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Resumo

As questdes de partida do presente estudo sdo: como os individuos percebem a qualidade de
vida no trabalho? A percepg¢ao corresponde a realidade concreta ou ¢ determinada pelo poder
simbolico? Os pesquisados identificam a existéncia de violéncia simbdlica nas suas relagdes
de trabalho?O entendimento desta problematica implica em obter sinaliza¢des para desvendar
as contradi¢des das relagdes sociais no ambiente de trabalho. Esta pesquisa tem como objetivo
geral identificar e comparar a percepgdo dos empregados das fungdes de: atendente, promotor,
garcom, cozinheiro e caixa de empresas da praga de alimentacdo de um shopping com
relacdo ao nivel de qualidade de vida e a existéncia de violéncia simbolica no trabalho. A
abordagem possui elementos quantitativos como ponto de partida para a analise qualitativa e
tem carater exploratdrio e descritivo. Foi feito uma survey com 100 individuos. O instrumento
de pesquisa utilizado ¢ o modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de autoria Fernandes
(1996). O referencial de andlise relacionado a violéncia simbdlica baseia-se em Bourdieu
(2003, 2005, 2006). Os resultados sinalizam para confirmagdo da suposicdo “A”: na
percepcao dos empregados o nivel de qualidade de vida no ambiente de trabalho ¢ satisfatorio
e o empregado ndo percebe a existéncia de violéncia simbdlica nas relagdes de trabalho.

1 Introducao

O inicio do século XXI ¢ marcado pela necessidade de resolu¢do de conflitos
emergentes no século anterior referentes a relagdo entre capital e trabalho. Foi no século XX
que as lutas de classe foram explicitadas e o capitalismo criou mecanismos de defesa para se
manter hegemonico e administrar / explorar o trabalho. Foi também, neste momento histdrico,
que a classe trabalhadora obteve inicialmente avangos significativos pela conquista de
qualidade de vida, tais como: poder de mobilizagdo, organizagao, luta e conquista de direitos;
elaboracdo de legislagcdo trabalhista; criacdo de instituicdes de previdéncia e assisténcia,
dentre outros.

Com a crise do modelo capitalista iniciada nos anos de 1970 e a conseqiiente
reestruturacdo produtiva, a classe trabalhadora teve que se submeter a crescente perda de
espaco para o capital, situagdo de onde surgem questdes como - € possivel conciliar
interesses antagonicos ¢ complementares? Neste contexto a discussdo sobre qualidade de
vida no trabalho (QVT) passa a ter uma importancia fundamental, pois ¢ no cotidiano laboral
que se expressa a possibilidade ou nao de equilibrio nas relacdes de forca entre patrdo e
empregado. Trabalhar esta tematica, portanto, vem sendo uma busca constante de alguns
teoricos da Administragdo e aplica-la nas empresas seria o grande desafio das organizagdes.

Segundo Chiavenato “A QVT representa o grau em que os membros da organizacdo
sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho”
(CHIAVENATO, 2004, p. 448). Necessidades, estas, complexas, dindmicas e relacionadas a
varios aspectos materiais e simbodlicos tais como: qualidade de vida geral dos empregados da
empresa, condicdes ambientais e fisicas de realizacdo do trabalho, satide ocupacional,
motivagdo e moral, compensacgdo, participacdo, comunicacdo, imagem da empresa, relacao
chefe-subordinado, organizacdo do trabalho, (FERNANDES,1996) dentre outros.

Necessidades, também, emergentes dentro de um sistema de poder formal e simbdlico
de constru¢do da realidade que tende a estabelecer, pelo grupo que se encontra no poder, uma
ordem que determina o sentido imediato do mundo social (BOURDIEU,2006, p.8) e
conseqlientemente influencia a percepcdo dos agentes com relagdo ao microcosmo das
situagoes de trabalho.



En AN PAD XXXII Encontro da ANPAD Rio de Janeiro | R] - 6 a 10 de setembro de 2008
2008

Assim, o poder simbolico que um individuo (patrdo / chefe) exerce sobre o outro
(empregado / subordinado) para convencé-lo a trabalhar e gerar resultados / lucro para a
empresa ¢ uma forma transformada, irreconhecivel, transfigurada e legitimada de outras
formas de poder mais amplas, como o politico, o econdmico e o ideoldgico. Constitui uma
forma de dominagao implicita, e conseqiientemente, pratica da violéncia simbolica.

Desta forma, as questdes de partida do presente estudo sdo: como os individuos
percebem a qualidade de vida no trabalho? A percepgao corresponde a realidade concreta ou é
determinada pelo poder simbolico? Os pesquisados identificam a existéncia de violéncia
simbolica nas suas relagoes de trabalho?

O entendimento desta problematica implica em obter sinalizagdes para desvendar as
contradi¢des das relagdes sociais no ambiente de trabalho, na medida em que a QVT possui
duas dimensdes: de um lado o empregado exige o bem-estar e a satisfacdo no trabalho; e, de
outro, as organizagdes buscam maior produtividade do trabalhador ¢ a melhoria da qualidade
de seus produtos e servigos. (HELOANIL,2003; ANTUNES, 2006).

Esta pesquisa tem como objetivo geral identificar a percep¢do dos empregados de
empresas da praga de alimentagdo de um shopping com relacdo ao nivel de qualidade de vida
e a existéncia de violéncia simbolica no trabalho. Os objetivos especificos foram identificar a
percepcao dos entrevistados com relacdo a(as): (a) satisfacdo com as condigdes ambientais
fisicas de trabalho, (b) a¢des da empresa quanto a satide preventiva e curativa, (c) efetividade
das acdes e condicdes psico-sociais empreendidas pela empresa relacionadas a manutencdo do
moral dos empregados,(d) satisfagdo com a politica de remuneragdo, (¢) condigcdes para a
participacdo de todos no processo de gestdo da organizagdo, (f) eficidcia do processo de
comunicagdo na empresa, (g) imagem interna e externa da empresa, (h) relacdo chefe-
subordinado, e (i) forma de organizacdo do trabalho.Investigou-se também qual o significado
das percepgoes obtidas e sua relagdo com a violéncia simbolica.

O estudo parte das seguintes suposi¢des: A - na percepcdo dos empregados o nivel de
qualidade de vida no ambiente de trabalho ¢ satisfatorio e o empregado ndo percebe a
existéncia de violéncia simbolica nas relagdes de trabalho; B - os empregados percebem de
forma neutra o nivel de qualidade de vida no ambiente de trabalho e ndo percebem a
existéncia, ou ndo, de violéncia simbdlica nas relagdes de trabalho; e C - na percep¢do dos
empregados o nivel de qualidade de vida no ambiente de trabalho ¢ insatisfatorio e os
empregados percebem a existéncia de violéncia simbdlica nas relagdes de trabalho.

A abordagem desenvolvida neste estudo possui elementos quantitativos como ponto de
partida para a andlise qualitativa, considerando que o estudo de um tema como este, de
conteudo altamente subjetivo, supde a necessidade do pesquisador de investigar e interpretar
qual o significado que os respondentes ddo as questdes colocadas inicialmente pela pesquisa
quantitativa. Tem carater exploratdrio e descritivo, pois busca identificar a situacdo de um
determinado grupo, levantando dados com base num determinado referencial tedrico. O
instrumento de pesquisa utilizado ¢ o modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de autoria
Fernandes (1996). O referencial de analise relacionado a violéncia simbolica baseia-se em
Bourdieu (2003, 2005, 2006). O trabalho estd estruturado, além desta Introducdo, em 2.
Evolucdo das relagdes entre capital e trabalho; 3. Qualidade de vida no trabalho - modelo de
Fernandes; 4.Referencial de Analise; 5.Metodologia; 6. Resultados; 7.Conclusdes provisorias;
e Referéncias Bibliograficas.

2 Evolucio das relagdes entre capital e trabalho
Dentro do processo de consolidacdo do capitalismo a evolu¢do das formas de funcionamento

das empresas e a busca de melhoria das condi¢des de vida da classe operaria, no confronto
com o capital , pode ser caracterizada em 5 momentos principais que permeiam 0s Varios
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estagios do processo produtivo capitalista: Era da Manufatura, Era de Industrializagdo
Classica, Era de Industrializagdo Neoclassica e Era do Conhecimento.

A — Era da Manufatura —

1°. momento (1800 ) - Empresas manejadas pelos Proprietéarios - No periodo da
manufatura as empresas manejadas pelos proprietarios tém como caracteristicas o fato de
terem pequeno porte, fabricarem um s6 produto para mercados regionais e serem controladas
por uma s6 pessoa que atua de forma polivalente. A gestdo do trabalho ¢ feita pelo dono da
empresa (subsun¢do formal). As questdes fundamentais do trabalhador partem da situagdo
onde “o trabalho ¢ definido como um conjunto de operagdes elementares de transformagao da
matéria que se pode objetivar, descrever, analisar, racionalizar, organizar e impor nas
oficinas” (ZARIFIAN,2001,p.37), e que exige fundamentalmente o corpo atuando em
condi¢des muitas vezes insalubres, quando o operario coloca em risco a sua vida. Neste
contexto, as lutas operdrias t€ém como foco: “o direito a vida (ou a sobrevivéncia) e a
construcao do instrumento necessdrio a sua conquista: a liberdade de organizagdo” da classe
trabalhadora. (DEJOURS,1991,p.17)

B - Era de Industrializaciio Classica (periodo que se inicia logo apds a Revolugdo Industrial
até meados de 1950)

2°.momento (1850) - Empresas Verticais - As empresas verticais tém como
caracteristicas serem de médio porte, com um nivel gerencial para cada gerente especializado
em um estdgio do processo, com um produto para mercados nacionais. A gestdo de pessoas
ainda ¢ feita pelo dono da empresa. As questdes fundamentais discutidas pela classe
trabalhadora ainda sdo as mesmas do momento anterior. (ZARIFIAN,2001,p.37). As lutas
operarias embora ainda estejam centradas nas questdes relacionadas a sobrevivéncia
(DEJOURS,1991,p.17), suas conquistas, neste momento, objetivam a obtencdo de leis sociais

pertinentes na area de satde, higiene e seguranga no trabalho.

3°.momento (1900) - Empresas Funcionalistas / Especializadas - O modelo
taylorista-fordista caracteriza-se nas empresas de grande porte, com varias cadeias de
comando manejando um produto ou grupo de produtos em série para mercados
potencialmente internacionais. A gestdo dos empregados passa por varios estagios: Contadbil
(antes de 1930) — estdgio onde “os trabalhadores eram vistos exclusivamente sob o enfoque
contabil; comprava-se a mao-de-obra e, portanto, as entradas e saidas provenientes dessa
conta deveriam ser registradas contabilmente” (MARRAS, 2002, p.26); Legal (1930/1950) —
estagio onde surge a funcdo do chefe de pessoal, com o objetivo de aplicacdo,
acompanhamento ¢ manuten¢do das leis trabalhistas; e Tecnicista (1950/1965) — estagio de
criacdo da area de recursos humanos que passa a operacionalizar servicos como o de
recrutamento, sele¢do, treinamento, cargos e salarios, higiene e seguranca no trabalho,
beneficios e outros. As questdes fundamentais do trabalho deste periodo sdo: a introducao da
organizag¢do cientifica do trabalho nas empresas mediante o taylorismo, a separagdo radical do
trabalho manual do trabalho intelectual e a tentativa de neutraliza¢do da atividade mental dos
trabalhadores. O corpo aparece como principal ponto de impacto dos prejuizos do trabalho.
As lutas operarias reivindicam a saude do corpo, ou seja, salvar o corpo de acidentes,
prevenir as doencas profissionais e as intoxicagdes por produtos industriais, reducdo da
jornada de trabalho e assegurar aos trabalhadores cuidados e tratamentos convenientes
(DEJOURS,1991).

C -Era de Industrializacao Neoclassica (a partir de 1950)

4°. momento — Empresas Processuais e Empresas Matriciais ( Modelo Toyotista /
Qualidade Total) - As caracteristicas das empresas processuais sdo: portes variados; com
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estruturas rasas, desenhadas por processos vitais; organizacdo do trabalho de acordo com o
momento do processo (planejamento, implementacdo, operacionalizagdo e monitoracao);
voltadas para o cliente; e funcionando de forma organica, mediante células e times. Para a
implantacdo deste modelo ¢ pressuposto fundamental que a empresa tenha sido criada e
desenhada por processo ou que tenha passado por um processo de Reengenharia ou
Redesenho. A gestdo do trabalho passa pelos estagios: Administrativo ou Sindicalista
(1965/1985) — estagio quando a administragdo de Rh adquire uma visdo holistica e
multidisciplinar incorporando temas oriundos do marketing, da producdo, das financas, da
psicologia, da sociologia, da educa¢do, dentre outras; ¢ Estratégica (a partir de 1985) —
estagio em que ¢ exigido do profissional de RH um perfil cognitivo que lhe permita analisar
cenarios multidisciplinares dos individuos, ndo mais como simples trabalhadores assalariados,
mas como ‘parceiros’ do negocio, responsaveis, portanto por uma parcela significativa dos
resultados projetados. (MARRAS,2001,p.30).A gestdo das pessoas ocorre de forma
compartilhada dentro de toda organizacdo, apoiada por uma Consultoria Interna de Recursos
Humanos, orientada para a obtencdo dos objetivos estratégicos da empresa . As questdes
fundamentais do capital sdo relacionadas a substitui¢do do trabalho vivo pelo trabalho morto
(ciéncia, tecnologia e virtualidade) e a mudanga da cultura organizacional. As lutas operarias
tém como foco a criar e manter o emprego e impedir a precarizagdo das condicdes e relagdes
de trabalho.

D - Era do Conhecimento (1990)

5°.momento (a partir de 1990) - Gestdo por Redes - as caracteristicas da gestdo por
redes sdo: organizagdes centrais, pequenas, apoiadas por redes de companhias de produtos e
servigos utilizados por multiplos fornecedores e consultores atuando mediante contratos, em
ambientes cambiantes com produtos macigamente customizados para atendimento a cliente /
mercados globais, formando gigantescos complexos tecnolégicos e econdOmicos mundiais. A
gestdo do trabalho acontece de forma compartilhada dentro de toda organizacao apoiada pela
Consultoria Integrada de Gestao do Capital Humano - orientada para a obtengao dos objetivos
estratégicos da empresa. Suas questdes fundamentais sdo: apropriacdo pela empresa do
conhecimento e da subjetividade do trabalhador. A classe operaria ainda ndo criou uma massa
critica que a permita compreender o momento em sua complexidade e assume o discurso do
patronato. Neste estagio as questdes fundamentais para o capital sdo criar organizacdes de
aprendizagem capazes de promover a mudanga dos modelos mentais, o aprendizado em
grupo, a visdo compartilhada, o raciocinio sistémico e maestria pessoal dos empregados
(SENGE,1990) que permitam a empresa gerir sua competéncia essencial (HAMEL e
PRAHALAD, 1995) e se projetar para o futuro. Ja as lutas operarias tém como foco manter o
emprego, impedir a precarizacdo das condicdes e relagdes de trabalho e conquistar a
qualidade de vida no trabalho(BRITO,2005).

3 Qualidade de Vida no Trabalho - Modelo de Fernandes

Os conceitos de QVT englobam aspectos legislativos de protecdo ao trabalhador e
o atendimento as necessidades e aspiragdes humanas calcados na “idéia de humanizag¢do do
trabalho e na responsabilidade social da empresa” (FERNANDES, 1996, p.40). Sao
construidos, portanto, com as teorias classicas sobre motivagdo e satisfagdo no trabalho
(MASLOW,1954; HERBERG,1968), e autores como Walton (1973), Lippit (1978), Wesley
(1979), Belanger (1973), Werther & Davis (1983) e Hackaman & Oldham (1975),
(FERNANDES, 1996) englobando indicadores econdmicos, politicos, psicologicos e
socioldgicos. O conhecimento produzido € ressignificado a partir dos modelos de gestdo da
qualidade total da empresa.
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Desta forma, o discurso empresarial manifesta intencdes de integragao dos
objetivos  individuais com os organizacionais (LIMONGI-FRANCA, 2003;
RODRIGUES,1994). Observa-se, que na maioria das vezes, esta relagdo ndo ¢ alcancada e
surgem as formas de resisténcia por parte dos empregados, tais como o absenteismo, atrasos
no hordrio, sabotagens, reducdo da produtividade, dentre outros. Desta forma, um programa
de qualidade de vida no trabalho passa a ter fundamental importancia para o equilibrio das
forcas na luta de classe. Por um lado esta a sobrevivéncia da empresa, que nos dias atuais,
requer conhecimentos, habilidades e atitudes dos individuos trabalhadores conectados com a
identidade empresarial e que construam resultados significativos, e por outro o empregado
quer ampliar seus espacos de ganhos para conquistar, garantir ¢ melhorar sua qualidade de
vida. Portanto, o fator humano seria o elemento diferenciador do mercado e isso passa a
requerer uma melhor atencdo por parte das empresas. Entretanto, ndo ¢ facil investigar a
qualidade de vida nas organizagdes, pois as preferéncias humanas sido diversas, os valores
pessoais sdo distintos e cada trabalhador percebe de forma diferente as suas necessidades
(FERNANDES, 1996, p. 47). O Modelo de avaliacdo da QVT de Fernandes (1996) sintetiza
boa parte do conhecimento construido e contempla a identificacio da percep¢do dos
empregados com relagdo aos fatores: Condigdes de Trabalho, Satide, Moral, Compensacao,
Participagdo, Imagem da empresa, Relacdo Chefe-subordinado e Organizagdo do trabalho.

4 Referencial de Analise

Compreender as relagdes de trabalho no sistema capitalista ¢ perceber
as contradi¢des de um modo de produgdo baseado no mercado e na sociedade de classes: o
estrato capitalista, que detém o capital, a propriedade, os objetos de trabalho e os meios de
produgdo e que explora o trabalho para obter mais-valia; e a camada trabalhadora, que vende
sua for¢ca de trabalho. A forga de trabalho, ou seja, o empregado €, assim, como tudo no
capitalismo, transformado também em mercadoria que tem a peculiaridade de criar valor
econdmico maior do que nela estd contido. Para Marx (1985), os fendmenos peculiares do

processo de trabalho capitalista sdo:
a)o trabalhador trabalha sob o controle do capitalista a quem pertence seu
trabalho.O capitalista cuida de que o trabalho se realize em ordem e os meios de
producdo sejam empregados conforme seus fins, portanto, que ndo seja

desperdicada matéria-prima e que o instrumento de trabalho seja preservado.
(MARX,1985,p.154);

e b)o produto do trabalho “é propriedade do capitalista, ¢ ndo do produtor direto”
(MARX,1985,p.149), ou seja, ndo pertence ao individuo que realiza o trabalho.

Esta forma da divisdo do trabalho fornece a logica do modelo que se organiza
para acumular capital nas maos da classe burguesa e alienar o trabalhador. Logica esta, que ¢
reproduzida, mediante um conjunto de idéias - a ideologia burguesa, para o empregado e para
o conjunto da sociedade exercendo um poder simbdlico de convencimento dos individuos de
forma que a situagdo seja mantida.

Seguindo a tradi¢do marxista de compreensao do modo de producgdo capitalista a
analise dos dados da pesquisa serd realizada mediante Bourdieu (2003, 2005, 2006)
considerando a importincia de se refletir além dos dados obtidos na pesquisa quantitativa, ja
que as informagdes: sdo frutos de percepgdes individuais e, portanto, com conteudo
subjetivo; emergem num contexto de relacdes entre os individuos membros de um
determinado grupo social; e que “as interacdes simbolicas dependem ndo apenas da estrutura
do grupo no interior da qual se realizam, mas também das estruturas sociais em que se
encontram inseridos os agentes em interacdo, a saber, a estrutura das relagdes de classe”
(BOURDIEU,2003,p.XVII).
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Desta forma, o objeto de andlise ndo se restringe apenas as percepgoes das praticas
em si dos individuos pesquisados, mas incide sobre os principios de producdo — sistema
capitalista, de que as percepgdes e acdes sdo apenas conseqiiéncias. Percepcdes e agodes, estas,
influenciadas pelo habitus de uma classe social especifica e que acontecem dentro de
determinadas condi¢des materiais de existéncia. Ou seja, a percep¢ao da realidade ¢ também
determinada, além de outros fatores, pelo lugar que o individuo ocupa na sociedade.

Para Bourdieu (2003) o habitus é o modo de ser de um individuo ligado a um
grupo social. Sdo “sistemas de disposi¢cdes duraveis, estruturas estruturadas predispostas a
funcionar como estruturas estruturantes, quer dizer, enquanto principio de gera¢do ¢ de
estruturacdo de praticas e de representacdes que podem ser objetivamente ‘reguladas’ e
‘regulares’” (BOURDIEU, 2003,p.XL).0O habitus funciona como “um sistema de disposi¢des
duraveis e transferiveis que integrando todas as experiéncias passadas, funciona a cada
momento como uma matriz de percepgoes, apreciacdes e acdes” (BOURDIEU, 2003, p.XLI).

Consiste no
conjunto de esquemas implantados desde a primeira educacdo familiar, e
constantemente repostos e reatualizados ao longo da trajetoria social restante, que
demarcam os limites a consciéncia possivel de ser mobilizada pelos grupos e/ou
classes, sendo assim responsaveis, em ultima instancia, pelo campo de sentido em
que operam as relagdes de forga (BOURDIEU, 2003, p.XLII)

e que determinam a percepcao do individuo sobre a realidade.
Desta forma, a existéncia, analise e interpretacdo de um programa de promogao de

qualidade de vida no trabalho, tem que levar em consideragao que
seus efeitos sociais, ndo esta ‘na vontade’ de um individuo ou de um grupo mas sim
no campo de forcas antagonistas e complementares no qual, em fungio dos
interesses associados as diferentes posigdes e dos habitus dos seus ocupantes, se
geram as ‘vontades’ e no qual se define e se redefine continuamente, na luta — e
através da luta - a realidade das instituicdes e dos efeitos sociais, previstos e
imprevistos. (BOURDIEU, 2006,p.81).

E neste campo de forgas que ¢ exercido o poder simbélico, enquanto um poder de
construcdo da realidade que tende a estabelecer um “sentido imediato do mundo (...), quer
dizer uma concep¢do homogénea do tempo, do espaco, do numero, da causa, que torna
possivel a concordancia entre as inteligéncias” (BOURDIEU, 2006, p.9). Poder, este, que
expressa a violéncia simbolica de um individuo sobre o outro e que tem como objetivo
cumprir, no microcosmo da luta simbdlica entre as classes, a sua funcdo politica de
imposi¢cdo ou de legitimagdo da dominagdo e a domesticagdo dos dominados” (BOURDIEU,
2006,p.11). O referencial de analise do presente artigo de acordo com Quadro 1 - Referencial
de Andlise explora a partir do modelo de Fernandes as tensdes decorrentes do exercicio do
poder simbolico.

5 Metodologia

A abordagem possui elementos quantitativos como ponto de partida para a analise
qualitativa e tem carater exploratorio e descritivo. Foi feita em setembro de 2007 uma survey
com 100 individuos, 28,5%, de um universo de 350 empregados de 33 lojas do setor de
alimenta¢do de um shopping. O instrumento de pesquisa utilizado ¢ o modelo de Qualidade de
Vida no Trabalho de autoria Fernandes (1996). O referencial de analise relacionado a
violéncia simbdlica baseia-se em Bourdieu (2003, 2005, 2006).

Com relagdo aos instrumentos de levantamento e analise de dados foram aplicados
na fase quantitativa questiondrios estruturados, em escala Likert de 7 pontos: (7) Bastante
Satisfeito; (6) Satisfeito; (5) Levemente Satisfeito; (4) Neutro; (3) Levemente Insatisfeito; (2)
Insatisfeito; e (1) Bastante Insatisfeito. A analise dos dados foi feita utilizando o software
Sphinx, para a tabulagdo das respostas dos questionarios, permitindo a caracterizagdo do perfil
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dos respondentes e a avaliacdo da percepcao dos pesquisados com relagdo a qualidade de
vida. Foi considerado para a andlise da fase quantitativa: (a) seria sinalizacio de satisfagao /
insatisfacdo percentuais iguais ou acima de 30 % das somas de bastante insatisfeito com
insatisfeito, satisfeito com bastante satisfeito; e neutro, (b) seria considerado significativo
percentuais de acima de 60% das somas de bastante insatisfeito com insatisfeito; satisfeito
com bastante satisfeito, e (c) neutro a soma dos resultados levemente satisfeito, levemente
insatisfeito e neutro.

Na fase qualitativa foram realizadas 10 entrevistas com empregados escolhidos de
forma alheatoria para investigagdo dos significados das respostas obtidas seguida de analise
de contetido, quando foram consideradas as falas com contetidos recorrentes dos informantes
sobre os temas investigados. Considerando, os limites espaciais do presente artigo, serdo
considerados para andlise apenas alguns dos resultados significativos de insatisfagdo
relacionados a: Saude e Compensagao.
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MODELO DE FERNANDES Tensoes do exercicio do Poder/Violéncia simbélica
FATORES VARIAVEIS

Condicoes de Trabalho - explora a satisfagdo dos
trabalhadores com as condi¢des ambientais fisicas do
local de trabalho.

Limpeza, arrumacdo, seguranca e insalubridade.

Padrdo de condi¢des de trabalho determinado pelo
patrdo x condigdes materiais de existéncia do
trabalhador na sua vida pessoal ¢ familiar.

Saude — explora a satisfagdo com as a¢des da empresa
relacionadas a satide preventiva e curativa

Assisténcia aos Funcionarios, assisténcia  familiar,

educag@o e satde ocupacional.

Padrio de saude do empregado esperado pelo patrdo x
a falta de acesso do empregado aos instrumentos de
prevencdo e promogao de saude publica e privada.

Moral - explora a efetividade das ag¢des e condigdes
psico-sociais, empreendidas pela empresa, através de
seu reflexo no nivel de motivagdo e moral do pessoal.

Identidade na tarefa, relagdes inter-pessoais,
reconhecimento, orientagdo para as pessoas e garantia
de emprego.

Padrdo de desempenho definido pelo patrdo x moral
dos empregados.

Compensacio - explora o grau de satisfacdo das
pessoas em relagdo a pratica e politica de remuneragéo
da empresa

Salario (equidade interna e externa), salario variavel
(bonus e participagdo) e beneficios.

Salario Minimo definido pelo patrdo / CLT x
necessidades materiais do empregado.

Participagdo - trabalha o nivel de aceitagdo e
engajamento nas acdes empreendidas, a fim de gerar
as condicdes para a participacdo de todos.

Criatividade, expressdo pessoal, repercussao de idéias
dadas, programas de participacdo e capacitacao.

Participagdo definida pelo patrdo para resolugdo de
problemas do negdcio x participacdo do empregado
na gestao, execucao e usufruto do trabalho.

Imagem da empresa — verifica a identificacdo do
empregado com a organizagdo

Imagem interna e externa, responsabilidade social e
enfoque no cliente.

Foco no cliente / parceiros / fornecedores externo x
foco no cliente interno.

Relacdo Chefe-subordinado - analisa a relagdo dos
funcionarios com os chefes.

Apoio sécio-emocional, orientagdo técnica, igualdade
de tratamento e gerenciamento.

Sujeito (patrdo) e Objeto (empregado) x Sujeito
(patrdo) e Sujeito (empregado)

Organizacdo do trabalho - explora qual ¢ a
percepgdo dos funcionarios quanto as novas formas de
organizagdo do trabalho na empresa.

Inovagdes, métodos, processos, grupo de trabalho,
variedade de tarefas e ritmo de trabalho.

Organizagdo do trabalho determinada pelas
necessidades do negdcio x Organizacdo do trabalho
conciliando as necessidades do negbcio e
necessidades do empregado.

Comunicacio - analisa o nivel de eficacia das
comunicagdes internas em todos os niveis, verificando
o nivel de informagdo sobre os aspectos que dizem
respeito aos empregados.

Conhecimento de metas, fluxo de informacdo e
veiculos formais de comunicagdo (jornal, internet,
etc.)

Comunicacdo de cima para baixo X comunicacdo em
todos os niveis.

Quadro 01 - Referencial de Analise
Fonte: Elaborado pelas autoras
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6 Resultados
6.1.Caracterizacao dos pesquisados

Os pesquisados s3o empregados das categorias profissionais de: Atendente,
Promotor, Gargom, Cozinheiro e Caixa. Individuos em sua grande maioria na faixa etaria de
18 a 23 anos de idade (Atendentes, Promotores, Gargons e¢ Caixas), com excecdo dos
Cozinheiros que possuem maior percentual na idade de 24 a 30 anos.Com relagdo ao sexo os
Atendentes, Gargons e Caixas estdo distribuidos de forma mais ou menos eqiiitativa entre
individuos de ambos os sexos. Na categoria de Promotor todos os empregados (100%)
pertencem ao sexo feminino e na categoria dos Cozinheiros 83% pertencem ao sexo
masculino. Os entrevistados possuem em sua grande maioria (acima de 70%) nivel médio
completo e trabalham em turnos matutino, vespertino e noturno. Os entrevistados em sua
maioria possuem de 1 a 12 meses de tempo de servigo. 90% dos atendentes tém como tempo
de servico até 12 meses de trabalho. Os cozinheiros e garcons sdo excegdo, pois possuem
tempo variado de servico nas empresas — sendo os cozinheiros os mais antigos chegando
cerca de 33% a possuir entre 4 a 6 anos de casa.

6.2.Resultados Quantitativos

Considerando que:

- (a) seria sinalizacdo de satisfacdo / insatisfacdo percentuais iguais ou acima de 30 % das
somas de bastante insatisfeito com insatisfeito; satisfeito com bastante satisfeito,; e neutro;

- (b) seria considerado significativo percentuais de acima de 60% das somas de bastante
insatisfeito com insatisfeito; satisfeito com bastante satisfeito; ¢ que

- (c) seria considerado resultado neutro a soma dos resultados levemente satisfeito, levemente
insatisfeito e neutro, chegou-se a alguns resultados.

Os resultados gerais da pesquisa quantitativa indicam neutralidade ou satisfagdo
dos pesquisados com a QVT na grande maioria dos fatores de acordo com Quadro 2 —
Resultados Significativos Gerais. As numeragdes das legendas referem-se as seguintes
categorias profissionais: 1 — Atendente; 2 - Promotor; 3 - Gargom; 4 — Cozinheiro; 5 - Caixa.

Foi identificado que os entrevistados por categoria profissional, em sua maioria,
apresentam o seguinte resultado:
- Atendentes — estdo satisfeitos com as Condi¢des de Trabalho( limpeza, arrumagdo e
seguranga), Moral, Salario (EI), Participa¢do, Imagem da empresa, Relacdo chefe e
subordinado, Organizagdo do trabalho e Comunicacao e estdo insatisfeitos com Condicdes de
trabalho(insalubridade);
- Promotoras - estdo satisfeitas com as Condicdes de Trabalho( limpeza e arrumagdo),
Imagem da empresa ( Responsabilidade social), Relacdo chefe e subordinado (apoio e
orientacdo); estdo neutras com relacdo as Condigdes de Trabalho(seguranga), Satide, Salario,
Participacdo, Imagem interna da empresa, Relagdo chefe e subordinado(igualdade),
Organizacdo do trabalho ( inovacdo) e Comunicagdo ( conhecimento das metas) ; e
insatisfeitas com referéncia a Compensagao:Salario (EE) e Relagdo chefe e subordinado
(igualdade);
- Garcom - estdo satisfeitos com as Condic¢oes de Trabalho, Identidade com a tarefa,
Imagem da empresa e Relagdo chefe e subordinado( igualdade) e estdo insatisfeitos com
relacdo ao fator Saude;
Cozinheiro - estdo satisfeitos com Moral, Salario, Participagdo, Imagem da empresa,
Relagdo chefe e subordinado (apoio, orientacao e igualdade.), Organizacao do Trabalho e
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Comunicagao; estao neutros com a Relagdo chefe e subordinado( gerenciamento) ; e estao
insatisfeitos com o fator Saude; e
Caixa - estdo satisfeitos com Condi¢cdes de trabalho, Moral, Participagdo,Imagem da
empresa, Relacdo chefe e subordinado, Organizagdo do Trabalho e comunicagdo; e estdo
insatisfeitos com os fatores Saide e Compensagao ( beneficios - RI ¢ RE).

De um modo geral os pesquisados relatam que estdo satisfeitos ou neutros com os
fatores: condigdes de trabalho, moral, participagdo, imagem da empresa, relacdo chefe e
subordinado, organizagdo do trabalho e comunica¢do. Os fatores saude (assisténcia ao
funciondrio, assisténcia familiar, educacdo/conscientizagdo e saude ocupacional) e
compensagdo (saldrios e beneficios) apresentam significativos sinais de insatisfagdo.
Considerando a categoria profissional pode-se observar: os cozinheiros s3o os mais
satisfeitos, os garcons os mais insatisfeitos e os promotores ficaram numa posicdo de
neutralidade.
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% de Satisfaciao
Fatores Variaveis % Insatisfacio % Neutro % Satisfacao
1 2 131451 2 31451 2 3 4 5
Limpeza 97 [ 100 | 83 | 91 88
Condicdes Arrumacgao 79 | 100 | 73 | 91 87
de Trabalho Seguranga 100 40 | 75 54 | 83 56
Insalubridade 44 42 | 45| 41 | 78 41 47
Assisténcia 63 | 41 | 34 | 31 | 71 47
funcionario
Assisténcia 34 | 42 | 54 | 75 | 43 | 39 | 42
Satide familiar
Educacao 63 | 50 | 50 | 42 | 42 42
Saude 63 | 66 | 56 | 34 | 57 47 | 28
ocupacional
Identidade com a 36 36 52 63 | 83 65
tarefa
Relagdes 39 | 71 36 52 54 | 67 50
interpessoais
Moral Reconhecimento / 38 | 71 52 54 | 66 | 50
feedback
Orientagao p/ 39 | 71 | 36 55 36 | 83 83
pessoas
Garantia de 41 | 72 58 37
emprego
Salario(EI ) 36 36 | 85 |36 32 50 41
Salario(EE) 71 | 36 60 | 85 |36 32 33
Compensacio | Salario variavel 44 57 |45 42 51
Beneficio (RI) 43 50 | 50 | 57 | 54 31 58
Beneficio (RE) 43 46 | 50 | 57 | 36 45 | 58
Criatividade 46 | 71 | 45 52 54 | 83 53
L Expressdo pessoal 42 57 | 57 | 54 36 75 | 43
Participacdo  "Roercussio 57 43 |36 37 45 [ 83 | 40
Programas 57 | 57 | 36 31 45 | 91 46
Capacitacdo 36 | 42 36 42 45 | 83 37
Identificagdo 34 | 57 65 | 42 63 | 100 | 84
Imagem Imagem interna 55| 71 44 55 | 100 | 81
da empresa Imagem externa, 57 68 | 42 64 84
Resp. Social 44 55 | 80 72 | 100 | 62
Enfoque cliente 52 47 | 43 80 | 100 | 77
Relagio Chefe- | Apoio 54 68 | 68 45 | 66 50
subordinado Orientagao 47 36 50 |56 |45 |75 | 68
Igualdade 43 31 | 57 |36 |32 60 63 | 66 62
Gerenciamento 36 54 | 58 60 45 65
Inovagdo 34 | 85 36 | 33 57 45 | 67 46
Organizacdo "7 de trabalho 47 |57 |36 ]33 50 |43 |54 66 |36
do trabalho
Variedade de 44 | 56 32 55 54 | 66 68
tarefas
Ritmo trabalho 55 54 | 32 44 | 43 66 58
Conhecimento 42 42 | 71 54 55 88 53
Comunicac¢ao metas
Fluxo 55 54 42 75 56
informagao
Veiculos formais 41 | 56 | 45 44 45 | 75 43

Quadro 2 - Resultados significativos gerais
Fonte: Elaboragao das autoras
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6.4.Resultados Qualitativos

Através das entrevistas observou-se uma banalizacdo dos resultados por parte dos
entrevistados, ou seja, a insatisfacdo com satide e salario ndo causaram nenhuma indignagao
ou atitude de revolta e foram considerados naturais e muitas vezes os entrevistados
defenderam os patrdes contra si proprios. O salario minimo e a carteira assinada, por exemplo,
ndo foram considerados direitos ou questionados e sim colocados como uma meta a ser
alcangada, um prémio a ser obtido caso dessem o melhor de si. A insatisfacdo com a satde e o
salario demonstrada na pesquisa quantitativa foi deslocada para o “mundo de hoje ¢ assim
mesmo”’(Atendente), para o governo ou para outra instancia fora do contexto especifico de
trabalho dos respondentes. A solug¢do dos problemas estaria com a vontade de Deus.

A questdo da falta de assisténcia da empresa ao empregado e a familia, foi
justificada pelo fato do “chefe ndo ter tempo”(Caixa) ou ter que cuidar da “sobrevivéncia do
negocio”’(Caixa). A expectativa com relagdo aos superiores ¢ de “que pelo menos seja dado
um ‘bom dia’ para os empregados”(Gargom).

Os percentuais elevados referentes as posigdes de neutralidade foram explicados de
duas formas: “¢ melhor ficar calado para ndo arranjar complicagdo ¢ se arriscar a perder o
emprego’(Atendente) ou “as coisas ndo tem jeito mesmo, por que eu vou ficar ainda mais
estressado, além do mais eu adoro o meu trabalho”(Cozinheiro).

A tematica recorrente referiu-se a satisfagdo de estar empregado e ao medo da perda
do emprego.

Outras falas significativas revelam uma tensao potencial de acordo com quadro 3.
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FATORES

Tensoes do exercicio do Poder/Violéncia

Fala significativas dos pesquisados

Condicoes de
Trabalho

Padrdo de condicdes de trabalho
determinado pelo patrdo x condigdes
materiais de existéncia do trabalhador na
sua vida pessoal e familiar.

“A limpeza do shopping tem que ser impecavel e o chefe me da todo o material e orientagdo, mas na
minha casa por mais que eu queira ndo tenho condig¢oes de fazer como aqui. Meu sonho, por exemplo, é
comprar uma mesa de jantar para que os meninos possam estudar nela”. (Atendente)“Existe muito
exagero... eu sou uma pessoa limpa, mas o chefe fica o tempo todo pegando no meu pé, outro dia so6
porque eu limpei o meu rosto na toalha de mdos quase perco o emprego” (Cozinheiro).

Saude

Padrao de saude do empregado esperado
pelo patrdo x a falta de acesso do
empregado aos instrumentos de promogao
de saude publica e privada.

“Ndo tenho plano de saude, pois a empresa ndo pode dar, pois é muito caro e meu marido que era
entregador sofreu um acidente de moto e estd encostado pelo INSS, engessaram o brago dele errado e a
gente ndo consegue marcar consulta com o médico.” (Gargonete) “Com a chuva minha casa estd com as
paredes umidas até a altura de 1 metro, tem rachaduras e um buraco no chdo”(Atendente). “La em
casa todo mundo teve virose e se curou gragas a Deus com remédio caseiro” (Promotora).

Moral

Padrio de desempenho definido pelo patrao
x moral dos empregados.

“Eu adoro o meu trabalho, pois eu sei fazer ele muito bem, o ambiente aqui é bom, vejo pessoas bonitas
e bem vestidas e tenho a garantia de emprego. Gostaria muito de estudar, mas ndo tenho dinheiro para
pagar uma faculdade particular, além de que no final do dia estou morta de cansago”. (Promotora)

Compensaciao

Salario Minimo definido pelo patrdo/ CLT
x necessidades materiais do empregado.

“O saldrio ndo da para comprar o que eu preciso e eu vivo pendurado, mas dou gragas a Deus ter um
emprego e um dia... com fé em Deus eu chego ld” (Caixa). “Aqui de 3 em 3 meses mudam as pessoas que
servem os clientes na praga de alimentagdo para ndo criar vinculo, so fica um ou outro” (Gargonete).
“Carteira assinada? So mesmo o cozinheiro e o chefe” (Atendente). “Tenho horror este pessoal de
sindicato, sdo todos uns baderneiros e so querem saber de confusdo. Nao ajudam a gente, que quer
trabalhar, em nada”. (Cozinheiro)

Participacao

Participagdo definida pelo patrdo para
resolugdo de problemas do negdcio x
participacdo do empregado na gestdo,
execugdo e usufruto do trabalho.

“Na lanchonete em que eu trabalho ja estd tudo determinado, o que a gente faz ja vem de longe, de Sdo
Paulo, ¢ tudo muito organizado a gente so precisa fazer bem feito para ndo ver outro ocupar 0 nosso
lugar”. (Cozinheiro)

Imagem da
empresa

Foco no cliente / parceiros / fornecedores
externo x foco no cliente interno.

“Este shopping ¢ considerado o maior da cidade e vem muita gente para cd e os chefes se preocupam
muito com o cliente, isto todo dia é dito para a gente”. (Atendente)“Que estoria é esta de que a gente
também é cliente [cliente interno]? A gente ndo come a comida que os clientes [externos] comem...
nosso saldario ndo da para isto ” (Caixa)

Relacao
Chefe/subordinado

Sujeito (patriio) e Objeto (empregado) x
Sujeito (patrdo) e Sujeito (empregado)

“O homem [chefe] é legal, mas muito sério e ocupado ndo é de jogar conversa fora, quando ele chega
todo mundo fica com medo de errar e levar uma bronca na frente de todo mundo”. (Promotora)

Organizacio do
trabalho -

Org. trabalho determinada  pelas
necessidades do negocio x Org. trabalho
conciliando as necessidades do negbcio e
do empregado.

“Ja esta tudo definido, todos ja sabem o que fazer, pois na hora do pique é uma loucura... todo mundo
correndo para atender o povo que tem pressa. Quando chega de noite a gente estd morto.” (Cozinheiro)

Comunicaciao

Comunicagdo de cima para baixo x
comunicagdo em todos os niveis.

“Ndo da tempo para ficar de conversa, mas temos reuniées onde o chefe explica bem direitinho o nosso
trabalho”. (Promotora)

Quadro 3 - Tensdo Potencial.
Fonte: Pesquisa Direta.
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7 Consideracoes Provisorias

O presente trabalho buscou identificar a percep¢ao dos empregados que atuam na
praga de alimentacdo de um shopping de referencia do Nordeste sobre o nivel da qualidade de
vida e a existéncia de violéncia simbolica no trabalho.

A situacdo encontrada remete de alguma forma para o inicio do século XX,
quando as questdes fundamentais do trabalho deste periodo sdo: a introdug¢do da organizagao
cientifica do trabalho nas empresas mediante o taylorismo, a separacdo radical do trabalho
manual (cozinheiros, gargons, atendentes e caixas) do trabalho intelectual(donos e chefes) e a
tentativa de neutralizacdo da atividade mental dos trabalhadores pela intensidade e urgéncia
do trabalho e possibilidade de perda da “oportunidade” de se manter trabalhando. O corpo
ainda aparece como principal ponto de impacto dos prejuizos do trabalho. A demanda
inconsciente do trabalho ¢ saude do corpo, ou seja, salvar o corpo de acidentes, prevenir as
doengas profissionais, reduzir a jornada de trabalho e assegurar aos trabalhadores cuidados e
tratamentos convenientes (DEJOURS,1991). As antigas lutas operarias do século XX, sdo
substituidas pela sensacdo de impoténcia e pelo timido desejo da criacdo e manutengdo do
emprego. Nao foi verificada a consciéncia da precarizacdo das condigdes ¢ relagcdes de
trabalho. E importante lembrar que a faixa etaria predominante dos entrevistados ¢ de até 23
anos de idade, com excecdo dos cozinheiros, o que significa individuos jovens que estdo
lutando pelo ingresso no mercado de trabalho e manutencdo do emprego.

Com relagdo a interpretagdo dos pesquisados sobre qual o significado das percepgdes
obtidas para avaliacdo da existéncia de violéncia simbdlica, verificou-se a banalizacdo dos
resultados, apatia com relagdo a propria insatisfacdo e a busca de solu¢do metafisica para os
problemas em Deus.

Considerando-se as condi¢des materiais de existéncia dos pesquisados, pessoas
assalariadas que vivem do salario minimo e sem seguranga no emprego, verifica-se
sinalizagdes concretas de violéncia simbdlica no microcosmo da luta simbolica entre as
classes do patrdo e do empregado e a eficicia de imposi¢ao ou de legitimagdo da dominagao
pelo patrao e a domesticagao dos empregados.
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