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RESUMO

Este estudo tem como objetivo analisar o sentido do trabalho para os funcionarios
publicos da Emater-MG, considerando a categoria de qualidade de vida no trabalho.
Para tanto, foi utilizada a sintese das caracteristicas de um trabalho que tem sentido,
associadas aos principios de organizacdo, propostos por Morin (2001), bem como
ao modelo de qualidade de vida no trabalho, proposto por Hackman e Oldham
(1975). A pesquisa realizada no setor de comunicacéo da referida empresa contou
com a participacao de todos os funcionarios (24 no total) na parte quantitativa, cuja
coleta se deu por meio de questionario e cujos dados foram submetidos a estatistica
descritiva (dados do questiondrio de QVT) e a andlise de contetdo (perguntas
abertas e técnica de associacdo de palavras). A técnica de andlise de conteudo
também foi utilizada para as respostas das cinco entrevistas realizadas. A reunido
de técnicas diversificadas caracterizou uma triangulagdo de métodos. Os resultados
do questionario foram aprofundados e, até mesmo, questionados por dados das
questbes abertas e das entrevistas, as quais apresentaram perspectivas
diferenciadas em relacdo ao sentido atribuido ao trabalho pelos funcionarios do
setor. ApOs apresentar limitacbes da pesquisa, foi tracada uma agenda para

investigacgdes futuras.

Palavras-chave: sentido do trabalho, qualidade de vida, funcionéario publico.



ABSTRACT

This paper aims to analyze the meaning of work for Emater’s public servants
regarding the quality of life in the workplace. We used a summary of the
characteristics of a meaningful work associated with the organizational principles,
proposed by Morin (2001), as well as the quality of life standard proposed by
Hackman and Oldham (1975). The research was done in the communication
department of the above mentioned company with the participation of all its 24
workers in the quantitative part. A questionnaire was used for data collection and the
results were then submitted to descriptive statistic (data from the QVT questionnaire)
and the analysis of the content (open questions and word association). The same
technique was also used in analyzing the answers to the five interviews. The various
techniques used characterized a triple method which was very important for the
outcomes of the research. The results of the questionnaire were deepened and even
guestioned by the data from the open questions as well as the interviews which
showed different perspectives concerning the meaning that the department’s workers
attributed to the job. After presenting the research’s limitations, an agenda was

planned for future investigations.

Keywords: the meaning of work, quality of life, public servant.
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1 INTRODUCAO

Para Bendassoli e Soboll (2011), o trabalho significa defrontar-se com
procedimentos, materiais que serdo manipulados, com pessoas, colaborar com uma
hierarquia e colegas, pressupondo invengcao e apropriacdo de saber fazer coletivo.
Enriquez (2001) destaca a importancia do trabalho, inclusive, considerando um fator
de equilibrio psiquico na vida das pessoas, de forma que o homem sem trabalho, ou
nao reconhecido em seu trabalho, ou que ainda ndo encontrou nenhum interesse em
seu trabalho esta préximo da depressao. Sendo assim, torna-se importante que o

trabalho tenha sentido para quem o executa.

Porém, com a industrializacéo, os operarios passaram a vender a mao de obra para
o capitalista, em troca de um salario que abasteceria o consumismo do ciclo
capitalista. (BRAVERMAN, 1987). Assim, explicam Oliveira et al. (2004), o trabalho
tornou-se alienado e fez com que o sujeito perdesse o controle sobre o que produz,
tornando-se instrumento de uma produgao material exterior e autbnoma, de forma a

se tornar apenas parte da maquina.

Mas foi percebida pelas empresas, com os anos, a necessidade de o individuo
atribuir sentido ao trabalho, como forma de motivagdo e produtividade. Hackman e
Oldham (1975) apontam, como um trabalho que tem sentido, aquele que é
importante, Gtil e legitimo para quem o realiza; ou seja, um trabalho que traz a
possibilidade de utilizacdo de competéncias variadas, um trabalho que ndo seja
alienante, no qual o individuo tenha dominio de todo o processo produtivo, que traga
satisfacdo em sua execucgao e gere impacto positivo para a sociedade.

Ressalta-se, inclusive, que a preocupacédo com a produtividade dos empregados tem
se tornado cada vez mais necessaria, principalmente, porque o mundo
contemporédneo vem exigindo das empresas intensas mudancas, que também
impactam nas relacdes de trabalho. Wood Jr. (2002) explica que, a partir da década
de 80, consumidores tornaram-se mais exigentes, novos competidores apareceram
no mercado, houve reducgéo do ciclo de vida dos produtos, surgiu um novo perfil da
forca de trabalho e varios outros fatores que ameacaram a tranquilidade das
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empresas e forcaram mudancas organizacionais. E, para Motta (2004), a mudanca €

necesséria a sobrevivéncia das empresas.

As mudancas trazem modificacdes relacionadas com a transformacédo do aparelho
produtivo, como a intelectualizacao e interdependéncia das tarefas, a maior divisao
técnica do trabalho e a inovagédo constante. Isso exige trabalhadores com iniciativa,
instruidos, que realizam mais que atividades rotineiras, que cooperam com 0S
outros, que se adaptam rapido aos momentos e situacdes (PAGES et al., 1993).
Assim, as organizagcdes precisam encontrar formas de controlar esses
trabalhadores, desenvolvendo, para isso, dentre outros tipos de mediacao, a
dominacéo psicoldgica sobre os empregados, que esta mais proxima da ideia de
fazer com que o funcionario perceba sentido em seu trabalho e se entregue as

atividades.

Morin (2001) entende o sentido do trabalho como uma estrutura formada por
significado, orientacdo e coeréncia. A autora apresenta trés caracteristicas
importantes para dar sentido ao trabalho, que sdo a variedade das tarefas, a
identidade do trabalho e o significado do trabalho, caracteristicas que também foram
abordadas por Hackman e Oldham (1975), em seus estudos sobre Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT).

Assim, um trabalho que tem sentido é aquele importante, Gtil e legitimo para quem o
realiza; é essencial que os objetivos sejam claros e valorizados para quem realiza o
trabalho, bem como que o trabalhador tenha oportunidade de testar suas
capacidades (MORIN, 2001).

Morin (2001) recorre ao estudo de Hackman e Oldham (1975) sobre qualidade de
vida no trabalho com vistas a compreender as caracteristicas do trabalho que tem
sentido para o sujeito que o executa. A partir das dimensdes da tarefa (variedade de
habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, inter-relacionamento,
autonomia e feedback) e dos estados psicolédgicos criticos (significancia percebida

do trabalho, responsabilidade percebida pelos resultados do trabalho, conhecimento
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dos resultados do trabalho)*, o sujeito pode manifestar em que grau o trabalho que
ele realiza Ihe proporciona qualidade de vida, denotando processos de identificacao
gue espelham os sentidos que o trabalho tem para os envolvidos, conforme acredita
Morin (2001).

Para a autora, o trabalho que tem sentido é feito de maneira eficiente e gera
resultados, € intrinsecamente satisfatério, corresponde a personalidade, aos talentos
e desejos das pessoas, € moralmente aceitavel e socialmente respeitavel, permite o
contato entre as pessoas, garante a seguranga e autonomia do empregado e € uma

atividade programada, com comeco, fim, horarios e rotinas.

Porém, o que se percebe hoje nas empresas € uma cobranca cada vez maior de
produtividade e desempenho dos empregados, que trabalham sob péssimas
condi¢bes, e um discurso empresarial que prega a liberdade quando, na verdade, se
intensifica o controle. Como consequéncia, aparecem 0 estresse, a ansiedade, o
esgotamento profissional, que sao frutos da violéncia das relacdes de trabalho.
Nesse ponto, a qualidade de vida no trabalho é destacada como forma de buscar a
conciliacdo de interesses entre individuos e organizagdo, como explicam Tolfo e
Piccinini (2007).

As transformacbes no contexto do trabalho, em funcdo principalmente da
globalizag&o, tém sido constantes e profundas. Nessa fase, conhecida como terceira
Revolucado Industrial, o0s empregados passaram a ser reconhecidos como principal
fonte de vantagem competitiva para as organizacdes, sendo preciso implementar
acOes que propiciem a qualidade de vida no trabalho (TOLFO; PICCININI, 2007).

Sendo assim, as empresas estdo se preocupando com a qualidade de vida no
trabalho, que impacta também na satisfacdo do individuo com o trabalho e no
comprometimento com a empresa. Siqueira e Junior (2004) apresentam que, em
varios estudos, foi possivel verificar a relagdo entre satisfacdo com o trabalho e

comprometimento com a empresa.

1 Os indicadores dessas variaveis que compdem a qualidade de vida no trabalho serdo detalhados
no referencial tedrico.
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Para Tolfo e Piccinini (2007), o termo qualidade de vida no trabalho envolve fatores
tais como motivagéo, satisfacao, condi¢gdes de trabalho, lideranca, dentre outros, que
podem trazer reflexos positivos ou negativos para o empregado e, assim, para o
trabalho. Conforme Batista, Antunes e Lizuka (2012), as empresas contemporaneas
estdo cada vez mais interessadas na satisfacdo de seus colaboradores, buscando

garantir um bom desempenho organizacional.

Diante das questdes que envolvem o sentido do trabalho, suas relacbes com a
gualidade de vida no trabalho, em especial, com as dimensdes da tarefa e com os
estados psicoldgicos criticos, a pergunta que norteia esta dissertacdo é: qual o
sentido do trabalho para funcionarios de uma empresa publica mineira, considerando
as caracteristicas de um trabalho que tem sentido, como abordado por Morin
(2001)?

Para respondé-la, foram pesquisados funcionarios de uma organizacao vinculada ao
setor publico, a Empresa de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural do Estado de
Minas Gerais, Emater-MG, que atua em Minas Gerais ha 64 anos, promovendo a
assisténcia técnica e extensao rural para pequenos, médios e grandes agricultores.
A pesquisa buscou analisar o sentido do trabalho para os funcionarios da assessoria
de comunicacdo da Emater-MG, levando em consideracdo concursados e

contratados.

Diante da pergunta que norteia a dissertagéo, 0s seguintes objetivos foram tracados.

1.1 Objetivos

O objetivo geral deste estudo foi analisar o sentido do trabalho para funcionarios da
area de comunicacdo da Emater-MG, considerando as caracteristicas de um
trabalho que tem sentido, como abordado por Morin (2001). Para atingi-lo, os

seguintes objetivos especificos foram delineados:

a) Descrever o perfil dos profissionais que atuam na assessoria de
comunicacao da Emater-MG;

b) Descrever e analisar como se configuram as dimensdes da tarefa e os
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estados psicoldgicos criticos de funcionarios da Emater-MG, conforme
modelo de QVT de Hackman e Oldham (1975), considerado na
perspectiva de Morin (2001).;
c) Descrever e analisar percepcdes de funcionarios quanto ao trabalho que
desenvolvem na organizacgao;

d) Descrever e analisar percepcdes de funcionérios quanto a organizacao.

1.2 Justificativa

O estudo sobre o sentido do trabalho € de fundamental importancia para 0 mundo
académico e empresarial, ja que trata de um assunto atual e carente de pesquisa,
conforme afirmam Morin (2001), Batista, Antunes e Lizuka (2012), Paiva e Avelar
(2011), Sheneider, Carneiro e Fiates (2009). Assim sendo, esta pesquisa visa
contribuir para avancos nesse campo de interesse da Administracdo, ja que
relaciona dois assuntos de bastante destaque hoje para as organizacdes — sentido
do trabalho e QVT — na busca pela produtividade e competitividade entre as
empresas. Ainda que esses dois temas tenham sido amplamente discutidos,
pesquisar 0 sentido do trabalho para funcionarios publicos considerando as
categorias de qualidade de vida no trabalho é algo que pode trazer novas
abordagens e aplicagcdes para modelos muito utilizados nas pesquisas sobre

recursos humanos.

Além disso, tendo-se efetuado um levantamento junto ao site da Associagcao
Nacional de Pos-Graduacao e Pesquisa em Administracdo, Anpad, com a expressao
“sentido do trabalho”, encontraram-se apenas 13 artigos, dos quais somente um
considera o setor publico, e esta focado no servidor publico da carreira técnico-
administrativa de uma universidade federal. Isso mostra a pouca existéncia de

trabalhos académicos que tratam sobre o sentido do trabalho no setor publico.

Para Nascimento e Simdes (2011), autores do artigo “O Sentido do Trabalho no
Servigo Publico: reflexbes a partir dos servidores da area de RH”, o conceito e o
sentido que os trabalhadores atribuem ao trabalho sofreram alteracées ao longo dos

anos, inclusive para os servidores publicos, que foram os principais focos das
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reformas administrativas do século XX, e que ainda hoje sofrem os impactos das
influéncias neoliberais da década de 1990 e da introducdo de novas formas de
gestdo, a partir da nova gestdo publica. Assim, os servidores também sofrem
pressdes por resultados, pela eficiéncia e qualidade na prestacédo dos servigcos, de
forma que o sentido atribuido ao trabalho pelos servidores passa a ser um elemento
importante a ser estudado, principalmente porque séo eles 0s responsaveis por

operacionalizar as politicas publicas.

Assim, a existéncia de apenas um artigo que relaciona sentido do trabalho e servico
publico, indica caréncias de estudos nesse contexto. Também justifica a relevancia
desse tema, a importancia de estudar o sentido do trabalho para profissionais da
area publica, conforme apresentado por Nascimento e Simdes (2011). Hoje a
tendéncia das empresas publicas € buscar, cada vez mais, a profissionalizacdo da
gestdo, jA que a administracdo publica também esta envolvida nesse cenario de
ampla competitividade empresarial. Isso exige funcionarios concursados com um
novo perfil, sendo capazes de se dedicar as atividades e contribuir para a

produtividade das empresas. Dessa forma, é necessario precisar o sentido do
trabalho atribuido por eles, independentemente das tarefas que realizam.

Também é importante apresentar que, ao se fazer nova busca no site da Anpad,
agora com a expressao “significado do trabalho”, encontraram-se apenas 9 artigos,
dos quais trés estao relacionados com servidores publicos, com pesquisas sobre o
significado do trabalho para os garis, bombeiros e servidores da Secretaria de

Administracdo e Recursos Humanos do Estado do Rio Grande do Sul.

Em termos de relevancia social, o papel da Emater-MG no estado de Minas Gerais é
significativo, ja que a organizacdo ¢ uma empresa publica, de direito privado, com
autonomia administrativa e financeira, que atua como instrumento do Governo de
Minas Gerais para o planejamento e implementacdo de acdes no setor agropecuario,
promovendo a extenséo rural. A Emater-MG atua junto aos produtores de agricultura
familiar, buscando resultados efetivos na melhoria da qualidade de vida, ampliagao
das condicbes de producdo dos produtores e a inclusdo social de grupos e
comunidades rurais. A empresa trabalha com programas geradores de emprego e

renda e com acgbes de organizacdo rural para o0 desenvolvimento com
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sustentabilidade e atendimento aos direitos de cidadania. Assim, justifica-se
compreender o sentido do trabalho para os funcionarios da Emater-MG, tendo em
vista a importancia destes na consecucdo dos objetivos organizacionais e de sua

representatividade no estado.

Por fim, para a organizagéao, desnudar tais questdes pode, secundariamente, trazer
luzes sobre parte da sua realidade no que tange a gestdo de pessoas e, com isso,
permitir mudancas em suas politicas e praticas de modo a melhorar sua eficiéncia e

eficacia.

Esta dissertacdo subdivide-se em oito partes, sendo a primeira esta introducao, que
apresenta o tema do trabalho, a pergunta que norteia a pesquisa, 0s objetivos e a
justificativa. Ela é seguida do referencial tedrico - que se subdivide em quatro partes,
que tratam do sentido do trabalho e da alienacdo e ruptura do sentido do trabalho;
reconstruindo o sentido do trabalho e a qualidade de vida no trabalho, conforme
perspectiva de Hackman e Oldham (1975) - e da metodologia da pesquisa realizada.
Na sequéncia, descreve-se a organizacdo onde o estudo se deu e apresentam-se a
andlise dos dados e as consideracgdes finais. Ao final, foram expostos as referéncias
e 0s apéndices.
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2 REFERENCIAL TEORICO

No referencial tedrico, serd apresentado o0 construto “sentido do trabalho”,
resgatando autores e conceitos, refletindo sobre a alienagdo do trabalhador
assegurada pelo taylorismo e a dominacdo dos individuos nas empresas
hipermodernas. Além disso, o referencial teérico também abordara a qualidade de
vida no trabalho, outro construto classico da Administracdo, ja que a satisfacdo com
as dimensdes da tarefa e os estados psicolégicos criticos tangenciam a tematica
central da dissertagéo, conforme apresentado por Morin (2001).

2.1 O Sentido do trabalho

Bendassoli e Soboll (2011) conceituam o trabalho como atividade coordenada e
executada por homens e mulheres para promover 0 que ndo esta previsto na
organizacdo do trabalho. Significa defrontar com procedimentos, materiais a serem
manipulados, com pessoas, colaborar com uma hierarquia e colegas. Mas também é

uma relagao social. Pressupde invencéo e apropriacédo de saber fazer coletivo.

O trabalho € determinante na diferenca entre homem e animal, ja que este apenas
utiliza a natureza, enquanto o homem a modifica, colocando-a a seu servico,
dominando-a com seu trabalho (ENGELS, 1976).

Trabalho, em portugués, quer dizer preocupacao, desgostos e aflicdes (ALBORNOZ,
1994). Conforme a autora, a palavra trabalho se origina do latim tripalium, cujo
significado é tortura. “Staatslexikon descreve trabalho como um esfor¢co humano que
implica sacrificio e dor, moléstia e sofrimento, e que determina a producdo ou
conservacgao de um bem ou uma utilidade” (CODO; SAMPAIO; HITOMI,1998, p. 86).

A propria etimologia da palavra trabalho encerra ideias e conceitos
associados a noc¢des diversas, tais como acdo, produto, sofrimento,
padecimento, peso, carga... As teorias ora abencoam, ora amaldicoam o
trabalho, retratadas em afirmacf6es como, por exemplo, o trabalho como
uma bencdo ou o trabalho como um castigo ou maldicdo; o trabalho
enobrece o homem ou o homem enobrece o trabalho, o trabalho como
realizacdo ou o trabalho como fuga da satisfacdo existencial humana; o
trabalho como exploracdo econbmica; o trabalho como desenvolvimento
social ou o trabalho como meio de vida (LUCENA, 1995, p. 52 e 53).
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O trabalho ndo € apenas um meio de producdo de riqueza, mas também de
integracdo social. O trabalho tanto pode ser uma atividade fisica, como uma
intelectual; um ato compulsorio, como um ato de criacdo; um meio de subsisténcia e
também de autorrealizacdo, de status, de poder, de identidade (KOVACS, 2002).
Enriquez (2001) reforca a importancia do trabalho como fator de equilibrio psiquico
na vida das pessoas, afirmando que o homem sem trabalho ou ndo reconhecido em
seu trabalho, ou ainda n&o tendo encontrado nenhum interesse em seu trabalho esta

proximo da depressao.

Cabe ressaltar que significacdo e sentido sao utilizados como sinbnimos em muitos
trabalhos académicos, como aponta Ribeiro (2007). Dessa forma, neste estudo,
quando se remete a relagdo com trabalho, considera-se significado como a
conotacdo da palavra, podendo significar liberdade ou condenacgéo, por exemplo. Ja
0 sentido esta mais relacionado a representacédo do trabalho, a emocao que esta

ligada a acéo de trabalhar (MORA, 2001).

De 1981 a 1983, a equipe de investigacdo Meaning of Work International Research
Team (MOW) desenvolveu pesquisas para identificar os significados que 0s sujeitos
atribuem ao seu trabalho. Os resultados das pesquisas foram agrupados em trés
dimensdes, que asseguram o0 sentido ao trabalho: centralidade do trabalho,
entendida como o grau de importancia que o trabalho tem na vida de uma pessoa
em um determinado momento; normas sociais sobre o trabalho, que se referem aos
deveres e direitos dos empregados, o que envolve desde a obrigacdo do funcionario
de fazer sua atividade da melhor forma até o direito de todo individuo a ter um
trabalho interessante e significante, e que este participe das decisdes relativas ao
seu trabalho; resultados valorizados do trabalho, relativos as finalidades que as
atividades representam para as pessoas e as motivacdes que as levam a trabalhar,
relaciona-se com a obtencao de prestigio, de retorno financeiro, de contato social, de
relacbes interpessoais e com a utilidade para a sociedade (TOLFO; PICCININI,
2007).

Antunes (2007) defende que, para que exista uma vida cheia de sentido fora do
trabalho, é necessaria uma vida dotada de sentido dentro do trabalho. Fica claro,
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entdo, que as empresas precisam encontrar formas para que o trabalho tenha
sentido para quem o executa. E, para D’Acri (2003), mesmo em um trabalho
alienado, ha espaco para que o individuo encontre sentido na execucdo de suas
atividades. Tolfo e Piccinini (2007) citam uma pesquisa realizada por D’Acri com
empregados de uma industria téxtil no Rio de Janeiro. A pesquisadora percebeu que
0S operarios sentiam-se importantes como pessoas e por ajudar a familia, apesar de
muitos se referirem ao trabalho apenas pelo aspecto econémico. E evidente que o
sentido do trabalho para esses operarios é o0 de assegurar 0 sustento da familia,

fazendo do trabalho uma forma de inclusdo social.

Para Mosquera (2004), a maioria dos seres humanos € constrangida a trabalhar, ja
que trabalho significa sobrevivéncia. E, conforme o autor, € doloroso e alienante
trabalhar apenas para sobreviver, “mas € muito pior trabalhar apenas por isto, sem
ter uma visdo de futuro e uma perspectiva de desempenho e compreensdao da
tarefa” (MOSQUERA, 2004, p. 4).

Cabe aqui falar sobre motivacéo, ja que o sentido do trabalho contribui para a
emocao de trabalhar. Bergamini e Coda (1997) explicam que a motivacdo passou a
ser estudada quando o sentido do trabalho desaparece ou se perde, em funcédo da

crescente divisao e fragmentacédo do trabalho.

A motivacdo aparece, explicam esse autores, como relacionada aos mecanismos
intrapsiquicos do mundo interior, manipulada por outros para fazer com que as
pessoas atuem e produzam, construindo sentido para o trabalho. Porém, ja se sabe
que motivagao implica predisposicao interna e inerente ao ser humano, conforme
Bergamini e Coda (1997). Assim, garantir bons salarios e adequadas condi¢cdes de
trabalho ndo sdo mais condicbes suficientes. E preciso, explicam os autores,

aproximar as expectativas dos empregados dos objetivos organizacionais.

O trabalho deveria ser uma atividade que produz algo com valor para outras
pessoas, incluindo, assim, 0s componentes criatividade, atividade fisica e
socializagdo. A criatividade € indispensavel para a motivagdo, sendo necessario
atribuir tarefas esclarecendo os objetivos, fazer com que as pessoas assumam forte

senso de responsabilidade em relacdo ao trabalho e dar tempo para a criacdo de
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ideias e sua consolidagdo (KONDO, 1994).

Alguns autores também defendem o reconhecimento do trabalho como fator para
assegurar sentido para o trabalho. Silva (2011) assegura que o sentido do trabalho
ultrapassa a antiga nocdo de que o trabalho € um meio de subsisténcia, pois ele
também é uma forma de o individuo ser aceito no meio social, interagindo e
tornando-se membro de um grupo. O reconhecimento conferido pelos outros na
validacdo do trabalho contribui para a construcdo do sentido do trabalho, e o
reconhecimento permite transformar o sofrimento do trabalho em prazer
(BENDASSOLI; SOBOLL, 2011).

Na década de 1950, Emery e Trist estudaram as condicbes que levam ao
engajamento do individuo em seu trabalho e apresentaram seis propriedades que
estimulam os trabalhadores: a variedade e o desafio das atividades, a aprendizagem
continua, a capacidade de autonomia e decisdo, o reconhecimento e o apoio, a

contribuicéo social do trabalho e o futuro desejavel com este trabalho. (Morin, 2001).

Morin (2001) define o sentido do trabalho como uma estrutura afetiva formada por
trés componentes: o significado, a orientagéo e a coeréncia. O significado refere-se
as representacdes que 0 sujeito tem de sua atividade, assim como ao valor que |Ihe
atribui. A orientacdo € sua inclinacdo para o trabalho, o que ele busca e o que guia
suas acgbes. E a coeréncia é a harmonia ou o equilibrio que ele espera de sua
relagdo com o trabalho. Para esses autores, “executar tarefas que nao tém utilidade
pratica, que ndo comportam nenhum interesse, em um meio ambiente onde as

relacfes séo superficiais torna o trabalho absurdo” (MORIN, 2001, p. 72).

Além disso, Morin (2001) discute trés caracteristicas importantes para dar sentido ao
trabalho: a variedade das tarefas, que exige também uma variedade de
competéncias; a identidade do trabalho, que deve permitir a realizacdo de algo do
comeco ao fim, com resultado tangivel e identificavel; e o significado do trabalho,
gue deve apresentar impacto significativo sobre o bem-estar ou sobre o trabalho de
outras pessoas. Essas caracteristicas do trabalho foram abordadas por Hackman e
Oldman (1975) em seus estudos sobre qualidade de vida no trabalho, tema que sera

desenvolvido no préximo item desse referencial tedrico.
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Um trabalho que tem sentido é importante, Gtil e legitimo para quem o realiza; ou
seja, um trabalho que possibilita a utilizacdo de competéncias variadas, um trabalho
gue nao seja alienante, em que o individuo tenha dominio de todo o processo
produtivo, que gere satisfacdo em sua execucdo e tenha algum impacto positivo
(MORIN, 2001).

Segundo essa autora, Hackman e Oldham (1975) elaboraram cinco principios
relacionados a organizacdo do trabalho, como forma de trazer sentido a ele: a
reunido de tarefas, a formacéo da unidade natural do trabalho, o estabelecimento de
relac6es do tipo cliente-fornecedor, o enriquecimento das tarefas e 0s mecanismos

de feedback sobre o desempenho.

Os modelos de Hackman e Oldham e de Emery e Trist ttm pontos em comum, tais
como: a recomendacdo para que a organizacdo do trabalho ofereca aos
trabalhadores a possibilidade de realizar algo que tenha sentido, algo em que eles
possam desenvolver suas competéncias, exercer seus julgamentos e conhecer a

evolucéo de seus desempenhos (MORIN, 2001).

Por fim, nas pesquisas realizadas por Morin (2001), em 1994 e 1998, sobre o
sentido do trabalho, a autora determina seis caracteristicas do trabalho que tem
sentido: é feito de maneira eficiente e gera resultados, ou seja, o trabalho deve ser
organizado e sua realizacdo devera conduzir a resultados Uteis; € intrinsecamente
satisfatorio, ou seja, o prazer e o sentido na execucdo das tarefas sdo importantes;
deve corresponder a personalidade, aos talentos e desejos das pessoas; €
moralmente aceitavel e socialmente respeitavel, gerando contribuicdo para a
sociedade; € fonte de experiéncias de relagbes humanas satisfatérias, sendo
essencial que o trabalho permita o contato entre as pessoas, de forma que umas
ajudem as outras; garante a seguranca e autonomia, permitindo que o empregado,
com o0 seu salario, sinta-se seguro, autbnomo e independente; é um trabalho que
mantém os empregados ocupados, sendo uma atividade programada, com comeco,

fim, horarios e rotinas. Segundo ele:
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Para que um trabalho tenha sentido é importante que quem o realize saiba
para onde ele conduz; em outras palavras, € essencial que os objetivos
sejam claros e valorizados e que os resultados tenham valor aos olhos de
guem realiza. Para que um trabalho seja satisfatério para quem o realiza,
parece ser importante que ele apele para suas competéncias. Além disso,
parece relevante que o trabalhador tenha oportunidade de testar suas
capacidades, com o0 objetivo de estimular suas necessidades de
crescimento pessoal e seu senso de responsabilidade. Varios recursos
podem ser considerados: a presenca de desafios, a autonomia da
administracdo das atividades e os mecanismos de feedback sobre o
desempenho (MORIN, 2001, p. 75).

O trabalho s6 tem sentido quando € visto ndo somente como parte de uma empresa,

mas como parte da vida do individuo e da sociedade.

Para Morin (2001), o sentido do trabalho também é fortemente influenciado pela
organizacdo do trabalho, pois ela é capaz de alterar os comportamentos dos
trabalhadores, de forma a desenvolverem atitudes positivas ou negativas para com
as funcdes que executam, para com as organizacdes e para com eles mesmos. A
autora explica que a organizacao deve oferecer aos trabalhadores a possibilidade de
realizar algo que tenha sentido, de desenvolver competéncias.

Porém, como sera apresentado a seguir, ao longo dos tempos, o sentido do trabalho
sofreu alteracdes, em funcdo das mudancas nas organizagdes, principalmente apos
a Revolucao Industrial, que trouxe ganhos de produtividade e também a alienacao

dos trabalhadores.

Cabe ressaltar que a utilizacdo recorrente das ideias de Morin (2001) torna-se
necesséria nesta dissertacdo, em funcao de ter sido adotado para esta pesquisa o
modelo da autora com a sintese das caracteristicas de um trabalho que tem sentido
associadas aos principios de organiza¢dao, com o objetivo de compreender o sentido

do trabalho para os profissionais da Emater-MG.

2.1.1 Alienacdo e ruptura do sentido do trabalho

Nos primeiros tempos do Cristianismo, o trabalho era visto como puni¢cdo para o
pecado e também servia para afastar os maus pensamentos provocados pela
preguica e ociosidade. O Unico trabalho considerado digno era o intelectual. Lutero,

com a Reforma Protestante, colocou o trabalho como base para a vida e o
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Cristianismo passou, entdo, a pregar que o 6cio era uma evasao antinatural, ja que
todo aquele que era capacitado para o trabalho, tinha o dever de fazé-lo. O trabalho
era uma forma de servir a Deus, o caminho para a salvacdo. E, enquanto a igreja
catélica condenava a ambicdo do lucro, os calvinistas defendiam que desejar ser

pobre era tdo absurdo como desejar ser doente (GOULART, 2006).

Ainda conforme Goulart (2006), na antiguidade, o objetivo da producdo néo era a
riqueza, mas a subsisténcia. Os povos antigos e medievais consideravam o trabalho
manual como algo degradante para o0 homem. Uma das razdes para menosprezar a
atividade manual, conforme Mora (2001), se devia ao fato de as atividades manuais

produzirem certas deformacfes somaticas e psiquicas nos trabalhadores.

Durante a ldade Média, predominavam a agricultura e a industria doméstica como
ocupacdo produtiva auxiliar. A mdo de obra escrava foi sendo substituida pelos
servos e pela exploracdo com o feudalismo. O fim da Idade Média foi marcado pela
manufatura, por meio da qual o mestre artesédo trabalhava junto com o aprendiz. O
artesdo detinha todo o controle da producdo e vendia um produto, ndo somente o
seu trabalho (GOULART, 2006.)

Durante anos, prevaleceu o trabalho individual e artesanal dos teceldes, artesaos,
padeiros, ferreiros etc. Com o capitalismo industrial e a necessidade de aumentar a
producdo, de diminuir o tempo gasto para produzir, de eliminar as perdas e
desperdicios, os operarios passaram a ser empregados daqueles que eram 0s
donos do capital, ou seja, podiam comprar a mao de obra dos trabalhadores. Nas
primeiras fases do capitalismo industrial, os capitalistas optaram por estabelecer
contratos com os trabalhadores, para que eles produzissem as mercadorias em suas
préprias casas, de forma que muitas vezes o operario contratado montava uma
equipe para trabalhar na producdo. Nesse periodo, o capitalista estava mais
preocupado com a mercadoria, em adquirir o produto acabado, do que com 0s
processos de trabalho e producgéo. Assim, o capitalista determinava como deveria
ser o produto e entregava a matéria-prima, mas o modo de fazer e o tempo gasto
eram definidos pelo trabalhador (BRAVERMAN, 1987).
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De acordo com Braverman (1987), os donos do capital comecaram a perceber a
necessidade de estruturar uma equipe, em um mesmo ambiente fisico, sob o
controle rigido de um gerente, para resolver problemas como a irregularidade na
producao, a lentidao, a falta de uniformidade e a baixa qualidade das mercadorias,
que eram caracteristicas do tipo de producdo até entdo existente. Surgiam, entdo, as
unidades de producdo e as primeiras geréncias eram necessarias para coordenar,

gerenciar os processos de producédo e o trabalho dos profissionais.

A geréncia primitiva exigia rigor no controle dos operarios, para manté-los em
atividade, com producdo agil, padronizada e com qualidade. A administracdo é
empregada em seu sentido antigo, de “adestrar” o operario. Compara-se, entao, o
trabalhador ao animal, que precisa ser ensinado, treinado e moldado. E o
trabalhador, até entdo livre, passa a atuar conforme as vontades e o dominio do
capitalista (BRAVERMAN, 1987).

A Revolucao Industrial do século XVIII trouxe as maquinas de producéo e, assim, 0s
donos das maquinas. Os empregados substituiram a relacdo mestre, artesao e
aprendiz. “A fabrica tomou o lugar da producdo familiar, o salario substituiu o
aprendizado do oficio, e a relacdo do proprietdrio com o empregado ocupou a do
mestre com o aprendiz — artesdo” (GOULART, 2006, p. 30).

Passou-se a valorizar o planejamento, o controle da produgé&o e produtividade, de
forma a considerar o homem como parte da maquina. Além da divisdo de tarefas, as
induUstrias investiam em equipamentos e maquinas, para trazer ainda mais agilidade
a producdo (BRAVERMAN, 1987). Para Santos, Machado e Castro (2011), como o
trabalho passou a ser realizado em um local especifico, diferente da casa dos
artesaos, criou-se uma divisdo do tempo entre trabalho e lazer.

E esse novo operario da linha de producéo, explica Dejours (1992), ndo conhece a
significacdo de seu trabalho em relacdo ao conjunto da atividade da empresa. Sua
tarefa ndo significa nada para a familia e nem para 0s amigos. Repete-se apenas um

trabalho mecanico.
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O homem no trabalho, artesdo, desapareceu para dar a luz a um aborto: um
corpo instrumentalizado operario de massa, despossuido de seu
equipamento intelectual e de seu aparelho mental. Além do mais, cada
operario é isolado dos outros. As vezes é até pior, pois 0 sistema pode
coloca-lo em oposicdo aos outros. Ultrapassado pelas cadéncias, o operario
gue atrasa atrapalha os que estdo atras dele na corrente dos gestos
produtivos (DEJOURS, 1992, p. 39).

A Revolucédo Industrial e o surgimento das fabricas transformaram o trabalho em
mercadoria. O homem abandona o trabalho junto com a familia, a producao
artesanal e torna-se friamente forca de trabalho na inddstria, assumindo, como parte
de uma maquina, um trabalho alienante e repetitivo. O sentido do trabalho confunde-
se com o significado de ocupar-se de algum oficio e, em troca, receber um salario,
compativel com a producéo, que o torna, contraditoriamente, livre para o consumo
capitalista. Para Clot (2006), o trabalho deixa de ter sentido quando “nhdo permite
mais a realizagcdo das metas vitais e dos valores que o sujeito extrai de todos 0s
dominios da vida em que a sua existéncia esta envolvida, inclusive o trabalho”
(CLOT, 2006, p. 72-73).

Sobre as mudancas no trabalho apés a Revolucdo Industrial, Morin (2001) explica
que a alienacdo dos funcionarios desmotivava, tirava do operario o controle da
producdo e o transformava em mais uma peca das maquinas. Quando o individuo
depara-se com uma sociedade dominada pelo capital, na qual reina 0 pensamento
de curto prazo que estimula os trabalhadores a deixarem de ver o trabalho como
parte de uma vida, encarando-o como uma forma de sobrevivéncia e acumulagao de
riquezas, o trabalho passa por um processo de intensa racionalizacédo, que resulta
numa maior alienacao do trabalhador (CHANLAT, 1994).

lamamoto (2011) afirma que, no processo capitalista de trabalho, o trabalhador
vende a sua forca de trabalho, por um tempo determinado, para comprar bens e
servicos e satisfazer suas necessidades. A forca de trabalho € uma mercadoria
consumida pelos capitalistas. Os trabalhadores, até entdo livres e donos de sua
acao, passaram a trabalhar sobre a imposicéo e fiscalizagcado dos gerentes, em troca
do pagamento pela méo de obra. A atividade artesanal e criativa é substituida pela
venda da forca de trabalho. O sentido do trabalho dos artesdos, que dominavam o
processo produtivo e encontravam motivacao para as atividades, € encoberto pelo

significado do trabalho, de exercer um oficio em troca de pagamento (BRAVERMAN,
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1987).

A partir do capitalismo, o trabalhador vende a sua forca de trabalho, e quem néo o
faz passa a ser visto como parasita e inutil. Porém, o trabalho se configura como
mondtono, mecanizado e repetitivo para a maior parte dos trabalhadores (RIBEIRO,
2007). O desenvolvimento da mecanizagdo e da automacado, explica Lacombe
(2002), altera ainda mais 0s processos produtivos, em busca de ampliar a
produtividade e aumentar o controle sobre a forca de trabalho. Assim, o aprendizado
de um oficio é reduzido a um simples trabalho. Somente na Epoca Moderna houve
mais interesse pelas artes mecanicas e pelo trabalho em geral, surgindo as
“filosofias do trabalho” (MORA, 2001).

O processo de industrializacdo trouxe um modelo de trabalho mecanizado e
fendmenos como a alienagéo do trabalho, um dos principais conceitos propostos por
Marx e que tem relacdo com a perda pelo trabalhador do direito a propriedade do

produto, e separacao entre a concepc¢ao e a execucao do trabalho (ALVIM, 2006).

A primeira fase da Revolucédo Industrial trouxe o aumento da importancia do trabalho
na vida do homem; a valorizacdo do operario como sendo uma extensdo da
maquina; a crescente miséria social entre os operarios, com o0 avanc¢o da tecnologia;
0 surgimento de uma sociedade de classes e a perda da identidade social, ja que o

trabalhador perde seus lagos comunitarios tradicionais (DIAS, 2008).

Nas atividades da industria automobilistica, durante o século XX, época do
Taylorismo e Fordismo, conforme Antunes (2007), prevaleceu a racionalizacédo das
operacodes, evitando desperdicios, reduzindo o tempo da produgdo e aumentando o
ritmo de trabalho. Assim, a acdo do operério era reduzida a repeticdo de atividades e

a fragmentacéo entre elaboracéo e execucdo do processo.

Ford, com a linha de montagem, trouxe avancos para a produgdo em massa.
Segundo Tendrio (2011), a nova organizacéo da producéo e do trabalho, com a linha
de montagem, permitiu a reducdo ao minimo dos movimentos do operario, a

padronizacao e a reduc¢ao do trabalho a uma tarefa.
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A segunda Revolucao Industrial foi marcada por novas forgas motoras. Ha acelerada
transformacao na forma de realizacdo do trabalho. E, se antes os trabalhadores
lutaram pela liberdade de trabalho, eles passaram a lutar pelo direito ao trabalho e

por melhores condi¢cdes em sua realizacdo (OLIVEIRA, 2002).

O toyotismo/fordismo caracteriza-se pela separacédo entre trabalho intelectual e
manual, controle dos tempos e movimentos, producdo em série, fragmentacdo das
tarefas, o que contribuiu para o aumento da produtividade, mas gerou uma forca de
trabalho marcada pela perda das habilidades genéricas, pela falta de flexibilizacdo e
pelo sistema de controle burocratizado (VIEIRA, 1996).

No final dos anos 1960 e inicio dos anos 1970, a massa de operarios da era
Taylorista e Fordista, que perdera a identidade cultural da era artesanal e
manufatureira, iniciava a revolugédo contra os meétodos de producdo. O trabalho sem
sentido, que significava a troca da mao de obra explorada por capital, que seria
investido novamente na industria por meio de um ciclo de consumo, passa a ser

guestionado pelos operarios (ANTUNES, 2007).

A luta operaria, entretanto, foi derrotada pelo processo de reestruturagdo do capital,
que substituiu o Fordismo e o Taylorismo. Por volta de 1920, Mayo e a Escola das
Relacbes Humanas, explica Goulart (2006), passaram a ver trabalhadores e
gerentes, antes de tudo, como seres humanos, afirmando que havia relacdo entre
satisfacdo e produtividade, ideias que serviram de base para as teorias

motivacionais e a hierarquia de necessidades de Maslow (1970).

Maslow (1970) organizou as necessidades humanas em uma ordem de preméncia,
de forma que o individuo, assim que satisfeita uma das necessidades, buscaria
satisfazer o nivel imediatamente superior. A piramide de necessidades de Maslow
(1970) seguia a sequéncia: necessidades fisiologicas, necessidades de seguranca,
necessidades sociais, necessidades de autoestima, necessidades de
autorrealizacéo e necessidade de transcendéncia. (BOHRER, 1981).

Os anos de 1970 e a nova forma de organizacdo industrial e de relacionamento

entre capital e trabalho possibilitaram o surgimento de um trabalhador mais
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qualificado, participativo, multifuncional, polivalente, dotado de maior realizagdo no
espaco de trabalho, conforme explica Antunes (2007).

Percebe-se, entdo, que o trabalho pode significar, assim, libertacdo e também
dominio. Pode ter sentidos diferenciados para cada individuo e em cada tempo. Para
o artesdo, além de fonte de renda, o trabalho é inspiracdo, liberdade; para o
operario, é alienacdo e a “for¢ca” que o difere dos animais; para o capitalista, €

exploracéo e lucro.

O trabalho é magico porque é duplo, carrega em si a maldicdo da
mercadoria, a fantasmagoria do dinheiro: de um lado aparece como valor de
uso, realizador de produtos capazes de atender necessidades humanas; de
outro como valor de troca, pago por salario, criador de mercadoria, e ele
mesmo € uma mercadoria no mercado (CODO; SAMPAIO; HITOMI, 1998,
p. 97).

E as mudancas na sociedade, nas empresas e nas relacbes de trabalho fazem
surgir novas abordagens em busca de assegurar o sentido do trabalho para os
empregados, visando aumentar a produtividade das organizacdes. A seguir, seréo
apresentadas algumas ideias defendidas pelos autores que estudam as empresas
“hipermodernas” que, segundo Pagés et.al. (1993) caracterizam-se pelo amplo
desenvolvimento de seus processos de mediacdo (salario, beneficio, prestigio,
reconhecimento etc). e pela dominacdo psicolégica da organizacdo sobre seus
trabalhadores.

2.1.2 Reconstruindo o sentido do trabalho

O aumento continuo da diversidade e da complexidade dos ambientes
organizacionais tem provocado mudancas nos negocios, que afetam também a
estrutura das empresas, as estratégias e as relacbes das empresas com 0S
ambientes externo e interno. E, com isso, o talento, a criatividade e as habilidades
dos profissionais passaram a ser mais valorizadas (ZIEMER, 1996).

Goulart (2006) explica que as mudancas aceleradas e, as vezes, radicais que vém
ocorrendo na sociedade moderna tém afetado, inclusive, o significado do trabalho.
Muitos fatores, tais como: automacdo progressiva, concentracdo de renda,

criminalidade e modismos administrativos, visando ao aumento da produtividade e
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reducdo de custos, tém gerado o aumento da jornada de trabalho, da pressédo e da
cobranca sobre os empregados, que vivem estressados e sob a ameaca do
desemprego. Para essa autora, a sociedade moderna ou pos-industrial e

informacional faz eclodir novas estratégias para a obtencédo da produtividade.

O sentido do trabalho também é afetado pelas mudancas no cenario global, como
explica Pimenta (1999), quando trata dos novos desafios organizacionais diante do
mundo globalizado e da competitividade do mercado. Esse novo momento, afirma a
autora, imp0s novos padrdes de qualidade e produtividade e uma nova organizacao
do trabalho, que veio substituir a diviséo das tarefas, a especializacéo do trabalho, a
separacao entre execucdo e planejamento, o estimulo apenas financeiro, que eram

comuns no toyotismo e fordismo.

O novo cenério global imposto as empresas traz transformagcées no mundo do
trabalho, que tém origem em épocas bem remotas, quando o processo produtivo
fragmentado da administracdo de Taylor e Ford € questionado, nas décadas de 1950
e 1960, e nos periodos de instabilidade financeira e queda de produtividade,
agravadas nos anos de 1970. Em 1980, as maquinas sdo implementadas para
substituir tarefas repetitivas e mecanicas, que eram realizadas pelos operarios. Ja
em 1990, a entrada forte da mulher no mercado, o aumento da méao de obra
disponivel e a grande competicdo e concorréncia do mercado geram mudancas na
forma de gestdo da forgca de trabalho, fazendo surgir um novo tipo de trabalho e
trabalhador, do qual sdo exigidas mais habilidades e capacidades. E o papel da area
de recursos humanos também sofre modificacdo, ja& que esta passa a valorizar o
aprendizado, o desenvolvimento de capacitacdo e habilidades pessoais, implantando

politicas de recompensas econ6micas e simbdlicas (PIMENTA,1999).

As novas politicas de RH valorizam as exigéncias materiais (salarios) e as
psicolégicas, reunindo as escolas classicas e a escola das relagbes humanas, em
busca do aumento da produtividade. Fazem parte das politicas, explica a autora,
oferecer altos salarios, recompensas econdmicas e simbdlicas, planos de carreira;
medidas para assegurar a participacdo do pessoal nas decisfes, competicdo no
mercado e entre colegas no interior da empresa, o aumento do fluxo de informacao,

a intelectualizacdo das tarefas, a flexibilidade, mudancas e renovacao constantes, o
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controle da adeséo e interiorizacdo das regras, a eliminagdo do papel autoritario da
hierarquia, a adocéo de dispositivos para antecipar conflitos, a tentativa de evitar as
reivindicacbes coletivas, e o favorecimento da sinergia e do espirito de equipe
(LIMA, 1996).

Na organizacdo hipermoderna, conforme Pagés et al. (1993), h4 um grande
desenvolvimento dos processos de mediacdo, ja que as empresas passam a
necessitar de empregados com caracteristicas diferentes das preferéncias de Taylor
e Ford. Para Pagés et al. (1993), tornam-se necessarios trabalhadores com
iniciativa, desejosos de mudanca, que aderem voluntariamente ao trabalho, que

cooperam com 0s outros e que se adaptam facilmente aos diferentes cenarios.

As organizacbes, argumentam Pagés et al. (1993), precisam assegurar as
transformacdes no sistema produtivo, sem perder o controle sobre os empregados.
Para isso, explicam esses autores, as organizacdes investem em salarios mais altos,
planos de carreira, privilégios, lacos de familia, substituicdo de ordens por regras e
principios e no desaparecimento da figura do chefe autoritario. A organizagdo se
configura como lugar autbnomo de uma producéo ideoldgica de conceitos e valores,
indo além da funcgéo de trabalho em troca de salario. Desenvolve-se, segundo Pagés
et al. (1993), a dominacao psicologica da organizacdo sobre os trabalhadores, de
forma que a empresa se torna uma maquina de prazer e angustia, fazendo com que
o trabalhador ndo consiga se afastar da empresa, construindo uma dependéncia
psicologica. E, em busca de aumentar a produtividade, fornece-se aos trabalhadores

toda espécie de satisfacdo econdmica, politica, ideoldgica, psicologica.

As empresas percebem a necessidade de desenvolvimento e controle dos
empregados, que se da pelos processos de mediacdo, por meio dos quais a
empresa oferece beneficios e privilégios aos funcionarios, reforcando a dependéncia

deles & organizacéo e, assim, controlando-os a seu favor (PAGES et al.,1993).

Os trabalhadores da empresa hipermoderna sdo mais alienados que o0s
antecessores, ja que sao tomados totalmente, corpo e alma. Percebe-se que o
sentido do trabalho esta atrelado ao que ele proporciona para quem o desenvolve:

oportunidade de carreira, salarios, promoc¢édo, desenvolvimento de uma atividade
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interessante, satisfagio moral e outros (PAGES et al.,1993). Para Pimenta e Corréa
(2007), no contexto das mutacdes das empresas, surge um novo fundamento da

dominacéo.

As empresas hoje exercem o dominio ideolégico sobre os empregados, reforgcando a
exploragdo dos trabalhadores. A ideologia tem a funcdo de reforgcar a imagem
positiva do papel da empresa e ndo deixa que os individuos tenham consciéncia das

contradigdes das politicas da empresa (PAGES et al.,1993).

O individuo esté ligado a organizagao hipermoderna ndo apenas por lagcos
materiais e morais, por vantagens econdmicas e satisfagcdo ideoldgicas que
ela lhe proporciona, mas também por lacos psicolégicos. A estrutura
inconsciente de seus impulsos e de seus sistemas de defesa é ao mesmo
tempo modelada pela organizacdo e se enxerta nela, de tal forma que o
individuo reproduz a organizacdo, ndo apenas por motivos racionais, mas
por razBes mais profundas, que escapam a sua consciéncia. A organizacao
tende a se tornar fonte de sua angustia e de seu prazer. Este € um dos
aspectos mais importantes de seu poder. Seu dominio estd na sua
capacidade de influenciar o inconsciente, de liga-lo a ela de forma quase
indissoluvel, com mais forca e de toda maneira, de modo diferente que no
caso da empresa classica (PAGES et al., 1993, p.144).

Para Oliveira (2002), as organizacfes se expandem em todos os dominios da vida
social e estdo se tornando razdo de ser de pessoas manipuladas e condicionadas.
Assim, espera-se do individuo, por exemplo, lealdade cega para com as metas da
organizacdo, enquanto a empresa adota critérios de eficiéncia. Aumenta-se, entao,

cada vez mais, o controle sobre os empregados.

Ha, conforme Freitas (2000), uma tendéncia das empresas modernas em passar de
uma identidade organizacional de perfil masculino (paterno), que se associa ao
castigo, a uma identidade feminina (materna), baseada no medo do empregado de
perder o amor. Bendassoli e Soboll (2011) explicam que as empresas modernas
guerem dos empregados nao so a forca de trabalho, como também o entusiasmo, o

coracado e a alma. Querem que eles se dediquem a empresa 24 horas por dia.

As pessoas realmente tém se envolvido cada vez mais com o seu trabalho e a vida
profissional, apresentando certa devocao ao trabalho e a empresa, estabelecendo

relacdo similar a relacéo entre os fanéticos fiéis e suas igrejas (ALVIM, 2006).
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J& Schirato (2000) vé a relagdo homem e organizacdo baseada na contradicdo. Ha
sempre intencbes e promessas que nao se realizam. Ainda segundo essa autora,
essa relacao permanece viva, apesar dos desencontros e frustragdes, em funcao de
sistemas imaginarios, que podem ser chamados de feitico, ja que as empresas criam
uma falsa realidade impedindo que os individuos fagam uma avaliacdo racional da
relacdo. Dessa forma, ha uma forte ligagdo entre o homem e a empresa, alimentada
por promessas de protecéo, sucesso, reconhecimento social. E o rompimento dessa
alianca pode gerar sensacao de abandono, fracasso e impoténcia. Schirato (2000)
explica que o trabalhador € o elemento fundamental para a realizacdo do imaginario
da organizacdo. Ja para o empregado, é ele quem depende da empresa, para

alcancar status social.

A empresa ndo apenas emprega e, portanto, determinara a forma de
trabalho do individuo; ela igualmente apodera-se de seu coragdo, ocupando
todos os espacos efetivos, prioritariamente; ela apodera-se de seu intelecto,
ndo apenas quanto a producéo intelectual do trabalho mas também quanto
a todos 0s seus processos cognitivos, determinando suas prioridades:
leitura, cursos, pesquisa, etc. Ela apodera-se de seu tempo, na
superposicdo das agendas, forjando um sentimento de eternidade no fluxo
de datas sobre data (SCHIRATO, 2000, p.114).

A organizacao passa a ser vista como uma comunidade e novos espacos simbaolicos
e sistemas de legitimacdo sdo construidos (CARRIERI; SARAIVA, 2007). Os
sistemas simbdlicos configuram a producdo de sentido e o trabalhador, visto como
parceiro da organizacao, deve contribuir para com os interesses desta, de forma que
o0 projeto do trabalhador passa a ser o projeto da organizacdo. Além disso, as
técnicas de seducdo da empresa conseguem fazer com que o empregado produza,
sinta-se ator de um processo, quando, na verdade, esta trabalhando para atender
aos desejos da empresa. Essa seducdo é um processo de dominio coletivo,
desperta no funcionario a vontade de participar, contribuir, de exercer suas
potencialidades, de mobilizar competéncias multiplas e dedicar-se a empresa, sendo
assim, ndo mais necessério fazer uso da forca e da coercdo, os empregados estao
cegos pela fascinacdo (PIMENTA; CORREA, 2007).

As empresas contemporaneas tém construido novas interagdes de trabalho, que se
afastam do modelo baseado na forca e valorizam a criatividade e a subjetividade.

Busca-se a participagéo e o sentimento de lealdade e adesao dos trabalhadores. “O
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sentido do trabalho liga-se fundamentalmente a empresa e reveste o individuo de
uma segunda pele” (CARRIERI; SARAIVA, 2007, p. 231). Para esses autores, a
organizacao cria processos de seducao, que legitimam o controle da empresa sobre
os individuos e sdo mascarados pela fascinacdo que o individuo desenvolve pela

organizagao.

De maneira geral, 0 que se percebe é um jogo de poder cada vez mais forte entre
organizacdo e empregado, de forma que as empresas tém conseguido um controle
cada vez maior sobre os trabalhadores, que ultrapassa o ambiente corporativo,
explicam Bessi, Zimmer e Grisci (2007). Para os autores, as demandas do novo
paradigma tecnoldgico e do trabalho imaterial inauguram uma nova fase de controle
nas organizacdes, onde o eletrénico substitui o olho do chefe. Essa é a ldgica do
modelo pandptico de controle, onde poucos vigiam muitos, sem serem Vvistos,

fazendo com que o outro sinta-se permanentemente vigiado, por meio da tecnologia.

As transformacdes nas condi¢cdes de vida e do trabalho trazem reflexos também
para a saude dos trabalhadores. O trabalho, ao mesmo tempo em que pode ser o
ambito de realizacdo individual, pode ser fonte de adoecimento fisico e psiquico,
gerando, inclusive, o autoaniquilamento do ego. Além disso, aumentou-se o controle
sobre os trabalhadores, que agora acontece mais sutil e amparado pela tecnologia,
mas os trabalhadores continuam produzindo alienadamente. E mesmo os executivos
sdo apenas parte da maquina, ainda que recompensados com salarios mais altos
(BARROS:; ANDRADE; GUIMARAES, 2008).

O que se deseja é a canalizacdo da energia libidinal, em prol dos objetivos
organizacionais. Assim, no adestramento do individuo, na organizacéo e o
controle pela via afetiva, passam a ocupar um espaco mais evidente
(ROSSI et al., 2009, p. 316).

Lacombe (2002) explica que o trabalho do artesdo ilustrava como arte, prazer e
sobrevivéncia poderiam estar juntos no trabalho. O trabalho do artesdo permitia que
ele estivesse envolvido na concepcdo e na execucédo da obra, bem como fizesse
contato com os clientes, durante o processo de venda. Briskin (1997) comenta que o
trabalho nas organizacdes modernas ndo seria mais inspirado pelo ritmo das

estacdes ou habilidade dos artesdos. Assim, conforme Francga e Rodrigues (2005), o



35

7

trabalho é alienante, desenvolvido na maioria das vezes de maneira coercitiva.
Muitos potenciais de quem o desenvolve ndo sao utilizados, os trabalhadores nao
tém controle do processo de trabalho, as tarefas parecem chatas e as relacdes de

trabalho sdo competitivas.

O sofrimento e o prazer ndo sédo resultado do trabalho e sim do controle da
organizacao, que exige qualidade, submissao as ideias organizacionais, competicao,
capacidade de adaptacdo e inovacdo. Surge uma nova forma de alienacédo, a
alienacdo pela organizacdo. A organizacdo se torna fonte de angustia e de prazer.
Ela influencia o inconsciente do individuo e o torna escravo. A organizagdo € como
uma droga, amada e detestada (BENDASSOLI; SOBOLL, 2011).

O individuo depende da empresa, que é fonte de prazer e de angustia. As relacdes
inconscientes do individuo com a organizagcdo sdo maternais; o individuo projeta o
seu desejo sobre a organizacdo com a qual ele se identifica, construindo uma
organizacdo imaginaria, através da qual ele se relaciona. Porém, esse objeto de
prazer, como idealizacdo, é inacessivel, ainda que o empregado trabalhe
exaustivamente (PAGES et al., 1993).

Nas empresas modernas, o0 recurso humano se torna uma preocupacédo central da
gestéao, afinal, a produtividade vem das pessoas, que devem adaptar-se ao tempo da
empresa e trabalhar pelo ideal de qualidade, desempenho e exceléncia. Assim, para
a empresa conseguir bons resultados, € fundamental a colaboracdo dos
profissionais, ainda que o sentido atribuido por cada empregado ao seu trabalho nao

se encontre nos indicadores de avaliacdo (GAULEJAC, 2007).

O trabalho caracteriza-se por cinco elementos significativos: o ato de trabalho, a
remuneracao, a pertenca a um coletivo, a organizacdo do trabalho e o valor do
trabalho. Assim, o sentido do trabalho nas empresas modernas esta abalado. Cobra-
se cada vez mais produtividade e desempenho dos empregados, que trabalham em
péssimas condi¢des, por meio de um discurso empresarial que prega a liberdade
quando, na verdade, se intensifica o controle. Como consequéncia, aparece 0
estresse, a ansiedade, o esgotamento profissional, que sdo frutos da violéncia das
relacbes de trabalho (GAULEJAC, 2007).
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Com isso, as empresas estdo se preocupando com a qualidade de vida no trabalho,
gue impacta na satisfacéo do individuo com o trabalho e no comprometimento com a
empresa. Siqueira e Junior (2004) apresentam que, em varios estudos, foi possivel
verificar a relagdo entre satisfagdo e trabalho e comprometimento e empresa.
Conforme os autores, durante as décadas de 1960 e 1970, satisfacdo e
envolvimento com o trabalho foram foco de varias pesquisas, que também
analisavam o comportamento humano no trabalho. Eles complementam afirmando
gue as pessoas mais satisfeitas com o trabalho tém menos faltas e melhores
desempenho e produtividade, e que, no vinculo com o trabalho, a afetividade, numa
abordagem multidimensional, é composta por cinco fatores de satisfacdo no

trabalho, que séo: chefia, colegas, salario, promocao e o proprio trabalho.

Para um ambiente produtivo, é preciso criar modelos gerenciais efetivos de
qualidade de vida no trabalho, de forma que seja possivel reconstruir, com bem-
estar, um ambiente de alta produtividade, a partir das dimensfes bioldgica,
psicolégica, social e organizacional de cada trabalhador. A produtividade esta
relacionada as condi¢@es fisicas, mentais e ambientais do mundo do trabalho e tem
ligacdo com a melhoria da qualidade de vida de cada individuo no trabalho e suas
consequéncias fora dessa esfera. A melhoria no trabalho assegura motivacdo e
mais desempenho e, assim, ganho de produtividade (LIMONGI-FRANCA, 2004).

Além disso, para aumentar a produtividade do trabalhador, é preciso a ele atribuir
sentido ao seu trabalho. Morin (2001) acredita que sao necessarias trés
caracteristicas ao trabalho para que este tenha sentido: a variedade das tarefas, a
identidade e o significado do trabalho, aspectos estudados por Hackman e Oldham
(1975) em pesquisas sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, buscando
compreender as caracteristicas do trabalho que tem sentido a partir das dimensdes

da tarefa e dos estados psicoldgicos criticos, que serdo explicitados a seguir.

2.2.3 Qualidade de vida no trabalho: a perspectiva  de Hackman e Oldham

A qualidade de vida no trabalho € um conjunto de acdes de uma empresa que diz

respeito ao diagndstico e implantagdo de melhorias dentro e fora do ambiente de
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trabalho, visando assegurar condi¢cbes plenas de desenvolvimento humano para a
realizacdo do trabalho (ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998).

O tema qualidade de vida no trabalho é uma preocupacao antiga dos pesquisadores.
Porém, foi a partir da Revolucdo Industrial que as condigbes de trabalho e sua
influéncia sobre os trabalhadores passaram a ser estudadas de forma cientifica
(SANT’ANNA,; KILIMNIK, MORAES, 2011).

Taylor e outros expoentes da Administracdo Cientifica, explicam Sant’Anna, Kilimnik
e Moraes (2011), acreditavam que salarios mais altos para os trabalhadores e o
aproveitamento dos homens de modo eficiente trariam satisfacdo ao empregado.
Entretanto, a fragmentacao do trabalho e a transformacao do operario em uma parte
da maquina de producgéo provocaram o descontentamento dos trabalhadores e, com
isso, greves, conflitos e absenteismo. Esse cenario e o aumento da mobilizagdo
sindical foram propicios para o estudo sobre o comportamento humano nas
organizacdes, coordenado por Elton Mayo, que constatou que os resultados do
trabalho humano séo influenciados por aspectos técnicos e também por variaveis

psicoldgicas e sociais.

Outros estudiosos também contribuiram para o0 entendimento sobre o
comportamento dos trabalhadores. Maslow argumentava sobre 0s cinco niveis de
necessidades humanas, que sédo as fisiolégicas, de seguranca, sociais, de
autoestima e de autorrealizagdo. Para Maslow, os individuos, para se interessarem
pelas necessidades de niveis mais elevados, deveriam estar com as necessidades
de niveis inferiores satisfeitas. Ja Herzberg sugeriu que a motivacdo é composta por
duas dimensfes nao diretamente relacionadas: fatores higiénicos (aspectos que nao
constituem parte das atividades do trabalho, que podem impedir a satisfacdo e néo
influenciar os empregados a crescerem e se desenvolverem) e fatores motivacionais
(aspectos relacionados as atividades do trabalhador que podem assegurar a
satisfacdo do empregado e os encorajar ao desenvolvimento). (SANT'ANNA;
KILIMNIK, MORAES, 2011).

Assim, explicam Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011), Herzberg considerava que 0s

fatores que motivam as pessoas estdo ligados ao conteudo da tarefa e se
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relacionam com a sensacdo de realizacdo e desafio. McGregor também trouxe
contribuicdes, sendo a principal o entendimento de que o trabalho pode ser uma
fonte de satisfacdo, quando criadas condicbes nas quais os individuos possam
desenvolver-se, atingindo seus objetivos e contribuindo para o0 sucesso da

organizagao.

Guimaraes e Macédo (2003) afirmam que os estudos de Mayo, Maslow, McGregor e
Herzberg contribuiram com a qualidade de vida no trabalho, porém, o tema somente
apareceu na literatura no inicio da década de 50, com os estudos de Eric Trist e
colaboradores, preocupados, conforme Tolfo e Piccini (2001), com a satisfacdo e o
bem-estar dos trabalhadores. Paralelamente aos estudos de Eric Trist, explicam
Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011), Davis et al. (1957) realizavam nos Estados
Unidos, varias pesquisas com o intuito de modificar as linhas de montagem em série,

buscando tornar o trabalho dos operéarios mais agradavel e satisfatorio.

Mas foi somente na década de 1970, segundo Guimarédes e Macédo (2003), que o
tema realmente emergiu e ficou publicamente conhecido, por meio do professor
Louis Davi da UCLA, que estudava formas para tornar o trabalho mais agradavel.
Nessa época, os trabalhadores se tornaram mais conscientes e os dirigentes se
viram obrigados a pesquisar melhores formas de organizacdo e gerenciamento do
trabalho (SANT'ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

Em meados da década de 1970, entretanto, os estudos sobre QVT foram
interrompidos, em funcéo da inflacdo nos paises desenvolvidos, da crise do petréleo
e do aumento da energia, fatores que monopolizaram a atencédo dos pesquisadores
e fizeram com que a qualidade de vida no trabalho voltasse a ser estudada somente
nos anos 80, com a procura de abordagens que oferecessem maior envolvimento
das pessoas com o0 seu trabalho e um consequente aumento da produtividade,
devido ao acirramento da concorréncia internacional (GUIMARAES; MACEDO,
2003).

Conforme Tolfo e Piccinini (2011), a perda de competitividade das industrias norte-
americanas frente as concorrentes japonesas levou a investigacdo de estilos

gerenciais praticados em outros paises e ao relacionamento entre os programas de
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produtividades e os esforcos com a melhoria da vida no trabalho.

Ainda conforme esses autores, nos anos 90, com o surgimento das politicas e
programas de qualidade total, certificacdo, 1ISO9000 e outros métodos focados na
satisfacdo do cliente, que exigiam ainda mais dedicacdo dos funcionarios, foram
formuladas novas abordagens para o tema qualidade de vida no trabalho. Além
disso, a apologia aos workaholics (estereétipo do individuo viciado em trabalho)
também traz novos entendimentos para a qualidade de vida no trabalho, segundo
Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011), extrapolando os limites da organizacdo e
trabalhando o bem-estar do empregado de forma mais global.

O gerenciamento da qualidade tem sido um dos procedimentos mais frequentes em
todo o mundo. A qualidade deveria ser gerenciada junto com a qualidade de vida,
porém, ha uma grande diferenca entre o discurso e a préatica do que seria o bem-
estar das pessoas. Porém, ndo € possivel falar em Qualidade Total se ndo abranger
a qualidade de vida das pessoas no trabalho, jA que a qualidade somente tera
sentido se gerar qualidade de vida (ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998).

A exigéncia atual do mercado, que cobra agilidade e produtividade, juntamente com
a demanda por produtos e servicos com altos padrdes de qualidade e
competitividade, traz o ser humano para o centro de atencdo das empresas, de
forma que os estudos sobre a qualidade de vida no trabalho vém se mostrando em
evidéncia, entendendo a QVT como necessaria para atingir a lucratividade maxima e
0 sucesso das organizacoes (SCHENEIDER; CARNEIRO, FIATES, 2009).

Inicialmente, a QVT estava focada nos aspectos individuais relativos ao bem-estar
do trabalhador no ambiente de trabalho. Em seguida, buscou o enriqguecimento do
conteudo da tarefa, estimulando a criatividade dos empregados, ampliando a
participacdo nas decisdes e reduzindo a impessoalidade nas relacdes de trabalho.
Hoje, a QVT é vista como uma vantagem competitiva, necessaria para atrair e
manter bons profissionais, 0 que é necessario para a sobrevivéncia e crescimento
das organizacdes (AMORIM, 2007).

Assim, a QVT inicialmente tinha como foco as consequéncias pessoais da
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experiéncia de trabalho e a forma de enriquecer a atividade visando a satisfacéo de
necessidades individuais. Mais tarde, ela passou a ser utilizada para reformular o
trabalho e, em seguida, tornou-se uma ideologia, em funcdo de seus valores sociais
definidos. Finalmente, a QVT diz respeito aos programas e perspectivas que visam a
lidar com a competicdo externa, os problemas de qualidade ou com a insatisfacao
do empregado (PAIVA; COUTO, 2008).

Para Buono (1992), embora as atividades de QVT parecam abranger varias acoes, a
ideia da tomada de decisdes participativa, envolvendo os diferentes niveis
hierdrquicos, é o tema central, estando, em segundo lugar, a reestruturacdo da
natureza do trabalho e do local de trabalho e, em terceiro plano, a recompensa do

esforco do empregado.

Ainda que haja diversas abordagens e definicdes sobre qualidade de vida no
trabalho, ha em comum o entendimento de que seja um movimento de reacdo ao
rigor dos métodos tayloristas, de forma a propiciar maior humanizacéao do trabalho, o
aumento do bem-estar dos trabalhadores e uma maior participacdo deles nos
problemas e decisGes do trabalho (SANT'ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011). Para
Oliveira (2011), de maneira geral, a qualidade de vida no trabalho esta ligada a

satisfacdo do empregado no trabalho e aos beneficios para a organizagao.

Wagner 11l e Hollenbeck (2006) diziam que a satisfacdo no trabalho est4 relacionada
aos valores do individuo (exigéncias subjetivas), a importancia que atribui a esses
valores e a percepcdo atual sobre os valores. Para Pazini e Stefano (2009), é
importante entender a satisfacdo do trabalhador e como ela pode resultar, para as

empresas, em ganho de produtividade e redu¢cédo do absenteismo.

Huse & Cummings, afirmam Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011), entenderam que a
qualidade de vida no trabalho estava relacionada com a preocupacdo com o bem-
estar do trabalhador e com a eficiéncia organizacional, bem como com a
participacdo dos trabalhadores nas decisfes e problemas do trabalho. Conforme
Paiva (1999), para Huse e Cummings, alguns elementos fazem parte dos esforcos
da QVT, que sdo o0s processos participativos de solucdo de problemas, a

reestruturacao do trabalho, as inovagdes no sistema de recompensa e a melhoria no
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ambiente de trabalho.

Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011) citam o entendimento de varios autores sobre a
qualidade de vida no trabalho, tais como: movimento orientado para a melhoria das
condicdes de trabalho e humanizagcdo do emprego, obtendo resultado satisfatorio
tanto para o empregado, como para a organizacéo (Vieira e Hanashiro); movimento
em busca de um envolvimento 6timo entre empregado e organizacao, traduzindo em
um maior nivel de satisfacdo e motivacdo (Nadler); instrumento que visa tornar os

cargos mais produtivos e satisfatorios (Hackman e Lawer).

De forma geral, os autores que estudam a QVT entendem que a qualidade de vida
no trabalho sédo sistemas de recompensas diretas e indiretas; condicbes do ambiente
de trabalho; concepcdo do trabalho e da tarefa em si; autonomia e participacéo
conferidas ao individuo no trabalho; a imagem social que a organiza¢do desperta
sobre seus funcionarios e o equilibrio entre o tempo de trabalho, a familia e o lazer,
considerando que todos esses fatores influenciam a satisfacdo com o trabalho e,
com isso, o desempenho dos trabalhadores (DOURADO E CARVALHO, 2005).

Para Paiva (1999), Nadler e Lawler também relacionam QVT e produtividade, tendo
em vista aspectos como motivacao e satisfacdo dos trabalhadores, identificando seis
fatores para o bom desempenho de programas de QVT, que se relacionam as
mudancas e intervenc¢des na organizagao: percepcao de necessidades de mudanca,
foco do problema destacado na organizacéo, estrutura para identificacado e solugéao
de problemas, compensacdes projetadas para 0s processos e para os resultados,

sistemas multiplos afetados e envolvimento amplo da organizacao.

Ferreira (2012) apresentou um meta-estudo que abraca parte da literatura em
qualidade de vida no trabalho analisando 137 artigos encontrados de 2001 a 2011.
Um dos aspectos constatados trata-se da preocupacdo com os trabalhadores com
foco na garantia da produtividade. Assim, investigam-se quais aspectos podem
alavancar a satisfacédo dos trabalhadores, para se alavancar a produtividade.

A produtividade tem sido definida como o grau de aproveitamento dos meios

utilizados para produzir bens e servigos, sendo necessario aproveitar a0 maximo 0s
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recursos disponiveis, para chegar a resultados cada vez mais competitivos. Assim, é
necessario criar modelos gerenciais efetivos de qualidade de vida no trabalho, em
busca de construir ambientes e condicbes que favorecam a produtividade, ja que a
melhoria no trabalho significa motivacédo (LIMONGI-FRANCA, 2004).

Ferreira (2012) também apresenta a qualidade de vida no trabalho sob a 6tica dos
trabalhadores e o primeiro fator apontado pelos empregados diz respeito ao trabalho
como fonte de prazer, sinbnimo de felicidade e modo de realizacdo pessoal. Para
tanto, € apresentado como sendo necessario: executar o trabalho sem pressao de
qualquer natureza, sem excesso de atividades e sem riscos para a saude e a
seguranca pessoal e da propria familia do trabalhador. Também foi apontado, no
trabalho que traz felicidade, o sentimento de ser (til para outras pessoas, 0

reconhecimento financeiro e a valorizacao, sobretudo, da chefia imediata.

Outros pontos apresentados pelos trabalhadores, conforme Ferreira (2012), foram:
trabalho como valorizacdo do tempo de vida; respeito as condicdes de trabalho que
sejam apropriadas e ajustadas as situacdes de trabalho; organiza¢do do trabalho -
referindo-se também a questdo dos prazos para desenvolvimento das tarefas;
adocdo de pausas no trabalho; alinhamento entre as caracteristicas das tarefas,
principalmente suas exigéncias técnicas, e as situacdes reais de trabalho; as regras,
rotinas e procedimentos como facilitadores da execucao das tarefas; autonomia e
liberdade na execucgédo das tarefas; estabelecimento de metas que respeitem o0s
limites e capacidades humanas; planejamento eficaz; relacbes socioprofissionais
saudaveis, envolvendo o bom relacionamento com os colegas de trabalho, bom
relacionamento com a chefia e bom relacionamento com os consumidores ou
cidadaos; reconhecimento e crescimento profissional, por meio da retribuicdo

monetéria e do elogio, como expressado de admiracéo.

Diversos autores, conforme Sant'/Anna, Kilimnik e Moraes (2011), apresentaram
modelos de qualidade de vida no trabalho, visando monitorar a QVT e intervir nela,
envolvendo aspectos relacionados & remuneragéo (Thériault); ao aprimoramento do
ambiente fisico (Denis); e ao fluxo e as praticas do trabalho (Werther e Davis), cujas
preocupacdes estavam centradas na autonomia quando da realizacdo do trabalho,

no uso de diferentes habilidades pelo trabalhador, na realizacdo de um trabalho
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completo, do inicio ao fim, e na obten¢do de informacdes sobre o desempenho das
atividades.

Paiva (1999) apresenta o modelo de Walton (1973) para afericdo de QVT, que
entende que a qualidade de vida no trabalho mantém forte relacdo com a motivacao,
a satisfacdo, a autoestima e a produtividade dos empregados. Sendo assim, sdo
analisados oito itens no ambiente de trabalho: compensacédo justa e adequada,
condi¢cbes de trabalho seguras e saudaveis, oportunidade imediata para utilizar e
desenvolver as capacidades humanas, oportunidade futura para crescimento
continuo e seguranca, integracdo social na organizagdo do trabalho,
constitucionalismo, relevancia do trabalho na vida do empregado, relevancia social
do trabalho, fatores esses que, conforme Paiva (1999), afetam a produtividade. Para
Guimaraes e Macédo (2003), os fatores de Walton cobrem desde as necessidades

bésicas das pessoas até as condi¢cfes da organizacao.

Sant’/Anna, Kilimnik e Moraes (2011) também abordam a qualidade de vida no
trabalho conforme a perspectiva de Huse e Cummings, que levam em consideragéo
a operacionalizacdo da participagcado dos trabalhadores nas decisdes e problemas
inerentes ao trabalho; a projecdo de cargos de forma ajustada as necessidades dos
trabalhadores e as exigéncias da tecnologia; a revisdo do plano de cargos e salarios
da organizacdo, visando maior equilibrio entre os diversos niveis salariais e de
status funcional; e a melhoria do ambiente, equipamentos e condi¢cdes de trabalho.
Aspectos importantes para aumentar a satisfacdo do empregado e, com isso, a

produtividade.

Paiva (1999) apresenta também as ideias de Westley, que analisa quatro dimensdes
relacionadas ao trabalho e suas manifestagcbes tanto individual como socialmente,
que se concretizam em indicadores de QVT. A dimensdo econdmica refere-se a
equidade salarial, remuneracdo, beneficios, local de trabalho, carga horaria e
ambiente externo; a politica trata a seguranga no emprego, a atuacdo sindical, a
retroinformacdo, a liberdade de expressdao, a valorizagdo do cargo e o
relacionamento com a chefia; a dimensao psicologica esta relacionada com os
baixos niveis de realizacdo do potencial, de desafio, de desenvolvimento pessoal e

profissional, de uso da criatividade, da variedade e da identidade das tarefas; ja o
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indicador sociolégico, engloba a participacdo dos empregados nas decisdes, o grau

de responsabilidade, a autonomia, o relacionamento interpessoal e o valor pessoal.

Sant'/Anna, Kilimnik e Moraes (2011) explicam que Hackman e Oldham
desenvolveram pensamentos semelhantes a Werther e Davis, propondo quatro
dimensdes da tarefa de forma a trazer satisfacdo para o trabalho: variedade de
habilidades, autonomia, identidade da tarefa e feedback (intrinseco e extrinseco).
Para Marcelo Oliveira (2011), o modelo de Hackman e Oldham é o mais preocupado
com as tarefas que o individuo realiza em seu trabalho, de forma que, para que
houvesse satisfacdo geral com o trabalho, motivacdo interna, produgéo de alta
qualidade, baixo absenteismo e baixa rotatividade, seria necessario ocorrer nos
trabalhadores certos estados psicolégicos, como a percepcdo do significado do
trabalho, a percepcao da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos
resultados do trabalho. Ja esses estados psicoldgicos dependem de sete dimensdes
da tarefa, que séo: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da
tarefa, inter-relacionamento, autonomia, feedback do trabalho e feedback dos
colegas. Além disso, fatores como possibilidade de crescimento, satisfacdo com a
seguranca, satisfacdo com a supervisao, satisfagdo com a compensacdo e a
satisfagdo com o ambiente social também influenciam os resultados do trabalho.

Assim, na visdo de Hackman e Oldham, conforme Paiva e Couto (2008), a qualidade
de vida no trabalho tem relagcdo com as atividades exercidas pelos funcionarios no
ambiente de trabalho. Hackman e Oldham acreditavam que as dimensdes das
tarefas poderiam influenciar os estados psicologicos criticos do empregado, que

determinam os resultados pessoais e de trabalho.

Conforme o Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa, de Hackman & Oldham

(1975), as dimensdes da tarefa séo:
» Variedade de Habilidades (VH): grau em que a tarefa exige variedade de
atividades que requerem, por sua vez, habilidades e talentos diferentes de um

mesmo individuo;

* ldentidade da Tarefa (IT): grau de exigéncia da tarefa de execucdo de um
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trabalho completo (do inicio ao fim), identificavel, de resultados visiveis;

» Significado da Tarefa (ST): grau em que a tarefa afeta as outras pessoas, na

organizacao ou fora dela;

* Inter-Relacionamento (IR): grau em que o individuo trabalha junto ou lida

com outras pessoas, internas ou externas a organizacao;

» Autonomia (AU): grau em que a tarefa fornece ao individuo liberdade e

independéncia de programacéo e determinagéo de procedimentos;

* Feedback Intrinseco (FI): grau em que o individuo recebe informacdes sobre

seu desempenho através da execucédo da prépria tarefa;

* Feedback Extrinseco (FE): grau em que o individuo recebe informacdes
sobre seu desempenho através de terceiros, internos ou externos a

organizagao.

Paiva (1999) explica que o0s estados psicolégicos criticos compreendem a
significancia percebida do trabalho (grau em que o individuo percebe a tarefa como
significativa e valiosa), responsabilidade percebida pelos resultados do trabalho
(grau em que o individuo se sente responséavel pelos resultados da tarefa que
executa) e conhecimento dos resultados do trabalho (grau em que o individuo
conhece e compreende a forma e as consequéncias de como ele efetivamente

desempenha sua tarefa).

J& os resultados pessoais e de trabalho, conforme Paiva (1999), sé&o:

* Satisfacdo Geral (SG): medida global do grau de bem-estar do individuo em

relacdo ao seu trabalho;

* Motivacao Interna ao Trabalho (MIT): nivel de motivacdo do individuo,
enquanto experimenta sensacdes positivas e negativas ao executar sua

tarefa;
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* Producdo de Trabalho de Alta Qualidade (PQT): grau em que é produzido

um trabalho percebido e considerado como de alta qualidade;

» Absenteismo e Rotatividade Baixos (ARB): nivel de auséncia e turnover de

pessoal;

» Satisfacbes Especificas ou Contextuais: grau de bem-estar em termos de
possibilidade de crescimento (SPC); supervisdo (SSU); seguranca (SS);
remuneracao ou compensacao (SC); e ambiente social (SAS).

Figura 1 - Modelo das Dimens8es Bésicas da Tarefa, adaptado de Hackman e Oldham (1975) por
Moraes e Kilimnik (1994)

= = Estados Psicoldgicos Resultados Pessoais
Dimensoes da larefa Crilicos e de Trabalho
Variedade de Salisfagio geral
habilidades -
Mdeniidade da tarefa Significincia Molivagao intema
Significado da tarefa percebida dofrabalho para o trabalho
Interrelacidhramento I3 I
Producio de trabalho
Responsabiidade de alta qualidade
percebida pelos e
Autonomia resultados dotrabalho Absenteismo e
rotatindade baixos
Leadieck Niinnssoy o kil
Feedback exirinseco

Necessidagle individual
de Crescimes

Fonte: PAIVA, 1999, p. 21.

No modelo de Hackman e Oldham, conforme Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011),
guanto mais os estados psicoldgicos estiverem presentes nos trabalhadores, mais
eles estardo motivados para o trabalho, assegurando, para a empresa, qualidade
dos servigos prestados, assiduidade e baixa rotatividade de pessoal. Assim, fica
clara a preocupacédo dos autores com as tarefas desenvolvidas pelos funcionarios e

como elas podem interferir na satisfacédo e sentido do trabalho, de forma que, sendo
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assim, percebe-se como o modelo de Hackman e Oldham contribui para o sentido
do trabalho, principalmente assegurando o0s aspectos apresentados por Morin

(2001), dentre eles, a variedade das tarefas.

Além disso, segundo Pazini e Stefano (2009), as organiza¢fes estdo cada vez mais
preocupadas em como 0 ambiente organizacional podera assegurar o melhor
desempenho do colaborador, trazendo ganho de produtividade, de forma que as
empresas estdo criando ambiente fisico de trabalho adequado e as pessoas estédo
buscando organizacdes que possibilitem, além de um bem-estar fisico, um bem-

estar emocional e espiritual.

Os trabalhadores estéo dispostos a contribuir com as novas exigéncias do trabalho,
desde que possam participar das decisdes sobre o cotidiano do trabalho, que
tenham treinamento e que haja incremento do suporte organizacional e das

melhorias nas relacdes socioprofissionais de trabalho (FERREIRA, 2012).

Assim, o tema qualidade de vida no trabalho tem estado cada vez mais presente na
sociedade contemporanea, sendo que esse interesse pelo assunto se fundamenta
pela relevancia que o mundo do trabalho assume na vida em sociedade; em funcao
dos problemas presentes no cotidiano dos ambientes corporativos, que colocam a
QVT como uma real necessidade; e pela importancia de se refletir sobre o papel e 0

campo de intervencdo das ciéncias do trabalho e da saude (FERREIRA, 2012).

Observa-se uma movimentacao intensa em busca de fazer existir novas formas de
gerir as empresas e Seus recursos, principalmente os recursos humanos, visando
aumentar a rentabilidade das organizacdes, trazendo para o foco das discussfes a
produtividade, a competitividade e, em consequéncia, a qualidade de vida no
trabalho (FERNANDES, 1996).

Sendo assim, percebe-se a relacdo entre qualidade de vida e sentido do trabalho, ja
que, conforme Morin (2001), um trabalho que tem sentido é aquele que é importante,
atil e legitimo para quem o realiza. Assim, sdo importantes, conforme a autora, a
variedade das tarefas; a identidade do trabalho; o significado do trabalho,

caracteristicas do trabalho que também foram abordadas por Hackman e Oldman
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(1975) em seus estudos sobre qualidade de vida no trabalho.

Conforme Morin (2001), o trabalho que tem sentido apresenta seis caracteristicas: é
feito de maneira eficiente e gera resultados, € intrinsecamente satisfatorio, é
moralmente aceitavel e socialmente respeitavel, é fonte de experiéncias de relagbes
humanas satisfatorias, garante a segurancga e autonomia, € um trabalho que mantém
0s empregados ocupados. Essas caracteristicas também se relacionam com o
modelo de qualidade de vida proposto por Hackman e Oldman (1975), que
acreditavam que as dimensfes das tarefas poderiam influenciar os estados
psicolégicos criticos do empregado, que determinam o0s resultados pessoais e de

trabalho.

Sendo assim, a proposta deste estudo é entender o sentido do trabalho para os
funcionarios da Emater-MG. Para tanto, foi utilizado como modelo a perspectiva de
Morin (2001), que sintetiza as caracteristicas de um trabalho que tem sentido
(QUADRO 1).

Quadro 1 - Sintese das caracteristicas de um trabalho que tem sentido associadas aos principios de

organizacao

Um trabalho que tem

Caracteristicas

Principios

sentido é um que... do trabalho da organizacao
E realizado de forma Finalidade Clareza e importancia dos objetivos
eficiente e leva a um Utilidade, valor dos resultados
resultado Eficiéncia Racionalidade das tarefas

E intrinsecamente
Satisfatoério

Aprendizagem e
desenvolvimento das
competéncias

Correspondéncia entre as
exigéncias do trabalho e as
competéncias da pessoa

Realizacdo e autorrealizagdo

Desafios e ideias

Criatividade e autonomia

Margem de manobra sobre a
administracdo das atividades e a
resolucdo dos problemas

Responsabilidade

Feedback sobre o desempenho

E moralmente aceitavel

Retidao das préticas sociais
e
Organizacionais

Regras do dever e do saber viver
em sociedade

Contribuicdo social

Valores morais, éticos e espirituais

E fonte de experiéncias
de relacdes humanas
satisfatorias

Afiliacdo e vinculacdo

Trabalho em equipe

Servigo aos outros

Rela¢des do tipo cliente—fornecedor

Garante a segurancae a
Autonomia

Independéncia financeira

Salario apropriado e justo

Saude e seguranca

Boas condi¢bes de trabalho

Mantém ocupado

Ocupacéo

Carga de trabalho adequada

Fonte: MORIN, 2001, p. 18.

Para atingir o objetivo da dissertacdo, a pesquisa realizada cumpriu a metodologia

descrita a seguir.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo € composto pela caracterizacdo da pesquisa, apresentacdo das
unidades de analise e de observacédo e definicdo das técnicas que serdo utilizadas
para a coleta e para a andlise dos dados.

3.1 Caracterizacdo da pesquisa

Para atingir o objetivo proposto nesta dissertacao, foi feita uma pesquisa de campo
descritiva, que se caracteriza como sendo um estudo de caso, realizada em uma
empresa publica mineira. De acordo com Vergara (2010), a pesquisa descritiva €
utilizada para expor caracteristicas de determinada populagdo ou de determinado

fendbmeno.

Conforme apresentado, a pesquisa se caracetriza como um estudo de caso, que Gil
(2002) explica ser um estudo aprofundado de um ou poucos objetos, permitindo
amplo e detalhado conhecimento. Para tanto, foram utilizadas abordagens
quantitativas e qualitativas, tendo em vista a aplicacdo de métodos de coleta e
analise de dados pertinentes a tais perspectivas, o que caracteriza uma triangulacéo
de métodos, conforme Collis e Hussey (2005). Para os autores citados, a
triangulacdo pode transpor o preconceito e a esterilidade de uma abordagem de
método Unico. Easterby-Smith, Thorpe e Lowe (1991)?, citados por Collis e Hussey
(2005), identificam quatro tipos de triangulacdo, sendo uma delas a triangulacao
metodoldgica, em que sdo utilizados métodos qualitativos e quantitativos para a
coleta dos dados, tal como foi feito nesta pesquisa.

3.2 Unidades de analise e de observacéao

A unidade de analise da pesquisa proposta foi o0 setor de comunicacdo de empresa
publica mineira e as unidades de observacdo foram os empregados desse setor. Os
critérios de escolha, tanto da empresa como do setor, conforme Vergara (2010),

foram acessibilidade e intencionalidade, ja que a escolha da empresa pesquisada foi

2 EASTERBY-SMITH, M. P. V.; THORPE , R.; LOWE, A. Management Research: An Introduction,
London: Sage, 1991.
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decorrente da importancia do trabalho desenvolvido pela empresa e por se tratar de
uma empresa publica. A escolha pela empresa e setor também se deveu ao fato da
pesquisadora ser funcionaria do setor de comunicacdo da empresa, 0 que facilitou a
obtencéo dos dados e a interacdo com o fenbmeno pesquisado. Ja a definicao pela
area de comunicacao foi por ser uma area que mantém uma interface interna e
externa, além de um papel estratégico, atuando no contexto organizacional como
parte da estratégia de gestdo. A area de comunicacéao é responsavel pela formacao
da imagem interna e externa da empresa, ela é o reflexo da organizacéo e, por isso,

a escolha de se pesquisar o sentido do trabalho para os profissionais desse setor.

Atuavam na assessoria de comunicacdo 25 profissionais: excluindo-se a
pesquisadora, 24 profissionais. Todos eles participaram da pesquisa, sendo que, na
primeira fase de coleta, todos os 24 responderam ao questionario (amostra

censitaria) e, na segunda fase, cinco foram entrevistados.

3.3 Técnicas de coleta de dados

Os dados foram coletados em duas fases, sendo a primeira de natureza quantitativa,
por meio de questionarios que, conforme Vergara (2010), caracterizam-se por uma
série de questdes apresentadas ao respondente, podendo ser aberto (pouco ou nédo
estruturado) ou fechado (estruturado). Para esta parte da pesquisa, foi utilizado um
guestionario com trés partes, contando com questbes fechadas e abertas, como
apresentado no Apéndice A.

A primeira parte do questionario abordou dados demograficos e funcionais dos
respondentes. A segunda relacionou-se ao levantamento de dados sobre Qualidade
de Vida no Trabalho, pautando-se no modelo de Hackman e Oldham (1975),
conforme utilizado por Paiva e Avelar (2011), e pautando-se também na analise de
Morin (2001). A terceira parte consistiu na aplicacdo da técnica de associagao livre
de palavras que, conforme Cooper e Schindler (2003), é utilizada para buscar
respostas sobre assuntos delicados ou para reduzir respostas estereotipadas,
conseguindo assim captar melhor os pensamentos e sentimentos dos entrevistados.
Em seguida, ainda na terceira parte, foram apresentadas questdes abertas que

versavam sobre as percepc¢des dos respondentes quanto ao seu trabalho e quanto a
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organizagao.

Como mencionado, nesta primeira etapa da pesquisa, o questionario foi respondido

por todos os 24 empregados que estavam em atividade no setor.

Na segunda fase, de natureza qualitativa, foram entrevistados cinco empregados do
setor focalizado. A escolha dos entrevistados também se pautou na acessibilidade e
intencionalidade (VERGARA, 2010), ja que formam entrevistados profissionais com
perfis diferenciados, para se obter uma ideia ampla, e também foram escolhidos
aqueles que se sentiram mais a vontade para participar. Participaram 3 homens e 2
mulheres, sendo 4 profissionais concursados e 1 profissional contratado mediante
recrutamento amplo; 4 profissionais que exercem as atividades para as quais foram
admitidos e 1 que atua em outra atividade; 2 funcionarios que atuam na empresa ha
mais de 30 anos e outros admitidos no ultimo concurso, realizado em 2005. Acredita-
se que esse numero de entrevistados, devido a sua composicao, foi suficiente para
se conseguir as respostas almejadas em busca de compreender razdes mais

profundas relacionadas com a tematica em foco: o sentido do trabalho.

Conforme Collis e Hussey (2005), as entrevistas sdo métodos de coleta de dados
nos quais perguntas séo feitas a participantes selecionados, para descobrir o que
fazem, pensam ou sentem. Para 0s autores, as entrevistas semiestruturadas ou néo
estruturadas permitem que as perguntas levantadas e os tépicos explorados mudem
de uma entrevista para a seguinte, a medida que novos aspectos sao revelados, o
que favorece a pesquisa. Para este trabalho, foi utilizada a entrevista com roteiro
semi-estruturado (APENDICE B), que permite avancar em detalhes importantes
guando da conversa com o0 entrevistado, levantando aspectos importantes e
complementares, que poderiam passar despercebidos se fosse utilizada a entrevista

estruturada.
3.4 Técnicas de analise dos dados
Os dados do questionario formam tabulados mediante estatistica descritiva dos

dados, que, conforme Collis e Hussey (2005), é usada para resumir ou exibir dados

quantitativos, o que permite que padroes e relagbes que ndo sao aparentes nos
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dados ndo analisados sejam discernidos. A analise foi univariada, contando com
medidas de posicdo (média, mediana) e de dispersdo (desvio-padrdo). Para o
desenvolvimento do estudo e analise dos questionarios, foram utilizados os

softwares estatisticos Minitab 14 e SPSS 13, além do Microsoft Excel.

Foi utilizada a andlise de contetdo (BARDIN, 2009) para tratar os dados oriundos da
técnica de associacdo de palavras e das perguntas abertas do questionario. Os
dados das entrevistas também foram submetidos a analise de conteudo tematica
(BARDIN, 2009), com vistas a se aprofundar na percepg¢éo dos sujeitos quanto ao
seu entendimento sobre o sentido do seu trabalho. As categorias de andlise foram
definidas a priori e seguiram o modelo proposto por Morin (2001), que sintetiza as
caracteristicas de um trabalho que tem sentido associadas aos principios de

organizagao.

A andlise de conteludo efetuada em ambas as fases seguiu a operacionalizacao
proposta por Melo et al. (2007; 2008), ou seja, se deu em trés fases: preparacao,
tabulacdo quantitativa e andalise ou categorizacdo tematica. Nas duas primeiras
fases, prevalecem os critérios de repeticAio e de relevancia, destacando
reincidéncias nos relatos. Para tanto, as entrevistas foram transcritas e as respostas
separadas por perguntas. Os dados foram apresentados no formato de tabela,

obtendo, assim, uma visdo mais ampla, quantificada e resumida das entrevistas.

No proximo capitulo, sera apresentada a Empresa de Assisténcia Técnica e
Extensdo Rural do Estado de Minas Gerais — Emater-MG —, objeto deste estudo de

caso sobre o sentido do trabalho e a qualidade de vida.
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4 A EMATER-MG

A pesquisa sobre o sentido do trabalho foi realizada na area de comunicacdo da
Empresa de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural do Estado de Minas Gerais
(Emater-MG), uma empresa publica, de direito privado, com autonomia
administrativa e financeira, que atua como instrumento do Governo de Minas Gerais
para o planejamento e implementacédo de acdes no setor agropecuario, promovendo

a extensao rural.

Conforme informacfes constantes no site da empresa, sua estrutura € composta de
uma Unidade Central (sede em Belo Horizonte), Escritérios Regionais e Escritérios
Locais, estando presente em mais de 90% dos municipios mineiros, para atender
agricultores familiares, médios e grandes agricultores e publico urbano,
desenvolvendo um trabalho educativo, nas areas de agropecuaria, bem-estar social,

recursos naturais, meio ambiente, abastecimento e mercado.

Conforme registros histéricos da Empresa, a Emater-MG surgiu com a Associacao
de Crédito e Assisténcia Rural (Acar), fundada em 1948, que foi a primeira
experiéncia brasileira direcionada para a introducédo de novas técnicas de agricultura
e economia doméstica, de incentivo a organizacdo e de aproximacdo do
conhecimento gerado nos centros de ensino e de pesquisa aos produtores rurais.
Essa Associacdo, que tinha como simbolo o jipe, possuia equipes de trabalho em
varios municipios de Minas Gerais, que prestavam assisténcia técnica aos

agricultores que a solicitassem.

No inicio, o escritorio central da Empresa, localizado em Belo Horizonte, funcionava
com um grupo de pessoas organizadas nos departamentos Administrativo, de
Agricultura, de Ciéncias Domeésticas e Auxiliar. As atividades de campo eram
realizadas pelos escritérios locais. Em 1964, trabalhavam na Acar cerca de 550
funcionérios, divididos entre as 14 agéncias regionais e 120 agéncias locais,

atendendo mais de trés milhdes de pessoas por ano.

De acordo com informacdes publicadas nos materiais institucionais da empresa, em
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1974, o servico de extensdo coordenado pela Abcar (Associacdo Brasileira de
Crédito e Assisténcia Rural) foi estatizado, com a criacdo da Empresa Brasileira de
Assisténcia Técnica e Extensdo Rural - Embrater -, responsavel pela coordenacéao
de todas as Emateres, empresas publicas estaduais vinculadas as Secretarias de

Agricultura dos Estados, criadas em substituicdo as Acares.

A Emater-MG foi criada em 1975, a0 mesmo tempo em que era extinta a Acar, com 0
objetivo de planejar, coordenar e executar programas de assisténcia técnica e
extensdo rural, buscando difundir conhecimentos de natureza técnica, econdémica e
social, para aumento da producdo e produtividade agricolas e melhoria das
condicbes de vida no meio rural do Estado de Minas Gerais, de acordo com as

politicas de acédo dos governos Estadual e Federal.

Entretanto, com a crise econO0mica iniciada em 1979 e a consequente reducdo de
recursos, aconteceram mudancas com relacdo ao publico atendido. A assisténcia
técnica se volta para pequenos e médios produtores e para producao de alimentos
basicos. A responsabilidade de assistir os grandes produtores foi direcionada para as

empresas privadas de assisténcia técnica.

Em 1990, com a extincdo da Embrater, a coordenacdo do Sistema passa para a
Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria - Embrapa -, em seguida, para a
Associacdo Brasileira das Empresas de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural -
Asbraer - e depois para o Ministério do Desenvolvimento e Reforma Agraria - MDA.

Ainda na década de 1990, como forma de sobreviver em meio a turbuléncia, a
Emater-MG passa por um processo de modernizagéo, incorporando a viséo de foco
no cliente e nos resultados desejados, definindo sua misséo e objetivos estratégicos.
Além disso, oferece servicos aos médios e grandes produtores, com o objetivo de
gerar recursos adicionais, para ampliar e melhorar o atendimento aos produtores

rurais de agricultura familiar.

Hoje trabalham na Emater-MG quase trés mil funcionarios, considerando
concursados, cedidos de outros orgaos, terceirizados e recrutamento amplo. A

Empresa atende mais de 400 mil agricultores, por meio de diversos programas,
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destacando-se na construgdo e implementacao de politicas publicas.

A Emater-MG é um dos principais instrumentos do Governo de Minas Gerais para a
acao operacional e de planejamento no setor agricola do Estado, especialmente
para desenvolver acbes de extensao rural junto aos produtores de agricultura
familiar. Constitui area especifica de atuagdo o territério mineiro, buscando
resultados, como: a melhoria da qualidade de vida, a ampliacdo das condi¢cdes de
producdo dos produtores de agricultura familiar e a inclusdo social de grupos e
comunidades rurais. A Empresa trabalha com programas geradores de emprego e
renda, e acdes de organizacao rural para o desenvolvimento com sustentabilidade e

atendimento aos direitos de cidadania.

No proximo capitulo, serdo apresentados e discutidos os dados coletados nas
pesquisas qualitativa e quantitativa, como forma de responder a pergunta que
norteia esta dissertacdo: qual o sentido do trabalho para funcionarios publicos,

considerando as categorias de qualidade de vida no trabalho?
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo, serdo apresentados os dados coletados por meio das pesquisas. Na
primeira parte do capitulo, sera apresentado o perfil dos 24 respondentes do
questionario. Em seguida, serd mostrada a analise do levantamento de dados sobre
qualidade de vida no trabalho, de acordo com o modelo de Hackman e Oldham
(1975), com base nas dimensdes da tarefa, nos estados psicoldgicos criticos dos
respondentes e nos resultados pessoais e de trabalho. Posteriormente, sera
apresentada a analise de conteudo das perguntas abertas do questionario e da
associacao livre de palavras. Na segunda parte, sera analisada a qualidade de vida
e 0 sentido do trabalho com base nas entrevistas com os cinco funcionérios da
Assessoria de Comunicacdo. Finalmente, na Ultima parte, sera apresentada a

sintese dos dados, segundo as dimensdes de Morin (2001).
5.1 Qualidade de vida no trabalho e sentido do trab  alho
5.1.1. Perfil dos respondentes

Os dados exibidos no GRAF. 1 mostram a distribuicdo percentual da amostra em
relacdo ao sexo dos respondentes.

Graéfico 1 - Distribuicdo percentual amostral em funcéo do sexo dos respondentes
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Fonte: Dados da pesquisa.

Por meio da figura, observa-se que a maioria dos funcionarios abordados (pouco

menos de 60%) sdo mulheres, enquanto 41,7% da amostra € representada por
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7

individuos do sexo masculino. Essa situacdo € comum em assessorias de
comunicacdo, jA que é uma area em que predominam mulheres. Os cargos

comumente ocupados por homens sdo, na maioria, técnicos e administrativos.

Através do GRAF. 2, visualiza-se a distribuicdo amostral em funcéo da faixa etéria

dos respondentes.

Graéfico 2 - Distribuicdo percentual amostral em funcéo da faixa etaria dos respondentes
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Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se que nenhum individuo pesquisado possui idade inferior a 25 anos, enquanto
um terco da amostra esta inserido na faixa acima de 55 anos. As demais categorias
apresentam distribuicdes diversas com um padrdo heterogéneo que varia de
aproximadamente 8% a 16,7%. Grande parte dos funciondrios da Assessoria de
Comunicagdo estd na empresa ha muitos anos, jA que é uma instituicdo publica e,
ainda que regida pela Consolidacdo das Leis Trabalhistas, CLT, culturalmente
permite que os funcionarios tenham estabilidade, de forma que o0s processos
demissionais sdo praticamente inexistentes. Além disso, no Uultimo concurso
realizado em 2005, a maioria dos funcionarios admitidos para a Assessoria de
Comunicacao e que ainda permanecem da empresa sao pessoas com mais de 30
anos. E necessario reforcar também que, por se tratar de empresa publica, quando
da realizacdo do concurso, foi solicitado um minimo de experiéncia profissional, o

que também tornava inviavel a contratacdo de pessoas muito jovens.
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Os dados expostos no GRAF. 3 permitem a visualizagdo das porcentagens

referentes ao tempo de trabalho na Emater declarado pelos respondentes.

Graéfico 3 - Distribuicdo percentual amostral em funcéo do tempo de trabalho na empresa Emater -
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Fonte: Dados da pesquisa.

Verifica-se que nenhum funcionario abordado possui tempo de trabalho entre 10 e
35 anos, 0 que configura uma distribuicdo dos dados macica nas categorias
extremas da variavel em questdo. A faixa com maior concentragcdo (um terco
amostral) compreende periodo de experiéncia de 5,1 a 10 anos. Nota-se ainda que
exatamente metade da amostra (50% dos respondentes) € composta por
funcionarios que ja trabalham na Emater ha mais de 35 anos. A porcentagem de
individuos com experiéncia menor que 2 anos possui pouca representatividade
enquanto a categoria restante (entre 2 e 5 anos) apresenta exatamente 12,5% do
total amostral. A equipe de comunicagédo, como mostram os dados coletados, divide-
se em funcionarios antigos da casa e, em maioria, aqueles admitidos no concurso de
2005, assim, 25% estdo na Emater ha mais de 45 anos, enquanto os admitidos em

2005, estao na atividade ha cerca de 7 anos.

Ja a analise das porcentagens exibidas no GRAF. 4 permite a constatacdo de uma
profissdo — jornalista - com concentracao de respondentes bem mais expressiva que

as demais.
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Gréfico 4 - Distribuigdo percentual amostral em fungéo da profissao dos respondentes
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Fonte: Dados da pesquisa.

Enquanto 29,2% do total amostral sdo compostos por jornalistas, as demais
categorias ndo apresentam valores elevados, sendo o cargo de assistente
administrativo o segundo mais frequente com uma representatividade de 12,5% dos
funcionarios abordados. As demais profissfes listadas alternam concentracfes de
4,2% e 8,3% do total amostral. A existéncia de maior numero de jornalistas € comum
em assessorias de comunicacao, ja que grande parte das atividades sao realizadas
por esses profissionais. Na Emater-MG, os jornalistas sdo responsaveis pela
producdo de programas de televisdo e radio, redacdo de matérias para o portal,
revistas e comunicacéo interna, o que exige maior quantidade de profissionais com
essa formacdo. Ja o cargo de assistente administrativo exerce atividades de apoio

ao trabalho dos jornalistas, como os técnicos de radio.

O GRAF. 5 demonstra o tipo de vinculo trabalhista dos respondentes, por meio do

qual se confirma que a maioria € concursada.



Gréfico 5 - Distribuicao percentual amostral em funcgédo do tipo de vinculo trabalhista dos
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Fonte: Dados da pesquisa.

Ao se analisar a frequéncia relativa da amostra em relacdo ao tipo de vinculo
trabalhista que os respondentes possuem, € possivel verificar a predominancia de
funcionarios concursados, que representam 87% dos individuos abordados,
enquanto outros 8,7% também s&o concursados, mas vindos de outro 6rgdo do
Estado, ou seja, cedidos a Emater-MG. Ja a porcentagem de contratados € de
apenas 4,3%. Apenas um jornalista € contratado, todo o restante da equipe da

7z

assessoria € formado por funcionarios concursados, o que € comum ja que oS
demais funcionarios contratados pela Emater-MG estdo divididos entre outros
departamentos da empresa, em grande parte como sendo cargos de confianca das

diretorias, fato comum em 6rgaos do governo.

Também foi avaliado que a maioria dos funcionarios exerce as atividades para as

quais foram admitidos, sem desvio de funcéao.
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Gréfico 6 - Distribuicdo percentual amostral relativa ao exercicio da atividade para a qual os
respondentes foram admitidos
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Fonte: Dados da pesquisa.

Através das respostas concedidas pelos respondentes, € possivel observar que
pouco menos de 83% dos individuos abordados exercem a atividade para a qual
foram admitidos, enquanto 17,4% declararam ndo exercer a funcdo designada no
ato de sua contratacdo. Esse € um resultado esperado ja que a maioria dos
funcionarios foi contratada para atividades especificas de suas areas de formacéo,
tais como jornalistas, relagcbes publicas e designer gréfico. Apenas o0s
administrativos executam atividades diferentes daquelas para as quais foram
contratados, ja que muitos se identificaram com as novas atividades, que também

sao importantes para a assessoria € ndo haviam sido previstas no ultimo concurso.

O GRAF. 7 exibe a distribuicdo percentual amostral quanto ao nivel de escolaridade

dos respondentes.



62

Gréfico 7 - Distribuicdo percentual amostral em fungdo do nivel de escolaridade dos respondentes
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Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se uma tendéncia crescente de concentracdo de dados na medida em que
se aumenta o grau de instrucdo. No entanto, nota-se também que nenhum
funcionario pesquisado declarou possuir mestrado ou doutorado. Dentre as demais
faixas de escolaridade, metade da amostra possui pos-graduacao e apenas 4,2% sé
concluiram o 1° grau. Os funcionarios que possuem poés-graduacdo sao jornalistas,
relacbes publicas e publicitarios. Tem havido também uma tendéncia de os
funcionarios buscarem especializacdo, em funcdo do beneficio salarial concedido
pela empresa a funcionarios mais qualificados formalmente. Entretanto, a area da
empresa em gue comumente encontram-se 0s profissionais com mestrado € o
departamento técnico, em funcdo principalmente da necessidade de

aprofundamento do conhecimento em determinadas areas de pesquisa.

Os dados visualizados no GRAF. 8 caracterizam a amostra quanto ao estado civil

dos respondentes.



Gréfico 8 - Distribui¢do percentual amostral em funcéo do estado civil dos respondentes
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Verifica-se que a maioria expressiva (cerca de 71%) se encontra casada ou em

regime de unido estavel, enquanto outros 16,7% s&o solteiros e 12,5% estdo

divorciados ou sdo viavos. Como grande parte dos funcionarios estd com idade

entre 31 e 50 anos, é de se esperar também que a maioria esteja casada ou em

unido estavel.

Através do GRAF. 9, é possivel visualizar a distribuicdo percentual da amostra no

contexto relativo aos filhos dos respondentes.

Gréfico 9 - Distribuigdo percentual amostral em fungéo dos respondentes que possuem e que ndo

possuem filhos
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Fonte: Dados da pesquisa.
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Verifica-se que 75% dos funcionarios abordados declararam possuir filhos enquanto
0s outros 25% responderam negativamente a mesma questao. O dado também ja
era esperado em funcéo de que grande parte dos funcionarios esta com idade entre

31 e 50 anos, sendo que a maioria destes esta casada ou em unido estavel.

O GRAF. 10 apresenta o percentual de contribuicdo dos funcionarios para com a

renda familiar.

Gréfico 10 - Distribuicao percentual amostral em funcao da porcentagem da renda familiar pela qual
0s respondentes sao responsaveis
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Fonte: Dados da pesquisa.

Dentre os respondentes abordados, verifica-se que um quarto da amostra é
responsavel por mais de 75% da renda familiar e outros 31% aproximadamente
participam ativamente no orcamento familiar, sendo responsaveis por uma faixa de
51% a 75% dele. Constata-se ainda na figura que pouco menos de 17% do total da
amostra é responsavel por menos de 25% da renda familiar. Esse dado revela que a
maioria dos funcionarios contribui para a renda familiar, 0 que deve impactar no
sentido que atribuem ao seu trabalho, no minimo como garantia de seguranca e
autonomia (MORIN, 2001).

A segquir, serdo apresentas as analises referentes as estatisticas descritivas
concernentes as secdes que compdem a qualidade de vida no trabalho,

relacionadas ao sentido do trabalho, conforme abordagem de Morin (2001). Cada
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secdo é formada por variaveis mensuradas de acordo com a média dos valores

fornecidos pelos respondentes em niveis de avaliacao.

5.1.2. Dimensdes da tarefa segundo os respondentes

Inicialmente, sdo analisados os dados relativos as dimensdes da tarefa que os
respondentes exercem na empresa, conforme o Modelo das Dimensdes Basicas da
Tarefa, de Hackman & Oldham (1975). Esta secéo € composta por sete itens e pela
variavel resumo, formada pela média das demais, chamada de Potencial
motivacional da tarefa (PMT).

De acordo com os dados exibidos na TAB. 1, note-se que a maioria das variaveis
gue compdem as dimensdes das tarefas apresenta um patamar de valores elevados

(acima de 4,0), com variabilidade razoavel (desvio-padréo reduzido).

Tabela 1 - Estatisticas descritivas referentes as dimensdes da tarefa

Dimensdes Desvio -

da tarefa Média padrdo P25 Mediana P75
VH 4,71 1,17 3,63 5,00 5,50

IT 3,96 1,20 2,63 4,00 5,00

ST 3,38 1,26 3,00 3,50 4,00

IR 4,77 1,10 4,00 5,00 5,88

AU 4,67 0,90 4,00 4,50 5,50

Fl 4,13 1,24 3,50 4,00 5,00

FE 4,65 1,12 3,63 4,75 5,50
PMT 4,32 0,62 3,81 4,43 4,84

Fonte: Dados da pesquisa.

Destacam-se como excecOes a identidade e o significado da tarefa, por
apresentarem as menores meédias e medianas encontradas, avaliadas como
medianas (entre 3,0 e 4,0), além de possuir maiores desvios-padrao calculados. Tais
caracteristicas configuram uma desvalorizagdo ou desmotivacdo dos respondentes
guanto a importancia atribuida as tarefas que executam em seu trabalho, pessoal e

coletivamente.

Conforme pode ser observado, as dimensdes da tarefa “Significado da Tarefa - ST”
(grau em que a tarefa afeta as outras pessoas, na organizagcdo ou fora dela) - e
“Identidade da Tarefa - IT” (grau de exigéncia da tarefa de execucédo de um trabalho

completo, do inicio ao fim, identificavel, de resultados visiveis) - foram aquelas que
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apresentaram os dados mais negativos. Isso mostra que os funcionarios néo
percebem que as tarefas por eles desempenhadas tém importancia para as pessoas
dentro e fora da organizacdo. Ha ainda o entendimento de que os resultados do
trabalho ndo sdo percebidos pelas pessoas. De acordo com Morin (2001), um
trabalho que tem sentido é aquele que é importante, Util e legitimo para quem o
realiza, sendo essencial que os objetivos sejam claros e valorizados para quem o
realiza e que os trabalhadores tenham oportunidade de testar suas capacidades.
Quando os funcionarios deixam de perceber a importancia do trabalho por eles
desenvolvido, esvazia-se o sentido de produzir, bem como a motivagéo. O trabalho
sera feito de maneira eficiente e gerara resultados se o funcionario perceber sentido
em sua atividade, de forma que o trabalho seja moralmente aceitavel e socialmente
respeitavel. Observe-se que o significado da tarefa € um dos componentes
necessarios para que o trabalho tenha sentido, ja que se refere as representagfes
que o0 sujeito tem de sua atividade, assim como o valor que Ihe atribui (MORIN,
2001).

Para Bendassoli e Soboll (2011), o reconhecimento conferido pelos outros na
validacao do trabalho também contribui para a constru¢éo do sentido do trabalho. De
acordo com os autores, o reconhecimento permite transformar o sofrimento do
trabalho em prazer. Porém, quando os funcionarios ndo percebem que suas tarefas
sao importantes e quando o resultado do trabalho ndo é reconhecido pelas pessoas,
o trabalho torna-se sem sentido e as tarefas deixam de ser executadas com a
mesma eficiéncia e desempenho. A maioria das pessoas € constrangida a trabalhar,
ja que trabalho significa sobrevivéncia, porém torna-se ainda pior trabalhar sem
compreender a tarefa que estd sendo executada, ou seja, sem entender a

importancia e os beneficios que esta trara (MOSQUERA, 2004).

Ja o inter-relacionamento, IR (grau em que o individuo trabalha junto ou lida com
outras pessoas, internas ou externas a organizacdo), pode ser listado como o item
com maior nivel de valores fornecidos, denotando a valorizagdo dada pelos
respondentes a cooperagdo e dinamismo de equipe dentro da organizacao
pesquisada. O resultado mostra que os funcionarios da Emater-MG percebem que,
por meio das atividades por eles desempenhadas, eles interagem bem com outros

funcionarios e também com o publico externo da empresa. Para Silva (2001), o
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trabalho também é uma forma de o individuo ser aceito no meio social, interagindo e
tornando-se membro de um grupo. Conforme Kondo (1994), o trabalho deve ser
uma atividade que produza algo com valor para outras pessoas, incluindo o
componente socializagcdo. Assim, o inter-relacionamento € um ponto favoravel para a
construcéo do sentido do trabalho pelos profissionais da assessoria de comunicacao
da Emater-MG, ja que, conforme Morin (2001), para que o trabalho tenha sentido, é

essencial permitir o contato entre as pessoas, de forma que umas ajudem as outras.

Outra possibilidade de analise refere-se a aglutinagdo das respostas pelo conjunto
de respondentes nos trés niveis avaliados (baixo — abaixo de 3; mediano — entre 3 e

4; elevado — acima de 4), como pode ser observado no GRAF. 11.

Gréfico 11 - Percentual de respondentes por niveis de avaliagdo das dimensdes da tarefa

-~
=]

S
él:-
\E\\' ™ \ \\ \m N ‘\\ N

30% -

y — | 208
ol - 42% 208% .
13’” 1 83% —sja';’i—n;, 125

i} T ¥

Baixo = Mediaro = Elevaco

Fonte: Dados da pesquisa

Assim, conclui-se que, além da dimenséo inter-relacionamento, as variaveis
“Feedback Intrinseco — FI” e “Feedback Extrinseco — FE” apresentam-se de maneira
satisfatdria, na opinido dos respondentes, o que significa que os funcionarios da
assessoria recebem informacdes sobre seu desempenho através da execucdo da
propria tarefa e através de terceiros, internos ou externos a organizacdo, ainda que
nao percebam a importancia da sua tarefa e nem sejam reconhecidos pelo

desempenho delas.
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Também foram avaliadas de forma positiva a “Variedade de Habilidades — VH” (grau
em que a tarefa exige variedade de atividades que requerem, por sua vez,
habilidades e talentos diferentes de um mesmo individuo) e “Autonomia - AU” (grau
em que a tarefa fornece ao individuo liberdade e independéncia de programacéo e
determinacdo de procedimentos). Para Morin (2001), a variedade das tarefas, que
exige variedade de competéncias, é importante para dar sentido ao trabalho.

No que se refere a autonomia, percebe-se sua relacdo direta com a motivacédo e o
envolvimento do funcionario. Para Siqueira e Junior (2004), as pessoas mais
satisfeitas com o trabalho tém menos faltas e melhores desempenho e
produtividade. Limongi-Franca (2004) explica que a produtividade esta relacionada
as condic0es fisicas, mentais e ambientais do mundo do trabalho e tem ligacdo com
a melhoria da qualidade de vida de cada individuo no trabalho e suas consequéncias
fora dessa esfera. Na mesma linha, Dourado e Carvalho (2005) afirmam que, de
forma geral, os autores que estudam a qualidade de vida no trabalho entendem que
a autonomia e participacdo conferidas ao individuo no trabalho influenciam na
satisfacdo dos funcionarios com o trabalho e, com isso, no desempenho dos
trabalhadores.

De maneira geral, ap0s a andlise das dimensdes da tarefa, percebe-se que a
variavel resumo “Potencial Motivacional da Tarefa — PMT” se mantém num patamar
elevado de avaliagcéo junto aos respondentes, levando-se em conta a amplitude da
escala, que varia de 1 a 6. Assim, as dimensdes da tarefa, conforme modelo de
Hackman e Oldham (1975), contribuem para trazer satisfacdo para o trabalho e,

também, para atribuir significado ao trabalho realizado.

Para Marcelo Oliveira (2011), o modelo de Hackman e Oldham (1975) é o mais
preocupado com as tarefas que o individuo realiza em seu trabalho, de forma que
para que houvesse satisfacdo geral com o trabalho, motivacao interna, producédo de
alta qualidade, baixo absenteismo e baixa rotatividade, seria necessario ocorrer nos
trabalhadores certos estados psicolégicos, como a percep¢do do significado do
trabalho, a percepcédo da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos
resultados do trabalho, que dependem das sete dimensdes da tarefa, analisadas

neste tépico. Dessa forma, na visdo de Hackman e Oldham (1975), conforme Paiva
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e Couto (2008), as dimensbes das tarefas poderiam influenciar os estados
psicolégicos criticos do empregado, que determinam os resultados pessoais e de

trabalho.

Sendo assim, a seguir, sera feita a andlise dos estados psicologicos criticos
apurados junto aos respondentes dessa parte da pesquisa.

5.1.3 Estados psicolégicos criticos dos respondent es

Serao analisados, a seguir, conforme o Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa,
de Hackman & Oldham (1975), os estados psicoldgicos criticos dos respondentes.
Paiva (1999) explica que o0s estados psicolégicos criticos compreendem a
significAncia percebida do trabalho, PST (grau em que o individuo percebe a tarefa
como significativa e valiosa), responsabilidade percebida pelos resultados do
trabalho, PRR (grau em que o individuo se sente responsavel pelos resultados da
tarefa que executa) e conhecimento dos resultados do trabalho, CRT (grau em que o
individuo conhece e compreende a forma e as consequéncias de como ele

efetivamente desempenha sua tarefa).

As estatisticas expostas na TAB. 2 configuram um perfil de concentracdo de dados
nas faixas mais elevadas de avaliacdo dos estados psicologicos criticos,
especialmente nos casos da percepcdo da significancia do trabalho e na percepcéo
da responsabilidade pelos resultados. Isso mostra que os funcionarios percebem
que as tarefas por eles desempenhadas sdo significativas e valiosas e que eles se
sentem responsaveis pelos resultados das tarefas que executam, considerando-se,

também, a média geral dessas variaveis (MEP).

Tabela 2 - Estatisticas descritivas referentes aos estados psicol6gicos criticos

Estados psicol6gicos Média Desvio-padrao #25 Media na P75
PST 5,13 0,91 4,63 5,50 5,50
PRR 5,17 0,99 4,00 5,50 6,00
CRT 4,71 1,06 4,00 5,00 5,50
MEP 5,00 0,71 4,67 4,92 5,46

Fonte: Dados da pesquisa.
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Para Morin (2001), um trabalho que tem sentido é importante, util e legitimo para
quem o realiza, ou seja, € um trabalho que possibilita a utilizagcdo de competéncias
variadas, um trabalho que nao seja alienante, que o individuo tenha dominio de todo
0 processo produtivo, que gere satisfacdo em sua execucédo e tenha algum impacto

positivo.

Conforme Sant’Anna, Klimnik e Moraes (2011), Herzberg considerava que os fatores
gue motivam as pessoas estao ligados ao conteudo da tarefa e se relacionam com a

sensacao de realizagao e desafio.

Observa-se também que o patamar médio dos valores obtidos para o conhecimento
dos resultados do trabalho é inferior as demais variaveis, entretanto, mesmo assim,

suas caracteristicas individualmente podem ser consideradas satisfatérias.

Os dados presentes no GRAF. 12 ratificam tais resultados, pois exibem os
percentuais de respondentes por nivel de avaliacgdo de cada um dos estados

psicolégicos criticos, além da variavel resumo (média das trés anteriores, MEP).

Gréfico 12 - Percentual de respondentes por niveis de avaliacdo das dimensdes da tarefa
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O nivel médio geral dos estados psicoldgicos criticos apresenta um quadro elevado
de avaliacdo e a diferenca de perfil entre a varidvel CRT e as demais pode ser
facilmente visualizada, pois ela implica a mais frequente avaliacdo em nivel elevado.
Levando-se em conta a escala de avaliacdo descrita, € possivel observar que todos
os itens analisados se situam no nivel elevado de favorabilidade/conhecimento do
trabalho.

O conhecimento dos resultados do trabalho apresentou a menor meédia, ainda que o
resultado também tenha sido positivo. Isso significa que os funcionarios deveriam
conhecer e compreender melhor a forma e as consequéncias de como efetivamente
desempenham sua tarefa. Para tanto, € necessario que haja mais retorno dos
superiores sobre o trabalho desempenhado por eles. Ferreira (2012) argumenta que,
para o trabalho trazer felicidade, € importante o sentimento de ser Util para outras
pessoas, o reconhecimento financeiro e a valorizagao, sobretudo, da chefia imediata.
E importante, como explica o autor citado, o reconhecimento e o crescimento
profissional, por meio da retribuicio monetaria e do elogio, como expressdo de

admiracao.

No modelo de Hackman e Oldham, conforme Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011),
guanto mais os estados psicoldgicos estiverem presentes nos trabalhadores, mais
eles estardo motivados para o trabalho, assegurando para a empresa, qualidade dos
servigos prestados, assiduidade e baixa rotatividade de pessoal. Além disso, fatores
como possibilidade de crescimento, satisfacdo com a seguranga, satisfacdo com a
supervisao, satisfacdo com a compensacao e a satisfacdo com o ambiente social

também influenciam os resultados do trabalho.

Assim, na visdo de Hackman e Oldham, conforme Paiva e Couto (2008), a qualidade
de vida no trabalho tem relacdo com as atividades exercidas pelos funcionarios no
ambiente de trabalho. Hackman e Oldham (1975) acreditavam que as dimensdes da
tarefa poderiam influenciar os estados psicolégicos criticos do empregado, que
determinam os resultados pessoais e de trabalho, que serdo apresentados a seguir.



72

5.1.4 Resultados pessoais e de trabalho

Dentre os resultados pessoais e de trabalho, no modelo de Hackman e Oldham
(1975), conforme Paiva (1999), foram avaliados os seguintes: Satisfacdo Geral (SG,
medida global do grau de bem-estar do individuo em relacdo ao seu trabalho);
Motivacdo Interna ao Trabalho (MIT, nivel de motivacdo do individuo, enquanto
experimenta sensacfes positivas e negativas ao executar sua tarefa); e a média
(MR).

Os resultados apresentados na TAB. 3 permitem a analise do perfil dos

respondentes quanto aos resultados pessoais e de trabalho.

Tabela 3 - Estatisticas descritivas referentes aos resultados pessoais e de trabalho

Resultados Média Desvio-padrdo P25 Mediana P75
SG 5,08 0,92 4,50 5,25 6,00
MIT 5,25 0,99 5,00 5,50 6,00
MR 5,17 0,81 4,75 5,25 5,75

Fonte: Dados da pesquisa.

Levando-se em conta a escala adotada, constata-se um nivel bastante satisfatério
apontado pelos funcionarios pesquisados, visto que as médias e medianas
encontradas estao situadas todas acima de 5,0, consideradas elevadas. Além disso,
observa-se que o indice de variabilidade é baixo, o que denota concentracdo de
dados proximos aos valores mais altos. Evidencia-se que a motivagao interna para o
trabalho alcanca um patamar ainda mais positivo que a satisfacdo geral com o

trabalho, ainda que a diferenca entre as duas variaveis nao seja muito expressiva.

Percebe-se que o nivel de motivacéo do individuo, enquanto experimenta sensacdes
positivas e negativas ao executar sua tarefa, &€ bastante positivo, assim como o bem-
estar do individuo em relacdo ao seu trabalho e o grau em que € produzido um

trabalho percebido e considerado como de alta qualidade.

Nas pesquisas realizadas por Morin (2001), em 1994 e 1998, sobre o sentido do
trabalho, a autora determina seis caracteristicas do trabalho que tem sentido: é feito
de maneira eficiente e gera resultados, ou seja, o trabalho deve ser organizado e

7

sua realizacdo deverd conduzir a resultados Uteis; € intrinsecamente satisfatorio,
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assim, o prazer e o sentido na execucao das tarefas sdo importantes. O trabalho
deve corresponder a personalidade, aos talentos e desejos das pessoas; é
moralmente aceitavel e socialmente respeitavel, gerando contribuicdo para a
sociedade; é fonte de experiéncias de relacdbes humanas satisfatorias, sendo
essencial que o trabalho permita o contato entre as pessoas, de forma que umas
ajudem as outras; garante a seguranga e autonomia, permitindo que o empregado,
com o0 seu salario, sinta-se seguro, autbnomo e independente; é um trabalho que
mantém os empregados ocupados, sendo uma atividade programada, com comeco,
fim, horarios e rotinas. O trabalho s6 tem sentido quando é visto ndo somente como

parte de uma empresa, mas como parte da vida do individuo e da sociedade.

Observando-se o0s percentuais de respondentes, por nivel de avaliacdo, esses

resultados séo fortalecidos. (GRAF. 13)

Grafico 13 - Percentual de respondentes por niveis de avaliacdo das satisfacdes pessoais e de
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Fonte: Dados da pesquisa

Nota-se que as duas variaveis mensuradas (e, consequentemente a variavel
"resumo”) apresentam exatamente o mesmo percentual de respondentes para 0s
trés niveis de avaliacao listados, sendo visivel a predominancia dos dados na faixa
mais satisfatoria exposta. Observa-se que tanto as variaveis "satisfagdo geral" e
"motivacdo interna”, quanto a variavel resumo estdo inseridas na faixa que

caracteriza nivel de avaliacédo elevado, conforme analisado anteriormente.
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Situagdo semelhante também foi encontrada no que se refere as satisfacoes
especificas, ou seja, grau de bem-estar em termos de: possibilidade de crescimento
(SPC); supervisdao (SSU); seguranca (SS); remuneracdo ou compensacao (SC); e
ambiente social (SAS), além da média geral (MSE). Os dados exibidos na TAB. 4
indicam um padrdo elevado de dados para essas variaveis.

Tabela 4 - Estatisticas descritivas referentes as satisfacdes especificas

Satisfacdes | Média | Desvio-padrdo P25 Mediana P75
SPC 4,40 1,34 3,50 4,50 5,50
SSuU 4,83 1,04 4,00 5,00 6,00
SS 4,85 0,99 4,00 5,00 6,00
SC 4,40 1,38 4,00 5,00 5,00
SAS 4,44 1,02 4,00 4,50 5,38
MSE 4,58 0,92 3,93 4,70 5,30

Fonte: Dados da pesquisa.

E possivel destacar duas variaveis (supervisdo adequada e seguranca no trabalho)
pelos indices superiores as demais e pela variabilidade mais moderada. Ressalta-se
ainda o nivel de similaridade do perfil dos dados apresentados pelas variaveis
"possibilidade de crescimento” e "ambiente social". Ferreira (2012) apresenta a
qualidade de vida no trabalho sob a oOtica dos trabalhadores que apontaram a
necessidade de um bom relacionamento dos subordinados com a chefia, sendo
importante, conforme o modelo de QVT de Werther e Davis, a obtencdo de

informacdes pelos funcionarios sobre o desempenho de suas atividades.

Os empregados também consideram necessaria a execucdo de um trabalho sem
pressdo de qualquer natureza, sem excesso de atividades e sem riscos para a
saude, conforme Ferreira (2012), o que deixa claro também que é necessario que 0s

empregados sintam-se seguros no trabalho.

A avaliacdo desses resultados, observando-se os percentuais de respondentes por
nivel de avaliagdo também revela seu lado positivo, destacando-se a satisfacdo com
seguranca, peculiar ao funcionario concursado que possui certa estabilidade, como
apresentado no GRAF. 14.
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Gréfico 14 - Percentual de respondentes por niveis de avaliagdo das satisfacdes especificas
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Fonte: Dados da pesquisa

Esses indices de concentracdo de dados representam um aspecto positivo para a
empresa pesquisada, visto que mesmo a variavel com o resultado menos satisfatorio
(possibilidade de crescimento) possui mais de 70% dos funcionarios enquadrados

na faixa de avaliacéo elevada.

Dando continuidade ao estudo sobre o sentido do trabalho, ainda como parte da
primeira etapa da pesquisa, foram analisadas as respostas das perguntas abertas e
da associacdo de palavras do questiondrio respondido pelos 24 funcionarios da
assessoria de comunicacao, que buscavam respostas menos estereotipadas sobre o

sentido do trabalho. A seguir, serdo analisadas as respostas do questionario.

5.1.5 A organizacgao e o trabalho, segundo os respon  dentes

Foram analisados os dados coletados por meio das questbes abertas, respondidas
pelos funcionarios. A primeira pergunta questionava sobre o significado da Emater-
MG. Para os respondentes, a Empresa representa o trabalho, o local onde eles
prestam servico, mas percebe-se que ha também um sentimento de orgulho em
relacdo a empresa, em funcéo do trabalho desenvolvido por ela, que € a assisténcia

técnica, prioritariamente, aos pequenos agricultores.
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Tabela 5 - O que significa a Emater-MG

Respostas | Respondente | Total
Trabalho R15, R16, R21, R23,R24 5
Estabilidade R6, R10 2
Melhoria da qualidade de vida R5, R8 2
Orgulho R10,R22 2
Desenvolvimento do agricultor R3, R12 2
Crescimento pessoal e profissional R2, R21 2
Segunda casa R1 1
Letargia R5 1
Fonte de renda R6 1
Burocracia R6 1
Unico emprego R7 1
Trabalho e dedicacao a agricultura R9 1
Seguranga R10 1
Melhor lugar para trabalhar R12 1
Tudo R13 1
Melhor em desenvolvimento agropecuario R13 1
Atualmente empresa usada para eleger politicas R14 1
Degrau R15 1
Rotina R15 1
Obrigactes R15 1
Empresa necessaria aos brasileiros R18 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Para o respondente 9, a Emater-MG é um exemplo de trabalho e dedicacdo a
agricultura e aos agricultores, ela é um grande modelo. O respondente 12
compartilha da mesma opinido e acredita que a Emater-MG é o melhor lugar para
trabalhar. A maioria dos respondentes reforca a admiracédo pela “nobre” missédo da
Emater-MG.

Uma empresa necessaria aos brasileiros pela missdo que tem de levar ao
homem do campo, as solugdes para o cultivo do alimento, necessario a
todos (R18).

A missédo da Emater-MG é nobre, e isso faz bem a seus empregados (R10).

Para Morin (2001), uma das caracteristicas importantes para dar sentido ao trabalho
€ o significado do trabalho, que deve apresentar impacto significativo sobre o bem-
estar ou sobre o trabalho de outras pessoas. Ainda conforme a autora, € importante
que o trabalho seja moralmente aceitavel e socialmente respeitavel, gerando
contribuicbes para a sociedade. Dourado e Carvalho (2005) complementam
afirmando que os autores que estudam a qualidade de vida no trabalho entendem
gue um dos fatores da QVT € a imagem social que a organizacdo desperta sobre

seus funcionarios.
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Porém, apesar do reconhecimento em relacdo ao trabalho da empresa, muitos
associam a Emater-MG a apenas um trabalho, uma fonte de renda, e, para o
respondente 14, a Emater-MG atualmente tem sido utilizada para fins politicos.
Esses dados revelam duas situacdes, a primeira é a diferenca de entendimento
sobre a Emater-MG; para os funcionarios mais antigos da assessoria, a empresa é
admirada pelo trabalho e retorno que assegura a sociedade, ja para a maior parte
dos funcionarios admitidos no ultimo concurso, apesar do reconhecimento quanto ao
trabalho efetivo em prol da melhoria de vida dos mineiros, a empresa € vista apenas
como o local de trabalho. Além disso, mesmo cientes da nobre missdo da empresa,
alguns profissionais tém percebido que a Emater-MG algumas vezes deixa de se
preocupar com o importante trabalho social para priorizar intencdes politicas de
dirigentes, o que contribui negativamente para o sentido do trabalho dos

funcionarios, gerando desmotivagao na realizacdo das atividades.

Sobre o significado do trabalho, os respondentes acreditam ser uma realizacéo
profissional e pessoal. Mas, para muitos respondentes, trabalho também é

exclusivamente uma fonte de recurso e renda.

Tabela 6 - Significado do trabalho

Respostas | Respondente | Total
Realizacéo profissional R1, R14, R22 3
Satisfacéo pessoal R2, R4, R14 3
Realizagéo pessoal R5, R7 2
Aprendizado R3, R8 2
Crescimento profissional R2, R23 2
Fonte de recurso R3 1
Meio de desenvolver a profissdo R3 1
Prazer R6 1
Fonte de renda R6 1
Obrigacéo R6 1
Transferéncia de conhecimentos R9 1
Sustento R10 1
Vida R10 1
Autonomia financeira R11 1
Um dom R12 1
Crescimento intelectual R14 1
Algo importantissimo R19 1
A contribuicdo de cada um para a sociedade R20 1
Dignidade R21 1

Fonte: Dados da pesquisa.
De maneira geral, os respondentes reconhecem a importancia do trabalho para a

vida de cada um, seja significando autonomia financeira, oportunidade de
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desenvolver a profissdo escolhida, de aprender, de trocar conhecimento ou mesmo
significando dignidade.

A maior forma de realizacdo pessoal. E onde eu posso empregar todas as
habilidades artisticas e de inteligéncia que possuo (R5).

Wagner Ill e Hollenbeck (2006) explicam que a satisfacdo no trabalho esta
relacionada aos valores do individuo (exigéncias subjetivas), a importancia que
atribui a esses valores e a percepc¢do atual sobre os valores. Assim, percebe-se que
os funcionarios estdo satisfeitos com o trabalho, ja que este satisfaz algumas de

suas exigéncias.

Ja ao serem questionados sobre 0 que 0os motiva a trabalhar, os respondentes foram
enfaticos sobre dois principais fatores: o retorno financeiro e fazer o que gostam.
Nesse sentido, Bergamini e Coda (1997) explicam que a motivacdo passou a ser
estudada quando o sentido do trabalho desapareceu ou se perdeu, em funcéo da
crescente divisdo e fragmentacdo do trabalho. A motivacdo aparece, explicam os
autores citados, como relacionada aos mecanismos intrapsiquicos, manipulada por
outros para fazer com que as pessoas atuem e produzam, construindo sentido para
o trabalho. Porém, jA se sabe que a motivacdo implica predisposicao interna e
inerente ao ser humano, conforme Bergamini e Coda (1997). Assim, garantir bons
salarios e adequadas condicdes de trabalho ndo sdo mais suficientes. E preciso,
explicam os autores, aproximar as expectativas dos empregados dos objetivos

organizacionais.

Assim, como mostra a pesquisa, além do retorno financeiro, os funcionarios

precisam estar satisfeitos com as tarefas executadas.
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Tabela 7 - Motivacdo para trabalhar

Respostas | Respondente | Total
Fazer o que gosto R1, R3, R7, R10, R13, R16, R22 7
Retorno financeiro R2, R3, R6, R10, R13, R19 6
Reconhecimento R2, R15, R20 3
Interacdo com os colegas R3, R9, R10 3
Desafio R5, R15 2
Possibilidade de crescimento R15, R17 2
Respeito R2, R14 2
Necessidade R9, R11 2
Crescimento R15, R17 2
Valorizacdo R2 1
Uniao R2 1
Aquisicéo de novos conhecimentos R4 1
Gostar da empresa R7 1
Liberdade de criacdo R5 1
Ambiente de trabalho R13 1
Sustento da familia R18 1
Satisfacao R21 1
Missdo da Emater R24 1
Diversidade de trabalhos R24 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Ressalta-se, contudo, que, para a maioria dos respondentes, o salario no final do
més ainda é o maior motivador, ainda que também tenham defendido a satisfacéo
em fazer o que gostam, o reconhecimento profissional, a interagdo com os colegas,
o desenvolvimento de atividades desafiantes e a possibilidade de crescimento

dentro da empresa.

Hoje o que me motiva sdo desafios, novidades, fazer coisas diferentes. Mas
de maneira geral, possibilidade de crescimento e desenvolvimento
profissional, melhoria financeira e reconhecimento profissional. Coisas que
faltam na empresa (R15).
Outros pontos destacados pelos respondentes como fatores motivacionais sdo o
ambiente de trabalho da empresa, a liberdade na execucao da tarefa e a diversidade
de atividades desenvolvidas na assessoria de comunicacao. Para Morin (2001), para
que o trabalho tenha sentido, € importante que ele possibilite a utilizacdo de
competéncias variadas, que o trabalhador tenha dominio de todo o processo
produtivo, que gere satisfacdo em sua execucao e tenha algum impacto positivo. O
trabalho deve corresponder a personalidade, aos talentos e desejos das pessoas e
precisa garantir a seguranca e a autonomia do empregado, permitindo que ele, com
0 seu salario, sinta-se seguro, autbnomo e independente (MORIN, 2001). Para Clot

(2006), o trabalho deixa de ter sentido quando “ndo permite mais a realizacado das
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metas vitais e dos valores que o sujeito extrai de todos os dominios da vida em que

a sua existéncia esta envolvida, inclusive o trabalho” (CLOT, 2006, p. 72-73).

A maioria dos respondentes percebe contribuicbes das atividades desenvolvidas
pelo empregado para que o trabalho tenha sentido. Apenas o respondente 20
afirmou nao ver sentido em seu trabalho e o respondente 6 acredita que hoje o seu
trabalho serve apenas para atender a objetivos pessoais e ndo da empresa.
Importante lembrar que, na década de 1950, explica Morin (2001), Emery e Trist
estudaram as condi¢des que levam ao engajamento do individuo em seu trabalho e
apresentaram seis propriedades que estimulam os trabalhadores: a variedade e o
desafio das atividades, a aprendizagem continua, a capacidade de autonomia e
decisdo, o reconhecimento e 0 apoio, a contribuicdo social do trabalho e o futuro
desejavel com este. Tais fatores contribuem para que o funcionario veja sentido em
seu trabalho. Dentre as percep¢des dos respondentes quanto as atividades que
realizam, o transito de informacfes foi a mais citada, dentre outras respostas
alinhadas na TAB. 8.

Tabela 8 - Atividades e sentido do trabalho

Respostas | Respondente | Total

Levo informagBes importantes E3, E4, E7, E21 4
Contribuo para o reconhecimento da empresa E3, E9, E11 3
Desempenho atividades de forma satisfatéria e eficaz E13, E23, E24 3
Com a comunicacao, contribuo para com a Ater El 1
Contribuo com a missdo da empresa E4 1
Meu trabalho é importante E8 1
Meu trabalho é requisitado E10 1
Meu trabalho é necessario para a empresa E10 1
Posso exercitar capacidades fisicas, intelectuais e E 11 1
emocionais

Sou desafiado na redagao de matérias sobre o E21 1

agronegocio
Fonte: Dados da pesquisa.

Os respondentes percebem que as atividades desempenhadas asseguram sentido
ao trabalho quando reconhecem as contribuicdes para a empresa e publico atendido
por ela, levando informacdes, fortalecendo a imagem da empresa e assegurando

transparéncia.
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Sim, vejo isso na informacéo [sobre] o trabalho da Emater, importante para
a sociedade mineira [e deve] ser divulgado para todos. E esse
conhecimento, partindo da informacé&o do jornalista, leva a empresa a ser ou
nao reconhecida pela sociedade (R3).

O radio é [uma] importante ferramenta de comunicacdo. Atinge de maneira
objetiva o produtor rural. Se eu edito um programa que vai ser ouvido pelos
mesmos, meu trabalho tem todo sentido [e contribui] com a missdo da
empresa (R4).

Para Morin (2001), € importante para o sentido do trabalho que os funcionarios
executem tarefas com utilidade pratica e que seja organizado para que sua
realizagdo conduza a resultados Uuteis. Dois respondentes apresentaram
observacdes relevantes sobre a tarefa por eles executada. Para o respondente 15, €
possivel que o trabalho tenha sentido quando ele desenvolve atividades mais
estratégicas e globais, afastando-se das atividades repetitivas e alienadas. Ja o
respondente 23, gostaria de diversificar as atividades por ele desenvolvidas.
Observe-se:

Consigo ver sentido no meu trabalho e atividades quando sou incluida nas
discussbes de planejamento global da area de comunicacéo e da empresa
em geral (R15).

Essa constatacdo reforca a necessidade de definir tarefas desafiantes e para as
quais o trabalhador tenha oportunidade de testar suas capacidades, com o objetivo
de estimular suas necessidades de crescimento pessoal e seu senso de
responsabilidade, como explica Morin (2001). A tal respeito, a autora argumenta
também que a alienacdo dos funcionarios desmotiva, como aconteceu apés a
Revolucdo Industrial, quando os operarios, sem o controle da producéo,
transformaram-se em mais uma peca das maquinas. Nesse periodo, o sentido do
trabalho dos artesdos, que dominavam 0 processo produtivo e encontravam
motivacdo para as atividades, foi encoberto pelo significado do trabalho de exercer
um oficio em troca de pagamento (BRAVERMAN, 1987). Dessa forma, € importante
para a motivacdo dos funcionarios que eles desenvolvam atividades desafiantes,
tenham dominio total da execucdo de suas atividades e percebam a contribuicdo de

seu trabalho para a empresa e a sociedade.

Os funcionéarios também foram questionados sobre como o ambiente organizacional

contribuia de algum modo para que o trabalho tivesse sentido. Para a maioria dos
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respondentes, o clima de trabalho agradavel, a cooperacdo entre os colegas e a
animacdo da equipe impactam diretamente no sentido do seu trabalho. Percebe-se
novamente a importancia do relacionamento entre os funcionarios, de forma que,
conforme Morin (2001), o trabalho permita o contato entre as pessoas, para que

umas ajudem as outras. Na TAB. 9, estdo sistematizadas as respostas dadas a tal

guestionamento.

Tabela 9 - Ambiente organizacional e sentido do trabalho

Respostas | Respondente | Total
Cooperacao entre os colegas R7, R9,R15, R21 4
Relacionamentos interpessoais R3, R15 2
Animacao da equipe R9, R23 2
Organizacéao das atividades que evita retrabalho R5, R10 2
Ambiente agradavel e limpo R8 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Os respondentes defenderam a importancia da parceria na realizacdo das atividades

e a necessidade de colegas com “bom astral’ e animagao.

Pessoas animadas, de bom astral, ajudam o ambiente de trabalho a ficar
mais leve. Pessoas que ajudam umas as outras contribuem para o0 sucesso
da area de trabalho (R9).

Trabalhar em um ambiente pesado e com pessoas mal humoradas e de
dificil trato s6 atrapalha o desenvolvimento do nosso trabalho (R23).

Ja para o respondente 5, o que interfere diretamente no sentido do trabalho é a
organizacao das tarefas. O funcionario 10 também lembra a questado da organizacéo

do trabalho, reforcando a relagcéo entre retrabalho, perda de tempo e estimulo.

Quando ndo ha organizacdo ou essa € confusa, ha um aumento do
retrabalho nas minhas atividades (R5).

Para Morin (2001), o sentido do trabalho também é fortemente influenciado pela
organizacdo do trabalho, pois esta € capaz de alterar os comportamentos dos
trabalhadores, de forma a desenvolverem atitudes positivas ou negativas para com
as funcdes que executam, para com a organizacdo e para com eles mesmos.

Os respondentes também foram questionados sobre o impacto no trabalho advindo
de mudancas de gestdo da empresa e mostraram-se divididos quanto a esse item,

como se pode observar na heterogeneidade das respostas sintetizadas na TAB. 10.
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Tabela 10 - Influéncia das mudancas no sentido do trabalho

Respostas | Respondente | Total
Mudancga do foco de algumas atividades R16, R23, R24 3
Descontinuidade das atividades R8, R17 2
Muitas mudancas e adaptacdes R11, R22 2
Decisdes politicas R2 1
Visao diferente sobre o trabalho R5 1
Visao diferente sobre a comunicacéo R9 1
Trabalho se torna politico R10 1
Criacdo de novas funcdes R13 1
Afasta os profissionais das decisdes R15 1
Reflexo sobre o volume de demanda R18 1
Imposicéo de regras R21 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Para aqueles que acreditam que a mudanca interfere no sentido do trabalho, os
argumentos foram a definicho de novos direcionamentos, as vezes, menos
eficientes; o impacto sobre a funcéo e importancia da area de comunicacao para a
empresa, que pode tornar-se mais ou menos estratégica e a definicio de novas

funcdes para os empregados.

As mudancas podem tornar o trabalho e atividades sem sentido ao
distanciar os profissionais dos planos empresariais ou dar mais sentido e
valorizagdo a medida que aumenta a participagdo dos mesmos nas
decisdes globais da empresa (R15).

Esse resultado é justificado pelo sentimento dos funcionarios, principalmente no que
se refere as ultimas mudancas de gestdo, quando a comunicacéo deixou de ser uma
area estratégica da empresa e tornou-se setor operacional, sem importancia e foco,
servindo apenas para atendimento de demandas internas e apoio ao trabalho
desenvolvido pelos demais setores da empresa. Hoje, a assessoria ndo possui
direcionamento estratégico e o0s processos de producdo e atividades estdo

desorganizados e desalinhados, conforme afirmaram os respondentes.

J& para os respondentes que ndo percebem impactos com as mudangas, notou-se
uma indiferenca quanto ao que acontece na empresa. Parece que eles se fecham
em suas atividades rotineiras e ndo permitem que as mudancas comprometam o
trabalho, preferindo a alienacdo ao que acontece na empresa, como se pode

observar na sintese exposta na TAB. 11.
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Tabela 11 - N&o influéncia das mudancas no sentido do trabalho

Respostas N&o | Respondente | Total
Trabalho e atividades séo independentes da mudanca R1, R4 2
Continuacdo do cumprimento das metas tracadas R3 1
Apenas acontece troca de comando R6 1
Alienagdo as mudancas R14 1
Definicdo de novas prioridades R24 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Essa indiferenca pode ser entendida como uma desmotivagao diante das frequentes
mudancas de comando da empresa ou mesmo uma forma de o funcionario negar a
mudanca e se defender das consequéncias, ja que, a cada mudanca, € comum a
definicAo de novas tarefas, novas metas e novas prioridades, muitas vezes, sem
fundamento ou entendimento da equipe das reais intencdes e sentido das
mudancas. O que chama muito a atencéo nessas respostas € a sensacao de que 0s
funcionarios estdo desacretitados quanto ao trabalho da assessoria e que,
independentemente das mudancas, as atividades serdo cada vez mais

desmotivadoras.

No proximo topico, sera feita a analise da associacao livre de palavras, empreendida

no guestionario.

5.1.6 Associacao de palavras, conforme os responden  tes

A técnica de associacao livre de palavras, conforme Cooper e Schindler (2003), é
utilizada para buscar respostas sobre assuntos delicados ou para reduzir respostas
estereotipadas, conseguindo, assim, captar melhor os pensamentos e sentimentos

dos entrevistados. A técnica disfarca cuidadosamente o objeto de estudo.

A primeira palavra que os funcionérios deveriam associar foi “trabalho”. De maneira
geral, percebeu-se que a maioria dos respondentes a associou a outras palavras
com sentido positivo, tais como: realizacdo e satisfacdo, que foram as mais
lembradas, sendo citadas por sete e cinco respondentes, respectivamente. (TAB.
12).
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Respostas | Respondente | Total
Realizacéo R5, R7, R10, R15, R17, R21, 7
R24
Satisfacao R2, R5, R13, R17, R19 5
Responsabilidade R13, R14, R16, R17 4
Salario R1, R11, R18 3
Dinheiro R2, R4, R15 3
Prazer R5, R6, R10 3
Dignidade R7, R9, R21 3
Crescimento R2, R23, R24 3
Obrigacéao R6, R13 2
Necessidade R9, R23 2
Aprendizado R12, R24 2
Horario R14, R20 2
Seguranga R1 1
Familia R1 1
Tarefa R3 1
Comprometimento R3 1
Competéncia R3 1
Renda R6 1
Cidadania R7 1
Seguranca R8 1
Tranquilidade R8 1
Resultado R8 1
Ajuda R9 1
Importante R10 1
Profissao R11 1
Férias R11 1
Uma arte R12 1
Agradecer R12 1
Atencéo R14 1
Profissionalismo R15 1
Compromisso R16 1
Independéncia R16 1
Relacionamento com pessoas R18 1
Produtividade R18 1
Lideranca R19 1
Bem-estar R19 1
Catraca R20 1
Ponto R20 1
Recompensa financeira R21 1
Vida R22 1
Sustentabilidade R22 1
Sobrevivéncia R22 1
Reconhecimento R23 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Tal constatacdo reflete a satisfacdo dos individuos com o trabalho, j& que este é

capaz de atender exigéncias subjetivas dos trabalhadores, conforme Wagner Il e

Hollenbeck (2006).
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A terceira palavra mais citada foi responsabilidade, lembrada por quatro
respondentes, 0 que pode representar o trabalho como sendo um peso ou como
sendo fonte de orgulho para os entrevistados. Conforme Tolfo e Piccinini (2007), os
resultados das pesquisas realizadas pela equipe de investigagdo Meaning of Work
International Research Team (MOW) para identificar os significados que os sujeitos
atribuem ao seu trabalho, foram agrupados em trés dimensfes que asseguram o
sentido ao trabalho. Uma delas refere-se aos direitos e deveres dos empregados, 0
gue envolve desde a obrigacdo do funcionario de fazer a sua atividade da melhor
forma até o direito de todo individuo ter um trabalho interessante e significante.
Assim, é realmente responsabilidade do funcionério desenvolver bem a sua tarefa,
porém, conforme Ferreira (2012), para os funcionarios, pensando em QVT, é preciso
executar o trabalho sem pressdo de qualquer natureza, sem excesso de atividades e

sem riscos para a saude.

Ja as palavras salario e dinheiro foram citadas, cada uma, por trés respondentes.
Assim, como as duas representam recompensa financeira pelo trabalho, palavra
citada pelo respondente 21, ou renda, citada pelo respondente 6, pode-se afirmar
gue o pagamento pelas atividades foi citado por oito profissionais da assessoria de
comunicacdo da Emater-MG, o que ilustra o que Siqueira e Janior (2004) afirmaram
sobre satisfacdo com o trabalho, ao dizer que o vinculo com o trabalho, a
efetividade, numa abordagem multidimensional, € composta por cinco fatores de
satisfacdo no trabalho, que sdo a chefia, os colegas, a promocao, o proprio trabalho

e o0 salario.

Trés respondentes associaram trabalho a prazer e também a dignidade. E as
palavras obrigacdo, necessidade, aprendizado, crescimento e horario foram
lembradas, cada uma, por dois respondentes. As demais palavras foram citadas,
cada uma, por um respondente, sendo que a maioria delas estad relacionada
diretamente com as atividades: crescimento, tarefa, comprometimento, competéncia,
resultado, profissao, atencgéo, profissionalismo, compromisso e produtividade. As
demais referem-se aos sentimentos com o trabalho, a exemplo de familia, vida, bem-

estar.
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Ja a palavra Emater-MG, a maioria dos funcionarios associou a trabalho, o que
mostra 0 reconhecimento quanto ao principal papel da instituicdo na vida deles, que
€ ser o local de trabalho. Muitas pessoas também relacionaram a empresa com
palavras referentes a missdo desta, tais como: extensao rural, agricultura familiar e
meio rural (TAB. 13).
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Respostas

Respondente s

| Total

Trabalho

Empresa

Extensao rural
Meio rural
Burocracia
Competéncia
Agricultura Familiar
Crescimento
Desenvolvimento sustentavel
Reconhecimento
Agricultor

Primeiro emprego
Satisfacao
Felicidade

Orgulho
Desenvolvimento do campo
Servico

Local de trabalho
Colegas

Gado

Saudade
Desenvolvimento
Campo

Lider

Oportuna
Sustentabilidade
Confianca
Exemplo
Pioneirismo
Modelo

Seguranca
Conforto

Amizade

Emprego

Governo

Natureza

Homem do campo
Pequeno agricultor
Grande produtor
Politicagem
Publico
Desenvolvimento da agricultura
Oportunidade
Responsabilidade social
Tranquilidade
Seguranca

Status

Fazenda

Plantacao
Valorizacao profissional
Profissional

Assisténcia técnica e extensao rural

Sociedade
Importante

R2, R13, R15, R16, R23
R11, R19, R22
R4, R5, R20
R5, R12
R6, R15
R7, R8
R16, R20
R17, R21
R20, R23
R21, R22
R6, R24
R1

R1

R1

R2

R2

R3

R3

R3

R4

R4

R5

R6

R7

R7

R8

R8

R9

R9

R9

R10

R10

R10

R11

R11

R12

R12

R13

R13

R14

R15

R16

R17

R17

R18

R18

R18

R19

R19

R21

R22

R23

R24

R24

RPRPRRPRPRRPRPRRPRPRRPRPRPRRPPRPRRPRPRPRRPRPRPRPRPRPRPRPRPRPRPRRPRPRPRPRPREPRPRPEPRPREPREPRPENNNNNNNNWWO

Fonte: Dados da pesquisa.
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Percebe-se que muitas palavras citadas, apesar de diferentes, referem-se as
atividades da Emater-MG, tais como: desenvolvimento (R5), campo e agricultor (R6),
pequeno agricultor e grande produtor (R13), homem do campo (R12),
responsabilidade social (R17), fazenda e plantacdo (R19), assisténcia técnica e

extensao rural (R23).

Isso confirma que os respondentes tém entendimento e admiracdo pelo trabalho
desenvolvido pela empresa. Despertar esse sentimento no funcionario € importante
para conseguir produtividade. Conforme Carrieri e Saraiva (2007), as empresas
contemporaneas criam processos de sedugédo, que legitimam o controle da empresa
sobre os individuos e sdo mascarados pela fascinacdo que o individuo desenvolve
pela organizacdo. Alguns funcionarios relacionaram Emater-MG a sentimentos
despertados pela empresa ou pelo trabalho desenvolvido pela empresa, a exemplo,
satisfacdo e felicidade (R1), saudade (R4), confian¢ca (R8), conforto e seguranca
(R10).

Todas as palavras trouxeram significados positivos ao falar da empresa, com
excecdo de burocracia, lembrada pelos respondentes R6 e R15, e politicagem,
mencionada pelo respondente 14.

Esse resultado confirma que os funcionarios estdo satisfeitos com o trabalho na
Emater-MG, principalmente por ela ser uma empresa da qual sentem orgulho,
porém, nota-se que alguns sentem saudades dos tempos antigos da empresa,
quando prevalecia o ambiente familiar e o trabalho menos competitivo, implicando
uma critica ao atual momento da Emater-MG em que alguns funcionarios sentem
gue a empresa estd mais focada em atender a interesses politicos do que em
trabalhar pela melhoria da qualidade de vida dos cidad&os mineiros.

Isso reforca que a empresa, durante um bom tempo, conseguiu exercer o dominio
ideolégico sobre os empregados, reforcando a imagem positiva da empresa e nédo
deixando que os individuos tivessem consciéncia das contradicbes das suas
politicas (PAGES et al., 1993). Durante alguns anos, os funcionarios da assessoria
de comunicacdo se envolveram integralmente com o trabalho, apresentando certa

devogdo a empresa. Havia uma forte ligacdo entre o homem e a empresa,
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alimentada por promessa de protecéo, sucesso e reconhecimento profissional, como
explica Schirato (2001). Porém, o rompimento dessa alianca, conforme o autor, pode
gerar sensacao de abandono, fracasso e impoténcia; assim, o trabalhador deixa de

produzir e gerar resultados como antes, 0 que se percebe hoje na Emater-MG.

A palavra “comunicacdo”, trés respondentes (R3, R13 e R21) associaram a
relacionamento. A maioria dos funcionarios atrelou comunicacdo aos objetivos

desta, tal como mensagem (R5), e formas, a exemplo internet (R4) (TAB. 14).
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Tabela 14 - Palavras lembradas ao falar em comunicagéo

Respostas | Respondentes | Total
Relacionamento R3, R13, R21 3
Integracéo R1, R13 2
Necessidade R2, R6 2
Divulgacao de noticias R3, R8 2
Profissao R4, R15 2
Trabalho R15, R21 2
Desafio R21, R24 2
Esclarecimento R1 1
Visibilidade da empresa R2 1
Contato com o publico-alvo R2 1
Informacgbes R3 1
Internet R4 1
Musica R4 1
Mensagem R5 1
Responsabilidade R5 1
Adequacao R5 1
Soberba R6 1
Futuro R6 1
Solugéo R7 1
Educar R7 1
Mudangas R7 1
Lazer R8 1
Clareza R8 1
Envolvimento R9 1
Participacao R9 1
Retorno R9 1
Essencial R10 1
Indispensavel R10 1
Magica R10 1
Troca R11 1
Expressao R11 1
Jornal R11 1
Crescer R12 1
Partilhar R12 1
Aprender R12 1
Gerenciar R13 1
Estratégico R15 1
Em todo lugar R16 1
Mediagao entre sujeitos R16 1
Experiéncia R16 1
Criatividade R17 1
Autonomia R17 1
Responsabilidade R17 1
Seriedade R18 1
Assertividade R18 1
Material R18 1
Jornal R19 1
Radio R19 1
Televisao R19 1
Institucional R20 1
Visual R20 1
Interna R20 1
Objetiva R22 1
Clara R22 1
Interativa R22 1
Amor R23 1
Prazer R23 1
Satisfacéo R23 1
Fluxo R24 1
Humano R24 1

Fonte: Dados da pesquisa.
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As outras palavras mais citadas foram integracéo (R1 e R13), necessaria (R2 e R6),
divulgacdo de noticias (R3 e R8), profissdo (R4 e R15), trabalho (R15 e R21) e
desafio (R21 e R24); todas essas palavras mostram a comunicacdo como

ferramenta de trabalho e suas funcdes.

Alguns profissionais relacionaram comunicacdo aos meios e as areas de atuacgao
desta dentro da Emater-MG: jornal, radio e televisdo (R19), institucional, visual e
interna (R20).

O resultado reflete o foco dos profissionais nas tarefas e o pouco reconhecimento do
trabalho por eles desenvolvido, ja que as palavras ndo foram associadas aos
resultados obtidos com o trabalho, tais como: fortalecimento da empresa ou
capacitacao dos agricultores. Para Morin (2001), para que o trabalho tenha sentido,
€ essencial que os resultados tenham valor para quem realiza e que o trabalho seja
reconhecido por outros. Gaulejac (2007) explica que o trabalho caracteriza-se por
cinco elementos significativos: o ato de trabalhar, a remuneracédo, a pertenca a um
coletivo, a organizagédo do trabalho e o valor do trabalho. Esses cinco elementos
parecem fragilizados no setor investigado na Emater-MG.

Ao serem questionados sobre a influéncia das mudancas de gestdo na empresa
sobre o trabalho e sentido deste, a maioria dos funcionarios percebe a mudanca
como necessaria (R2, R10, R22, R23) e uma oportunidade (R2, R5, R7, R18). Mas
alguns respondentes atribuem significados negativos para a mudanca, tais como:
medo e coisa ruim (R4), receio (R6), preguica (R14) e tumulto (R15).

Ainda que as mudancas ocorram, é importante que os funcionarios continuem
atribuindo sentido ao trabalho, ou seja, conforme Morin (2001), o trabalho deve ser
organizado e a sua realizacdo devera conduzir a resultados uteis, os funcionarios
devem ter prazer na execucao das tarefas, o trabalho deve gerar contribuicbes para
a sociedade e permitir o contato entre os colegas, bem como as atividades devem
ser programadas. Porém, o que acontece em funcdo das mudangas de direcdo na
empresa e que gera certo desconforto entre os funcionarios é a descontinuidade das
atividades, a falta de foco do trabalho em funcé&o da ndo compreenséo dos dirigentes

sobre o trabalho da assessoria e o retrabalho constante na tentativa de entender as
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novas demandas; o0 que gera receio e preguica, ainda que os funcionarios entendam
que as mudancas sdo necessarias e que podem trazer oportunidades para a

empresa e assessoria.



Tabela 15 - Palavras lembradas ao falar em mudanca
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Respostas

Respondentes

| Total

Necessaria
Oportunidade
Desafio
Inseguranca
Novo

E avida
Transformacéo
Novidade
Melhoria
Receio
Surpresa
Mexida
Reviravolta
Uma interrogacéo
Medo

Coisa ruim
Adequacéo
Esperanca
Utopia
Deciséo
Certeza
Firmeza
Rever o passado
Comparacao
Recomeco
Apropriada
Atitude
Reciprocidade
Compartilhar
Um ciclo
Continuidade
Organizar
Administrar
Preguica
Tumulto

Pode ser boa
Poder ser ruim
Dialogo
Tranquila
Melhor
Capricho
Bem-estar
Comum
Propésito
Renovagéo
Futuro
Crescimento
Competitividade
Inovacao
Adaptacédo
Constante
Importante
Evolucéo
Transicado

R2, R10, R22, R23, R24

R2, R5, R7, R18
R2, R7
R4, R15
R9, R17
R12, R17
R13, R17
R15, R18
R5, R8
R1, R6
R1

R3

R3

R3

R4

R4

R5

R6

R6

R7

R8

R8

R9

R9

R10
R10
R11
R11
R11
R12
R12
R13
R13
R14
R15
R16
R16
R16
R18
R19
R19
R19
R20
R20
R20
R21
R21
R21
R22
R22
R23
R23
R24
R24

FrFFRPrRFRPRRPRPRPRPPRPRPRPRPRPPPPPRPPRPRPRPRPRPRPPPPPPPRPPRPPRPEPPEPEPEPEPEPEPEPEPENNNNNNNDDNDDAO

Fonte: Dados da pesquisa.
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Outras palavras mais lembradas foram: desafio (R2 e R7), inseguranca (R14 e R15),
novo (R9, R17) e novidade (R15 e R18), vida (R12 e R17), transformar (R13 e R17)
e melhoria (R5 e R8).

Percebe-se, com as palavras dos respondentes, que as pessoas, de maneira geral,
convivem bem com as mudancgas, entendendo-a como um ciclo, uma continuidade e
que faz parte da vida (R12). Para a maioria dos respondentes, a mudanga traz
crescimento (R21), esperanca (R6), transformacao (R13), inovacao (R22) e evolucao
(R24), mas ainda gera uma interrogacao sobre o futuro (R3), podendo ser uma

mudanca boa ou ruim (R16).

Ressalta-se, portanto, que é importante que a empresa atente para o fato de que o
recurso humano deve ser uma preocupacdo central da gestdo, afinal, a
produtividade vem das pessoas, que devem adaptar-se ao tempo da empresa e
trabalhar pelo ideal de qualidade, desempenho e exceléncia. Assim, para a empresa
conseguir bons resultados, € fundamental a colaboracdo dos profissionais, ainda
que o sentido atribuido por cada empregado ao trabalho ndo se encontre nos
indicadores de avaliagdo (GAULEJAC, 2007). Dessa forma, a diretoria deve
preocupar-se com as mudancas, de forma a assegurar que o sentido do trabalho
para os profissionais nédo seja abalado de tal forma a gerar desmotivacdo e perda de

produtividade.

Com relagdo a expressao “concurso publico”, as duas palavras mais lembradas
foram oportunidade (R10, R12, R15, R16, R17, R21) e seguranca (R10, R11, R18,
R19, R21, R23), j& que, para muitos dos entrevistados, o concurso publico traz
estabilidade (R2, R3, R5, R23, R24), a terceira palavra mais mencionada. Fica claro
gue o0 concurso publico permite que o funcionério trabalhe com menos pressao,
ainda mais na Emater-MG que, culturalmente, ainda que regida pela CLT, ndo tem

tradicdo em demissao de funcionarios (TAB. 16).
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Tabela 16 - Palavras lembradas ao falar em concurso publico

Respostas | Respondentes | Total
Oportunidade R10, R12, R15, R16, R17, R21 6
Seguranca R10, R11, R18, R19, R21, R23 6
Estabilidade R2, R3, R5, R23, R24 5
N&o gosto R4, R7 2
Necessidade R9, R20 2
Bom R20, R24 2
Trabalho R19, R24 2
Estudo R1 1
Democracia R2 1
Organizagéo da empresa R2 1
Salario certo R3 1
Busca de seguranca R3 1
Prisdo de alma R4 1
Cidade do interior R4 1
Crescimento R5 1
Forca R5 1
Burocracia R6 1
Renda R6 1
Politica R6 1
Ruim R7 1
Injusto R7 1
Muito importante R8 1
Com mais frequéncia R8 1
Divulgar mais R8 1
Obrigacéo do governo R9 1
Filtro R9 1
Dificil R10 1
Emprego R11 1
Aposentadoria R11 1
Direito de todos R12 1
Dever da nacao R12 1
Processo seletivo R13 1
Testes de conhecimentos em geral R13 1
Descompromisso dos concursados R14 1
Falta de solidariedade R14 1
Esquisitice R14 1
Melhorar equipe R15 1
Melhorar salario R15 1
Obrigatoriedade R17 1
Dever de isencéo R17 1
Bem sucedido R19 1
Correto R20 1
Profissionais R22 1
Inovacao R22 1
Necessario R22 1
Bons saléarios R23 1
Desenvolvimento R24 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Essa seguranca, entretanto, também traz como resultado negativo o
descompromisso dos concursados, a falta de solidariedade e certas “esquisitices”,
como afirma o respondente 14. Torna-se necessario, entdo, encontrar formas de

controlar os empregados por meio de processos de mediacao, reforcando a
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dependéncia dos funcionarios a organizacao, como expdem Pagés et al. (1993). A
organizagdo deve ter a capacidade de influenciar o inconsciente do funcionario,
conforme os autores citados, em busca de aumentar o comprometimento destes

com as tarefas e, assim, a produtividade.

Dentre as demais palavras mais lembradas, algumas atribuem significado negativo,
sendo que dois respondentes afirmaram nao gostar (R4 e R7). O respondente 4
também considerou “concurso publico” como uma prisdo da alma. Ja o respondente
7 sugeriu as palavras ruim e injusto. Entretanto, de maneira geral, os respondentes
atribuiram significados positivos a “concurso publico”. Acredita-se que as palavras
negativas relacionadas a concurso se devem as consequéncias da falta de
dedicacéo de alguns funcionarios para com suas atividades e ao posicionamento da
empresa diante da situacao, j& que ndo ha tratamento diferenciado para funcionarios
gue cumprem com suas tarefas e aqueles que nao tém qualquer responsabilidade
com o trabalho. Alguns funcionarios ficam sobrecarregados enquanto outros apenas

curtem a estabilidade de um emprego publico.

Com relacdo a palavra “agronegécio”, que se refere a atuacdo da Emater-MG,
crescimento foi o termo mais lembrado pelos respondentes (R5, R10, R12, R18,
R20). Em seguida, vieram oportunidade de renda (R2, R24), agricultor (R3, R20),
Emater-MG (R4, R15), produtos agricolas (R9, R16), melhoria (R10, R13), renda
(R20, R24) e trabalho (R22, R24) (TAB. 17).
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Respostas | Respondentes | Total
Crescimento R1, R5, R10, R12, R18, R20 6
Oportunidade de renda R2, R24 2
Agricultor R3, R20 2
Emater-MG R4, R15 2
Produtos agricolas R9, R16 2
Melhoria R8, R10 2
Renda R20, R24 2
Trabalho R22, R24 2
Inovacgao R10, R13 2
Solucao econdmica do pais R1 1
Desenvolvimento do campo R2 1
Desenvolvimento do Estado R2 1
Producéo R3 1
Comeércio de produtos R3 1
Globo Rural R4 1
Emater em Acgéo R4 1
Desenvolvimento R5 1
Forca R5 1
Campo R6 1
Politica R6 1
Discursos R6 1
Empregos R7 1
Satisfacao R7 1
Divisas R7 1
No tempo agil R8 1
Divulgacéo R8 1
Exportagao R9 1
Grandes produtores R9 1
Gado R11 1
Leite R11 1
Fazenda R11 1
Movimento da economia R12 1
Estabilidade das familias R12 1
Negdcios relacionados a agricultura R13 1
Minas Gerais R15 1
Setor importante para o Estado R16 1
Familias R16 1
Qualidade R17 1
Tecnologia R17 1
Rentabilidade R17 1
Produtividade R18 1
Meio ambiente R18 1
Expansao R19 1
Multiplicacdo R19 1
Investimento R19 1
Complexo R21 1
Dominio R21 1
Amplo R21 1
Sustentabilidade R22 1
Prémio R22 1
Viséo R23 1
Missao R23 1
Negdcio R23 1

Fonte: Dados da pesquisa.
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Muitos respondentes atrelaram agronegdcio ao desenvolvimento e crescimento da
economia e do Estado (R2, R5, R10, R12, R16, R18, R20), o que reforca o
reconhecimento que os empregados tém do trabalho da empresa e, de certa forma,
a imagem social que a organizacdo desperta sobre seus funcionarios, como
argumentam Dourado e Carvalho (2005), que contribui para que o trabalho tenha

sentido.

Os demais apresentaram palavras que, de alguma forma, se relacionam com o
trabalho da Emater-MG e com o agronegécio, tais como: comércio de produtos (R3),
campo (R6), fazenda (R11), familias (R16), produtividade e meio ambiente (R18).

A palavra mais associada pelos respondentes a “metas” foi objetivos (R1, R5, R13,
R17, R18, R22), o que mostra que o0s profissionais reconhecem as metas como
objetivos a serem alcancados. A segunda palavra mais lembrada, que tem ampla
relacdo com metas, foi desafios (R2, R7, R8, R21, R24). Em seu estudo sobre QVT
sob a otica dos trabalhadores, Ferreira (2012) apresenta os pontos ditos como
importantes pelos funcionarios para um bom ambiente de trabalho. Dentre eles,
aparece a organizacao do trabalho, referindo-se também a questdo dos prazos para
o desenvolvimento das tarefas e a adocdo de pausas no trabalho e o
estabelecimento de metas que respeitem os limites e as capacidades humanas
(TAB. 18).



Tabela 18 - Palavras lembradas ao falar em metas
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Respos tas | Respondentes | Total
Objetivos R1, R5, R13, R17, R18 5
Desafio R2, R7, R8, R21, R24 5
Crescimento R2, R11, R21 3
Oportunidade R2, R21 2
Compromisso R3, R15 2
Foco R5, R24 2
Trabalho R5, R20 2
Para alcancar R9, R17 2
Direcionamento R17, R18 2
Estratégia R22, R23 2
Ponto onde se quer chegar R3 1
Importante R4 1
Dificil R4 1
Uma de cada vez R4 1
Utopia R6 1
Piada R6 1
Brincadeira R6 1
Planejar R7 1
Superacéao R7 1
Liderar R8 1
Mais tempo R8 1
Para fazer R9 1
Para acertar R9 1
Almejar R10 1
Organizar R10 1
Buscar R10 1
Cumprir R11 1
Alcancar R11 1
Ser melhor no que fago R12 1
Aprender R12 1
Continuar seguindo R12 1
Pesadas R15 1
Devem ser discutidas R15 1
Ser feliz com minha familia R16 1
Crescimento profissional R16 1
Objetivos particulares R16 1
Sucesso R18 1
Segmento R19 1
Satisfacao R19 1
Sugestao R19 1
Acéo R20 1
Projeto R20 1
Definidores R22 1
Objetivas R22 1
Orientacdo R23 1
A serem seguidas R23 1
Persisténcia R24 1

Fonte: Dados da pesquisa.

O que se percebe na Emater-MG é que as metas muitas vezes sao tracadas pela

diretoria, sem nenhum entendimento sobre as condi¢cdes de execugcdo das mesmas.

Além disso, ndo h& nenhuma recompensa para o funcionario, nhem mesmo

reconhecimento, pelo cumprimento das metas.

Isso faz com que muitas vezes as
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metas se tornem responsabilidade e preocupacdo apenas dos gestores, que ficam
impotentes diante dos funcionarios que ndo cumprem suas atividades, ja que a
Emater-MG também néao tem nenhuma politica que trate a falta de compromisso do

funcionario para com o desenvolvimento de suas atividades na empresa.

Todos o0s respondentes relacionaram metas a empresa, com excecado do
respondente 16 que apresentou metas particulares, como ser feliz com a familia. De
maneira geral, os respondentes entendem as metas como um compromisso (R3,
R15), uma oportunidade (R2, R21), algo referente ao trabalho (R5, R20), que deve
ser alcancada (R9, R17), porém, para alguns, as metas séo dificeis (R4), séo
pesadas e devem ser discutidas (R15). Difere-se do contexto o depoimento do
respondente 6, que associa a palavra meta a utopia, piada, brincadeira, como se a
empresa ou o empregado ndo levasse a sério as metas tracadas, o que também

reforca o que fora dito anteriormente sobre a falta de compromisso do funcionério.

Com relagédo a palavra “diretoria”, de maneira geral, os respondentes atrelaram a
poder e imposi¢cdo, mostrando distanciamento da diretoria da Emater-MG. As duas
palavras que mais apareceram foram lideranca (R2, R5, R7, R8, R19) e distancia
(R3, R11, R15, R21). Tais percepgdes parecem muito presentes entre 0s
respondentes, ja que as mudancas de direcdo trouxeram mudancgas também sobre a
visdo e importancia do trabalho da assessoria para a diretoria da empresa, de forma
que as atividades hoje se resumem ao suporte aos demais setores da Emater-MG,
distanciando-se cada vez mais do antigo papel estratégico do setor, que colocava a
area diretamente ligada aos processos de gestdo e decisdo. Observem-se as

respostas sistematizadas na TAB. 19.
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Respostas

Respondentes

| Total

Lideranca

Distancia

Hierarquia

Politica

Honestidade

Organizacéo

Empenhada em resolver problemas
Imposicéo de ideias

Topo

Staf

Terno e gravata

Vaidade

Burocracia

Oportuna

Competéncia

Firmeza

Jovem

Respeito politico
Transferéncia

Dindmica

Contato

Controle

Poder

Mandar

Dire¢éo

Membros encarregados de uma direcéo
Representa e administra a empresa
Nao escuta os funcionarios
Visdo da empresa
Objetivos da empresa
Mérito para ocupar o lugar
Compromisso
Responsavel

Respeito

Chefia

Obediéncia

6° andar

Presidente

Diretores

Falta de comunicacéo
Inacessibilidade

Deciséo

Necesséria

Administracao

Ordens

Comando

Diretriz

Transi¢cédo

Aprendizado

Diferentes

R2, R5, R7, R8, R19
R3, R11, R15, R21
R2, R5, R12
R4, R6, R10
R4, R12
R5, R18
R1

R2

R3

R3

R4

R6

R6

R7

R7

R8

R8

R9

R9

R9

R10
R10
R11
R11
R12
R13
R13
R15
R16
R16
R17
R17
R17
R18
R19
R19
R20
R20
R20
R21
R21
R22
R22
R22
R23
R23
R23
R24
R24
R24

PrRPrRPrFRPFRPRFRPFRPPPRPPRPPPRPPPRPRPRPRPRPPPRPPPPPRPRPRPRPRPRPEPPEPEPEPEPEPRPEPERPEPEPENNOWRMO

Fonte: Dados da pesquisa.

Para os respondentes, diretoria também tem relagdo com hierarquia (R2, R5, R12),
politica (R4, R6, R10), honestidade (R4, R12) e organizagédo (R5, R18). O que mais
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aparece, ainda que em diferentes palavras, é a funcdo de comandar a empresa,
entendida pelos funcionarios como imposicéo de ideias (R2), controle (R10), poder
(R11) e comando (R23). Essa visdo sobre a forma de comandar a empresa se
distancia daquilo que os funcionarios defenderam na pesquisa de Ferreira (2012)
sobre a QVT, principalmente o que se refere ao respeito as condi¢des de trabalho e
a organizacgdo do trabalho. A visdo dos empregados sobre a diretoria da Emater-MG
também parece distante do que defende Buono (1992), ao assegurar a ideia da

tomada de decisfes participativa, envolvendo os diferentes niveis hierarquicos.

Alguns respondentes também relacionaram “diretoria” ao papel desta, ou seja, a
direcéo (R12 e R13), compromisso (R17) e necessaria (R22).

Ja estabilidade foi a palavra mais associada a “servi¢o publico”, sendo lembrada por
cinco respondentes (R4, R5, R11, R20, R23). Ficou clara a divergéncia de opinides
entre 0s respondentes, ja que alguns informaram palavras positivas (eficiéncia e
honestidade — R12, orgulho — R19, qualidade — R24) e outros negativas (baixa
qualidade — R9, moroso — R7, fraco no atendimento — R18), quando pensaram em
servico publico (TAB. 20).
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Respostas

Respondentes

| Total

Estabilidade
Burocracia
Rotina
Seguranca
Oportunidade
Governo
Concurso
Garantia
Trabalho

Falta de compromisso
Comodismo
Sociedade
Regras

Bem comum
Coletividade
Repressédo
Renda

Politica

Moroso
Coémodo
Respeitar mais os horarios
Trabalhar com mais amor
Servicos claros
Marasmo

Baixa qualidade
Ineficiéncia
Apoio
Organizacéo
Eficiéncia
Contribuicao
Honestidade

Instituido, mantido e executado pelo Estado

Otimo

Sem remuneragao
Qualidade dos materiais
Responsabilidade social

Satisfazer necessidades coletivas
Administrar bem e com responsabilidade

Necessario

Mal visto

Fraco no atendimento
Orgulho

Prazer

Acdo social

Ostracismo

Falta de comprometimento
Empresa

Desejo para a qualidade de vida
Essencial

Cidadania

Qualidade

R4, R5, R11, R20, R23
R3, R6, R7, R15
R2, R5, R21
R15, R23
R16, R23
R11, R22
R20, R22
R10, R11
R19, R22
R2

R2

R3

R3

R4

R4

R5

R6

R6

R7

R7

R8

R8

R8

R9

R9

R9

R10

R10

R12

R12

R12

R13

R14

R14

R14

R17

R17

R17

R18

R18

R18

R19

R19

R20

R21

R21

R22

R23

R24

R24

R24

PrRrRPrFRPRPRPRRPRPPPRPPPPPPRPPRPPPPPPPPPEPRPRPRPPRPEPEPEPEPEPEPEPEPEPENNNNNNWDEAO

Fonte: Dados da pesquisa.
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A maioria dos funcionarios associou 0 servico publico a falta de eficiéncia,
relacionada a burocracia (R3, R6, R7, R15), rotina (R2, R5, R21), baixa qualidade e
ineficiéncia (R9). Apenas nove respondentes apresentaram trés palavras positivas
ou mais neutras sobre “servico publico”, a exemplo do respondente 14 que se

lembrou das palavras 6timo, sem remuneracao e qualidade dos materiais.

De certa forma, os funcionarios classificaram o proprio trabalho por eles
desenvolvido como ruim. Assim, o trabalho ndo esta gerando algo com valor para
outras pessoas, 0 que, conforme Kondo (1994), é importante para que haja sentido
no trabalho. Além disso, diferente do que Morin (2001) defende para que o trabalho
tenha sentido, as atividades néo estdo gerando satisfacdo para quem as executa e
nem trazendo impacto positivo em termos do seu sentido para o trabalhador. Sobre
a baixa qualidade do servico publico, os respondentes confirmam que a
responsabilidade é também dos funcionérios, que devem respeitar mais os horarios

e trabalhar com mais amor (R8), ressaltando a falta de comprometimento (R21).

Sobre os normativos da empresa, utilizados como documentos para registro e
padronizacdo de processos e para a comunicacdo administrativa, os funcionarios
associaram, com mais frequéncia, a palavra regras (R3, R10, R11, R20, R21, R22)
e, em seguida, normas (R3, R4, R5, R13, R22) e burocracia (R1, R2, R4, R5, R6)
(TAB. 21).



Tabela 21 - Palavras lembradas ao falar em normativos
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Respondentes | Total
Regras R3,R5, R10, R11, R20, R21, 7
R22
Normas R1, R2, R4, R5, R6 5
Organizacao R3, R4, R13, R22 4
Burocracia R2, R18, R22 3
Necessario R7, R17 2
Orientacdo R12, R23 2
Encaminhamento de servicos R2 1
Regulamentos R3 1
Acefalia R5 1
Chatura R6 1
Desinteresse R6 1
Justo R7 1
Objetivo R7 1
Corretos R8 1
Concretas R8 1
Atraentes R8 1
Para cumprir R9 1
Enchimento R9 1
Mais uma teoria R9 1
Caminho R10 1
Seguimento R10 1
Lei R11 1
Determinacao R11 1
Ordem R12 1
Conjuntura R12 1
Regular R13 1
Controlar R13 1
Autoritarios R15 1
Informativos R15 1
Decisbes R16 1
Claros R17 1
Direcéo R17 1
Complicados R20 1
Muitos R20 1
Imposi¢céo R21 1
Ditadura R21 1
Guia R23 1
Diretrizes R23 1
Importantes R24 1
Padronizacao R24 1
Compartilhamento R24 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Percebe-se, entdo, que os normativos sdo vistos de maneira negativa para a maioria

dos respondentes, ainda que sejam necessarios (R7, R17) para a orientacdo (R12,

R23) e organizacao (R18, R22) na empresa.

De maneira geral, € vista a insatisfacdo dos funcionarios com os normativos, que

representam leis (R11), controle (R13), autoritarismo (R15), imposicao (R21),

diretrizes (R23) e padronizacdo (R24). Os funcionérios parecem nao lidar bem com



107

regras e normas, que sao julgadas como “chatura” (R6) e “enchimento” (R9). Alguns
respondentes também apresentaram palavras que parecem representar um excesso
de normativos, como o respondente 20, que associou as palavras complicados e

muitos.

Em relacédo a “colegas de trabalhos”, os respondentes mais associaram a palavra
amizade (R1, R3, R5, R6, R7, R9, R10, R12, R13, R19), ainda que o respondente 3
tenha colocado uma interrogacdo logo apdés a palavra, o que mostra o0
guestionamento sobre essa amizade. Em seguida, a segunda palavra mais
lembrada foi companheirismo (R1, R2, R4, R5, R9, R10, R19) (TAB. 22).



Tabela 22 - Palavras lembradas ao falar em colegas de trabalho
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Respondentes | Total
Amizade R1, R3, R5, R6, R7, R9, R10, 10
R12, R13, R19

Companheirismo
Convivéncia
Relacionamento
Trabalho em grupo
Segunda familia
Alegria

Parceiros

Respeito
Coleguismo

Unido

Com que me interajo

Inimizade
Necessidade
Cooperacao
Desprendimento
Bom

Prestativo
Honestas
Ajuda

Emprego
Diferencas
Tarefas
Confianca

A maioria é tutu
Legais
Empurra-empurra
Falta de integracao
Paciéncia
Dialogo
Individualismo
Tolerancia
Temperanca
Dia a dia
Profissao
Cumplicidade
Sintonia

Equipe

Dificil trato
Acomodados
Troca

Soma
Diferentes

R1, R2, R4, R5, R9, R10, R19
R1, R16, R18, R20, R22
R13, R18, R22
R2, R3
R4, R12
R4, R5
R10, R22
R13, R18
R19, R21
R2

R3

R6

R6

R7

R7

R8

R8

R8

R9

R11

R11

R11

R12

R14

R15

R15

R15

R16

R16

R17

R17

R17

R20

R20

R21

R21

R23

R23

R23

R24

R24

R24

7
5
3
2
2
2
2
2
2
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

Fonte: Dados da pesquisa.

Quase todas as palavras utilizadas para relacionar a *“colegas de trabalho”

significavam trabalho em equipe (R2 e R3) e parceria (R22). Dentre as palavras

utilizadas com esse sentido, estdo: cooperacao (R7), ajuda (R9), confianca (R12),

cumplicidade (R21) e soma (R24). Para Morin (2001), uma das seis caracteristicas

do trabalho que tem sentido € que ele seja uma fonte de experiéncias de relacdes

humanas satisfatorias, sendo essencial que o trabalho permita o contato entre as
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pessoas, de forma que umas ajudem as outras. Ferreira (2012), no que se refere ao
tema analisado, apresenta um dos pontos defendidos pelos profissionais como
sendo necessario a QVT, que € a existéncia de relagdes socioprofissionais

saudaveis, envolvendo o bom relacionamento com os colegas de trabalho.

Entretanto, para alguns respondentes, os “colegas de trabalho” ndo s&o vistos
positivamente. Para o respondente 15, ha um “empurra-empurra” no relacionamento
com os colegas e falta de integracéo real de trabalho. Ja o respondente 6 percebe
inimizade e, para o respondente 14, “a maioria é tutu”, o que nao ficou muito claro do

que se tratava.

Complementando a analise sobre o sentido do trabalho, serdo apresentados a

seguir os dados das entrevistas com cinco dos funcionarios da assessoria.

5.2 Qualidade de vida no trabalho e sentido do trab alho segundo os

entrevistados

Nesta segunda parte do capitulo 5, sera analisada a qualidade de vida e o sentido
do trabalho com base nas entrevistas com os cinco funcionarios da assessoria de
comunicacdo. Optou-se pela entrevista semiestruturada, que permite que as
perguntas levantadas e os topicos explorados mudem de uma entrevista para a
seguinte, a medida que novos aspectos sao revelados, o que favorece a pesquisa e

permite avancar em detalhes importantes.

5.2.1 Perfil dos entrevistados

Com vistas ao aprofundamento da analise, foram entrevistados cinco funcionarios

com as seguintes caracteristicas:

a) sexo: 3 homens e 2 mulheres;

b) estado civil: 3 casados e 2 solteiros;

c) tempo de empresa: 2 com mais de 30 anos e 3 com menos de 10 anos;

d) tipo de contratacdo: 4 admitidos por meio de concurso publico e 1 contratado

mediante recrutamento amplo;
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e) tipo de atividade: 4 realizam as atividades para as quais foram contratados e 1
realiza outra atividade, diferente daquela para a qual foi contratado;

f) cargo: 3 sdo jornalistas, 1 administrativo e 1 designer gréfico.

5.2.2 Os sentidos do trabalho segundo os entrevista  dos

A entrevista iniciou com os profissionais sendo questionados sobre o que o trabalho
representa para eles. A maioria afirmou que este possibilita a realizagdo, é uma
fonte de sustento e também da prazer a eles. (TAB. 23)

Tabela 23 - Significado do trabalho para os entrevistados

Respostas | Entrevistados |  Total
Realizacéo El, E4, E5 3
Da prazer El, E3, E5 3
Fonte de sustento E2, E3, E5 3
Traz satisfacdo El, E4 2
Dignifica 0 homem El 1
Torna 0 homem Util El 1

Fonte: Dados da pesquisa.

O entrevistado 1 disse que o trabalho dignifica 0 homem, faz com que ele seja util.
Para ele, o homem é feliz quando se realiza e isso € possivel pelo trabalho.

Observe o relato do entrevistado:

Quando vocé esta fazendo algo que € Util e que vocé gosta, isso traz uma
satisfacdo. A ociosidade, pelo contrario, leva a um sentido de inutilidade na
vida e isso ja traz um outro lado, que €é pejorativo. O trabalho dignifica (E1).

A fala do entrevistado confirma o que defende Enriquez (2001) ao dizer que o
trabalho tem importancia como fator de equilibrio psiquico na vida das pessoas,
afirmando que o homem sem trabalho ou néo reconhecido em seu trabalho ou ainda
nao encontrando nenhum interesse em seu trabalho esta préximo da depresséo. O
depoimento também compactua com a ideia de Kondo (1994), que assegura que 0
trabalho deve ser uma atividade que produza algo com valor para outras pessoas.
Esse pensamento também se confirma na fala do entrevistado 4, que menciona a
satisfacdo com o seu trabalho pela importancia das atividades da empresa para

agricultores e pecuaristas.

E hoje, por trabalhar na Emater-MG, que é uma empresa que lida com
agricultores e pecuaristas, né, € mais um motivo para uma satisfacao
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minha, porque eu venho do campo (...) Entdo, a minha satisfacéo, hoje, esta
muito ligada ao trabalho que a Emater-MG faz e a essa minha realizacdo
como profissional mesmo (E4).

Morin (2001) define o sentido do trabalho como uma estrutura afetiva formada por
trés componentes, sendo um deles o significado, que se refere as representactes
gue o sujeito tem de sua atividade, assim como o valor que Ihe atribui. Assim, a fala
do entrevistado acima mostra o impacto significativo das atividades do funcionario

sobre o bem-estar ou sobre o trabalho de outras pessoas.

Conforme o entrevistado 2, o trabalho permite que o individuo esteja envolvido com
outras pessoas, favorecendo o crescimento e o aprendizado. Ja, para o entrevistado

4, o trabalho também é a realizacdo de um projeto de vida:

Hoje eu faco uma coisa assim que eu gosto, uma coisa que estudei pra
isso, batalhei pra isso, e hoje eu fago uma coisa que é o que eu sonhei, que
eu t6 me realizando como pessoa, como profissional(E4).

Uma das caracteristicas do trabalho que tem sentido € que ele permita que o
funcionario tenha contato com as pessoas, de forma que umas ajudem as outras,
como aponta o entrevistado 2 (MORIN, 2001).

De acordo com Oliveira (2002), as empresas preocupam-se com a satisfagdo no
trabalho, que esta relacionada com o sentimento do empregado com relacdo ao seu
trabalho, e que pode ser influenciado pela autonomia na realizacdo da tarefa,
desenvolvimento de atividades variadas e interessantes, significancia do trabalho,
feedback, percepcéo do funcionario quanto a sua posicdo dentro da organizacao,
salario, beneficio, reconhecimento promocional, promocéo e outros. Percebe-se isso
na fala do entrevistado 4, evidenciando aspectos, tais como: importancia da

autonomia na execucao da tarefa, salario e significancia do trabalho:

Eu sinto mais prazer em outras coisas, mas eu levo o meu trabalho muito a
sério, tem um certo prazer, eu gosto de fazer as coisas bem feitas e gosto
do jornalismo, foi a profissao que eu escolhi, ndo € aquilo que me completa
totalmente, mas é a profissdo que eu escolhi, de certa forma que me realizo,
guando eu consigo fazer as coisas do meu jeito. Meu trabalho tem
importancia, € onde eu ganho, é a minha carteira assinada como jornalista.
Tem essa satisfagcao até certo ponto nisso, de ser onde eu, honestamente,
faco a profissédo que eu escolhi, pela importancia que eu acho que tem a
questao jornalistica (E4).
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Pela opinidao dos entrevistados, para que o trabalho possibilite a realizacdo do
individuo, para que assegure satisfacdo e prazer, € fundamentalmente importante
que ele seja util e tenha significado para quem o executa. A maioria dos
entrevistados também afirma que tem sentido o trabalho que traz alguma utilidade
para os outros, que favoreca o aprendizado e também que gere reconhecimento
para quem o executa. Para Bendassoli e Soboll (2011), o reconhecimento conferido
pelos outros na validacdo do trabalho, contribui para a construcdo do sentido do
trabalho. Além disso, Emery e Trist estudaram as condicbes que levam ao
engajamento do individuo em seu trabalho e apresentaram seis propriedades que
estimulam os trabalhadores: a variedade e o desafio das atividades, a aprendizagem
continua, a capacidade de autonomia e decisdo, o reconhecimento e o apoio, a
contribuicdo social do trabalho e o futuro desejavel com este (MORIN, 2001).
Observem-se as respostas a esse respeito na TAB. 24:

Tabela 24 - Sentido do trabalho para os entrevistados

Respostas | Entrevistados |  Total
Ser util para outros El, E4, E5 3
Possibilitar aprendizado E2, E3 2
Ambiente agradavel de trabalho E2 1
Possibilitar crescimento E2 1
Ser desafiante E3 1
A renda E3 1
Satisfacdo na realizacéo E4 1
Reconhecimento E4 1
Fazer algo verdadeiro E5 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao responder a pergunta “o que faz o trabalho ter sentido para vocé?”, trés
entrevistados afirmaram ser o fato de ele contribuir, ser Gtil para outras pessoas.
Para o entrevistado 5, é gratificante, por meio do trabalho, estar contribuindo para
ajudar algumas pessoas, ajudar a melhorar o dia a dia das pessoas, a atividade das
pessoas. “Eu acho que o jornalismo tem que ser assim, tem que ser util, tem que
levar informacdes para que as pessoas possam utilizar na pratica”, complementa o
entrevistado 5, que também considera que, para o trabalho ter sentido, é
fundamental “fazer alguma coisa verdadeira”. A esse respeito, Morin (2001) afirma
que o trabalho para ter sentido deve permitir que o funcionério realize algo do

comeco ao fim, com resultado tangivel e identificavel; o trabalho deve ser
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organizado e sua realizacdo devera conduzir a resultados uteis.

Ao questionar o entrevistado 5 sobre o que significa para ele fazer “alguma coisa
verdadeira”, ele explica reforcando novamente a ideia de executar um trabalho que

traga beneficios para outras pessoas, veja:

Quando vocé coloca uma matéria didatica, ensinando alguém a fazer
alguma coisa, ou explicando, como foi feito o jornal [jornal Emater em Acéo,
produzido com foco nos agricultores], eu sinto assim que realmente eu td
contribuindo, no nosso caso com o agricultor familiar, assim eu to
contribuindo para ajudar algumas pessoas dentro do possivel. (E5).

O entrevistado 1 também atenta para a questdo de o trabalho ser util, e amplia para

os beneficios que ele gera também para a familia do funcionario:

Quando ele [o trabalho] se torna util para alguém (...) t& trazendo um
beneficio ndo s6 para mim, mas também pra outras pessoas né, pra minha
familia, pros meus filhos, pra comunidade, e é isso que faz com que o0 meu
trabalho se torne (til (...) ele tem que trazer um retorno a outras pessoas (...)
guando eu vejo que o meu trabalho t4 servindo para o crescimento de
alguém né, mudanca de vida, ai eu fico feliz (E1).

Dois entrevistados, E4 e E5, também apresentaram como importante para que o

trabalho tenha sentido o reconhecimento das pessoas.

Quando eu chego nas comunidades, como a gente é recebido, € muito bom
esse retorno que a gente tem dessas pessoas, eu acho isso muito
gratificante (...) o maior pagamento que eu tenho do meu trabalho é esse, a
forma como elas nos tratam, como recebem a Emater-MG, o respeito com a
Emater-MG e consequentemente, com o profissional, que esta
representando a Empresa e estd ali para mostrar um pouco do trabalho
dessas pessoas (E4).

Ferreira (2012) apresenta como ponto defendido pelos funcionarios para um
ambiente de trabalho com qualidade de vida, o reconhecimento e crescimento
profissional, por meio da retribuicio monetaria e do elogio, como expressdo de
admiragdo, o que corrobora o depoimento do entrevistado 4 e também com as ideias
de Bendassoli e Soboll (2011), que afirmam que o reconhecimento conferido pelos
outros na validac&o do trabalho contribui para a construcédo do sentido do trabalho.
De acordo com os autores, o reconhecimento permite, inclusive, transformar o

sofrimento em prazer.
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Pimenta (1999) explica que o novo cenério global imposto as empresas também traz
modificacbes para as areas de recursos humanos, que passam a valorizar o
aprendizado, o desenvolvimento de capacitacdo e habilidades pessoais,
implantando politica de recompensas econémicas e simbdlicas, o que atende a
necessidade dos funcionarios de reconhecimento pelas atividades e também
contribui ao possibilitar aprendizado, que foi outro item apontado por dois
entrevistados. Para o entrevistado E3, o trabalho que tem sentido é aquele que é
criativo, desafiante, que traz novidades e permite a aprendizagem. Kondo (1994)
reforca que a criatividade € indispensavel para a motivacdo, sendo necessario
atribuir tarefas esclarecendo os objetivos, fazer com que as pessoas assumam forte
senso de responsabilidade em relacdo ao trabalho, dar tempo para a criacdo de

ideias e para a sua consolidagao.

Outros pontos levantados pelos entrevistados foram: a existéncia de um ambiente
agradavel e a possibilidade de haver crescimento profissional. Esses pontos estdo
em conformidade com que Lima (1996) aponta como sendo necessario as novas
politicas de RH que incluem oferecer altos salarios, recompensas econémicas e
simbdlicas, planos de carreira, medidas para assegurar a participacado do pessoal na
decisdo, a intelectualizacdo das tarefas, a eliminacdo do papel autoritario da
hierarquia, a adocdo de dispositivos para antecipar conflitos, a tentativa de evitar as

reivindicacdes coletivas e o favorecimento da sinergia e do espirito de equipe.

Apenas um entrevistado se referiu a renda como contribuinte para que o trabalho
tenha sentido: “(...) e também assim, que se tenha uma fonte de renda, assim, pelo

menos interessante, né, porgue senao ndo adianta nada”. (E3)

Ao serem questionados se percebem sentido no trabalho, de maneira geral, os
entrevistados afirmaram reconhecer o sentido do trabalho no desempenho de suas
atividades. Apenas dois funcionarios da empresa pesquisada fizeram consideracdes
negativas sobre a percep¢do do sentido do trabalho, ponderando sobre a nao
existéncia de um plano de carreiras e a execucao de atividades repetitivas (E3).
(TAB. 25)
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Tabela 25 - Existéncia de sentido no trabalho dos entrevistados

Respostas | Entrevistados | Total
Contribui com beneficios para a vida das pessoas El, E4 2
Traz satisfacdo E2 1
Ajuda na resolugéo dos problemas particulares E2 1
E uma funcdo importante E4 1
Preenche a vida E2 1
E uma forma de valorizar as pessoas do campo E4 1
Ajuda aos produtores E5 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Foram diversos 0s motivos apresentados pelos entrevistados para justificar a
existéncia de sentido no trabalho. O entrevistado 4 continuou reforcando a ideia da

utilidade e beneficios que o trabalho fornece para os outros:

Eu acho uma fung¢do muito importante, assim, essencial, assim, porque a
gente vé, a gente mostra para a comunidade, pra sociedade como um todo
0 beneficio que essas pessoas [0os agricultores familiares] trazem pra todo
mundo, o que elas representam pra todo mundo (...) é uma forma de
valorizar as pessoas também, eu acho que o trabalho que eu faco hoje, que
a Emater faz, que eu faco por meio da Emater, € uma forma de valorizar
essas pessoas que estdo no campo. (E4)

Também o entrevistado 1 afirmou a importancia do seu trabalho, que contribui para
a disponibilizagdo de informacgdes aos agricultores por meio do programa de radio da
Emater-MG que, conforme o entrevistado, ajuda o agricultor a melhorar a renda e o
conforto da familia. A esse respeito, Pagés et al. (1987) afirmam que o sentido do
trabalho nas empresas hipermodernas esta atrelado ao que ele proporciona para
quem o desenvolve: oportunidade de carreira, salarios, promocao, desenvolvimento
de uma atividade interessante, satisfacdo moral e outros. Percebe-se que, para os
funcionéarios da Emater-MG, o ponto mais comentado foi justamente a satisfacdo em

contribuir com as suas atividades para o bem-estar das familias mineiras.

O entrevistado 1 também desenvolve varias outras atividades fora da Empresa,
afirmando estar sempre pensando em levar crescimento e beneficio para as
pessoas. Ao questionar sobre os motivos de buscar outros trabalhos, ele explica que
sempre gostou de fazer mais de uma coisa ao mesmo tempo e, se fosse avaliar em
termos financeiros, talvez estivesse desempenhando outras atividades, mas sente-
se bem com o que faz que, para ele, é uma forma de ajudar o préximo, o que

também confirma a satisfacdo em contribuir.
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J& o entrevistado 4 comeca o seu depoimento falando sobre os beneficios que o seu
trabalho traz para os agricultores, mas, no meio da fala, menciona também a
necessidade de o trabalho gerar aprendizado, para que o funcionario sinta-se
motivado e para que o trabalho tenha sentido. Conforme Morin (2001), para que o
trabalho tenha sentido, é importante que o funcionario tenha oportunidade de testar
suas capacidades, com o objetivo de estimular suas necessidades de crescimento
pessoal e seu senso de responsabilidade, por meio de desafios, autonomia da

administracdo das atividades e mecanismos de feedback sobre o desempenho.

Entdo eu acho assim, o meu trabalho, eu falando especificamente da
producdo de matérias, eu acho que eu consigo ajudar um pouco 0S
produtores, assim, de uma forma limitada, mas consigo, e outra coisa
também, estando aqui, no meu trabalho, no dia a dia, a gente acaba
aprendendo um pouco muitas coisas (...) vocé acaba aprendendo novas
coisas e, na medida que vocé vai aprendendo, chega uma hora que
aprende tudo e ai acabou. Mas quando vocé pensa nisso fica um pouco
desestimulado (...) mas ai eu acho que depende muito da pessoa, eu acho
gue tem sempre alguma coisa para aprender (...) seja no relacionamento
com o colega, seja na hora da apuracdo de alguma matéria, a gente
aprende a ceder, a gente aprende a afirmar e mudar os procedimentos
jornalisticos mesmo, eu acho que isso faz sentido pro meu trabalho hoje
(E5).

Outro ponto apresentado como fator que assegura o sentido do trabalho foi a
satisfacdo. Para o entrevistado 2, o trabalho o satisfaz, mesmo quando alguma coisa
0 aborrece. Ele ainda coloca o trabalho como apoio para a resolugéo dos problemas.
Pode-se concluir, pela fala do entrevistado, que ele se esconde atras do trabalho,

gue € uma opcao de fuga para ele. Observe:

Sempre que eu td com problemas na minha vida, isso [o trabalho] me ajuda
também com os meus problemas, me tira dos meus problemas e me passa
para uma coisa maior, um crescimento maior, alguma coisa maior, alguma
coisa que seja diferente (E2).

Como explicam Pagés et al. (1987), o funcionario estd ligado a organizacdo
hipermoderna por vantagens econdmicas e satisfacdo ideoldgica que ela lhe
proporciona, mas também por lacos psicoldgicos, de forma que a empresa torna-se
fonte de angustia e de prazer para o empregado. O dominio da empresa sobre 0s

empregados esta na capacidade de influenciar o inconsciente do funcionario.
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Para o entrevistado 3, as vezes, o trabalho fica um pouco estatico e ele precisa
buscar coisas novas fora da empresa. Além disso, ndo esté satisfeito com o saléario e
a falta de possibilidade de crescimento dentro da empresa. Percebe-se, entédo, que a
atividade repetitiva e a falta de perspectiva tém ofuscado o sentido do trabalho para

0 entrevistado.

A parte financeira € interessante né, entdo, € 0 que eu acho que falta na
Emater (...) [falta] tem uma parte aqui, sei la, plano de carreira interessante
(...) iIsso é uma coisa que esta estagnada (E3).

Ao serem questionados se as mudancas na gestdo da Emater-MG interferem no
trabalho e, assim, no sentido do trabalho, todos os entrevistados afirmaram que, de
alguma forma, as mudancas impactam na comunicagdo e no trabalho por eles

desenvolvido, e, em alguns casos, pode gerar desmotivagao.

Tabela 26 - Interferéncia das mudancas de gestao no trabalho

Respostas | Entrevistados | Total
Determinacao de novos direcionamentos para o trabalho El, E3, E4, E5 4
Surgimento de novas maneiras de gerenciar a empresa E2, E3 2
Mudancas na geréncia de comunicacao E2, E5 2
Desmotivacdo E3, E4 2
Mudancas na importancia da comunicacao E2 1
Falta de alinhamento para o trabalho E5 1
Novos direcionamentos para os veiculos de comunicagdo E4 1

Fonte: Dados da pesquisa.

De maneira geral, os entrevistados argumentam que as mudancas de direcdo geram
descontinuidade no trabalho por eles desenvolvido, o que tem prejudicado a atuacéo
do setor. Além disso, h4 uma preocupagdo com os direcionamentos do trabalho. O
que se tem sentido € uma mudanca também na avaliagdo da importancia da
comunicacdo para a empresa. Para o entrevistado 2, a mudanca na direcdo da
empresa nao interfere diretamente no trabalho por ela desenvolvido, mas interfere
na assessoria de comunicagao, até mesmo na importancia que ela tem e passara a

ter para a empresa.

Existem as pessoas [dirigentes] que consideram a comunicagdo como um
foco importante para alavancar a empresa (...) assim como existem outros
[dirigentes] que n&o se importam com isso (E2).
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Para os entrevistados 1, 4 e 5, as mudancas na gestao da empresa influenciam
diretamente na assessoria de comunicagdo, com a determinacdo de novos
direcionamentos que, muitas vezes, entram em conflito com aquilo que os
empregados apresentaram como fatores que geram sentido para o trabalho. Isso
porque os trés entrevistados defendem que as atividades por eles desenvolvidas
precisam ser Uteis e gerar beneficios para outros, no caso da Emater-MG, os
agricultores, porém, quando os novos dirigentes orientam o trabalho da assessoria
para um foco mais institucional e promocional, o carater educativo e informativo da
comunicagdo é menos valorizado e o trabalho deixa de ser visto como contribuigdo

para o bem-estar dos agricultores mineiros.

As vezes muda a diretriz de pensamento, de linha, de trabalho cumprido e
isso faz com que, as vezes, o trabalho que vai chegar ao produtor, que € 0
nosso trabalho, informacéo, pode diminuir, ndo que ela vai deixar de existir,
mas vai diminuir a intensidade dela, ou seja, a quantidade de informacao.
(... menos informagdo, menos conhecimento, menos aplicacéo,
consequentemente o produtor tem menos retorno, né (E1).

7

A esse respeito, Morin (2001) explica que é importante que o funcionario tenha
prazer e sentido na execucao das tarefas, assim, quando as mudancas afetam a
satisfacdo em trabalhar, o trabalho torna-se um sacrificio e também menos

produtivo.

Para o entrevistado 4, o interesse politico pode comprometer o papel social e

educativo da comunicacao.

[A nova gestao] influenciam na linha editorial do Programa né, [programa de
televisdo Minas Rural], infelizmente né, € um programa que faz parte da
assessoria de comunicacao, entdo, por mais que seja um programa para o
publico externo, € um programa assim, que tem uma linha institucional
também, que segue mais ou menos o que a gestao trabalha, né, de acordo
com o pensamento daquela gestdo, de acordo com as acdes que eles
julgam mais relevantes, entdo, as vezes, vocé tem que dar determinado
enfoque pra uma reportagem que € de acordo com 0 pensamento da
empresa (...) uma coisa € vocé trabalhar a parte técnica, que é justamente
vocé levar essa tecnologia, que é um trabalho que a Emater faz muito bem,
porqgue eu acho que um programa no mundo rural hoje, faz um pouco do
papel da assisténcia técnica (...) as vezes vocé ocupa um espaco que é tdo
importante para aumentar o conhecimento do agricultor, melhorar o trabalho
dele la no campo, vocé ocupa aquele espago que € assim, € pequeno, com
coisas que as vezes tém interesse politico e, as vezes, acaba prejudicando
esse desempenho que o programa deveria ter (E4).



119

Para Carrieri e Saraiva (2007), a organizagdo moderna cria processos de seducao
gue legitimam o controle da empresa sobre o individuo e sdo mascarados pela
fascinacdo que o individuo desenvolve pela organizacdo. Porém, quando a imagem
positiva do papel da empresa € substituida pela consciéncia das contradicbes
politicas, o funcionério pode ndo mais ver sentido em seu trabalho, o que gera

desmotivacao.

O entrevistado 5 também percebe que as mudancas de direcionamento do trabalho
na assessoria de comunicacado podem interferir nas suas atividades, no sentido do
trabalho e na motivagdo para desempenha-lo, principalmente quando ha falta de

alinhamento.

A gente tinha um direcionamento mais institucional e, por mais que a gente
fizesse mais ou menos, a gente tinha que seguir aquela linha ali, tudo bem,
a gente seguiu. Depois veio o [outro presidente], ai a gente teve um outro
tipo de comunicacdo, do Minas Rural, por exemplo, a Emater queria
matérias mais didaticas. Quer dizer ele [0 presidente] podia, por exemplo,
ter sentado, ter explicado: gente, vamos mudar o foco, vamos fazer assim,
assado, tal, tal. Mas o que deu a entender foi que ele mais criticou, disse
que tava tudo errado (...) existe o pessoal que ta4 aqui, ta fazendo certas
coisas, que existe uma determinagdo e que tem uma linha de trabalho, se
chega uma nova diretoria e quer mudar, € melhor ter uma conversa antes,
entendeu, porque sendo o funcionario fica assim, perdido, esperando (...)
agora vai mudar a presidéncia de novo, sem ter uma conversa, primeiro a
gente vai ser criticado e, ai, vocé nem compra a ideia da pessoa que ta
chegando, porque ai vocé fala assim, ja fui detonado no meu trabalho que
eu tenho me esforcado tanto para fazer e seguindo a determinacdo da
diretoria, e eu td errado (...) Com o [novo presidente] foi pior ainda, a gente
nem sabia 0 que era pra fazer mas ai chega um terceiro e muda, né (...) a
gente sentiu até meio assim, isolado, né (E5).

O sentimento do entrevistado 5 mostra sua percep¢ao quanto a pouca preocupacao
da empresa com a qualidade de vida no trabalho. Com as mudancas de direcdo, o
trabalho pode deixar de ser fonte de prazer, sinbnimo de felicidade e modo de
realizacdo pessoal (FERREIRA, 2012), tornando-se sofrimento e desmotivacao.
Parece ndo haver reconhecimento e apoio da direcdo da empresa (MORIN, 2001),
apenas define-se um novo papel para a assessoria, sem a participacdo dos
funcionérios, sem alinhamento e sem justificativas, pautando-se apenas na critica a

forma como os trabalhos estavam sendo conduzidos.

Para o entrevistado 3, os funcionarios acabam se acostumando com as mudancas

de gestdo, e isso pode até gerar uma acomodacdo, que compromete também a
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produtividade. Conforme o entrevistado, a cada mudanca, todo o setor tem que se
remodelar de acordo com a cabeca do novo presidente, o que, para ele, nas
primeiras mudancas, gerava certa apreensdo, mas depois ele mesmo se percebeu

acomodado, ja que em breve tudo iria mudar novamente.

Essa acomodacao também pode ser percebida como uma desmotivagéo, ja que, a
cada mudanca, os funcionarios da assessoria tém percebido que se torna cada vez
mais dificil compreender os novos direcionamentos e, muitas vezes, parece que
estdo executando tarefas sem utilidade pratica e sem nenhum interesse, o0 que

torna, conforme Morin (2001), o trabalho um absurdo.

Outra preocupacdo com a mudanca apresentada pelo entrevistado refere-se a

guantidade e qualidade do seu trabalho.

A visado [dos dirigentes], as vezes, atrapalha um pouco também, do ponto
assim também, que vocé tem mais possibilidades de desenvolver um
servico visualmente mais interessante, por exemplo, que seria uma coisa
produzivel tipo de Gltima hora (...) quando a pessoa te da liberdade dessas
coisas ou propicia, o servico fica melhor (E3).

Percebe-se que os funcionarios sentem que o talento, a criatividade e as habilidades
dos profissionais passam a ser menos valorizados, assim como ha falhas em outros
aspectos das novas politicas de recursos humanos, conforme Lima (1996), tais
como: participagdo do pessoal nas decisdes, aumento do fluxo de informacéo,
intelectualizacdo das tarefas, flexibilidade, eliminacdo do papel autoritario da
hierarquia e o favorecimento da sinergia. Para Kondo (1994), € necessario atribuir
tarefas esclarecendo os objetivos, fazer com que as pessoas assumam forte senso
de responsabilidade em relagdo ao trabalho, dar tempo para a criacdo de ideias e

para a sua consolidagao.

Outro aspecto apontado pelos entrevistados refere-se a mudanca de geréncia da
assessoria de comunicacao, que, muitas vezes, acontece com a troca da diretoria,

trazendo reflexo direto sobre o trabalho da equipe.

O impacto [com a mudanca de gestdo] é maior, pra mim, na mudanca de
gerente porque é o que td mais préximo né, eu nao vou trabalhar
diretamente com o presidente ou com o diretor, eu vou trabalhar com o
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gerente que ta na area (...) E isso [a mudanca de gerente] pode afetar [0
sentido do trabalho] existe aquele fator, por exemplo, sabe aquela questéo,
meu anjo da guarda nao bate (...) a pessoa ndo me da abertura e eu nao
tenho como chegar, eu nao tenho como dizer minhas coisas (E2).

Conforme o entrevistado 5, a geréncia é fundamental para a mudanca e para a
motivacdo. Ele explica que, quando o gerente muda, também mudam os
direcionamentos, a forma de trabalhar e, dependendo da mudanca, ela pode motivar
ou desmotivar o funcionario. Esse ponto reforca o papel do gestor na orientacdo das
tarefas, no retorno sobre o trabalho dos funcionarios e, com isso, na influéncia sobre

a produtividade.

Em se tratando de motivacao, o entrevistado 4 ressalta que as mudancas de gestao
e a nova visdo e maneira de pensar do presidente também podem desmotivar,
principalmente quando a mudanca afetar diretamente o trabalho do funcionario,

fazendo com que ele perca o sentido para quem o executa.

E claro que a gente entende que a Emater-MG, por ser uma empresa do
governo, ela tem de ter a sua politica (...) e ela [a politica] também tem que
ter o seu espaco no programa [Minas Rural], s6 que quando fica aquela
coisa exagerada, ai deixa de ter esse papel educativo, né, entéo, isso, as
vezes, nao é legal de ter né, porque o legal é vocé vé que ta levando uma
informacéo que realmente contribui para o desenvolvimento da comunidade,
para a melhoria da qualidade de vida do agricultor (E4).

Com relacado aos fatores que mais interferem no trabalho dos funcionarios, de forma
positiva, os itens mais mencionados foram o reconhecimento e a valorizacdo do
trabalho desenvolvido pelos empregados. Dois outros pontos também foram
apresentados por mais de um entrevistado: a infraestrutura para realizagcdo das

atividades e a burocracia identificada na Emater-MG.

Sobre o reconhecimento, Hackman e Oldham (1975) ja afirmavam que um dos
principios relacionados a organizacdo do trabalho como forma de trazer sentido a
este sdo os mecanismos de feedback sobre o desempenho do trabalhador. Além
disso, Bendassoli e Soboll (2011) também concordam que o0 reconhecimento
conferido pelos outros na validacdo do trabalho contribui para a construcdo do
sentido do trabalho. Observem-se as respostas dos entrevistados sintetizadas na
TAB. 27.
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Tabela 27 - Fatores que interferem no trabalho

Respostas | Entrevistados | Total
Valorizacdo/Reconhecimento El, E2, E3, E4 4
Estrutura/equipamentos de trabalho El, E3, E4 3
Liberdade para trabalhar E3, E4 2
Burocracia E3, E4 2
Salério E1l, E3 2
Demanda El 1
Contribuicdes geradas pelo trabalho El 1
Geréncia E3 1
Relacionamento com os colegas E5 1
Ambiente de trabalho El 1
Repeticdo das tarefas (assuntos) E5 1
Qualificacdo dos profissionais E4 1
Melhoria salarial E4 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Para o entrevistado 1, quanto maior a demanda de trabalho, maior é a vontade de
colaborar. “Quando a gente tem mais demanda, mais necessidade, a gente trabalha
mais (...) e isso € bom, a gente consegue contribuir mais, né” (E1). Ja o entrevistado
2, além da liberdade para desenvolver as atividades, citou o contato pessoal
conquistado com o trabalho e a contribuicdo com o reconhecimento e a valorizacao
do profissional. Percebe-se a necessidade de alguns indicadores de QVT propostos
por Westley, conforme argumenta Paiva (1999), tais como: liberdade de expressao,
uso da criatividade, desafio, variedade das tarefas, responsabilidade, autonomia e

relacionamento interpessoal.

O entrevistado 3 complementa essa perspectiva apresentando a necessidade de a
empresa investir na infraestrutura, na redugéo da burocracia e dar aos empregados

mais liberdade para trabalhar.

Negativamente seria a questdo amarrada, realmente amarrada, de uma
area publica (...) vocé ndo pode desenvolver as coisas do jeito que vocé
pensa, ou que vocé acha ou do jeito que a equipe acha, ou pensa, ou
gostaria, entdo falta recurso, falta equipamento, entdo, essas questdes
todas influenciam (E3).

No que se refere a investir na infraestrutura, de certa forma, envolve a melhoria no
ambiente de trabalho, o que, para Huse e Cummings, conforme Paiva (1999), faz
parte do esforco da QVT, de forma a assegurar equipamentos e condi¢bes de
trabalho, que contribuem para aumentar a satisfagdo do empregado e, com isso, a

produtividade. A reclamacao dos profissionais quanto a necessidade de investir em
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equipamentos é frequente. Ha alguns anos, a assessoria sofre com a falta de
melhoria dos equipamentos, principalmente em areas que exigem investimento
permanente em tecnologia. Porém, com as mudancas na importancia da
comunicacdo dentro da empresa, o aumento do volume de trabalho e retrabalho tem
ressaltado ainda mais a falta de investimentos no setor. Dessa forma, o0s
funcionarios tém reclamado das condi¢cbes de trabalho, que dificultam a qualidade

das atividades.

O entrevistado 4 também reclamou da infraestrutura para o desenvolvimento das
atividades e da burocracia, no que se refere a compra de equipamentos. Quando o
entrevistado comentou sobre as dificuldades de equipar o estudio para a gravacao
do programa de televisdo da empresa, chega a transparecer que ele percebe certo

desinteresse da diretoria para com o programa “Minas Rural”:

Principalmente a diretoria da empresa num tem aquele reconhecimento do
gue o programa realmente representa com as pessoas, da dimensdo do
programa, a gente que t4 no campo a gente vé isso, onde a gente escuta as
pessoas falarem do programa, escuta as pessoas falarem de como aquele
trabalho que a gente mostrou ta facilitando o dia a dia das pessoas e tudo,
eu acho que isso, as vezes, a diretoria por nao enxergar isso de perto passa
despercebido e acaba ndo reconhecendo o trabalho tdo importante que o
programa tem (E4).

O entrevistado 4 explicou que o fator motivador para o seu trabalho, principalmente
diante da atual situacao dentre da empresa, é conseguir levar conhecimento para 0s
agricultores por meio de seu trabalho. Aléem disso, o entrevistado comentou sobre a

importancia do reconhecimento.

Eu acho que o que mais anima mesmo é ver o retorno do trabalho que eu
faco, sabe, o reconhecimento do trabalho que eu faco, isso que eu acho que
aqui na Emater eu acho que a gente tem esse reconhecimento do trabalho.
A gente vé a partir da propria geréncia, a partir da diretoria da empresa, o
reconhecimento ele existe e o retorno também das pessoas, do publico (...)
(E4).

O bom ambiente de trabalho, o relacionamento com os colegas e a repeticdo das
tarefas também foram tépicos apontados pelo entrevistado 5 como fatores que
podem interferir no trabalho, além do salario e da estabilidade oferecida pela
empresa. Para o entrevistado, o salario que ele recebe hoje € melhor do que tinha

no emprego anterior e, por ser funcionario publico, conta com a estabilidade. Os
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pontos apresentados pelo funcionario também sé&o indicadores de QVT, segundo
Westley, conforme apresenta Paiva (1999): remuneracdo e seguranga no emprego.

O entrevistado 1 também fala sobre a questao salarial, porém sob um ponto de vista
negativo, afirmando que seria importante a empresa oferecer salarios melhores.
Quanto a repeticdo das tarefas, mencionada pelo entrevistado 5, segue depoimento

do funcionério:

Aqui na Emater-MG ha uma repeticdo de assuntos, o que a gente faz, o que
a gente tem que fazer, porque séo varios escritérios em regides diferentes,
entdo o assunto ndo atrai tanto (...) (E5).

Os entrevistados também foram questionados sobre o que a Emater-MG poderia
fazer para aumentar o comprometimento dos funcionarios com o trabalho. A
guestdo financeira, associada ao plano de carreira, a necessidade de investir em
programas de capacitacdo e na infraestrutura para o desenvolvimento das atividades

foram os pontos mais abordados.

Sobre a questéo financeira, o entrevistado 3 explicou que a satisfacdo vem com o

financeiro, que € uma forma de valorizar e reconhecer o trabalho do funcionario.

Vamos supor que a gente t4 trabalhando na area privada, por exemplo,
poderia chegar para vocé e falar, vamos negociar um salario, porque eu
acho que pelo tempo que eu estou aqui (...) na area publica, vocé ndo tem
isso, e se vocé nao tem um plano de crescimento, fica também estagnado,
entdo eu acho que é essa a questdo da parte que é mais complicada, que
vocé falou assim, pd tem sete anos que eu td6 aqui e a coisa ndo evolui,
vocé ndo tem um plano de crescimento, ai vocé pode acomodar né, no
trabalho, ja que acomodaram com o0 meu salario eu vou acomodar com o
meu trabalho (...) (E3).

A perspectiva de QVT, para Huse e Cummings, conforme Sant’Anna, Klimnink e
Moraes (2011), leva em consideracdo a projecdo de cargos de forma ajustada as
necessidades dos trabalhadores e as exigéncias da tecnologia, a revisdo do plano
de cargos e salarios da organizacdo e a melhoria do ambiente e condicbes de
trabalho. E a criacdo de um plano de cargos e salarios € uma demanda antiga dos
funcionarios, mas ainda nao atendida pela empresa. As respostas dos entrevistados

para a questdo do comprometimento foram sumarizadas na TAB. 28.
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Tabela 28 - Comprometimento com o trabalho

Respostas | Entrevistados | Total
Criar plano de carreira E3, E4, E5 3
Investir na qualificacdo do profissional E3, E4 2
Reajustar os salarios E4, E5 2
Investir na infraestrutura E3 1
Liberdade para trabalhar com criatividade E3 1
Autonomia para realizar o trabalho E4 1
Reconhecimento do profissional E4 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Os entrevistados 4 e 5 apontaram a melhoria salarial como sendo um fator
importante para o comprometimento do funciondrio com a empresa. Para o
entrevistado 5, o plano de carreiras também € importante, porém ele ressalva que o
aumento salarial ndo interessa se vier acompanhado de mais responsabilidades, ja

que ele nao quer ter que se dedicar mais ao trabalho.

Plano de cargos e salarios seria importante sim, mas eu t6 falando de
questédo financeira melhor, ébvio, mas, as vezes, ndo adianta me oferecer
mais coisas com mais responsabilidades, igual eu te falei, o
comprometimento que eu tenho com a empresa € até esse ponto (...) (E5).

O entrevistado 4 complementou a sua opinido, acrescentando a importancia também
do plano de carreira, da autonomia para realizar as tarefas, do reconhecimento do

profissional e do investimento na qualificacdo dos funcionarios.

Eu acho que autonomia a Emater-MG ja da bastante, dentro do possivel eu
acho que os técnicos regionais e locais, apesar de terem que seguir uma
diretriz da empresa, eu acho que eles tém uma certa autonomia para
trabalhar, eu acho que talvez melhorar essa autonomia (...) melhorando (...)
a qualificacdo desses profissionais, dando um certo incentivo para que eles
tenham mais qualificacdo profissional (...) (E4).

Percebe-se que a Emater-MG tem voltado a abrir espaco para o desenvolvimento
dos profissionais, porém o0s treinamentos ainda estdo restritos as areas técnicas e
para capacitacdo administrativa para operacionalizar sistemas da empresa. Os
profissionais da area de comunicacdo que investem em qualificacdo tém feito isso

por conta propria, arcando com os custos envolvidos.

Concordando com o entrevistado 4, o funcionario 3 também falou sobre a
importancia do investimento na capacitacao dos profissionais e também defendeu a

melhoria da infraestrutura, o plano de cargos e salarios e a liberdade para trabalhar
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com mais criatividade dentro da empresa. Percebe-se que esses pontos foram

recorrentes durante as entrevistas.

Ja o depoimento do entrevistado 2 mostra que o funcionario parece estar satisfeito e
comprometido com a organizacdo, em funcdo de reconhecer os varios beneficios
gque a empresa oferece ao empregado. Para ele, o trabalho é a coisa mais
importante que ele tem na vida, porque através dele ele consegue, inclusive, ajudar

a familia.

Eu acho que dentro da Emater-MG eu tenho muita coisa. Eu tenho colegas,
mas também muitos amigos, eu tenho um servigco médico que se eu passar
mal eu prefiro passar mal aqui, a passar mal em casa, entédo isso faz parte
até do meu jeito de ser, quer dizer, eu prefiro vim e ficar aqui, se eu ficar,
passar mal ou ficar doente, eu td aqui (...) Entdo, quando eu, a Emater-MG
era l& na Avenida dos Andradas ainda, eu ja cheguei a levar maquina
elétrica de datilografia, eu ja cheguei a levar a maquina para casa, pra nos
feriados eu trabalhar em casa (E2).

Esses dados corroboram o enunciado por Oliveira (2002): as organizacdes
expandem em todos os dominios da vida social e estdo se tornando razdo de ser de
pessoas manipuladas e condicionadas, de forma que se espera do funcionario
lealdade cega para com as metas da organizacdo, enquanto a empresa adota
critérios de eficiéncia. Em troca, como explica Pagés et al. (1987), fornece-se aos
trabalhadores toda espécie de satisfacdo econbmica, politica, ideoldgica e
psicolégica. Cabe aqui uma ressalva, ja que a dedicacdo do entrevistado 2 a
empresa, conforme depoimento acima, ndo é algo atual, ainda que ele reconheca os
beneficios oferecidos pela organizacdo, como atendimento meédico. Nao se viu essa
dedicagdo entre os profissionais da assessoria, a ndo ser quando a tarefa

demandada exige desafio e tem sentido para quem a executa.

Ao serem questionados se o trabalho hoje teria para eles a mesma importancia que
ha 10 anos, as respostas se equilibraram entre apresentar a mesma importancia e

ter mais importancia. (TAB. 29)
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Tabela 29 - Importancia do trabalho

Respostas | Entrevistados | Total
Questbes financeiras E3, E5 2
Experiéncia profissional E3 1
Mudangas nas prioridades da vida E2 1
Dignidade El 1
Fonte de sobrevivéncia E4 1
Motivacdo E4 1
Uma das coisas mais importantes da vida E5 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Para os entrevistados 2 e 3, o trabalho hoje € mais importante na vida deles que ha
10 anos. O entrevistado 3 relaciona essa importancia a questdo financeira, ja que
hoje depende do seu salario para se manter, e também por ter mais experiéncia na
area em que atua, o que da a ele mais vontade de produzir coisas diferentes. O que
chama atencdo nesse depoimento € a satisfacdo do funcionario em poder utilizar
vérias habilidades adquiridas no desenvolvimento de sua atividade. Isso mostra,
conforme Hackman e Oldham (1975), que as dimensdes da tarefa podem influenciar

no resultado do trabalho e, portanto, no significado a ele atribuido.

Para o entrevistado 3, o trabalho hoje esta em segundo lugar na sua vida, embora
em primeiro esteja a busca de conhecimentos e qualificagdo para desempenhar
melhor o seu trabalho. J4 daqui a 10 anos, ele ndo sabe se o trabalho terd a mesma

importancia, pois vai depender da sua motivacao.

Na época que tava sem nada para fazer (...) eu cheguei até em pensar
numa transferéncia, porque eu tava ficando meio depré, assim né,
desmotivado, sem utilidade, entdo € muito dificil vocé saber se daqui dez
anos, especificamente, o que vai acontecer, seria melhor se tivesse como
motivacdo, se tivesse acontecendo coisas legais, motivacdo financeira ou
de estrutura [do trabalho] (...) (E3).

Apenas o entrevistado 5, ficou dividido dizendo que, em funcdo da questéo salarial,
o trabalho tem hoje mais importancia, porém ele gostava mais de fazer as atividades
gue desenvolvia ha 10 anos. Novamente, percebe-se a importancia das tarefas para
a motivacao, satisfacdo e produtividade, ainda que a recompensa salarial seja um

item também bastante influente quando se fala em trabalho.

Eu sentia mais prazer por estar fazendo um certo tipo de assunto, mas que
nao era a altura do salario, hoje eu tenho um salario melhor, que vai ajudar
a cuidar da sua familia e os assuntos ndo séo téo interessantes (...) (E5).
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J& os entrevistados 1 e 4 acreditam que o trabalho hoje tenha a mesma importancia
que ha 10 anos. Segundo o entrevistado 1, trabalho é sinbnimo de dignidade; assim,
ele sempre trabalhou pensando nisso e o trabalho hoje, ha dez anos ou daqui a dez
anos sempre sera importante para a sua dignidade, mesmo porque, para ele, o
trabalho € uma fonte de prazer e uma forma de ele se sentir util. Para tanto,
novamente, é importante pensar que as atividades desenvolvidas pelo funcionario
precisam assegurar um sentido ao trabalho dele, ou seja, conforme Morin (2001), o
trabalho deve conduzir a resultados Uteis e os resultados devem ter valor aos olhos

de quem realiza.

O trabalho da dignidade as pessoas, entdo se eu ha dez anos trabalhava
para ter dignidade, eu acho que hoje é a mesma coisa, eu ndo penso em
aposentadoria no sentido de aposentei e agora eu vou viver sO para
descansar, num passa isso pela minha cabeca, eu acho que o ser humano,
enquanto estiver vivo, ele tem que estar contribuindo, €, pode ndo ser na
mesma atividade, mas em outras né, é entdo a questao da dignidade para
mim (...) (E1).

Conforme o entrevistado 4, o trabalho é a sua fonte de sobrevivéncia e também
motivacdo para crescer, foi por meio do trabalho que ele conseguiu sair da cidade do

interior em que morava e realizar o seu sonho na capital do estado.

A mesma importancia tem, porque o meu trabalho é minha fonte de
sobrevivéncia, além de ser minha fonte de renda, é a minha motivacéo
assim pra poder crescer pra poder ser uma pessoa melhor sempre, tanto
pessoalmente quanto profissionalmente. Eu pauto a minha vida em cima do
meu trabalho, entdo, eu acho que nesse aspecto tem sim a mesma
importancia de dez anos atrds, mas o0 que assim, em termos de
perspectivas, quando eu formei assim, eu ndo sabia, eu tinha as minhas, os
meus sonhos, mas eu ndo sabia 0 que seria assim. Eu morava no interior,
entdo eu ndo sabia assim, eu sonhava em sair de |4, mas eu ndo sabia para
onde eu ia, o0 que eu ia fazer la (E4).

Sobre a importancia que o trabalho tera daqui a 10 anos, o entrevistado 2 apontou
preocupacao pelo fato de que estara aposentado e disse que tem pensado no que
fara apOs a aposentadoria, como forma de continuar em atividade. A aposentadoria
€ um processo sofrido para muitos funcionarios, principalmente para aqueles que
atribuiram sentido a vida por meio do trabalho. Assim, na Emater-MG, como em
outras empresas, ha muitos funcionarios que ja estdo aposentados e continuam em

atividade, por preferirem a rotina de trabalho.
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Na sequéncia, os entrevistados também foram questionados sobre o que a Emater-
MG representa na vida deles. As respostas foram variadas e apenas a estabilidade

foi mencionada por dois entrevistados. (TAB. 30)

Tabela 30 - O que a Emater-MG representa para os entrevistados

Respostas | Entrevistados | Total
Estabilidade E1, E3 2
Oportunidade E4 1
Mudanca E3 1
Independéncia E3 1
Trabalho E5 1
Vida E5 1

Fonte: Dados da pesquisa.

A estabilidade foi mencionada pelos entrevistados 1 e 3, embora apresente sentidos
diferentes. Para o entrevistado 1, a Emater-MG permitiu que ele conquistasse a
estabilidade de vida. Ele ndo se refere a inseguranca da iniciativa privada, mas
como se a Emater-MG tivesse organizado a sua vida, tornado-se a sua “propria

casa’.

Quando eu cheguei na Emater-MG eu era uma pessoa muito sem norte e,
durante todo esse tempo eu estive aqui dentro e aprendi muito com muitas
pessoas (...) se eu ndo tivesse vindo para a Emater-MG aos dezoito anos,
talvez eu nao teria a estabilidade de vida que eu tenho hoje, né, porque eu
ndo sei onde eu estaria né, e aqui eu me encontrei, encontrei uma terra,
como se diz na linguagem da propria Emater, uma terra fértil, né, com
pessoas que me passaram muitas coisas, muita, muitas coisas,
experiéncias de vida muito boas (E1).

Novamente, € mostrado como a *“antiga” Emater-MG conseguia envolver o
funcionéario, de forma que os profissionais mais antigos da casa tém grande
adoracdo pela empresa. Para Schirato (2000), a relagdo entre o homem e a
organizacao permanece viva, apesar dos desencontros e frustracdes, em funcéo de
sistemas imaginarios, que podem ser chamados de “feitico”, ja que as empresas
criam uma falsa realidade impedindo que os individuos facam uma avaliacdo
racional da relacdo. Dessa forma, as pessoas acreditam que as conquistas, fruto do

trabalho de cada um, devem-se a empresa.

Ja para o entrevistado 3, a Emater-MG trouxe estabilidade por ser um emprego

publico e também permitiu a ele uma mudanca na vida, a independéncia.
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A Emater na minha vida representou uma mudanca muito grande, porque
foi a partir dai que eu comecei a pensar realmente nessas questdes de sair
de casa, ter a minha independéncia (...) por estar numa area publica,
guerendo ou nao, sei |4, vocé pode fazer contas, divida (...) entdo foi muito
importante porque foi uma virada na vida assim, né (E3).

O entrevistado 5 diz que a Emater representa o seu trabalho e, de certa forma, a sua
vida. Ele assegura que ndo pretende mudar de emprego, mesmo porque ter
passado no concurso foi uma conquista e também porque acredita na missao da
empresa e esta satisfeito com a questao financeira. Isso remete a Schirato (2000)
gue assinalou que ha uma forte ligacdo entre 0 homem e a empresa, alimentada por
promessas de protecdo, sucesso e reconhecimento social. Assim, o funcionério
sente-se satisfeito com a estabilidade e seguranca proporcionada por um emprego
publico e, ao acreditar na missdo da empresa, podera desenvolver suas tarefas de

forma a buscar contribuir para com o trabalho proposto pela Emater-MG.

Oportunidade foi a resposta do entrevistado 4, que percebe as portas abertas pela
Emater-MG. O funcionario também parece ter gratiddo para com a Emater-MG,
ainda que a empresa € que devesse agradecé-lo pelo trabalho desenvolvido.
Schirato (2000) explica que o trabalhador € o elemento fundamental para a
realizacdo do imaginario da organizagdo. Ja para o empregado, é ele quem depende
da empresa, para alcancar status social.

A Emater foi e continua sendo para mim uma grande oportunidade de eu
mostrar meu trabalho, de eu conhecer novas pessoas, de eu conhecer 0s
municipios mineiros, o fato de eu viajar e a cada viagem deparo com
pessoas diferentes, realidades diferentes e isso acaba interferindo muito
assim na minha vida, conhecer a realidade de todas as regides de Minas
assim (...) (E4).

Em seguida, os entrevistados apontaram sinbnimos para a palavra trabalho. Cada
entrevistado apresentou um sinénimo. Apenas 0 entrevistado 4 afirmou ser a uniao
da sobrevivéncia com o prazer e o entrevistado 3 falou sobre satisfacdo e

realizacao.
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Tabela 31 - Sinbnimo para trabalho

Respostas | Entrevistados | Total
Satisfacao E2, E3, E4 3
Compromisso E5 1
Realizacéo E3 1
Felicidade El 1
Sobrevivéncia E4 1
Priséo E5 1
Independéncia E5 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Apesar de algumas guestdes nao terem sido bem avaliadas pelos entrevistados, tais
como salério, plano de cargos e salérios, qualificagdo profissional, repeticdo de
tarefas, falta de liberdade, pouco espaco para trabalhos criativos etc., a maioria dos
funcionarios reconhece o trabalho como satisfacéo, seja pelos beneficios oferecidos
pela empresa, pela importancia que atribuem as tarefas por eles desempenhadas,
pelo retorno financeiro ou pelas conquistas pessoais com o trabalho.

Ja o entrevistado 5, ao se referir a compromisso como sinénimo para trabalho, disse
que. as vezes, o trabalho parece ser uma prisao, porque é preciso ir todos os dias, 0

que demonstra certa insatisfagdo com a rotina e realizacdo diaria das tarefas.

Para finalizar, os entrevistados foram requisitados a atribuir sinbnimos para a
palavra Emater-MG. Os entrevistados 4 e 5 focaram na missdo da empresa

engquanto os demais apresentaram aspectos individuais para eles. (TAB. 32)

Tabela 32 - Sinbnimo para Emater-MG

Respostas | Entrevistados | Total
Assisténcia aos agricultores E5 1
Melhoria de vida E4 1
Suporte E3 1
Gratidao El 1
Vida E2 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Fica clara a valorizacdo dos profissionais da proposta de atuacdo da Emater-MG.
Talvez esse dado seja um dos grandes responsaveis pela dedicacdo e compromisso
dos funcionéarios, de forma que as tarefas sdo desenvolvidas como forma de

contribuir para essa atuacdo maior da empresa em beneficio dos agricultores.
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Gratidao também foi um dos sinbnimos para Emater-MG, em reconhecimento ao que
a empresa permitiu que o funcionario conquistasse apods ter ser admitido no

concurso da Emater-MG.

Chama atengcdo o sin6nimo *“vida”, principalmente porque foi apresentado pelo
funcionario que mostrou preocupagdo com o que fard apos a aposentadoria. Ainda
qgue ele ndo apresente a mesma dedicacdo e compromisso para com as atividades
que ha alguns anos, ha uma relacdo forte entre o entrevistado e a empresa, de
forma que o empregado percebe a Emater-MG mais como a sua casa que como
local de trabalho.

Tendo em vista a amplitude dos dados analisados até aqui, percebeu-se como
necesséria a elaboragcdo de uma sintese com base no pardmetro de andlise

adotado, ou seja, a abordagem de Morin (2001) a respeito do sentido do trabalho.

5.3 Sintese dos dados segundo as dimensfes de Morin (2001)

Nesta ultima parte, sera apresentada a sintese dos dados, segundo as dimensdes
de Morin (2001), que define o sentido do trabalho como uma estrutura afetiva
formada por trés componentes: o significado, a orientacdo e a coeréncia. O
significado refere-se as representacées que 0 sujeito tem de sua atividade, assim
como ao valor que Ihe atribui. A orientagdo € sua inclinagdo para o trabalho, o que
ele busca e o que guia suas acdes. E a coeréncia é a harmonia ou o equilibrio que

ele espera de sua relacdo com o trabalho.

Além disso, Morin (2001) discute trés caracteristicas importantes para dar sentido ao
trabalho: a variedade das tarefas, que exige também uma variedade de
competéncias; a identidade do trabalho, que deve permitir a realizacdo de algo do
comeco ao fim, com resultado tangivel e identificavel; o significado do trabalho, que
deve apresentar impacto significativo sobre o bem-estar ou sobre o trabalho de
outras pessoas. Por fim, a autora determina seis caracteristicas do trabalho que tem
sentido: é feito de maneira eficiente e gera resultados, ou seja, o trabalho deve ser
organizado e sua realizacdo devera conduzir a resultados Gteis; é intrinsecamente

satisfatorio, assim, o prazer e o sentido na execucao das tarefas sdo importantes. O
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trabalho deve corresponder a personalidade, aos talentos e desejos das pessoas; é
moralmente aceitivel e socialmente respeitdvel, gerando contribuicdo para a
sociedade; é fonte de experiéncias de relacdes humanas satisfatorias, sendo
essencial que o trabalho permita o contato entre as pessoas, de forma que umas
ajudem as outras; garante a seguranca e autonomia, permitindo que o empregado,
com o0 seu salario, sinta-se seguro, autbnomo e independente; é um trabalho que
mantém os empregados ocupados, sendo uma atividade programada, com comeco,

fim, horarios e rotinas.

Para Morin (2001), o sentido do trabalho também é fortemente influenciado pela
organizacdo do trabalho, pois esta € capaz de alterar os comportamentos dos
trabalhadores, de forma a desenvolverem atitudes positivas ou negativas para com
as fungbes que executam, para com as organizacdes e para com eles mesmos. A
autora explica que a organizacao deve oferecer aos trabalhadores a possibilidade de

realizar algo que tenha sentido, de desenvolver competéncias.

Observando-se o0s dados coletados e analisados, optou-se por sintetiza-los
utilizando-se a estrutura delineada por Morin (2001), apresentada no referencial
tedrico desta dissertacdo, no Quadro 1 (p. 48). Assim, o Quadro 2 que se segue
apresenta a referida sintese das caracteristicas do trabalho que tem sentido
associadas aos principios de organizacdo, apontando-se 0s principais exemplos

apreendidos no estudo junto aos funcionarios da comunicagédo da Emater-MG.



134

Quadro 2 - Sintese das caracteristicas do trabalho que tem sentido na assessoria de comunicagao da

Emater-MG

Um trabalho que tem
sentido é um que...

Caracteristicas
do trabalho

Principios na Assessoria de
Comunicacao da Emater-MG

E realizado de forma
eficiente e leva a um
resultado

Produz valor

Importancia das atividades para a
agricultura e para a sociedade

Interferéncia das mudancas de
direcdo

Perda de foco e alinhamento das
atividades, bem como mudancgas
sobre o papel da comunicacdo

E intrinsecamente
Satisfatorio

Crescimento

Auséncia de planos de cargos e
salarios

Qualificacdo

Auséncia de programas de
desenvolvimento, capacitacdo e
qualificacdo dos funcionarios

Criatividade e autonomia

Grande interferéncia e autoridade dos
dirigentes sobre o trabalho dos
funcionarios, tornando, inclusive as
atividades repetitivas e pouco
criativas

Responsabilidade

Pouco feedback sobre o desempenho
dos funcionarios ou este é realizado
de maneira inapropriada

E moralmente aceitavel

Utilizacdo da empresa para fins
politicos e pessoais

Foco na promoc¢éo da empresa e do
dirigente

Contribuicdo social para a
melhoria da qualidade de vida
dos mineiros

Foco em atividades que levem
informacao importante para o bem-
estar e desenvolvimento dos
agricultores

E fonte de experiéncias
de relacdes humanas
satisfatérias

Inter-relacionamento

Pouca interacéo e colaboracéo entre
a equipe

Reconhecimento

Clientes satisfeitos com o trabalho
desenvolvido

Garante a segurangca e a Seguranga Estabilidade do concurso publico

Autonomia Ambiente Estrutura inadequada para as
atividades, falta de investimentos em
equipamentos

Mantém ocupado Trabalho Carga de trabalho inadequada, com

funcionarios sobrecarregados
enquanto  outros  aproveitam a
estabilidade do concurso e a cultura
da Emater-MG

Fonte: MORIN (2001) e dados da pesquisa.

Note-se que alguns pontos apresentados por Morin (2001) como necessarios para

que o trabalho tenha sentido ndo foram identificados nas pesquisas com o0s

profissionais da assessoria de comunicacdo da Emater-MG.

De maneira geral, tomando como base as seis caracteristicas do trabalho que tem

sentido, propostas por Morin (2001), percebe-se que o trabalho na assessoria de

comunicacado, ainda que tente seguir uma organizacao e planejamento, tem sofrido

as influéncias da mudanca de direcao, que deixa as atividades sem foco e nao faz o
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alinhamento entre os interesses das organizacdes e a contribuicdo da assessoria de
comunicagdo. Assim, muitas vezes, os funcionarios trabalham sem perceber o
sentido na execucédo das tarefas, 0 que compromete a satisfacdo e a produtividade.
Ha também grande interferéncia da direcdo no desenvolvimento das atividades, o
que prejudica a atuacgédo criativa dos funcionarios e a autonomia no desenvolvimento

do trabalho.

O que leva os funcionarios a produzirem, ainda que insatisfeitos com relacédo néo so6
a perspectiva de crescimento dentro da empresa, mas também a falta de estrutura e
equipamentos para o trabalho e a inexisténcia de um feedback apropriado, é o
retorno externo ao trabalho da assessoria, que vem com 0 reconhecimento da
sociedade e dos agricultores sobre a importancia do trabalho de comunicacéo
desenvolvido pela empresa. Além disso, muitos funcionarios ainda acreditam na
nobre missdao da empresa e buscam, com as suas atividades, contribuir para o

desenvolvimento do estado de Minas Gerais.

Ha ainda uma questao cultural forte na Emater-MG que, por ndo adotar a demissao
de funcionarios, ainda que regida pela CLT, faz eclodir uma massa de funcionarios
acomodados e pouco produtivos que acabam se acomodando de modo improdutivo,
ou seja, “encostando” naqueles que verdadeiramente se dedicam a Emater-MG,
sobrecarregando os funcionarios em atividade e gerando um clima de rivalidade

dentro da empresa.

Porém, entendendo o sentido do trabalho para os funcionarios publicos da Emater-
MG, considerando as categorias de QVT, por meio da analise das dimensdes da
tarefa e dos estados psicoldgicos criticos, conforme modelo de Hackman e Oldham
(1975), percebe-se que os funcionarios veem sentido na execucdo de suas tarefas,
ainda que haja pontos a serem melhorados pela organizacdo e, sem duvida, por eles

proprios. As consideracoes finais da pesquisa serdo apresentadas a seguir.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar o sentido do trabalho para os funcionarios
publicos da Emater-MG, considerando as categorias de qualidade de vida no
trabalho. Para tanto, foi realizada uma pesquisa bibliografica, apresentada no
Referencial Tedrico, por meio da qual foi abordado o sentido do trabalho, como
forma de apresentar, principalmente, as ideias de Morin (2001) sobre o assunto, ja
que, para a analise dos dados, foi utilizada a sintese das caracteristicas de um
trabalho que tem sentido, associadas aos principios de organizacao, propostos pela

autora.

Também no referencial tedrico foi apresentada a parte referente a alienacdo e
ruptura do sentido do trabalho; a reconstrucdo do sentido do trabalho, com as
empresas hipermodernas, 0os novos processos de mediacdo, alienacdo e dominio
sobre o trabalhador; somou-se, também, a qualidade de vida no trabalho, necesséria
guando se fala em sentido do trabalho e produtividade. Para a analise dos dados, foi
utiizado o modelo de Hackman e Oldham (1975), para compreender como se
configuram as dimensdes da tarefa e os estados psicolégicos criticos de servidores
da Emater-MG.

Conforme detalhado na Metodologia, foram realizadas pesquisas de natureza
quantitativa e qualitativa, configurando-se uma triangulacdo metodolégica (COLLIS;
HUSSEY, 2005). Para a pesquisa quantitativa, foi utilizado um questionario para a
coleta dos dados demograficos e funcionais dos respondentes; em seguida, foi feito
o levantamento de dados sobre Qualidade de Vida no Trabalho, pautando-se no
modelo de Hackman e Oldham (1975), utilizado por Paiva e Avelar (2011); e a
terceira parte consistiu na aplicacdo da técnica de associacao livre de palavras. Ja
por meio da pesquisa qualitativa, foram realizadas cinco entrevistas com
profissionais da assessoria de comunicacdo da Emater-MG, escolhidos, conforme
Vergara (2010), por acessibilidade e intencionalidade. Para escolha dos profissionais
a serem entrevistados, buscou-se levar em consideracdao o género, tempo maior de
trabalho na empresa, tipos diferenciados de vinculos de trabalho e proximidade com

a funcéo para a qual foram selecionados.
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Para o desenvolvimento do estudo e andlise dos 24 questionarios respondidos,
foram utilizados os softwares estatisticos. Ja4 para tratar os dados oriundos da
técnica de associacao de palavras, das perguntas abertas do questionario e das

cinco entrevistas, foi utilizada a analise de contetdo.

Os guestionarios revelaram niveis satisfatorios de QVT. Percebeu-se, apds a analise
das questdes abertas do questionario que, para os respondentes, a Emater-MG é
um exemplo de trabalho e dedicacdo a agricultura e aos agricultores, € um grande
modelo. A maioria dos respondentes admira a nobre missdo da Empresa. Porém,
apesar do reconhecimento do trabalho da empresa, muitos funcionarios associam a
Emater-MG apenas a um trabalho, uma fonte de renda e, atualmente, para alguns
respondentes, a empresa tem sido utilizada para fins politicos, 0 que vai em
contradicdo a proposta social da empresa e contribui negativamente para o sentido
do trabalho dos funcionarios, gerando desmotivacéo na realizagéo das atividades.
Sobre o significado do trabalho, de maneira geral, os respondentes reconhecem a
importancia do trabalho que desenvolvem para a vida de cada um, seja significando
autonomia financeira, oportunidade de desenvolver a profissdao escolhida, de
aprender, de trocar conhecimento, seja significando dignidade.

Ja ao serem questionados sobre 0 que 0s motiva a trabalhar, os respondentes foram
enfaticos sobre dois principais fatores: o retorno financeiro e fazer o que gostam.
Para a maioria dos respondentes, o salario no final do més ainda € o maior
motivador, mesmo que também tenham defendido a satisfacdo em fazer o que
gostam, o reconhecimento profissional, a interacdo com o0s colegas, o0
desenvolvimento de atividades desafiantes e a possibilidade de crescimento dentro

da empresa.

Para a maioria dos respondentes, as atividades desenvolvidas pelo empregado
contribuem para que o trabalho tenha sentido. Um respondente afirmou néao ver
sentido em seu trabalho e outro acredita que hoje o seu trabalho serve apenas para
atender a objetivos pessoais de dirigentes e ndo da empresa.

Os respondentes perceberam que as atividades desempenhadas asseguravam

sentido ao trabalho quando reconheciam as contribuicdes para a empresa e publico



138

atendido por ela, levando informagOes, fortalecendo a imagem da empresa e
assegurando transparéncia. Porém, alguns entrevistados apontaram a necessidade
de mudanca nas atividades, para que se tornem mais estratégicas e globais,

afastando-se das atividades repetitivas e alienadas e propondo diversifica-las.

Para a maioria dos respondentes, o clima de trabalho agradavel, com a cooperagéo
entre 0s colegas e a animacgao da equipe, contribui para o sentido do trabalho. Eles
defenderam a importancia da parceria na realizacéo das atividades e a necessidade
de colegas com bom astral e animacdo. Também foi lembrada a questdo da
organizacdo do trabalho, reforcando a preocupacdo com o retrabalho, perda de

tempo e estimulo.

Os respondentes escreveram sobre o impacto das mudancgas na gestao da empresa
sobre o trabalho e mostraram-se divididos quanto a esse item. Para aqueles que
acreditam que a mudanca interfere no sentido do trabalho, os argumentos foram a
definicdo de novos direcionamentos, as vezes, menos eficientes; o impacto sobre a
funcd@o e importancia da area de comunicagéo para a empresa, que pode se tornar

mais ou menos estratégica; e a definicdo de novas fungdes para os empregados.

Esse resultado é justificado pelo sentimento dos funcionarios, principalmente no que
refere as ultimas mudancas de gestdo, quando a comunicacao deixou de ser uma
area estratégica da empresa e tornou-se setor operacional, sem importancia
diferenciada, servindo apenas para atendimento das demandas internas. Hoje a
assessoria ndo possui direcionamento estratégico e os processos de producdo e

atividades séao desorganizados e sem foco.

J& para os respondentes que ndo percebem impactos com as mudangas, em muitos,
€ notada uma indiferenca quanto ao que acontece na empresa. Eles se fecham em
suas atividades rotineiras e ndo querem gque as mudancas comprometam o trabalho,
preferindo a alienacdo a se envolver com 0 que acontece na empresa. Essa
indiferenca pode ser entendida também como uma desmotivacdo diante das
frequentes mudancas de comando da empresa ou mesmo uma forma de o
funcionario negar a mudanca e se defender das consequéncias, ja que, a cada

mudanca, é comum a definicdo de novas tarefas, novas metas e novas prioridades,
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muitas vezes, sem fundamento ou entendimento da equipe sobre as reais intengbes
e sentido das mudancas. Mas 0 que parece chamar mais atencédo nessas respostas
€ a sensacao de que os funcionarios estdo desacreditados quanto ao trabalho da
assessoria, de forma que, independentemente das mudancas, as atividades sempre
serdao desmotivadoras, 0 que tem impacto negativo no sentido que atribuem ao

trabalho que realizam.

Ja a partir da analise da associacéo livre de palavras, ficou claro que, de maneira
geral, os funcionarios estéo satisfeitos com o trabalho, ja que este tem sido capaz de
atender a exigéncias subjetivas dos trabalhadores. Os funcionarios também tém
entendimento e admiracdo pelo trabalho desenvolvido pela empresa. E despertar
esse sentimento no funcionario € importante para conseguir produtividade. Note-se
gue os empregados estao satisfeitos com o trabalho na Emater-MG, principalmente
por ela ser uma empresa da qual sentem orgulho, porém nota-se que alguns sentem
saudades dos tempos antigos da empresa, quando prevalecia o ambiente familiar e
o trabalho menos competitivo. Também aparece novamente a critica ao atual
momento da Emater-MG, em que muitos funcionarios sentem que a empresa esta
mais focada em atender a interesses politicos do que em trabalhar pela melhoria da
sociedade.

Avalia-se, entretanto, que apesar da satisfacdo dos profissionais, ha pouco
reconhecimento do trabalho por eles desenvolvido e que as mudancgas na empresa,
ainda que necessarias, tém gerado medo, receio e certa “preguica” ou desanimo
entre os profissionais. O que tem acontecido em funcdo das mudancas de direcéo
na empresa e que tem gerado certo desconforto entre os funcionarios € a
descontinuidade das atividades, a falta de foco no trabalho, em funcdo da né&o
compreensao dos dirigentes sobre o trabalho da assessoria, e o0 retrabalho
constante na tentativa de entender as novas tarefas, principalmente, porque nédo ha

uma orientacao clara sobre o que deve ser feito.

Mesmo assim, os funcionarios também se mostram satisfeitos em relacdo ao
concurso publico, que permite que o funcionario trabalhe com menos presséo, ainda
mais na Emater-MG que, culturalmente, ainda que regida pela CLT, ndo tem

tradicio em demissédo de funcionarios. Essa segurancga, entretanto, também traz
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como resultado negativo o descompromisso dos concursados, principalmente no
cumprimento das metas. Conforme os funcionarios, as metas, muitas vezes, séo
tracadas pela diretoria, sem nenhum entendimento sobre as condicfes de execucao
das mesmas. Além disso, ndo ha recompensa ou reconhecimento pelo seu
cumprimento. Isso faz com que, muitas vezes, as metas se tornem responsabilidade
e preocupacao apenas dos gestores, que ficam impotentes diante dos funcionérios
gue ndo cumprem suas atividades; ja que a Emater-MG também nao tem nenhuma
politica que trate a falta de compromisso do funcionéario para com o desenvolvimento

de suas atividades na empresa, quer premiando, quer punindo.

A diretoria da empresa € vista, entdo, como instrumento de poder e imposicao.
Parece haver pouco contato da assessoria de comunicagdo com a diretoria da
Emater-MG. Essa € uma percepcdo muito presente entre os funcionérios, ja que as
mudancas de direcdo trouxeram mudancas também sobre a visdo e importancia do
trabalho da assessoria para a diretoria da empresa, de forma que as atividades do
setor hoje se resumem ao suporte as demais areas da Emater-MG, distanciando-se
cada vez mais do antigo papel estratégico do setor, que colocava a area diretamente

ligada aos processos de gestdo e decisao.

Isso tudo impacta negativamente o trabalho em grupo: no interior da equipe ha
desconfianca e descompromisso na realizacao das tarefas, sobrecarregando alguns
deles e comprometendo uma integracao real para o trabalho.

Ja a analise das entrevistas mostrou que, para a maioria dos entrevistados, trabalho
significa realizacdo, fonte de sustento e também prazer, principalmente, porque eles
desenvolvem um trabalho que consideram Uutil. Sobre o sentido do trabalho, a
maioria dos entrevistados também afirma que o trabalho por eles desenvolvido tem
sentido, porque traz alguma utilidade para os outros. Apenas dois funcionarios
fizeram consideracbes negativas sobre a percepcdo do sentido do trabalho,
ponderando sobre a nado existéncia de um plano de carreiras e a execucdo de

atividades repetitivas.

O principal motivo apresentado pelos entrevistados para justificar a existéncia de

sentido no trabalho é a utilidade e os beneficios que o trabalho fornece para os
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outros, porém foi levantada a necessidade de o trabalho gerar aprendizado para
guem o0 executa e a importancia de a empresa criar oportunidades de melhoria de

salario e crescimento para os funcionarios.

Os entrevistados também falaram sobre o reflexo das mudancas de direcdo da
empresa na assessoria, reafirmando que, de alguma forma, as mudancgas impactam
na comunicacdo e no trabalho por eles desenvolvido, e, em alguns casos, pode
gerar desmotivacdo. De maneira geral, 0os entrevistados argumentam que as
mudancas de direcdo geram descontinuidade no trabalho por eles desenvolvido, o
que tem prejudicado a atuagdo do setor. Além disso, h4 uma preocupagdo com 0s
direcionamentos do trabalho e com uma mudanca também na avaliacdo da

importancia da comunicacéo para a empresa.

Os entrevistados também se reportaram a acomodacdo e a desmotivacdo, que
compromete a produtividade, dados seus impactos negativos no sentido atribuido ao

trabalho que realizam.

Com relacdo aos fatores que mais interferem no trabalho dos funcionérios, de forma
positiva ou negativa, 0os item mais mencionados foram o0 reconhecimento e a
valorizacdo do trabalho desenvolvido pelos empregados, a infraestrutura para

realizacdo das atividades e a burocracia identificada na Emater-MG.

A reclamacédo dos profissionais quanto a necessidade de melhorar os equipamentos
foi frequente. Eles mencionaram a falta de investimentos na assessoria ha anos,
principalmente em areas que exigem investimento permanente em tecnologia.
Dessa forma, os funcionarios tém reclamado das condi¢cdes de trabalho, que
verdadeiramente comprometem a qualidade das atividades desenvolvidas e sua

qualidade de vida no trabalho.

Na percepcdo deles, para aumentar o comprometimento dos funcionérios com o
trabalho, é fundamental que a empresa invista na melhoria salarial, associada ao
plano de carreira; em programas de capacitacdo e na infraestrutura para o
desenvolvimento das atividades. Hoje, percebe-se que a Emater-MG tem voltado a

abrir espaco para o desenvolvimento dos profissionais, porém os treinamentos ainda
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estdo restritos as areas técnicas e para capacitagdo administrativa na
operacionalizacdo de sistemas da empresa. Os profissionais da é&rea de

comunicacao que investem em qualificacao tém feito isso por conta prépria.

Também foi levantada a necessidade de os funcionarios terem liberdade para
trabalhar com mais criatividade dentro da empresa. Para os empregados, a
possibilidade de utilizar varias habilidades adquiridas no desenvolvimento de sua
atividade garante mais satisfacdo ao trabalho. Percebe-se, assim, a importancia das
tarefas para a motivagao e produtividade, ainda que a recompensa salarial seja um
item também bastante influente quando se fala em trabalho.

Fica clara, ao longo da andlise das entrevistas, a valorizacdo dos profissionais da
proposta de atuacdo da Emater-MG. Talvez esse seja um dos grandes responsaveis
pela dedicacdo e compromisso dos funcionarios, de forma que as tarefas séo
desenvolvidas como forma de contribuir para essa atuacdo maior da empresa em

beneficio dos agricultores.

De forma resumida, pode-se afirmar que o0s pontos mais mencionados pelos
funcionarios durante a pesquisa e que sao importantes para o sentido do trabalho e,
com isso, para a motivacado e produtividade foram: a identificacdo com a misséo da
Emater-MG, a necessidade de reconhecimento do trabalho por eles desenvolvido, a
possibilidade de conquistar melhores salarios e crescimento dentro a empresa, a
necessidade de a empresa investir mais em equipamentos e infraestrutura para o
trabalho. Esse dultimo ponto tem relacdo com as tarefas executadas pelos
empregados, que também foram apresentadas, como sendo necessaria mais
autonomia, melhor direcionamento das atividades, tempo para trabalhar com

criatividade e o desenvolvimento de atividades que sejam Uteis para a sociedade.

Sendo assim, analisando a sintese das caracteristicas de um trabalho que tem
sentido, associadas aos principios de organizacdo, propostos do Morin (2001),
percebe-se que, para os funcionarios da Emater-MG, o trabalho que desenvolvem
na organizacao produz valor, jA que é importante na contribuicdo para com as
atividades da empresa, e, assim, para a melhoria da qualidade de vida das familias

mineiras. Entretanto, as atividades tém sofrido interferéncia com as mudancas de
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direcdo da empresa, levando a perda de foco e falta de alinhamento das tarefas,
bem como a mudancas que interferem também no papel estratégico da

comunicacdo para a empresa.

Também foi apresentado pelos empregados que hoje ha grande interferéncia dos
dirigentes sobre o trabalho dos funcionarios, tornando, inclusive, as atividades
repetitivas e pouco criativas. Em contrapartida, ha pouco feedback dos mesmos
sobre o desempenho dos funcionarios e, quando feito, € realizado de maneira
inapropriada. Os entrevistados também apontaram que ha pouca interacdo entre a
equipe, sendo que a falta de compromisso de alguns funcionarios sobrecarrega

outros e prejudica o ambiente de trabalho.

Como ponto favoravel, foi destacado nas entrevistas que os clientes da Emater-MG
estdo satisfeitos com o trabalho desenvolvido pela assessoria e reconhecem a
importancia e contribuicdo das acdes de comunicacdo. O ultimo ponto apresentado
no que se refere ao trabalho trata das condicbes para o desenvolvimento das
atividades, de forma que os funcionarios alegaram que hoje a estrutura da
assessoria € inadequada para as tarefas e falta investimento em equipamentos

necessarios para o trabalho.

Sobre a percepcdo dos servidores quanto a organizacdo, um dos pontos mais
apresentados tanto na analise dos questionarios, quanto nas entrevistas é a
contribuicdo social da empresa para a melhoria da qualidade de vida dos mineiros.
Os empregados se identificam com a missdo da Emater-MG de promover o bem-
estar e desenvolvimento dos agricultores. Entretanto, em alguns depoimentos, foi
abordada a utilizacdo da empresa para fins politicos e pessoais. Os funcionarios
também questionaram a auséncia de planos de cargos e de programas de
desenvolvimento, capacitacdo e qualificacdo dos funcionarios, mas sentem-se

satisfeitos com a estabilidade do concurso publico.

Para concluir, pode-se afirmar que o sentido do trabalho para os funcionarios da
Emater-MG, considerando as categorias de qualidade de vida no trabalho, esta
assegurado, principalmente, nas dimensbes da tarefa inter-relacionamento,

autonomia, feedback intrinseco e extrinseco e nos estados psicoldgicos criticos, ou
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seja, significancia percebida do trabalho, responsabilidade percebida pelos
resultados do trabalho e conhecimento dos resultados do trabalho, ainda que,
conforme mostrado anteriormente, 0s entrevistados também tenham feito
consideracdes relevantes sobre pontos que se relacionam as dimensodes e estados
psicolégicos apresentados como mais favoraveis para assegurar o sentido do
trabalho.

Assim, entende-se que esta pesquisa contribuiu para os estudos académicos sobre
o sentido do trabalho e qualidade de vida, jA que desnudou uma parte de uma
realidade organizacional peculiar: um setor de comunicacdo de uma empresa ligada
ao aparato publico, mostrando como questdes relativas a concurso publico,
estabilidade e autonomia nem sempre contribuem positivamente para a atribuicdo de
sentido ao trabalho realizado. Uma coisa parece ser a relagdo entre o individuo e a

organizacdo; outra coisa é a relacao entre ele e o trabalho que realiza.

Além da juncao de dois temas importantes para o mundo académico e empresarial,
a pesquisa utilizou abordagens qualitativa e quantitativa e a triangulagédo de
métodos, que tornou o trabalho bastante rico quanto a coleta e analise dos dados.

Entretanto, como se trata de um estudo de caso, a pesquisa limita seus achados a
realidade abordada, tornando interessante que pesquisas futuras sejam realizadas
em outros setores da mesma empresa e em outras empresas, publicas e privadas,
como forma de ampliar o campo de estudo e conseguir resultados mais expressivos.
Sugere-se também que as pesquisas sejam feitas em areas semelhantes de
diferentes empresas, como forma de avaliar semelhancas e diferencas de

resultados, quando profissionais de outros setores participam.
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APENDICE

APENDICE A - Questionario

Dados demograficos e funcionais

1) Qual a sua idade?
A)( )Até 25 anos

B) ( ) De 26 a 30 anos
C) ( ) De 31 a 35 anos
D) ( ) De 36 a 40 anos
E) ( ) De 41 a 45 anos
F) ( ) De 46 a 50 anos
G) ( ) De 51 a 55 anos
H) ( ) Acima de 56 anos

2) Qual o seu sexo?
A) ( ) Feminino
B) ( ) Masculino

3) Ha quanto tempo vocé trabalha na EMATER-MG?
A)( ) Menos de 2 anos
B)( )2,1a5anos

C)( )51a10anos

D) ( )10,1a 15 anos
E) ( )15,1a20anos
F)( ) 20,1a25anos
G) ( ) 25,1 a30anos
H) ( ) 30,1 a 35 anos

) ( )35,1a40anos
J) ( ) 40,1 a45anos
K)( ) 45,1 a50 anos
L) ( ) Acima de 50 anos



4) Qual a sua profissao?
A) ( ) Secretéria

B) ( ) Técnico

C) ( ) Relagbes Publicas
D) ( ) Publicitario

E) ( ) Jornalista

F) ( ) Revisor

G) ( ) Assistente Administrativo
H) ( ) Designer Grafico
) ( ) Fotégrafo

J) ( ) Outra

5) Vocé e?
A)( ) Concursado
B) ( ) Contratado

C) ( ) Cedido — concursado de outro 6rgao do Estado

6) Vocé exerce a atividade para a qual foi admitido?

A)( ) Sim
B) ( ) N&o

7) Qual o seu grau de instrugao?
A)( ) 1° grau completo

B) ( ) 2° grau completo

C) () Superior completo

D) ( ) Pés-graduado

E) ( ) Mestre/Doutor

8) Qual o seu estado civil?
A)( ) Solteiro

B) ( ) Casado

C) ( ) Uniéao estavel

D) ( ) Divorciado

E) ( ) Vidvo
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9) Vocé possui
A)( ) Sim
B) ( ) Nao

filhos?

10) Sobre a renda familiar, vocé € responsavel por:

A )0 a25%

B) ( )26 a’50%
C)( )51a75%
D) ( ) 76 a 100%

Qualidade de Vida no Trabalho

SECAO |
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Abaixo estéo listadas varias afirma¢des que poderiam ser usadas para descrever um
trabalho qualquer. Vocé deve indicar se cada informacdo € uma descricdo
apropriada ou inapropriada do seu trabalho, independentemente do fato de vocé
gostar ou ndo dele. Escreva um numero no espaco em frente a cada afirmacédo de
acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6
Bastante | Inapropriada| Levemente | Levemente | Apropriada] Bastante
Inapropriada Inapropriada | Apropriada Apropriada

N

(o]

10

11

Meu trabalho exige o uso de varias habilidades complexas e de alto nivel.

Meu trabalho exige bastante cooperacdo com outras pessoas.

Meu trabalho é organizado de tal forma que eu ndo posso fazer uma tarefa
completa, do inicio ao fim.

A simples execucdo das tarefas de meu trabalho me mostra se o estou
fazendo bem ou mal.

Meu trabalho € muito simples e repetitivo.

Meu trabalho pode ser feito por uma pessoa trabalhando sozinha - sem falar
ou checar com outras pessoas.

Meu trabalho quase nunca permite que meus superiores e colegas me deem
feedback a respeito do meu desempenho.

Meu trabalho pode afetar muitas outras pessoas.

Meu trabalho ndo me permite usar minha iniciativa ou meu discernimento para
realiza-lo.

Meu trabalho permite que meus superiores frequentemente me digam o que
pensam da qualidade do meu trabalho.

Meu trabalho me da a oportunidade de terminar completamente as tarefas que
inicio.
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13

14
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Meu trabalho em si possibilita muito poucas oportunidades de verificacdo se o
estou executando bem ou mal.

Meu trabalho oferece varias oportunidades de independéncia e liberdade sobre
como executa-lo.

Meu trabalho em si ndo é muito significante ou importante.

SECAO Il

Indigue o0 seu sentimento pessoal a respeito do seu trabalho estabelecendo o
quanto vocé concorda com cada uma das afirmac¢des. Escreva um numero no
espaco em frente a cada afirmacao de acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6

Discordo Discordo Discordo Concordo |Concordo| Concordo
Plenamente Levemente | Levemente Plenamente

O©CoOo~NOOLh~WDN =

[EEN
o

E dificil para mim, neste trabalho, preocupar-me com o fato de 0 mesmo estar
ou ndo sendo bem feito.

Minha opinido a meu respeito melhora quando eu faco bem este trabalho.

De uma maneira geral, eu estou bastante satisfeito com este trabalho.

Muitas das coisas que eu tenho que fazer neste trabalho sdo inateis e banais.
Eu geralmente sei se a minha performance esta sendo satisfatoria ou néao.

Eu sinto uma grande satisfacéo pessoal quando eu realizo bem este trabalho.
O servico que eu faco neste trabalho significa muito para mim.

Eu sinto muita responsabilidade pessoal pelo servigo que eu faco.

Eu frequentemente penso em largar este trabalho.

Muitas vezes eu tenho dificuldades em descobrir se estou fazendo este
trabalho bem ou mal.

SECAOQ Il

Agora, por favor, indique qudo satisfeito vocé esta com cada aspecto do seu
trabalho descrito abaixo. Uma vez mais, escreva um numero no espago em frente a
cada afirmacéo de acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6
Fortemente Insatisfeito | Levemente | Levemente | Satisfeito| Fortemente
Insatisfeito Insatisfeito | Satisfeito Satisfeito

1 Aseguranca no emprego que eu tenho.

2 O salario e beneficios que eu recebo.

3 Apossibilidade de crescimento pessoal e de desenvolvimento que tenho ao
realizar o trabalho.

4  As pessoas com quem eu me relaciono e convivo em meu trabalho.

5 O respeito e tratamento que eu recebo de meus superiores.

6 Asensacao de realizacdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho.

7  Oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o meu trabalho.

8 O apoio e lideranca que eu recebo de meus superiores.

9 O pagamento que recebo pela contribuicdo que dou a esta organizacao.
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10 A seguranca que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizagéo

Associacao livre de palavras

Quando falamos ou ouvimos algumas palavras, imediatamente as associamos com
outras, as quais podem ser sinbnimos, antdbnimos, adjetivos etc. Por exemplo: um
colega fala “carnaval” e o outro pensa “samba”; outro pensa “cerveja” e assim por
diante. Para cada palavra abaixo, favor incluir outras trés palavras ou expressoes
que, para vocé, sdo automaticamente associadas a elas, quando as Ié ou ouve:

Trabalho 1-

Emater-MG 1-

Comunicagao 1-

Mudanca 1-

Concurso publico 1-

Agronegocio 1-

Metas 1-

Diretoria 1-

Servico publico 1-

Normativo 1-

Colegas de trabalho 1-
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Questdes abertas

O que significa a Emater-MG para vocé ?

Qual o significado do seu trabalho para vocé?

Quais fatores o (a) motivam a trabalhar?

Na sua opinido, as mudancas na empresa afetam o sentido do seu trabalho? Por
qué?

As atividades por vocé desenvolvidas na Emater-MG contribuem de algum modo
para que o seu trabalho tenha sentido? Como?

O ambiente de trabalho (clima e organizacao) da Emater-MG contribui de algum
modo para que o seu trabalho tenha sentido? Como?
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APENDICE B - ROTEIRO ENTREVISTA

1 - O que o trabalho representa hoje em sua vida?

2 - O que faz o seu trabalho ter sentido, para vocé?

3 - Vocé vé sentido em seu trabalho, hoje?

4 - As mudancgas na gestdo da Emater-MG e, com isso, 0s novos direcionamentos
para a area de comunicacgdao, interferem no seu trabalho? Como?

5 - O que mais interfere, positiva ou negativamente, em seu trabalho?

7 - O que faria com que vocé se sentisse mais motivado(a) para com o seu trabalho?

8 - O trabalho para vocé, hoje, tem a mesma importancia que ha 10 anos? Por qué?

9 - Vocé acha que o seu trabalho tera a mesma importancia daqui a 10 anos? Por
qué?

10 - O que a Emater-MG representa, hoje, em sua vida?

11- Quais palavras vocé usaria como sindnimos para trabalho?

12 - E para Emater?

Obrigadal!



