigos, tornando-se um efeito negativo em sua relagdes sociais.

O comportamento e as rela¢fes sociais sdo muito afetados pela troca de horarios. Os
trabalhadores noturnos normalmente possuem mudangas no humor, crises de ansiedade,
estresse, intolerancia e cansago emocional. Tanto esses fatores, como a incompatibilidade de
horéarios trazem um efeito negativo para as relagdes sociais.

Pesquisas afirmam que os profissionais que trabalham durante a noite, se divorciam
mais do que os que possuem jornada diurna. “A necessidade de repor as horas perdidas de
sono interfere também no lazer, nos relacionamentos amorosos € no sexo” (PALLONE,
2012). O horario que a familia esta em casa, é o horario que o trabalhador esta em servico,
portanto hd uma grande dificuldade em manter as relaces com companheiros, familiares,
amigos, pois o0 tempo de convivéncia e conversa € reduzido, além das queixas de falta de

disposicao quando estdo juntos (RISCO..., 2012).
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Na rotina diaria dos notivagos a prioridade é dormir. Por essas e outras, 0S
profissionais tém problemas para desfrutar do lazer com a familia e amigos, de frequentar
festas a noite, ir ao supermercado fazer compras, praticar esportes, participar de atividades
como cursos e academias, brincar com os filhos e estar com a familia. Todas essas
dificuldades em funcdo da inversao do relogio biolégico.

O trabalho noturno ndo atinge somente a familia, mas também o ciclo de amizade. Por
consequéncia deste labor, o notivago automaticamente afasta das suas amizades, devido a
falta de tempo. Os amigos desses trabalhadores normalmente se distanciam por achar que s6
ele é amigo e o outro ndo, s6 ele quem procura. Gerando o desregulamento social (CHERES
etal., 2014).

Como afirma Cheres et al. (2014), o tempo €é algo consagrado na vida dos individuos,
e deve-se sempre desfruta-los 0 maximo possivel, obviamente com as pessoas que amam.
Nada no mundo é capaz de comprar momentos especiais com pessoas especiais, como a
familia e amigos. Por isso "é preciso adequar as escalas de trabalho, respeitando o fator
bioldgico e social e ndo privilegiando apenas o financeiro. O trabalhador, com boa qualidade
de vida, produz mais e ndo o inverso" (PALLONE, 2012).

Portanto, como disse acima Cheres et al. (2014), o trabalho é sim essencial em nossas
vidas, é através dele que se tira dinheiro para sobreviver. Mas, tém que observar que, as vezes,
um acréscimo no salario ndo é capaz de comprar a salde e momentos especiais. A salde e
relacionamento sociofamiliar é sim de maior importancia (CHERES et al., 2014).

Conclui-se que assim como desde os primoérdios tempos da humanidade a sociedade
busca atender as necessidades de sobrevivéncia do grupo familiar e social e suas demandas
econémicas. E, como estas demandas parecem nédo cessar, as necessidades de trabalho nédo
cessardo e a sociedade viverd e trabalhara as 24 horas do dia, continuando a necessidade do
trabalho noturno, contra a vontade dos especialistas em saude e seguranca no trabalho, contra
0 organismo humano, mas em favor de atender essas demandas técnicas, econdmicas e sociais

do mundo capitalista.
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4 METODOLOGIA

Nesta se¢do, os procedimentos metodoldgicos adotados ao longo desta pesquisa foram
caracterizados, descrevendo sua tipologia, o0 universo e a amostra desse estudo, 0 modo como

se deu a coleta de dados e de que maneira realizou-se o tratamento dos dados coletados.

4.1 Tipo de pesquisa

O presente trabalho possui natureza qualitativa por ser este um método “mais
subjetivo e que envolve examinar e refletir as percepces para obter um entendimento de
atividades sociais e humanas” (COLLIS; HUSSEY, 2005).

A pesquisa qualitativa “visa a abordar o mundo ‘14 fora’ (e ndo em contextos
especializados de pesquisa, como o0s laboratorios) e entender, descrever e, as vezes, explicar
os fendmenos sociais ‘de dentro’ de diversas maneiras diferentes” (GIBBS, 2009).

Esta pesquisa, com relacdo aos fins, pode ser classificada como descritiva, ja que
"exple caracteristica de determinada populacdo ou de determinado fendmeno. (...) Ndo tem
compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal
explicacdo" (VERGARA, 2014).

Com relacdo aos meios, esta foi uma pesquisa de campo. A pesquisa de campo €,
também de acordo com Vergara (2014), uma “investigagdo empirica realizada no local onde
ocorre um fenbmeno ou que dispde de elementos para explica-lo”, uma vez que foram
realizadas visitas ao local de trabalho (aeroporto) para a realizagdo das entrevistas com 0s

trabalhadores noturnos do setor da aviacao.

4.2 Universo e amostra

O universo desta pesquisa foi composto pelos funcionarios que trabalham no periodo
noturno em uma companhia aérea no Aeroporto Internacional Pinto Martins localizado na
cidade de Fortaleza, Ceara. Estes trabalhadores noturnos possuem as fungdes de auxiliar de
aeroporto, agente de aeroporto, agente de atendimento e supervisor de aeroporto, sendo esta a
ordem crescente dos niveis hierarquico na aérea operacional desta companhia aérea.

Alguns dos funcionarios possuem diferentes horarios de entrada e saida, porém todos
trabalham entre as 22 horas de uma noite e 5 horas do dia seguinte. Suas responsabilidades

estdo distribuidas nas atividades de auxilio nas maquinas de autoatendimento, no check in e
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despacho de bagagens, bem como no embarque e desembarque dos passageiros no aeroporto
de Fortaleza.

No universo da pesquisa existem atualmente, nesta companhia aérea no aeroporto de
Fortaleza-CE, 32 funcionarios trabalhando no periodo noturno, dos quais foram entrevistados

20 deles, representando assim 62,5% do universo estudado.

4.3 Coleta de dados

Como método de coleta de dados, utilizou-se o método de entrevista em que o
pesquisador se posicionou como observador ndo participante sendo utilizado um questionario
semiestruturado, que se encontra no Apéndice B, acompanhado de um gravador de voz para
registrar todas as respostas.

Os participantes da pesquisa foram notificados sobre o uso do aparelho no inicio das
entrevistas, informados da importancia do mesmo para a confiabilidade dos dados coletados e
mencionado que seus nomes nao seriam citados. Estas entrevistas foram realizadas no periodo
de 19/05/2015 a 02/06/2015, totalizando 278 minutos e 11 segundos de entrevistas.

As perguntas foram formuladas a partir da abordagem com base no referencial tedrico
do modelo de QVT de Walton (1973) e alinhadas com 0s objetivos desta pesquisa. O
questionario foi estruturado em dois blocos: o primeiro deles compreendendo perguntas
relativas ao perfil sociodemogréafico dos entrevistados e o segundo relativo aos objetivos
especificos desta pesquisa, como demonstrado no quadro 10 a seguir:

Quadro 10 - Grupo de Perguntas

Ohjetivos Categoria de
Especificos Analise

Perguntas Ohjetivos do Grupo de Perguntas

1= Dados sociodemograficos dos entrevistados

Obter informacgdes sobre a percepgiio de qualidade de vida no trabalho do
1 Organizacional trabalhador nofurmno sobre condigdes de trabalho. compensagio,
oportunidade de crescimento e seguranga

Obter informagdes sobre a percepgdo de qualidade de vida no trabalho do
< 2 Individual trabalhador noturno sobre o uso e desenvolvimento de suas capacidades,
como também a relagdo entre sua vida e o trabalho

Obter informagdes sobre a percepgdo de qualidade de vida no trabalho do
3 Social trabalhador noturno quanto a garantia de direitos, a integracio e relevincia
do trabalho na vida

Fonte: Adaptado pelo autor.

A secdo a seguir aborda o tratamento dos dados da pesquisa. Onde os dados coletados
foram analisados de forma qualitativa, com a categorizac¢do dos dados e a criagéo de unidades

de contexto e de registro.
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4.4 Tratamento dos dados

Para o tratamento dos dados foi utilizado na pesquisa 0 metodo de analise de
conteddo, método formal para analise de dados qualitativos que, de forma sistematica,
converte texto em variaveis numéricas, ou unidades de cddigo, que serve de base para a
andlise quantitativa de dados (COLLIS; HUSSEY, 2005).

Collis e Hussey (2005) citam como vantagens da analise de contetdo ser um método
relativamente barato e ter alta aceitacdo, devido a clareza de seus procedimentos. Além disso,
depois de constituida a amostra, € um registro que pode ser revisto e reexaminado; sua analise
pode ser realizada quando se desejar; e 0s sujeitos do estudo ndo séo afetados pelo interesse
do pesquisador (COLLIS; HUSSEY, 2005).

Como explica Bardin (1997):

A andlise de conteldo é um conjunto de técnicas de analise das comunicacGes
visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos, de descri¢do do contelido
das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢des de produgdo/recepgdo (varidveis inferidas)
destas mensagens. A autora complementa citando que a analise de conteido pode
ser entendida como uma analise dos significados.

Segundo Bardin (1997), a analise de contedo visa ao conhecimento de variaveis de
ordem psicoldgicas, socioldgicas, historicas e outras, por meio de um mecanismo de deducéo
com base em indicadores reconstruidos a partir de uma amostra de mensagens particulares.
Para definir esses indicadores, faz-se necessario antes definir a unidade de registro, que serve
de base para codificar e categorizar o texto da mensagem, que, por sua vez, podera aplicar o
método da contagem frequencial. A unidade de contexto, além de ser superior, é utilizada para
compreender melhor a codificacao e a significacdo da unidade de registro.

A realizacdo do processo de analise de contetido, segundo Bardin (1997) é composto
por trés diferentes fases: a pré-analise; a exploracdo do material; e o tratamento dos
resultados, a inferéncia e a interpretacéo.

A pré-analise € uma etapa de organizacdo, na qual as ideias sdo sistematizadas e um
esquema das operacBes a serem seguidas € desenvolvido, estabelecendo-se um plano de
andlise. E uma fase composta por trés etapas: a escolha dos documentos que serdo submetidos
a analise, os quais estdo ligados aos objetivos, a formulacdo das hipoteses e dos objetivos e a
elaboracdo dos indicadores que fundamentem a interpretacédo final (BARDIN, 1977).

No caso desta pesquisa, esta etapa compreendeu a definicdo dos objetivos presentes no
referencial tedrico, o estabelecimento das categorias de analise e a elaborac¢do do roteiro de

entrevista. Durante a preparacdo do material, as entrevistas foram transcritas, organizadas,
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ordenadas e classificadas por entrevistados, para que 0 processo pudesse prosseguir para a
etapa seguinte.

Na etapa de exploragdo do material foi realizado o estudo detalhado do material,
tomando como base 0s pressupostos desta pesquisa e os referencias tedricos que a norteiam,
para que fossem realizadas a codificacdo, a classificacdo e a categorizacao do conteudo.

Buscando compreender os objetivos especificos deste trabalho, estabeleceram-se neste
estudo as categorias de analise como dimensdes organizacionais, individuais e sociais da
qualidade de vida no trabalho noturno. A partir dessas categorias de analise foram definidas as
respectivas unidades de contexto, que por sua vez possuem algumas unidades de registro, a
fim de melhor analisar os dados coletados, conforme apresentado no Quadro 11:



Quadro 11 - Unidades de Contexto e de Registro das Categorias de Analises

CATEGORIA DE ANALISE

UNIDADES DE CONTEXTO

UNIDADES DE REGISTROS

Dimensdo
ORGANIZACIOMAL

Compensacdo Justa e Adequada

Equidade salarial

Femuneragio justa

Participagdo em resultados

Beneficios extras

Condicdo de Trahalho

Jormada de trabalho razoavel

Ambiente fisico seguro e saudavel

Equipamento de EPT e EPC

Auséncia de insalubridade

Tecnologia do processo

Oportunidade de Crescimento e
Seguranca

Treinamentos e possibilidade de carreita

Crescimento pessoal e profissional

Perspectiva de avango salarial

Seguranga de emprego / Demissdes

CATEGORIA DE ANALISE

UNIDADES DE CONTEXTO

UNIDADES DE REGISTROS

Dimensdo
SOCIAL

Integracdo Social na Organizacio

Auséncia de preconceitos

Izualdade e valorizagio de idéias

Mobilidade social

Eelacionamento interpessoal

Compromisso da equipe

6. Constitucionalismo

Direitos de protegio do trabalhador

Liberdade de expressio

Direitos trabalhistas

Eespeito a individualidade

Eelevincia Social do Trabalho na
Vida

Imagem institucional

Orgulho do trabalho

Eesponsabilidade social da empresa

(Qualidade dos produtos/servigos

Politicas de recursos humanos

CATEGORIA DE ANALISE

UNIDADES DE CONTEXTO

UNIDADES DE REGISTROS

Dimensdo
INDIVIDUAL

Influéncia sobre rotina familiar

O Trabalho e 0 Espaco Total de
Vida

Horaro de trabalho e descanso

Tempo para lazer da familia

Autonomia

Informagdo sobre o processo total do

Uso e Desenvolvimento de
Capacidades

Avaliagio do desempenho

Importancia da tarefa

Fesponsabilidade conferida

Fonte: Adaptado pelo autor.
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A (ltima etapa do processo da analise de conteddo segundo Bardin (1977) € o

tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo, momento no qual os dados séo tratados de

modo a se tornarem validos e significativos. Desse modo, nesta fase o material foi analisado
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com base na reflexdo e na intuigdo visando compreender os dados tratados associados ao
contetdo tedrico proposto.

Como se pode perceber a intencdo da analise de conteddo € a inferéncia (ou deducgéo
I6gica) de conhecimentos relativos as condi¢cbes de producdo (ou, eventualmente, de
recepcdo), sobre o emissor da mensagem ou sobre o meio. A inferéncia € um processo
intermediério entre a descri¢do do texto e a interpretacdo ou significacdo (concedida sobre as
caracteristicas do mesmo), que podem recorrer a indicadores quantitativos ou ndo. Entenda-se
por inferéncia a operacdo légica, pela qual se admite uma proposicdo em virtude da sua
ligagdo com outras proposicdes ja aceitas como verdadeiras (BARDIN, 1977).

Assim, ap0s esta caracterizacdo dos procedimentos metodoldgicos, 0 modo como se
deu a coleta dos dados e de que maneira utilizou-se o tratamento deles, no capitulo seguinte
foram analisados os dados sociodemogréaficos e resultados da pesquisa por meio da anélise de

conteldo.
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5 ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo foram apresentados os dados sociodemograficos da amostra pesquisada e
os resultados das trés categorias de analise: dimensdo organizacional, dimensdo social e

dimenséao individual.

5.1 Analise sociodemografica

A amostra da pesquisa foi de 20 (vinte) profissionais de uma companhia aérea de
Fortaleza, Ceara e, a fim de preservar as identidades dos entrevistados, esses foram tratados
como Al, A2, A3, por diante até A20, conforme analise sociodemogréafica apresentada no
APENDICE A. Entretanto, dentre eles responderam profissionais com funcdes de auxiliar de
aeroporto (25%), agente de aeroporto (25%), agente de atendimento (30%) e supervisor de
aeroporto (20%) conforme grafico 1. E quanto ao género dos trabalhadores noturnos, segue-se

informacdo no grafico 2. O tempo médio das entrevistas foi de 14 (quatorze) minutos.

Gréfico 1- Funcéo dos entrevistados

Funcio dos entrevistados

Fonte: O autor (2015)

Graéfico 2 - Género dos entrevistados

Género dos entrevistados

Fonte: O autor (2015)

Os demais dados sociodemogréaficos estdo sintetizados na tabela 1 abaixo:
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Tabela 1 - Distribuicdo dos dados sociodemograficos

Variavel Item N 29
. Masculine 10 5004
Género . o
Feminino 10 304
18-25 3 4095
26- 35 9 43%
Idade ) o
36-45 1 %%
435 MMais i 1084
Solteiro 13 63%
Caszado 4 2094
Estado Civil o
Separado (a) 1 %
Divaciado (a) A 10%
Ens. Medio 3 40%%
Escolaridade Ens. Superior 10 5094
Pos-Graduagio 2 10%%
Sim 3 15%%
Filhos
Nao 17 83%
Soznho 3 15%
Reside Pai= 11 33%
Companheiro (a) 6 30%
. Propria 14 T0%%
Moradia
Alagada ] e
Varidvel Ttem N L]
Arel 2 1024
1-2anos 3 23%
Tempo de empresa 2-5anos 3 153%
35-10 anos @ 45%
Mais de 10 anos 1 %%
0-1ano 7 3%
1-2anos 6 30%%
Periodo Noturno 2-3 anos 4 200
5-10 anos 2 10%a
Mais de 10 anos 1 3%
Sim i) 309
Eelacio Emprego e Formacio
can Hipree ¢ Niio 14 70%
1-4anos 4 20%%
3-10 anos o 43%
Carteira Assinada
11-13 anos 4 20
16 - Mais anos 3 15%

Fonte: O autor (2015)

Concluindo a andlise do perfil dos entrevistados, pode-se destacar que a grande
maioria séo solteiros (65%), que moram com os pais (55%), ndo possuem filhos (85%), estdo
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a menos de 2 anos trabalhando no periodo noturno (65%), sendo a maioria com 0 ensino
superior (60%), mas grande parte trabalham com um cargo néo relacionado a sua formacéo
(70%).

5.2 Dimensao Organizacional

Com o intuito de atender ao primeiro objetivo especifico deste estudo, identificar a
Qualidade de Vida no Trabalho dos trabalhadores noturnos sob o aspecto organizacional, por
meio das unidades de contextos - condi¢bes de trabalho, compensagdo adequada,
oportunidade de crescimento e seguranca - foi feito uma codificacdo, interpretacdo dos dados
e andlise da frequéncia dos resultados dos aspectos organizacionais na perspectiva dos

entrevistados, conforme veremos e analisaremos nos topicos abaixo.
5.2.1 Compensacado Justa e Adequada

Na andlise da unidade de contexto que trata da compensacao justa e adequada, por
meio das unidades de registro — Remuneracdo Justa, Equidade Salarial, Participacdo em
Resultados e Beneficios Extras — tivemos as seguintes frequéncias, nas respectivas falas dos

entrevistados, conforme o quadro 12:
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Quadro 12 - Resultados sobre Compensacéo Justa e Adequada

Dimensdo Organizacional - Compensacdo Justa e Adequada
Unidades de Registro | Remuneracio Justa | Equidade Salarial | Participacio em Resultados | Beneficios Extras| Total
Al 3 1 1 2 7
A2 2 1 3 1 7
A3 3 1 1 0 5
Ad 4 1 2 1 8
A5 4 1 2 1 8
A6 6 1 2 1 10
AT 4 0 1 1 ]
AR 2 1 2 1 ]
AD 4 1 2 2 9
AlD 4 2 3 3 12
All 3 1 1 1 8
All 2 0 2 1 5
Al3 1 1 1 2 5
Al4 4 2 1 3 10
AlS 4 3 2 2 11
Ald 4 3 1 3 11
Al7 3 1 2 2 10
AlS 3 2 2 1 8
Al9 3 2 2 1 8
AZD 3 0 1 1 5
Total T0 15 M 30 159
L1 44% 16%% 1% 19% 100%

Fonte: adaptado pelo autor

Com base no quadro 12 e considerando que o modelo de Walton (1973) diz que esse
critério tem a “renda adequada” e a “compensacdo justa” como fatores importantes para
determinar a qualidade de vida no trabalho, percebeu-se que a unidade de contexto
Compensacao Justa e Adequada obteve 159 fragmentos das falas. Destas, em primeiro lugar,
a remuneracao justa teve maior destaque com 70 fragmentos, 44% do total, constatando-se
que 10 funcionarios demonstraram-se insatisfeito com a sua remuneracdo, como pode ser

percebido por A3:

Na realidade assim, eu acho que o salario da aviacdo hoje é muito baixo. N&do era
antigamente. Eu ja tenho mais tempo na aviagdo. Entdo eu vim de uma época que se
ganhava muito bem na aviacdo. Entdo, hoje realmente € muito baixo o salério. Mas
assim, a gente trabalha por que a vida inteira eu so fiz isso e eu gosto de trabalhar na
aviacéo.

Assim como A3, A9 também se demonstrou insatisfeito: “Nao ¢ justo. Poderia ser um
pouco melhor. J& foi melhor, bem melhor, agora reduziram”. Em seguida, a participagdao em
resultados, para Walton (1973) um indicador que determina o quéo justo € o pagamento,
apresentou 21% dos fragmentos e pelos menos 1/3 (um terco) dos entrevistados afirmaram

que o programa de participagdo nos resultados “até tem, mas muito s6 para constar”’, como

respondeu Al8, sendo que os funcionarios Al, A3, A10 também estdo insatisfeitos. Por fim, a
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equidade salarial, com 25 fragmentos (16%) e os beneficios extras, com 30 fragmentos (19%)
foram os menos citados dos fragmentos de fala na totalidade das entrevistas, com A15 e A17
bastante insatisfeito, pois como afirmou Al5: “se noés formos comparar com as demais
empresas do aeroporto, 0 nosso ganho, a remuneracao que nds temos hoje nédo € justa”. Assim

temos no Gréfico 3 abaixo o percentual de fragmentos de falas:

Gréfico 3 - Compensacao Justa e Adequada

Compensacio Justa e Adequada

Fonte: O autor (2015)

Constatou-se entdo que, embora obtido uma boa quantidade de frequéncias de falas, a
unidade de contexto Compensacdo Justa e Adequada teve uma percepcao insatisfatoria,

principalmente quanto a unidade de registro remuneragao justa.

5.2.2 Condicéo de Trabalho

Na segunda unidade de contexto, condi¢do de trabalho, as unidades de registros —
Jornada adequada, Ambiente fisico e seguro, Equipamentos de protecdo, Auséncia de
insalubridades e Tecnologia do processo — registrou-se 0s seguintes fragmentos de entrevistas,

com observa-se no quadro 13:
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Quadro 13 - Resultados sobre Condicoes de Trabalho

Dimensdo Organizacional - Condicdo de Trabalho
Unidades de Registro | Jornada Adequada Amb;ge:gt:ilslcu qu;];:r:;:(l:tus Insalubridade Ie;:iziidu Total
Al 3 3 2 2 0 10
Al 2 2 2 1 0 7
A3 1 1 o 0 0 2
Ad 1 4 2 2 1 10
AS 2 3 1 1 o 7
Ab 3 4 2 0 0 &
AT 0 1 3 0 0 4
Al 1 1 1 1 0 4
A9 4 2 1 0 0 7
AlD 2 3 4 2 0 11
All 1 2 2 4 0 &
Al2 3 1 1 1 o ]
All 2 2 2 2 0 8
Al4 3 2 2 1 0 8
AlS 4 1 1 0 2 8
Als 4 2 2 0 0 8
Al7 3 2 2 4 0 11
Alj 2 1 2 0 0 5
Al9 2 2 2 3 o 9
A0 2 2 2 1 2 &
Total 45 41 k] 15 5 152
% % 1% 4% 16% 3% 100%

Fonte: adaptado pelo autor

De acordo com o quadro 13 acima, a unidade de contexto Condicdo de Trabalho
registrou 152 fragmentos. Walton (1973) propde que horarios razoaveis por um periodo
normal de trabalho padronizado e ambiente fisico e seguro que resguarde a saude e a vida do
trabalhador séo sugestdes para melhoria desta dimensdo. Destes, as unidades de registro
Jornada Adequada e Ambiente Fisico e Seguro tiveram respectivamente 45 fragmentos,
representando 30% do total e 41 fragmentos equivalentes a 27%, registrando assim as
unidades mais citadas deste contexto. Para a maioria dos entrevistados, como afirma A6: “a
carga de horario do trabalho é boa, por que a gente trabalha 6 horas aqui e € legal e
compensa”. No entanto, houve uma consideravel insatisfacdo por parte dos entrevistados (Al,
A4, A9, Al12, A15, Al16, Al7) em relacdo ao ambiente de trabalho, como diz Al: “O espago
fisico ndo é tdo bom. Eu acho pequeno e ndo tdo adequado. Mas 0 espaco ndo € da empresa,
ele é cedido pelo o aeroporto. Na verdade é alugado e realmente o aeroporto por estd
defasado, ele ndo tem outra op¢ao.”

Em seguida, a unidade de registro Equipamentos de Protecdo obteve 36 fragmentos de
fala que representou 24% dos fragmentos totais, constatando-se que “a gente tem e é reposto a
cada trés meses” (Al), mas para (Al12) “o equipamento de protecdao auditiva ndo serve de
nada”. Por Ultimo, a Insalubridade teve menos citagdes, com 25 fragmentos, registrando

inclusive que mais de 1/3 dos trabalhadores ou ndo citaram ou quando o fizeram demonstram-
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se insatisfeitos com essa unidade de registro (Al, A4, All, Al12, Al3, Al7 e A19), como
disse A17: “o ambiente é inseguro em termos de ergonomia e questdes de salde mesmo,
como virus, por se tratar de aeroporto e passar pessoas de todo canto do pais e do mundo, fora
os ruidos constantes”, 0 que vai de encontro a Sousa e Freitas (2009) que afirmam a
necessidade de “minimizar os fatores que podem prejudicar a atuagdo do trabalhador, como
odores, ruidos ou polui¢do visual e sonora”. Este critério foi mais citado apenas do que a
Tecnologia do Processo que obteve apenas 5 fragmentos dos funcionarios ( A4, A17 e A20),
ou seja, 3% do total e foi citada por somente 3 do 20 entrevistados, onde Al7 disse: “O

sistema ainda € muito falho em algumas coisas”. Abaixo ver-se o grafico 4:

Gréfico 4 - Condigéo de Trabalho

Condicio de Trabalho

Ternologia
do Proceszso

Fonte: O autor (2015)

Baseado nas falas dos entrevistados e nas ilustracdes das frequéncias foi verificado
gue a unidade de contexto Condicdo de Trabalho ndo é satisfatoria, com destaque negativo

para o ambiente de trabalho e as insalubridades citadas pelos trabalhadores.

5.2.3 Oportunidades de Crescimento e Seguranca

Nesta unidade de contexto que aborda o tema oportunidades de crescimento e
segurancga através das unidades de registros — Treinamento e Incentivo, Possibilidade de
Carreira, Crescimento Profissional, Avanco Salarial e Seguranga no Emprego, obtiveram os

fragmentos de frequéncias assinalados no quadro 14 abaixo:
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Quadro 14 - Resultados sobre Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Dimensdo Organizacional - Oportunidade de Crescimento e Seguranca
Unidades de Registro Treinamelmu i Passibilidlade de Crescimento Profissional | Avanco Salarial Seguranga de Total
Incentivo Carreira Emprego
Al 2 4 6 1 4 17
Al 2 2 1 1 3 9
A3 2 2 0 0 2 ]
A4 3 3 2 0 2 10
A5 4 2 3 1 4 14
A6 3 2 0 1 3 9
AT 0 1 1 0 2 4
AR 2 1 2 1 2 8
A9 3 4 1 0 2 10
AlD 3 4 1 1 3 12
All 3 1 1 1 3 ¢
Al 1 1 0 0 2 4
Al3 2 1 1 0 4 i)
Al4 1 1 2 0 3 9
Als 4 1 1 0 3 9
Al6 3 1 1 1 2 8
Al7 4 3 1 2 1 11
Al8 2 2 0 0 1 5
Al9 3 1 2 0 2 8
A0 4 2 1 0 3 10
Total 51 39 17 10 53 180
¥ 13% 11% 15% 6% 20% 100%

Fonte: adaptado pelo autor

Pelo quadro 14 acima, percebe-se que desta categoria de analise, a Seguranca de
Emprego, um dos principais fatores de influéncia deste critério segundo Walton (1973), foi a
unidade de contexto que mais obteve fragmentos de fala, com uma frequéncia de 53 falas a
respeito, ficando bem claro nas entrevistas que os trabalhadores sentem-se inseguros e
insatisfeitos com essa inseguranga quanto ao seu futuro na organizacéo, sendo representado
por 29% dos fragmentos totais. Apenas Al e All sentem-se segura ho emprego, afirmando
“eu me considero estabilizada. Independente da empresa, por ser uma empresa grande
principalmente, se vocé exerce um bom trabalho, vocé tem seguranca, por que vocé tem
respaldo do seu trabalho, ¢ eu me sinto segura” (Al). J& 0s 18 demais estdo inseguros, como
disse A3: “fago meu trabalho corretamente e ja estou aqui ha 14 anos e tudo, mas eu sei que a
qualquer hora eles podem achar que vocé ndo interessa mais para a empresa”, “mas € o
momento atual que a empresa estd passando. Esta tendo algumas mudancas e esta todo mundo
assim meio inseguro, sem saber ao certo o que vai acontecer” explicou A20.

Em seguida, a unidade de registro treinamento e incentivos apresentou 28% do total,
com 51 fragmentos, ficando claro que “a empresa disponibiliza o portal do conhecimento,
mas ¢ voltado somente para a parte operacional” (A17), e como disse também AS8:
“Treinamentos e atualiza¢des para fungdo, a gente sempre tem, agora incentivo aos estudos

ndo. Ja teve, mas hoje aqui ndo tem mais.”, por isso, incentivos nos estudos e crescimento
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pessoal, a grande maioria, ndo confirmou essa pratica na empresa que para Walton (1973) é
“pré-requisito para posi¢des mais elevadas dentro da organizacao”.

Quanto a possibilidade de carreira na companhia, outro fator bastante influente neste
critério de acordo com Walton (1973), houve 39 fragmentos de fala (22%), porém, percebeu-
se que o programa de plano de carreira especificos para os funcionérios ndo havia, como

explicou o funcionério Al:

Plano de carreira, ndo. Tem funcdes que vocé entra na menor e, obviamente, vocé
vai crescendo, mas ndo um plano estabelecido ap6s este Ultimo crescimento. Tipo,
vocé entra como auxiliar vira agente de aeroporto e depois dali, ndo tem um plano
para essa funcéo. O aproveitamento interno da empresa ha, mas ai néo é um plano de
carreira. S6 ha avanco salarial, se eu participar de algum processo seletivo interno,
que é o aproveitamento da empresa (Al).

Percebe-se assim que o0 que existem sdo possibilidades, através de selecBes internas,
de o funcionario mudar de funcédo, o que também se observou ser bastante limitado de opcdes.
Por isso, a terceira unidade de registro crescimento profissional, que dé titulo a este critério no
modelo de Walton (1973), sendo “através de um enriquecimento curricular ou uma promocao
de cargo”, obteve 27 fragmentos de frequéncia, ou seja, 15% do total, devido a ja citada
limitacdo de oportunidades principalmente se comparado a base Fortaleza com a sede
Congonhas, pois “pode ser que na sede tenha, tudo tem na sede”, questionou A7. E, por fim,
mais da metade dos entrevistados sequer comentaram a respeito de avanco salarial, que
obteve apenas 10 fragmentos de fala, por exemplo, “sé se eu fizer um processo seletivo” disse
A5, ja Al17 disse que “ndo tem, s6 mediante ao dissidio anual e em cima também da inflagdo”,

representando, estes fragmentos, 6% do total de 180. Segue gréafico 5 abaixo:

Gréfico 5 - Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Oportunidade de Crescimento e
Seguranca

Fonte: O autor (2015)

Identificou-se assim que a unidade de contexto Crescimento e Seguranca € a que esta
mais aquém nas percepcdes dos trabalhadores noturnos, dentre as que formam a categoria de

analise de dimensdo organizacional, pois a inseguranga no emprego estd crescente, 0s
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incentivos ao conhecimento para o crescimento do profissional é limitado a funcdo e a

possibilidade de carreira e avango salarial s&o minimos.

5.3 Dimenséao Social

Na expectativa de alcancar o segundo objetivo especifico deste estudo, verificar a
Qualidade de Vida no Trabalho dos trabalhadores noturnos sob o aspecto social, com as
unidades de contexto — integracdo social na organizacdo, constitucionalismo e relevancia
social do trabalho na vida — interpretou-se os dados e as frequéncias dos resultados dos
aspectos sociais citados pelos trabalhadores, conforme veremos e analisaremos nos tépicos

abaixo.

5.3.1 Integracédo Social na Organizagao.

Na analise da unidade de contexto que trata da integracdo social na organizacdo, por
meio das unidades de registro — Auséncia de Preconceito, Valorizagdo de Ideias, Mobilidade
Social, Relacionamentos e Compromisso com Equipe — tivemos as seguintes frequéncias, nas

respectivas fala dos entrevistados, conforme o quadro 15:

Quadro 15 - Resultados sobre Integracdo Social ha Organizagdo

Dimensio Social - Integracdo Social na Organizacio
Unidades de Registro| Preconceito |Valorizacdo de idéias | Mobilidade Social | Relacionamento | Compromisso da equipe| Total
Al 1 3 3 1 2 10
A2 4 2 2 2 3 13
A3 1 1 1 1 1 5
A4 4 3 1 2 1 11
AS 1 4 2 2 1 10
Af 0 4 2 1 2 9
AT 0 2 2 1 0 5
AR 1 2 1 4 3 11
A9 0 2 2 3 1 10
AlD 0 2 4 6 3 17
All 0 6 3 3 2 14
Al2 1 1 1 0 0 3
Al 1 7 1 3 3 15
Al4 2 1 2 7 2 14
AlS 0 ] 1 2 1 4
Al 1 0 0 2 0 3
A7 0 1 1 1 2 5
AlR 1 1 1 3 1 7
Al9 0 2 2 3 1 ]
A0 3 1 1 2 2 9
Total 11 45 33 51 33 183
% 11% 15% 13% 13% 13% 100%

Fonte: adaptado pelo autor
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Com base no quadro 15, percebe-se que a categoria de analise integracdo social na
organizagdo, que “engloba os aspectos vinculados ao relacionamento pessoal e autoestima no
local de trabalho” para Walton (1973) obteve 183 fragmentos das falas e esta demonstrado no
gréafico 6 no final desta abordagem. Destes, a unidade de registro relacionamentos obteve
maior destaque com 51 fragmentos, ou 28% do total, havendo uma minoria que enfatizou esse

aspecto de forma insatisfatoria, como A14 que disse:

“Trabalhar com pessoas ¢ complicado. Entdo existem varios tipos de personalidades
dentro de qualquer empresa. Pessoas que foram criadas, que tem cultura diferentes,
que tem criacOes diferentes, entdo a gente se esfor¢a pra ter um bom convivio. Mas
em algumas ocasides esse bom convivio, as vezes, é complicado devido essa
diversidade de cultura, criagdes.”

Em seguida, a valorizagdo de ideias, com 45 fragmentos de fala, ou seja, 25% das

falas, foi um ponto bem comentado, como destacou A®6:

“A empresa ¢ aberta para todos aqui, todos que tiverem uma boa ideia para
favorecer, por exemplo, a seguranca, o operacional, a qualidade, quem tiver essa
ideia a passar sera ouvido tanto pela geréncia quanto pela supervisao e assim vai, se
tiver uma ideia boa, com certeza ¢ valorizada”.

Além dessa valorizacdo de ideias, A11 destacou que “(...) todos os dias nds temos os
‘briefings’ que sdo passadas as informagdes das operagdes, do que aconteceu, do que
provavelmente ir4 acontecer e a gente também pode da nossa opinido ou questionamento
também”. Assim percebe-Se que o profissional tem a oportunidade de conhecer, opinar,
concordar ou discordar de algum fato existente no trabalho, através da “troca de informagdes”
fator de bastante influéncia neste critério sequndo Walton (1973).

Com a mesma frequéncia de fala, destacaram-se as unidades de registros mobilidade
social e compromisso com a equipe, fatores esses de influéncia deste critério segundo Walton
(1973), com 33 fragmentos de frequéncia, ou 18% do total, o que demonstrou,
respectivamente, a possibilidade de acesso entre os funcionarios de diferentes niveis
hierarquicos e possibilidades de ascensdo, e a concordancia da existéncia de uma equipe
comprometida com o resultado positivo da base Fortaleza, como afirmou A18: “todos na
madrugada sdo amigos, cooperam bastante, inclusive entre uma companhia e outra”.

E, por fim, a unidade de registro menos citada, no entanto com alguns fragmentos de
forma insatisfatoria com o aspecto, foi quanto a existéncia de preconceito ou “respeito as
particularidades de cada individuo” como disse Walton (1973), com 21 fragmentos de fala,
representaram 11% do total, com destaque da opinido de A17 que disse “eu ndo sei dizer se ha
um respeito, mas ha uma falsa aceitacdo, pelo menos”, o que vai de encontro com o

“companheirismo” como fator relevante no critério de Walton (1973).
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Grafico 6 - Integracdo Social na Organizacao

Integracio Social na Organizacio

Fonte: O autor (2015)

Esta unidade de contexto confirmou a importancia quanto sua influéncia na satisfacao
e qualidade de vida no trabalho, principalmente com a percepcdo positiva das unidades de
registros relacionamentos e valorizacao de ideias.

5.3.2 Constitucionalismo

Na quinta unidade de contexto, constitucionalismo, através das unidades de registros —
Direito de Protecdo, Liberdade de Expressdo, Direitos Trabalhistas, Respeito a

Individualidade e Igualdade e Equidade — registrou os seguintes fragmentos de entrevistas,
com observa-se no quadro 16:
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Quadro 16 - Resultados sobre Constitucionalismo

Dimensdo Social - Constitucionalismo

Direito de |, . - Direitos Respeito a
protecio Liberdade de Expressdo Trabalhistas |Individualidade

1 3

Unidades de Registro Igualdade e Equidade | Total

ElEB|E

As
Ab
AT
AR
A9
AlD
AN
Al2
Al3
Al4
Als
Alg
AlT
All
Al9
A20
Total
% 3% 31%

Fonte: adaptado pelo autor
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Conforme mostra o quadro 16, a unidade de contexto constitucionalismo registrou 143
fragmentos de frequéncia. Segundo Walton (1973) “deve haver constitucionalismo para
proteger os trabalhadores de acdes arbitrarias”. AS unidades de registros liberdade de
expressao e respeito a individualidade obtiveram 44 fragmentos de fala, ambas representando
31% do total de falas, afirmando terem respeito a sua privacidade e também liberdade de
expressarem suas opinides e sentimentos, “contando que nao fira o codigo de ética da

empresa” disse AS, “com certeza, isso € real”, completou A6, porém A14 disse:

Com respeito a isso, em qualquer empresa, em qualquer ambiente isso nunca vai
acontecer, que todo 0 grupo respeite a sua opinido, respeite a sua vida particular.
Infelizmente, existem pessoas que ndo concordam com a vida que vocé leva ou com
as agdes que vocé toma. Entdo em qualquer ambiente que vocé enfrente, sempre vao
existir aquelas pessoas que ndo respeitam a sua opinido (Al4).

Em seguida, a unidade de registro igualdade e equidade, referindo-se respectivamente
como “todos os trabalhadores possuir as mesmas oportunidades em todos os aspectos do
trabalho, na privacidade e no que diz respeito a expressdo de suas ideias” e “o tratamento
igualitarios aos trabalhadores” conforme Walton (1973), obteve 32 fragmentos, ou seja, 22%
do total, sendo percebido pelas respostas da maioria que ha sim esse tratamento igualitario

entre os funcionarios, como destacou A16:
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As oportunidades, elas aparecem para todos, agora depende muito da
pessoa, como elas se portam para aproveitar essas oportunidades, se elas observam
essa oportunidade, conseguem aproveitar (A16).

Quanto aos direitos trabalhistas, teve-se 19 fragmentos de frequéncia (13%), sendo
bem marcante a questdo de alguns interesses em mudancas quanto a insalubridades de
algumas areas que nao sdo reconhecidas pela empresa, mas que os funcionarios juntamente
com os representantes legais lutam na justica para adquirirem o direito requerido, como
afirma A17: “Existe o direito de reivindicar, mas a questdo da insalubridade, o pessoal da
rampa era para ter direito e ndo tem. Entdo, isso é algo que empresa diz que ndo vai pagar e
isso esta sendo tratado ja juntamente com o ministério do trabalho e o sindicato”. E, por fim, e
pouquissimo citado, foi o direito a protecdo, citado por Walton(1973) no inicio desta

abordagem, que registrou somente 4 fragmentos de fala, ou 3% do total de frequéncias.

Gréfico 7 - Constitucionalismo

Constitucionalismo

Direito de
protecio

Fonte: O autor (2015)

Nesta unidade de contexto, as unidades de registro liberdade de expresséo e igualdade
e equidade tiveram uma identificacdo de maneira positiva. J& as unidades direito trabalhista e
principalmente direito a protecdo ndo foram claramente percebidas e quando percebidas foram

vistas de maneira ineficiente.

5.3.3 Relevancia Social do Trabalho na Vida

Esta sexta unidade de contexto que trata da relevancia social do trabalho na vida do
trabalhador apresenta as unidades de registros — Imagem Institucional, Orgulho do Trabalho,
Responsabilidade Social, Qualidade do Servico e Politicas de Recursos Humanos e
demonstram essa importancia através da analise dos fragmentos de fala assinalados no quadro

17 abaixo:



Quadro 17 - Resultados sobre Relevancia Social do Trabalho na Vida

Dimensdo Social - Relevincia Social do Trabalho na Vida
Unidades de Registro I'Fag?m Orgulho do Respunsa!rilidade Qualidalde Politicas de RH | Total
Institucional | Trabalho Social do Servico
Al 2 4 2 2 2 12
A2 2 3 1 1 0 7
A3 1 3 1 1 1] ]
A4 2 1 3 1 3 10
As 2 4 2 1 1 10
Ag 2 2 3 1 1 9
A7 3 1 2 2 1 9
AR 1 2 1 1 1] ]
A9 2 3 1 2 2 10
AlD 1 2 2 3 1 9
All 1 1 1 2 1 ]
AlZ 1 3 1 1 1 7
Al3 2 4 1 4 7 18
Al4 4 3 1 1 1 10
Als 2 1 1 2 3 9
Al6 2 2 1 2 7 14
Al7 2 1 2 1 4 10
Alg 2 2 3 1 1 9
Al9 1 3 2 2 3 11
A20 2 3 2 3 3 13
Total 37 48 3 34 42 194
U 19% 25% 17% 18% 211% 100%

Fonte: adaptado pelo autor
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Conforme ver-se no quadro 17 e pelas analises realizadas nas entrevistas, percebe-se

que a relevancia social do trabalho na vida do trabalhador é de grande importancia para a

questdo da qualidade de vida no trabalho e foi a unidade de contexto de maior frequéncia de

falas de todos os demais critérios, apresentando um total de 194 fragmentos de fala, isso

provavelmente porque segundo Walton(1973) “diz respeito a responsabilidade social

praticada pela empresa e € percebida pelo o trabalhador, de forma a melhorar sua autoestima”
(WALTON, 1973). Destas, a unidade de registro orgulho do trabalho obteve 48 fragmentos,

representando 25% do total do contexto, com alguns insatisfeitos ou ndo tdo orgulhosos da

empresa trabalham, como A16:

Existem algumas ocasides em que vocé tem satisfacdo em dizer que trabalha na
instituicdo. Mas existem outros dias, outros acontecimentos, aces que 0s superiores
tomam que nos envergonham de trabalhar nesta instituicdo. Hoje, eu digo que no
momento, eu ndo tenho orgulho de trabalhar na instituicdo. N&o sei como vai ficar
mais pra frente (A16).

No entanto, outros sdo orgulhosos, como A5 afirma:

Sim, sim, tenho muito orgulho, sou muito feliz no que eu fago. Eu lutei muito para
estar aqui, foi dificil e eu faco o que eu amo e gragas a Deus sou muito feliz. Todos
os dias eu venho, visto minha camisa, minha farda e quando eu entro no aeroporto
parece que € a primeira vez que eu estou entrando (A5).
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Em seguida, o tema politicas de RH registrou 22% do total de fragmentos com 42
falas sobre o registro, alguns também com desaprovacdo, como Al7 dizendo que “falta uma
politica de gestdo de pessoas na empresa” (A17). Com 37 fragmentos (19%), a imagem
institucional foi aprovada, “é¢ muito boa, em relagdo a populagao, ela é bem vista” afirma A9,
embora alguns desaprovar algumas maneiras de como a empresa se promove através de acoes

sociais feitas pelos trabalhadores independentemente do apoio da empresa como destaca A19:

Os projetos que a gente tem aqui que eles anunciam como sendo deles, na verdade é
um projeto com iniciativa da base de Fortaleza. Sdo coisas que os funcionarios
fazem, que eles se juntam por eles mesmo. Ndo é uma iniciativa da empresa e eles
vendem uma imagem de uma empresa que se preocupam com o social e isso é bom
para eles (A19).

A unidade de registro qualidade no servico, que apresentou 34 fragmentos de fala, ou
seja, 18% do total de falas sobre essa unidade de contexto, mas percebe-se que embora ndo
estejam todos satisfeitos, todos estdo comprometidos a buscar no dia a dia melhorar essa
qualidade no atendimento ao cliente, como afirma A20:

Pode melhorar mais, mas esta indo no caminho certo. As cobrangas que vem em
relagdo as metas é sempre visando em melhorar o atendimento para o cliente, em
relacdo a diminuir o tempo de espera na fila, espera da bagagem, cuidado maior com
a bagagem deles para chegar sem dano algum. Entdo acho que as melhorias elas
visam o cliente, realmente (A20).

E, por ultimo, o registro sobre a responsabilidade social, um dos aspectos mais
relevantes para Walton (1973) quanto a este critério, pois “se a organizagdo em que se
trabalha ndo é socialmente responsavel, isso pode provocar uma depreciacdo do proprio
trabalho ou da carreira do trabalhador”, foi citada 33 vezes ou 17% do total, embora muitos
digam que ha essa responsabilidade social, como A4 afirma que “ela se preocupa com o meio
social, relacionado a poluigéo, por exemplo, hoje, nés temos a maior frota menos poluente da

América Latina”, o destaque foi para a explicacdo de A17:

Bem o que eu acho é que a empresa ela deveria da mais subsidios para questdo
social, por que hoje existe o projeto Colaborador Cidaddo, entretanto esse projeto,
ele anda por intermédio dos colaboradores, que tem um incentivo financeiro, através
de vendas de rifas, aquisicdo de doagBes, no entanto ndo ha um suporte da empresa
no quesito. A empresa somente da um treinamento para aquele responsavel e pronto,
ele que desenvolve, ele que fica incentivando as pessoas a doarem. A empresa
deveria arcar um pouco mais em termos financeiro para que isso (trabalho social)
fosse mais viavel, por que se torna até um pouco chato, porque todo més a gente esta
pedindo isso (doacgdes), final de ano, datas comemorativas, por exemplo. E a
empresa acabar, querendo ou ndo, usando de certa forma em beneficio proprio. A
gente faz as agdes, com 0s recursos proprios dos colaboradores e ela acaba se
beneficiando da imagem desse recurso.
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Como se pode observar os funcionérios se esforcam para realizar alguma acéo social,
mas a empresa nao apoia tanto quanto ela expressa na midia, pelo menos na base Fortaleza, o
que desagradam e desestimulam a eles, funcionarios, como afirmou Walton (1973) em seu
modelo de QVT. Abaixo estd o grafico 8 referente as distribuicdo das falas sobre essa

tematica:

Grafico 8 - Relevancia Social do Trabalho na Vida

Relevincia Social do Trabalho
na Vida

Fonte: O autor (2015)

Confirmou-se que igualmente a integracao social, a relevancia social na organizacgéo é
uma unidade de forte influéncia para os funcionarios, o que se evidenciou na maior
representatividade do total de falas de todas as categorias de analises. Os trabalhadores se
dividiram quanto ao orgulho do trabalho, enfatizando fortemente essa unidade de registro com
a qualidade do servico e a responsabilidade social que foram percebidos como critérios a

serem melhorados, assim como as politicas de RH.

5.4 Dimenséao Individual

Buscando alcancar o terceiro objetivo especifico deste estudo, que & compreender a
Qualidade de Vida no Trabalho dos trabalhadores noturnos sob o aspecto individual, através
das unidades de registros — Trabalho e Espaco Total da Vida e Uso e Desenvolvimento de
Capacidades — foram analisados os dados e as frequéncias dos resultados dos aspectos
individuais citados pelos trabalhadores, conforme pode ser observado nos tépicos abaixo.

5.4.1 Trabalho e Espago Total da Vida

A sétima unidade de contexto, que aborda o trabalho e o espaco total da vida do
trabalhador, por meio das unidades de registros — Influéncia na Rotina, Equilibrio de
Horéarios, Lazer da Familia e Amigos, Sono e o Descanso e Outros Compromissos — é um
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assunto de muita importancia na vida de todo trabalhador e ganha uma relevancia ainda maior
para aqueles que trocam uma vida normal para trabalhar durante a noite e madrugada. Abaixo,

segue o quadro 18 com as informagdes alcangadas nas entrevistas.

Quadro 18 - Resultados sobre Trabalho e o Espaco Total de Vida

Dimensdo Individual - Trabalho e o Espaco Total de Vida
Unidades de Registro In.ﬂu"enlcia na Equilﬂ_}rliu- de I.,alzer com Sono Gutru;s Total
Rotina Haordrios Familia ¢ Amigos | Descanso Compromissos

Al 2 4 1 1 1 9
A2 1 2 1 0 1 5
A3 1 1 1 1 1 5
A4 3 2 1 3 2 11
As 2 4 2 1 1 10
Ab 2 1 0 3 0 ]
AT 1 3 2 4 1 13
Al 1 2 0 2 0 5
A9 1 4 0 2 0 7
Ald 1 4 1 2 1 9
All 3 1 0 2 0 ]
Al2 1 2 1 3 ] 7
Ald 3 4 1 3 3 14
Al4 3 2 0 1 1 7
Als 1 1 2 3 0 7
Als 1 3 2 3 0 9
AlT 2 1 1 1 1 ]
Al8 3 1 0 3 1 8
Al9 1 1 0 2 1 5
A0 4 k] 1 3 k] 14

Total 3 48 17 43 18 163

% 23% 29% 10% 26% 11% 100%

Fonte: adaptado pelo autor

De acordo com o que se V€ no quadro 18 e as analises feitas, obteve-se 163 fragmentos
de frequéncia da unidade de contexto trabalho e o espaco total de vida do trabalhador, quesito
o qual Walton (1973) afirma que “as experiéncias vivenciadas no trabalho refletem de forma
positiva ou negativa em outras esferas da vida, tais como convivio familiar e social”. Dentre
os fragmentos, 48 falas foram referentes ao equilibrio de horarios (29% do total) entre os
trabalhadores que exercem suas atividades noturnamente.

Porém, constatou-se que esse equilibrio somente foi afirmado por partes daqueles que
ja estavam a pelo menos 1 ano no horario, pois estes mesmo e 0s recentes no horario
mostraram-se insatisfeito com essa unidade de registro em boa parte das entrevistas, como,
por exemplo, A4 afirmando que “n3o ha nenhuma conciliagio. E bem dificil vocé trabalhar a
noite, primeiro porque seu corpo sente bastante e por exemplo quanto a minha faculdade, eu
acho que me prejudiquei bastante no quesito concentracdo, aprendizagem, dificil tudo”. Para
Al2 “as vezes, € muito dificil conciliar tudo, mas depois de um tempo, a gente vai

conseguindo ter esse equilibrio”. Mas para A7 que esta h4 15 anos no trabalho noturno, ela
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diz: “Adégquo meu sono, as vezes, saiu direto e vou para algum canto, durmo s6 depois, ent&o,
VOCé tenta esses ajustes”.

Em seguida, e o responsavel pela maior queixa de quem trabalha no horario, esta o
registro sobre o sono e o descanso com 43 fragmentos de frequéncia ou 26% do total,
novamente, citados principalmente pelos trabalhadores com pouco tempo de atividade noturna
ou com aqueles que ndo conseguiram acostumar-se a rotina, como afirma A10: “claro que
uma noite de sono perdida, ndo se recupera toda, mas vocé€ acaba se acostumando” e A19: “é
muito sacrificante trabalhar na madrugada. Eu tenho dificuldade porque na verdade eu tenho
muito sono e sensacdo de cansago, mas eu tenho dificuldade para dormir durante o dia, tenho
insonia”.

Quanto a unidade de registro influéncia na rotina, Walton (1973) fala que “se o
trabalho ndo consome tanto tempo e ndo proporciona tamanho desgaste fisico, o trabalhador,
em seu tempo livre, pode realizar mais atividades de lazer na presenca da familia e amigos”.
Este registro apresentou 37 fragmentos de fala, ou seja, 23% do total do contexto, sendo
unanimidade a questdo da “mudanca total da rotina” (A4), “adequacdo da vida em funcdo do
trabalho” (A6) e 0 “acostumar-se com a nova vida” (A7 e A10). E, para alguns, como A15,

esse horario é 6timo:

Para a &rea que eu trabalho e para as coisas que eu faco no meu cotidiano, esse
horéario é o que se encaixa mais. Pode ndo ser o mais saudavel, o mais adequado,
mas ele € 0 que se encaixa melhor. Por que eu trabalhando de madrugada, eu
consigo conciliar durante o dia, a faculdade, o estudo, consigo dormir, consigo fazer
um lazer, coisa que se eu trabalhasse durante a tarde, eu ndo conseguiria fazer (A15).

E, por fim, as unidades de registro menos citadas foram lazer com a familia e/ou
amigos e outros compromissos, respectivamente com 17 fragmentos (10%) e 18 fragmentos
(11%). Segundo Souza e Freitas (2009), o trabalho encontra-se em seu papel de maneira
equilibrada quando as atividades ndo excedem ao tempo de lazer e o tempo com a familia.
A5 afirma que “o horario de trabalho e quantidade de trabalho é boa, mas tenho certa
dificuldade de encontrar e estar presente em eventos familiares ou de amigos, ou porque estou
cansado ou porque é em horario que estou descansando para ir ao trabalho”. Porém, quanto a

outros compromissos, A6 disse:

Quem trabalha pela madrugada tem uma vantagem por que ele tem a possibilidade
de visitar pessoas, parentes, possibilidade de resolver assuntos durante o dia, coisa
que muitos funcionarios que trabalham durante o dia ndo tém condicGes de ir
resolver, como um problema no banco (A6).

Logo, pode se observar que alguns ja acostumados com o horario conseguem tirar o

dia para realizar alguns assuntos pessoais e adequar a sua rotina, mesmo que em detrimento
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de um periodo de sono maior, ou melhor. Assim, conclui-se essa abordagem com sua

distribuicéo no gréfico 9 abaixo:

Gréfico 9 - Trabalho e o Espaco Total de Vida

Trabalho e o Espaco Total de
Vida

Outros

Fonte: O autor (2015)

Confirmou-se que essa unidade de contexto € a mais impactada quando se trata de
trabalho noturno. E, como se percebeu nas falas, o equilibrio de horarios de trabalho e a vida
como um todo, incluindo os horarios de sono e descanso, é prejudicado por consequéncias do

turno, influenciando na rotina e dificultando inclusive o lazer com a familia e amigos.
5.4.2 Uso e Desenvolvimento de Capacidade

Nesta Ultima unidade de contexto abordou-se a possibilidade de uso e o
desenvolvimento da capacidade dos trabalhadores na empresa através das unidades de registro
— Autonomia, Processo Total, Avaliagdo de Desempenho, Importancia da Atividade e

Responsabilidade Conferida — auferindo-se os resultados que temos no quadro 19 abaixo:
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Quadro 19 - Uso de Desenvolvimento de Capacidades

Dimensdo Individual - Uso e Desenvolvimento de Capacidades
Unidades de Registro | Autonomia | Processo Total Avaliagio de Impurltatmcia da Respunsabillidade Total
Desempenho Atividade Conferida
Al 2 1 1 1 3 8
A2 1 2 1 3 2 9
A3 1 0 0 2 3 6
A4 2 1 0 0 1 4
A5 3 1 1 2 2 9
A6 2 1 0 1 0 4
AT 1 2 1 0 2 6
Al 2 2 1 1 2 3
AD 2 3 4 1 2 12
AlD 4 4 4 2 2 16
All 1 2 0 1 3 7
All 1 1 0 2 2 6
Al 2 2 0 2 4 10
Al4 3 1 2 2 2 10
AlS 2 1 1 2 1 7
Ald 1 1 1 1 1 5
Al7 2 1 0 2 3 3
AlS 2 1 1 2 3 9
AlY 2 1 0 1 1 5
AZD 2 3 2 2 2 11
Total 33 L) 0 3 41 160
% 14% 19% 13% 19% 26% 100%

Fonte: adaptado pelo autor

A partir do quadro 19 acima e conforme Fernandes (1996) e Detoni (2001) os
diferentes postos de trabalho possuem niveis diferenciados no que diz respeito ao quanto o
trabalhador pode desenvolver as suas habilidades e conhecimentos.

Na companhia aérea pesquisada que segundo A5 “é uma empresa que acredita muito
no funcionéario, na independéncia do funcionario. Ela quer que o funcionario resolva da
melhor forma possivel e dentro do regime, dentro da norma da empresa”. Mas, embora haja
liberdade, como também afirma A8: “nds temos total liberdade e autonomia para trabalhar”,
“até mesmo porque como profissional, a gente deve estd sempre mostrando o nosso potencial
€ 0 que a gente esta aqui para fazer” completa A2.

No entanto, para eles desenvolverem suas capacidades, segundo A6 “existem um
limite determinado pelos processos que sdo padronizados e restringem a gente de certa forma
a ter autonomia, até por questdes de seguranca”.

E quanto & evidéncia na questdo de seguranca, o destaque foi para a unidade de
registro responsabilidade conferida com 41 fragmentos de falas ou 26% do total de 160. Em
seguida, a autonomia teve 38 fragmentos de frequéncia, representando 24% das falas sobre a

unidade de contexto, destacando “isso dependente da lideranca (chefe imediato), pois alguns



77

lideres, eles s@o bem acessiveis e eles deixam vocé totalmente livre para aplicar os seus
conhecimentos, mas outros ndo” afirmou A4.

Sobre o conhecimento no processo total do trabalho, houve 31 fragmentos de falas,
que representaram pouco mais de 19% do total e com quase 19% também tivemos
importancia da atividade realizada, com 30 fragmentos de frequéncia e quase todos
entrevistados afirmando ser a sua atividade de bastante importancia para a empresa, com

destaque para a resposta de Al:

O nosso gerente costuma dizer que a minha fungdo é o coracdo da operagdo, entdo
eu sei, que estou no centro, que tudo parte daqui (K.O), ou volta para ca, e eu tenho
dominio total da minha funcéo, até pelo o tempo que eu exerco, tenho 7 anos de
empresa, estou a 5 anos exercendo esta mesma funcéo (Al).

E, por fim, a unidade de registro avaliacdo de desempenho nao foi citada por alguns
entrevistados, no entanto mais da metade citou, como A9 que disse que “fora o briefing que ¢
rotineiro, tem o feedback investido. Por que tem o feedback que a supervisdo faz com o
funcionéario e o feedback investido que o funcionério faz em relagdo a supervisdo (A9).
Assim, essa unidade de registro teve 20 fragmentos de frequéncia, que representaram 13%
restantes totais falados nesta unidade de contexto. Abaixo no grafico 10 encontra-se a

distribuicéo total desta unidade de contexto.

Gréfico 10 - Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Uso e Desenvolvimentode
Capacidades

Fonte: O autor (2015)

A categoria de analise individual aborda dois aspectos diferentes, mas igualmente
importantes, que trata sobre o trabalho e a vida do funcionério, e o0 desenvolvimento e 0 uso
das capacidades do trabalhador dentro da organizacdo, o que se bem aproveitado possibilita a
satisfacdo e resultados positivos para o trabalhador e a empresa. E, nesse sentido a
responsabilidade e a autonomia dos funcionarios foram os registros mais destacados, ficando
a avaliacdo de desempenho, embora existente, pouco falada.
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5.5 Conclusao

Com relacdo ao primeiro pressuposto, de que a QVT dos trabalhadores noturnos é
neutra quanto as condigdes de trabalho e satisfatorias quanto as compensacfes adequadas,
oportunidades de crescimento e seguranca, ndo foi comprovado visto que os trés aspectos
foram considerados pela maioria como insatisfatdrios, destacando-se negativamente a unidade
de contexto oportunidade de crescimento e seguranca no emprego.

O segundo pressuposto por sua vez confirma que a QVT dos trabalhadores noturnos é
insatisfatoria quanto a garantia de direitos, mas satisfatoria quanto a integracéo e a relevancia
social do trabalho na vida, foi parcialmente comprovado, pois embora a integragéo social
tenha sido satisfatéria para maioria dos trabalhadores e os direitos trabalhista e a protecdo
confirmada como ineficientes, as unidades de registros sobre relevancia social na empresa
ficaram aquém do esperado.

E altimo pressuposto postulando que a QVT dos trabalhadores noturnos € satisfatoria
em relacdo ao uso e desenvolvimento de suas capacidades, como também a relagdo da vida e
o trabalho, ndo foi comprovado ja que foi percebido no contexto de uso e desenvolvimento
das capacidades que, por exemplo, a autonomia do trabalhador era, muitas vezes, limitada
devido aos procedimentos, alguns lideres e a seguranca da atividade. E quanto ao trabalho e o
espaco total de vida do funcionario, todos que estdo com menos tempo de trabalho noturno
ainda ndo conciliam bem sua vida e seu trabalho devido o cansaco e o desgaste, impactando
inclusive em suas relagdes sociais.

Neste contexto, constatou-se que os trabalhadores sentem-se desconfortaveis quanto a
qualidade de vida no trabalho, levando alguns a uma grande insatisfacdo quanto a isso.
Também por isso, percebeu-se que mais da metade dos trabalhadores adequaram a vida ao
trabalho, principalmente os recentes no horario noturno, e que adequar o trabalho noturno a

vida é uma tarefa dificil, embora aqueles com mais experiéncia afirmam ter alcangado.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo visou analisar de que maneira trabalhadores noturnos de uma
companhia aérea de Fortaleza-CE percebiam as suas qualidades de vida no trabalho e as
consequéncias destas em suas vidas, tanto no aspecto profissional, quanto pessoal.

Neste trabalho buscou-se investigar e discutir a relevancia da qualidade de vida no
trabalho dentro de uma organizacdo e analisar a compreensdo dos trabalhadores noturnos
sobre o0 assunto e como eles se sentem quanto a qualidade de vida que eles tém em seu
trabalho, levando em consideracdo a trés dimensdes (organizacional, social e individual) que
estiveram baseadas em oito unidades de contextos: compensagéo justa e adequada, condicoes
de trabalho, oportunidades de crescimento e seguranca, integracdo social na organizacéo,
constitucionalismo, relevancia social do trabalho na vida, o trabalho e o espaco total de vida, e
0 uso e desenvolvimento de capacidades.

Quanto a qualidade de vida no trabalho, foram apresentados os modelos de Westley
(1979), Wether e Davis (1983), Nadler e Lawler (1983), Huse e Cummings (1985), Hackman
e Oldham (1975), Eda Fernandes (1996) e por fim, o0 modelo de Walton(1973) que identifica
oito dimensdes, apresentadas no inicio destas consideragdes como as unidades de contextos da
pesquisa, que afetam de modo mais significativo a vida do trabalhador.

Para realizacdo da pesquisa, escolheu-se o0 aeroporto de Fortaleza, mas
especificamente uma companhia aérea nacional que realiza seus trabalhos no aeroporto
internacional Pinto Martins. Neste mesmo local foram realizadas entrevistas aos funcionarios
da companhia escolhida exatamente no horario que os funcionario estavam trabalhando
(periodo noturno).

Os funcionarios embora de cargos diferentes, em sua grande maioria trabalham no
sagudo do aeroporto (check in, embarque e desembarque) e alguns da supervisdo que além do
sagudo, também trabalham em lugares mais restritos. As entrevistas tiveram como base um
roteiro semiestruturado de perguntas, a amostra foi de 10 homens e 10 mulheres e o
tratamento dos dados coletados teve como método a analise de contetdo.

Quanto ao objetivo geral da pesquisa, ele foi atingido na medida em que foi investigada
a percepcdo de qualidade de vida no trabalho segundo os trabalhadores noturnos da
companhia area escolhidos localizada no aeroporto de Fortaleza, Ceara. E, além do mais, a
pesquisa, juntamente com algumas mudancas estruturais que organizagdo vem passando,
estimulou o interesse ou pelo menos 0 pensamento sobre esse aspecto da qualidade vida no

trabalho por parte destes funcionarios entrevistados.
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Quanto ao primeiro objetivo especifico, verificou-se a QVT dos trabalhadores
noturnos sob o aspecto organizacional, como as condi¢cdes de trabalho, visto pelos
funcionarios como insatisfatorias e as compensacdes injustas comparadas a outras
companhias e outros tempos na aviacao e relativamente adequadas quanto as horas extras.
Quanto as oportunidade de crescimento houve uma divisdo daqueles que enxergavam essas
possibilidades de carreira e outros que sdo totalmente insatisfeitos e ndo percebem opcdes de
crescimento. Em relacdo a seguranca, devido algumas mudangas na companhia, seguidos de
algumas demissoes, percebeu-se um clima de inseguranca entre os trabalhadores.

Com relacdo ao segundo objetivo especifico de avaliar a QVT dos trabalhadores
noturnos sob o aspecto social, observou-se 0 quanto a integracdo e a relevancia social na
organizacdo sdo aspectos importantes e influenciam na avaliacdo de qualidade de vida no
trabalho dos funcionarios. Porém quanto a relevancia social e quanto a garantia de direitos
trabalhistas e a protecdo, os trabalhadores demonstraram-se insatisfeitos.

E, no que se refere ao terceiro objetivo especifico, verificou-se melhor a QVT dos
trabalhadores noturnos sob o aspecto individual e constatou-se qudo dificil € equilibrar os
horarios, com um bom trabalho e um bom descanso e ter uma boa relacédo da vida e o trabalho
principalmente no primeiro ano. Assim, constatou-se que os trabalhadores precisam adequar
as suas vidas ao trabalho para depois buscarem uma qualidade de vida a partir de ent&o.

Finalmente, com base nos resultados obtidos e visando & continuidade e
aprofundamento dos estudos sobre a qualidade de vida dos trabalhadores noturnos de
companhias aéreas, estudo esse limitado quanto a fontes de pesquisa, sugere-se para 0S
trabalhos futuros que se realize novamente a pesquisa, ampliando-se a amostra, para a
obtencgéo de resultados mais completos. Isso permitiria também dar inicio a outra perspectiva
de pesquisa, na qual se contraste a visdo dos funcionarios da area operacional com o da area
gerencial ou entre diferentes companhias aéreas e até em outros segmentos do setor de

servigos ainda ndo estudados e que também funcionam nesta sociedade 24 horas.
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APENDICE A - QUADRO SOCIODEMOGRAFICO DOS TRABALHADORES

NOTURNOS DE UMA COMPANHIA AEREA DE FORTALEZA, CEARA.
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA APLICADA AOS TRABALHADORES
NOTURNOS QUE TRABALHAM EM UMA COMPANHIA AREA NO AEROPORTO
DE FORTALEZA

1. DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS DO ENTREVISTADO

1.1. Dados da Entrevista
Data da entrevista:
Duracéo:

1.2 Dados do entrevistado

N°:

Nome:

Idade:

Sexo: Fem. ( ) Masc. ()

Estado Civil: solteiro(a)( ) casado(a)( ) viavo(a)( ) separado(a)( ) divorciado(a)( )
Vocé tem filhos? Sim () Né&o ()

Quantos? () Idade (_, , , )

Forma de residéncia: Prépria () Alugada () Outra( ):

Com quem reside: Sozinho () Pais( ) Companheiro(a)( ) Companheiro(a) e filhos ( )
Filhos(as)( ) Outro(as). Quais?:
Quantas pessoas trabalham na sua familia?:

Escolaridade: Fundamental () Médio () Superior () Po6s-graduacéo ()
Seu emprego tem relacdo com sua formacdo? Sim () Nao ( )
Hé& quanto tempo trabalha de carteira assinada?:

Cargo/Funcéo:

Tempo de Empresa:

Ha quanto tempo trabalha no periodo noturno?:

Quantas horas trabalha por dia:

Dias da semana que goza o descanso:

Telefone:

E-mail:
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PARTE 2 - DADOS RELATIVOS AOS OBJETIVOS DA PESQUISA

2.1. Dimenséo Organizacional

2.1.1 Compensacdo Justa e Adequada

a) A sua remuneracdo é justa de acordo com as atividades que vocé realiza em seu trabalho,
considerando que se trata de um trabalho noturno e comparado com o ganho do mesmo cargo
em outras empresas locais?

b) Existem partilhas dos ganhos pela produtividade e algum beneficio extra?

2.1.2 Condicdes de Seguranca e Saude de Trabalho

a) A sua jornada de trabalho é adequada, ndo prejudicando a sua salde, e ha pagamento de
horas extras quando devidas?

b) O ambiente fisico da sua area de trabalho é seguro e apropriado com equipamentos de
protecdo (EPI/ EPC) contra a insalubridade (odores, ruidos, polui¢do visual, sonora), riscos de
acidentes e materiais necessarios disponiveis?

2.1.3 Oportunidade de Crescimento e Seguranga

a) A empresa tem plano de carreira definido para vocé, com perspectiva de promogdes e
avanco salarial?

b) Vocé tem treinamentos, atualizacBes e incentivo aos estudos para crescimento pessoal e
profissional?

c)Vocé sente-se seguro, estavel em seu emprego e quanto ao seu futuro nesta instituicdo?

2.2. Dimenséo Social

2.2.1 Integracdo Social na Organizacao

a) Vocé sente-se parte da empresa e as pessoas sao solidarias?

b) Ha igualdade e mobilidade social entre os trabalhadores de diferentes niveis hierarquicos?
H& um senso de companheirismo e troca de informacdes e opiniGes pessoais?

2.2.2. Garantias constitucionais

a) A empresa cumpre totalmente as leis e direitos de equidade e igualdade? Vocé tem
liberdade de reivindicar seus direitos assegurados por lei?

b) A empresa e os trabalhadores respeitam sua privacidade? Ha liberdade de expressao?
2.2.3. Relevancia Social

a)Vocé tem satisfacdo e orgulho em dizer que trabalha nesta instituicdo quando lhe
perguntam?

b) Qual a sua avaliagdo da empresa quanto a imagem, a qualidade do servico e a
responsabilidade social da empresa?

2.3. Dimensdo Individual
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2.3.1. Trabalho e Espaco total de Vida

a) Considerando que vocé realiza trabalho noturno, consegue conciliar o seu trabalho e sua
vida pessoal, com equilibrio entre horarios de trabalho, descanso e lazer com a familia e/ou
amigos?

2.3.2 Utilizacdo e Desenvolvimento de Capacidade

a) A empresa lhe d& liberdade e autonomia na area que vocé atua? Sente-se a vontade para
aplicar seu conhecimento e/ou habilidades ao desempenhar suas atividades?

b) Vocé considera a atividade que realiza muito importante? VVocé conhece e participa de todo
0 processo?

c) Sempre que sente necessidade, vocé tem a oportunidade e liberdade de expressar sua

opinido sobre os resultados das suas atividades?



