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Resumo

Desenvolvido com profissionais de musica, o presente estudo aborda experiéncias subjetivas
em situacdo de trabalho, considerando o fato de que a qualidade de vida envolve, ndo apenas
o trabalho, mas, também, outras esferas da vida. A estratégia adotada difere daquela
convencionalmente utilizada, pois, ao invés do emprego de modelos pré-definidos e de
instrumentos padronizados, foram adotados procedimentos metodoldgicos flexiveis, de
natureza qualitativa. Partindo da discussdo tedrica em torno do contexto histérico e dos
conceitos de QVT difundidos na literatura e usualmente empregados em situagdes do
cotidiano e ao explorar atributos descritivos e valorativos expressos pelos profissionais de
musica, a pesquisa empreendida permitiu o alcance de todos os indicadores de QVT
constantes nos modelos e chegou a dois outros — divulgacao do trabalho e competitividade —
que ndo se encontram contemplados. Ao final, ¢ destacada a pertinéncia da metodologia
adotada uma vez que permitiu questionamentos em torno do contetido ¢ da forma como se
apresentam os modelos usuais de QVT.

1. Introducao

Derivado da dissertagdo de mestrado Musica, trabalho e qualidade de vida nas
organizagoes: um estudo sobre a QVT de profissionais de musica em Natal/RN — defendida
pelo autor no Programa de Pos-Graduagdo em Administracdo da Universidade Federal do Rio
Grande do Norte em 2002 — este texto descreve, a partir da investigacdo de uma atividade
simultaneamente ludica e produtiva, desenvolvida por profissionais de musica, os atributos
descritivos e valorativos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) adotando como referéncia
os modelos teodricos constantes na literatura académica e comumente empregados em
situacdes do cotidiano.

Os estudos tedrico-empiricos relativos ao significado e ao diagnodstico da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) representam, em sintese, derivacdes da abordagem socio-técnica,
das teorias de motivagdo de Maslow, das conclusdes de McGregor sobre a natureza do
homem, das anélises de Herzberg a respeito dos fatores que interferem na situagao de trabalho
e da discussdo em torno do enriquecimento da tarefa. Fundados em tais pressupostos, os
modelos de diagnostico de QVT - Hackman e Oldham (1975), Walton (1975), Westley
(1979), Werther e Davis (1983), Huse e Cummings (1985), Nadler ¢ Lawler (1983) e, no
Brasil, Fernandes (1996) - privilegiam a esfera trabalho e, numa perspectiva fragmentada de
homem, promovem, em funcdo das estruturas fechadas, medi¢cdes quantitativas através de
escalas, de questionarios estruturados e de procedimentos estatisticos que se destinam a
mensurar a satisfacdo com os aspectos de QVT, sem que sejam procedidas as devidas
adaptacdes dos instrumentos ao contexto social e organizacional dos sujeitos estudados.
Como campo de intervengao empirica, ndo raro, tais estudos tomam organizac¢des produtivas
formais envolvendo categorias profissionais convencionais tais como pesquisadores, técnicos
de informatica, gestores publicos, gestores de unidades industriais, de comércio e de servigos,
médicos, enfermeiros, dentre outras. Sao exemplos, no Brasil, Quirino ¢ Xavier (1987),
Fernandes e Becker (1988), Ramos (1995), Rodrigues (1998), Santana (2002).



Desenvolvido com profissionais de musica — aqui tomados como musicos, cantores €
instrumentistas que mantém vinculo empregaticio com grupos musicais, devidamente
registrados na Ordem dos Musicos do Brasil (OMB) — o presente estudo aborda experiéncias
subjetivas em situacdo de trabalho contemplando o fato de que, em sentido genérico, a
qualidade de vida envolve outras esferas da vida, além do trabalho, em relagdes de influéncia
mutua. Parte, assim, de uma estratégia diferente daquela convencionalmente utilizada, pois,
no intuito de se explorar as interfaces do trabalho com a vida em sociedade, foram aplicados
procedimentos metodoldgicos flexiveis.

Apds uma discussao tedrica em torno do contexto histérico e dos conceitos de QVT no
item seguinte, sdo descritos, no item 3, os procedimentos metodoldgicos adotados durante a
interven¢do de campo. Os resultados do estudo, abordados no item 4, explicitam a forma
como os atributos descritivos e valorativos foram expressados pelos atores pesquisados. O
ultimo item traz as reflexdes finais da investigacdo destacando a pertinéncia da metodologia
adotada uma vez que permitiu questionamentos em torno do contetido e da forma como se
apresentam os modelos usuais de QVT.

2. Qualidade Vida no Trabalho: contexto historico e conceitos

A qualidade de vida, em sentido amplo, resulta do grau de satisfacdo do individuo
consigo mesmo e com os outros, o que inclui as esferas da familia, da vida em sociedade, da
religido e do trabalho em mutuas e complexas interagoes.

No contexto organizacional, projetos e experiéncias, destinados a elevacao crescente
dos indices de produtividade do homem incorporam elementos do trabalho de contetidos
objetivos (condicdes de trabalho, jornada, conteudo do cargo, salario, beneficios materiais) e
subjetivos (grau de motivagdo, relagdes interpessoais, estilo de lideranga, potencial criativo,
iniciativa) no intuito de promover a qualidade de vida dos atores organizacionais. As técnicas
de diagnodstico da qualidade de vida no trabalho, freqiientemente aplicadas as situa¢des do
cotidiano (anteriormente referidas), portanto, tendem a dar énfase a esses contetidos. Porém,
conforme destaca Handy (1978), o trabalho organizacional deve ser tomado como parte
inseparavel da vida humana, uma vez que a QVT influencia e ¢ influenciada por varios
aspectos da vida o que implica afirmar que a satisfacdo do trabalhador estd associada a sua
vida como um todo, € ndo apenas ao trabalho.

A abordagem humanistica do trabalho foi introduzida por Robert Owen em 1800 —
durante a Revolugdo Industrial — em suas fabricas de New Lanark, na Escocia, quando
promoveu o aumento de salérios, reduziu as horas de trabalho e proibiu a agressdo a criangas,
aumentando para 10 anos a idade minima para aceitd-las como empregados. Além disso, o
empresario interveio na comunidade, patrocinando a ampliacao de casas, a limpeza de ruas, a
construcao de escolas e o fornecimento de boa alimentagdo (Clutterbuck & Crainer, 1993). Ao
se preocupar com a satisfacdo dos empregados e familiares e ao ultrapassar os limites do
ambiente organizacional, Owen tornou-se precursor da qualidade de vida no trabalho (e da
responsabilidade social empresarial) em uma perspectiva ampla que incluia o bem-estar do
homem que trabalhava, das familias ¢ da comunidade em que estavam inseridas pessoas e
organizagoes.

A denomina¢ao Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), entretanto, ¢ atribuida a Eric
Trist e colaboradores que, em 1950, no Tavistock Institute em Londres, desenvolveram
estudos que originaram a abordagem socio-técnica da organiza¢do do trabalho (Fernandes,
1996). De acordo com Clutterbuck e Crainer (1993), para tal estudo o Instituto congregou um
grupo interdisciplinar composto por psiquiatras, psicélogos, socidlogos e antropdlogos que
investigou problemas relacionados as mudangas nos valores individuais, organizacionais € na
sociedade.



Na década seguinte, as preocupacdes com a QVT tomaram impulso nos Estados
Unidos da América com a criagdo de alguns institutos — dentre os quais, o National Comission
on Productivity e o National Center for Productivity and Quality of Working Life —
destinados ao estudo das causas da baixa produtividade nas indistrias e da qualidade de vida
do trabalhador nas atividades de producdo (FERNANDES, 1996).

A énfase na QVT ocorreu por volta de 1969 e 1974 influenciada pela preocupacdo da
sociedade norte-americana com os efeitos do trabalho na saide e no bem-estar geral dos
trabalhadores e com as formas de se melhorar o desempenho das pessoas no trabalho. Nessa
época, a QVT seguiu uma abordagem socio-técnica. Na segunda metade da década de 70 e
inicio dos anos 80, a crise do petrdleo e a simultinea elevacdo dos indices de inflacdo na
economia mundial e a recessdo econdmica instalada reduziram o impulso dos estudos em
QVT (Rodrigues, 1998).

A partir da crescente competicdo intercapitalista, trazida pela automacdo e pela
propagacao das técnicas japonesas — o0 que provocou a perda de competitividade da economia
dos Estados Unidos — o interesse por QVT foi retomado diante da constatacdo de que o
compromisso dos trabalhadores com o trabalho e a preocupagdo do empresariado com o bem-
estar destes eram inferiores em paises ocidentais quando comparados aos alcangados no
oriente, especialmente no Japao (NADLER e LAWLER, 1983).

Ainda que abordada sob diferentes enfoques, ¢ consensual a interpretagdo de que a
QVT se destina a redu¢do de conflitos organizacionais, uma vez que almeja conciliar
interesses antagdnicos de trabalhadores e patroes mediante a elevagdo do grau de satisfagdo e
do aprimoramento do desempenho do trabalhador ao tempo em que sao alcangados crescentes
niveis de produtividade na empresa. E importante registrar, aqui, que este enfoque de (ndo)
conflito organizacional tem origem em Taylor, pois, conforme destaca Etizioni (1984, p. 28),
a Teoria Cléssica ignorava qualquer conflito entre o trabalhador e a organizagdo, entendendo
que o trabalho exaustivo e competente acabaria sendo satisfatorio aos dois lados, pois
aumentaria a eficiéncia da organizacdo segundo um ciclo virtuoso em que: “maior
produtividade conduz a maiores lucros que, por sua vez, conduz a maiores salarios ¢ a maior
satisfacao do trabalhador”.

Nao ¢ estranho, portanto, que algumas das principais varidveis de QVT, contidas em
Hackman e Oldham (1975), Walton (1975) e Westley (1979), por exemplo, tenham origem
em principios tayloristas, tais como, desempenho, remuneracao e distribuicdo de beneficios,
treinamento, controles e feedback e adequacao do homem a tarefa que executa.

Ainda que se possa questionar o papel de Taylor e de outros pensadores cldssicos no
desenvolvimento dos estudos em QVT — ¢ possivel advogar exatamente o contrario, ou seja,
que a emergéncia da QVT no campo organizacional ¢ uma resposta aos exageros da
exploragdo do trabalhador contidos no taylorismo-fordismo — se faz pertinente destacar alguns
pontos do pensamento classico que, de uma forma ou de outra, tém relagdo com o tema.

Ao afirmar que o objetivo principal dos sistemas administrativos € “assegurar o
maximo de prosperidade ao patrdo e, ao mesmo tempo, o maximo de prosperidade ao
empregado” e que se fazia necessdrio entregar “o trabalhador que falha em sua tarefa a um
instrutor competente para lhe indicar o melhor modo de executar o servigo e para guia-lo,
ajuda-lo e encoraja-lo, bem como estudar as suas possibilidades como trabalhador”, Taylor
(1990, p. 29, p. 73) vinculou o progresso do operario no ambiente de trabalho (ou a qualidade
de vida) — resultado do aprimoramento do desempenho e dos ganhos salariais e beneficios
deste decorrente — a eficiéncia organizacional. Nos dias atuais, essas idéias de Taylor, dentre
outras, continuam presentes na gestao das organiza¢des contemporaneas.

Outras contribuigdes dos pensadores classicos da Administragdo a QVT vieram de
Ford, que duplicou, em janeiro de 1914, o valor dos salarios dos seus funcionarios para cinco
dolares/dia,, instituiu o dia de trabalho de oito horas (Maximiano, 2000) e, além disso, apos



ter constatado os baixos niveis de educagdo e¢ de habilidades da classe trabalhadora dos
Estados Unidos naquela época, criou uma escola propria para ensinar aos funcionarios de sua
fabrica (Souza, 1999). Na concep¢do de Ford (1991), a organizagdo fabril ndo tinha o
propdsito de inibir o desenvolvimento das habilidades do trabalhador — até porque as
considerava necessarias a presenca do homem para operar a maquina — e, sim, de reduzir o
desperdicio e as perdas provocadas pela mediocridade.

A contribui¢do de Sloan (2001), na condigdo de presidente da General Motors, foram a
implementag¢do da descentralizacdo e da delegacdo de autoridade o que, em tultima andlise,
proporcionou a superacao de alguns dos problemas que dificultavam a expansao da produgio
em massa, dentre os quais, o ritmo do processo decisorio e a implementagdo de medidas
corretivas.

Na outra vertente tedrica — a humanista — a constatacdo da importancia de fatores
subjetivos na produtividade, trazida pelos estudos de Elton Mayo em Hawthorne em meados
dos anos 20, alertou para a influéncia dos grupos informais, da participagdo dos empregados
nas decisdes, do estilo de lideranga e da motivacdo no desempenho. Nao obstante as criticas
aos estudos de Mayo, principalmente no que se refere ao empirismo adotado, inclusive com
claro desvio do objetivo inicial, e ao fato de que a democracia e os incentivos
psicossocioldgicos podem amenizar, mas ndo eliminar o conflito, faz-se necessario destacar
que se tratou de uma concepgao pioneira a respeito do comportamento humano (e a qualidade
de vida do trabalhador), o que permitiu questionamentos a idéia prevalecente a respeito da
natureza do homem no espago de trabalho.

Entre uma e outra abordagem e em meio a concepcdes ideoldgicas diversas, a QVT
vem se desenvolvendo no campo teodrico-empirico e metodologico e, crescentemente,
ganhando espago em aplicagdes no cotidiano organizacional. Dentre os autores de maior
destaque na literatura aparecem Hackman e Oldham (1975), Walton (1975), Westley (1979),
Werther e Davis (1983), Huse e Cummings (1985), Nadler e Lawler (1983) e, no Brasil,
Fernandes (1996).

Na concepgio de Walton (apud ARAUJO, 1996), o termo qualidade de vida no
trabalho vai além das leis trabalhistas, das reivindicagdes, das oportunidades iguais de
trabalho e de esquemas de enriquecimento de tarefas, pois inclui outras necessidades e
aspiracdes humanas relacionados aos elementos subjetivos do trabalho, dentre os quais, o
senso de justica, a imagem da organizacdo, a autonomia, a integracao social e as expectativas.

Outro modelo que tem sido apresentado na literatura é o de Westley (1979), que
aponta quatro problemas fundamentais que afetam diretamente a QVT: o politico, o
econdmico, o psicologico e o sociologico. Estas quatro dimensoes, relacionadas ao trabalho e
suas manifestacdes, tanto no ambito individual como no social, sdo analisadas segundo
indicadores que podem ser causas de injustica, de inseguranca, de alienagdo e de anomia
(auséncia de leis e regulamentos). O autor indica como medidas necessarias para ampliar a
QVT, agdes cooperativas, participacdo dos trabalhadores nas decisdes e nos lucros, além da
adogdo de trabalho auto-supervisionado e do enriquecimento de tarefas. E fundamental, ainda,
que se permita a participagdo das associagcdes de classe, dos sindicatos e dos partidos
politicos. Assim, a concep¢do de Westley (1979) ¢ uma das mais abrangentes, uma vez que
considera aspectos internos e externos a organiza¢ao na qual o trabalhador atua.

A proposta de Werther e Davis (1983, p. 71) baseia-se em um projeto de cargos que
leva em consideragdo varios aspectos relacionados a fatores ambientais, organizacionais e
comportamentais. Os fatores ambientais referem-se as expectativas sociais e as habilidades e
disponibilidades de empregados potenciais, ou seja, deve-se evitar que o cargo seja tao
complexo que exija a importagdo de trabalhadores, ou tdo simples a ponto de causar
problemas, no caso em que a mao-de-obra disponivel seja mais instruida. Os fatores
organizacionais relacionam-se a perfeita identificacdo da tarefa ao cargo, a estipulacdo de um



volume coerente de trabalho, e a utilizagdo de métodos e processos que possam melhorar as
praticas de trabalho, no sentido de minimizar o tempo e o esforco do trabalhador, buscando
eficiéncia. Apesar da vantagem em adotar tais fatores, defendida pelos autores, pelo fato de
exigirem pequenos investimentos em treinamento e permitirem rapido aprendizado, esses
fatores parecem ser mais adequados a trabalhadores de pouca instrugdo ou experiéncia, uma
vez que podem levar a especializacdo e a ciclos curtos de cargo. Os fatores comportamentais
consideram a autonomia do individuo para obter responsabilidade pelo trabalho; a variedade
do cargo (o qual reduz o tédio e a fadiga); a identidade da tarefa (representando o sentimento
de realizagdo e de orgulho pelo resultado do trabalho); e a retroinformago, que permite ao
trabalhador tomar conhecimento sobre a repercussdo do seu trabalho, no intuito de poder
tornar-se mais motivado a realiza-lo.

Para o sucesso dos projetos de QVT, Nadler e Lawler (1983) descrevem seis fatores
determinantes: a percepcdo da necessidade; o foco do problema que ¢ destacado na
organizagdo; a estrutura para identificag@o e solucdo do problema, teoria/modelo de projeto de
treinamento e participantes; as compensacdes projetadas tanto para os processos quanto para
os resultados; os sistemas multiplos afetados; e o envolvimento amplo da organizacdo. Partem
do pressuposto que a estrutura dos processos participantes seria o fator determinante mais
critico de sucesso, de viabilidade e de impacto, em longo prazo, nos esfor¢os de QVT.

Para Huse e Cummings (apud RODRIGUES, 1998, p. 90), a QVT representa uma
forma de pensamento que envolve pessoas, trabalho e organizagdo, destacando-se dois
aspectos importantes para uma definicdo concreta de QVT: a) “a preocupagdo com o
trabalhador e com a eficicia organizacional; b) a participagc@o dos trabalhadores nas decisdes e
problemas do trabalho”. Para operacionalizar esse conceito, os autores apresentam quatro
programas: a participagdo do trabalhador na resolu¢do de problemas organizacionais; o
projeto de cargo, que deve atender as necessidades tecnologicas do trabalhador e incluir o
enriquecimento do trabalho, o feedback e os grupos de trabalho auto-regulados; a inovac¢ao no
sistema de recompensa, buscando a reducdo das diferencas salariais e de status entre
trabalhadores; e a melhoria no ambiente de trabalho, envolvendo mudancas fisicas nas
condi¢des de trabalho. Tal melhoria deixaria os funcionarios mais satisfeitos, conduzindo-os a
otimizagdo dos seus servigos (HUSE e CUMMINGS, 1985, p. 202).

No modelo de Hackman e Oldham (1975) a positividade pessoal ¢ o resultado do
trabalho (elevados graus de motivacdo, de satisfacdo no trabalho, de qualidade no
desempenho e baixos niveis de absenteismo e de rotatividade) sdo obtidos quando trés estados
psicolégicos criticos (Significancia Percebida - SP; Responsabilidade Percebida - RP;
Conhecimento dos Resultados do Trabalho - CR) estdo presentes num determinado trabalho e
sdo considerados positivos para o trabalhador. Os estados psicologicos criticos sdo
constituidos por cinco dimensdes basicas da tarefa: variedade de habilidade - VH; identidade
da tarefa - IT; significado da tarefa - ST; autonomia - AT e "feedback" intrinseco - FI. As trés
primeiras dimensdes — variedade de habilidade, identidade da tarefa e significado da tarefa —
influenciam a significdncia percebida do emprego para o trabalhador. A quarta dimensdo
(autonomia) diz respeito ao aumento da responsabilidade do trabalhador em seu trabalho e
influencia a responsabilidade percebida pelos resultados do trabalho, sendo esta mais elevada
quanto maior for o grau de autonomia do individuo na execugdo de sua tarefa. A quinta
dimensdo (feedback) refere-se a possibilidade de permitir ao trabalhador conhecer os
resultados do seu trabalho, o que influencia o conhecimento dos reais resultados do trabalho,
sendo este aumentado quanto mais alto for o feedback para o trabalhador. A fim de determinar
o potencial motivador, Hackman e Oldham relacionaram, mediante uma equacdo matematica,
o resultado da média das trés primeiras dimensdes que compdem a significancia percebida do
trabalho com as duas ultimas dimensdes (autonomia e feedback).



No Brasil, Fernandes (1996, p. 86) ¢ apontada na literatura académica como sendo a
pioneira dos estudos sobre a QVT. O modelo da autora ¢ denominado de “Auditoria
Operacional de Recursos Humanos para a melhoria de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT)”. Fundamenta-se na literatura especializada em QVT, na auditoria operacional e,
ainda, nos conceitos de implementagdo de TQC (Total Quality Control) objetivando a
utilizagdo do ciclo PDCA (Planejar, Desenvolver, Checar e Agir) no campo da gestdo dos
recursos humanos, seguindo o mesmo fluxo de melhorias continuas e estabelecendo alguns
aspectos significativos a serem analisados no intuito de mensurar o nivel de satisfacdo e
elevar a QVT.

Cada autor, portanto, conceitua a expressdo de acordo com o contexto em que estd
inserto, a partir de elementos que considera mais importantes para que se tenha efetivamente a
Qualidade de Vida no Trabalho. De acordo com Fernandes (1996, p. 40), “o conceito engloba,
além de atos legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e
aspiracdes humanas, calcado na idéia de humanizagcdo do trabalho e na responsabilidade
social da empresa”. De outra forma, esta igualmente relacionado a crescente complexificagao
da gestdo dos negdcios, ao desenvolvimento educacional, a maior conscientizagdo e a
ampliagcdo do poder de influéncia da classe trabalhadora na gestao organizacional.

QVT pode ser definida como “a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos,
tecnoldgicos e socio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional,
refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas” (Fernandes, 1996,
p. 45). Em tal definicdo, a QVT aparece como resultante da gestdo dinamica e contingencial
de fatores relacionados ao desempenho do homem em situagdo de trabalho.

Este foi, portanto, o eixo conceitual que norteou a dissertacdo de mestrado que da
origem ao presente texto e que partiu de questionamentos em torno do valor tedrico-empirico
da aplicacdo de instrumentos estruturados na captacdo da dinamica do comportamento de
variaveis inerentes a um tema de natureza subjetiva.

3. Construc¢ao da pesquisa

As metodologias adotadas nos estudos em qualidade de vida no trabalho privilegiam o
emprego de formulérios ou roteiros estruturados na coleta de dados limitando, ndo apenas a
interpretacdo subjetiva das informagdes por parte do pesquisador nas fases de processamento
e analise, mas, também, as interagdes inter-subjetivas entre o pesquisador e os atores sociais
durante a intervencao de campo. Para alcangar esses aspectos, considerados importantes
quando se estuda uma atividade de carater ludico, ainda que produtiva, a metodologia adotada
foi de natureza qualitativa.

Os atores que participaram do estudo foram selecionados dentre profissionais de
musica (cantores e instrumentistas) inscritos na Ordem dos Musicos do Brasil (OMB),
Sec¢do-RN, até o més de julho do ano de 2002, que mantinham vinculo empregaticio com
conjuntos musicais de grande e de pequeno portes, sediados em Natal/RN. A classificacdo de
porte dos conjuntos musicais foi procedida segundo critérios da OMB, Seccdo-RN,
considerando-se a quantidade de shows realizados por semana, o valor cobrado nos contratos
musicais para cada apresenta¢do, o numero de componentes (musicos), a estrutura fisica
(movel e fixa), e a qualidade e a quantidade dos equipamentos da banda, tomados durante os
ultimos dois anos.

A amostra, ndo-probabilistico, foi definida intencionalmente, o que, segundo Moura
(1998, p. 59), além de nao utilizar procedimentos estatisticos, busca identificar sujeitos “[...]
que, na opinido do pesquisador, possuem, a priori, as caracteristicas especificas que ele deseja
ver refletidas em sua amostra”. Em pesquisas qualitativas, por razdes praticas, a amostra ¢
geralmente reduzida, devendo adequar-se aos objetivos de acordo com o “processo social em



exame” — the social process under scrutiny (MANSON, 1996, p. 97). Em sintese, na
definicdo de uma amostra intencional nao interessa saber se a amostra ¢ estatisticamente
representativa da populacdo, devendo prevalecer o principio de que o tamanho do grupo
pesquisado auxilia o pesquisador a compreender a tematica em estudo.

A selegdo recaiu, assim, em quatro empresas — duas de pequeno porte e duas de grande
porte — nas quais foram entrevistados o cantor e o percussionista, totalizando oito atores,
sendo sete homens e uma mulher. Tais critérios buscaram atender a diversidade inerente as
condicdes gerais de trabalho existentes nesses dois portes de empresa, género e status das
duas fun¢des. Este ultimo critério deve-se ao fato da existéncia de diferencas de status
envolvendo essas duas especialidades de musicos. O cantor, por se posicionar a frente da
banda, interagindo diretamente com o publico, recebe destaque e reconhecimentos na
organizagao, na sociedade e na imprensa. O percussionista, por sua vez, atuando na retaguarda
da banda, ndo se expde tanto quanto os demais componentes e, nessa condi¢do, recebe menos
destaque.

Como instrumento de coleta de dados foi utilizada a entrevista individual que, de
acordo com Gil (1996, p. 90), em fungdo da presenca do pesquisador durante a entrevista,
permite o registro das reagcdes ndo verbais do entrevistado, podendo ser de grande valia a
andlise da qualidade das respostas, além de possibilitar o auxilio ao respondente com
dificuldade para responder. As entrevistas foram gravadas, com consentimento dos
entrevistados, e posteriormente transcritas e analisadas.

O roteiro da entrevista contemplou os seguinte topicos:

1. identificacdo do informante: sexo, idade, estado civil, escolaridade, tempo de
servigo, especializagdo, carga horéria, salario e porte da banda;

2. atributos descritivos: aspectos do dia-a-dia, dentro e¢ fora da empresa, que
contribuem efetivamente para melhorar ou piorar a QVT. Estes atributos foram identificados a
partir das experiéncias vivenciadas pelos atores durante o exercicio da profissao;

3. atributos valorativos: aspectos do dia-a-dia, dentro e fora da empresa, que
poderiam melhorar a QVT do respondente e de seus colegas. Tais atributos foram
identificados a partir das sugestdes apresentadas pelos respondentes para melhorar as
condicdes de trabalho e elevar o grau de satisfagdo no trabalho, segundo as necessidades por
eles identificadas;

4. perspectivas futuras na atividade profissional de musico.

Os conceitos de atributos descritivos e valorativos foram empregados por Borges
(1998) para designar, respectivamente, a forma como se apresenta o trabalho e como deveria
se manifestar de acordo com experiéncias subjetivas. No presente estudo, atributos descritivos
designam o que a QVT ¢ concretamente. Refere-se, assim, a realidade da QVT como
mentalmente representada ou abstraida por cada entrevistado. Os atributos valorativos, por
sua vez, dizem respeito as caracteristicas atribuidas a QVT, oferecendo uma defini¢do de
como esta deve ser. Trata-se, portanto, dos valores da qualidade de vida no trabalho.

Os dados coletados foram tratados qualitativamente. Para tanto, utilizou-se o
procedimento metodologico proposto por Bardin (1977, p. 153) em uma das técnicas da
andlise de conteudo denominada andlise categorial que “funciona por operagdes de
desmembramento do texto em unidades, em categorias segundo reagrupamentos analogicos.
Entre as diferentes possibilidades de categorizagdo, a investigagdo de temas, ou andlise
tematica, ¢ rapida e eficaz na condigdo de se aplicar a discursos diretos (significagdes
manifestas) e simples”.

Na operacionalizagdo dessa técnica, foram seguidos os seguintes passos sugeridos por
Bardin (apud TRIVINOS, 1987):

- pré-andlise - o material coletado foi processado manualmente, tendo em vista o
carater subjetivo das respostas e a importancia de uma andlise cuidadosa do seu conteudo. Em



um segundo momento, procedeu-se a uma analise mais atenta para identificar a diversidade
dos temas constantes nas falas dos atores, identificando-se varios atributos de QVT, que
foram reunidos em categorias analiticas em uma planilha auxiliar;

- descrigdo analitica - aqui se deu a categorizagdo das informacdes, utilizando-se
como unidade de registro o critério tematico, no intuito de responder ao problema de
pesquisa. A partir dai, foram elencados temas coincidentes e divergentes mais representativos
das opinides dos sujeitos e identificado o direcionamento da fala (se positivo, negativo ou
neutro);

- interpretacdo referencial — nesta fase procedeu-se a uma interpretacdo mais
detalhada das informagdes, explorando-se cada categoria individualmente mediante a
identificacdo do conteudo manifesto dos entrevistados e as relagdes deste com as
conceituacdes previstas nos modelos teoricos de QVT.

A exposicao dos resultados da investigagdo, a seguir, privilegia a fala e o sentimento
dos atores a partir das proprias palavras e expressdes verbalizadas. Esse procedimento
metodoldgico expode os fatos manifestados e destaca valores e representagdes externados pelos
atores. Para preservar a identidade, os atores sdo aqui denominados de Al, A2, A3, A4, AS,
A6, A7 e A8. Por fim, considerando o fato de que ndo ocorreu manifestacao diferenciada em
relacdo ao género, ndo houve necessidade de identificacdo diferenciada para mulher e os
homens.

4. Analise e interpretacao dos resultados

Dos oitos atores estudados um ¢ do sexo feminino e sete do sexo masculino. A idade
situa-se entre vinte e cingqiienta anos, com tempo de exercicio profissional variando entre 3 e
14 anos. O estado civil esta distribuido, igualmente, entre casado e solteiro. Quanto a
escolaridade, um tunico ator concluiu o ensino médio e, os demais, o ensino fundamental.
Quatro atuam em bandas de grande porte e quatro em bandas de pequeno porte nas
especialidades de percussionista e cantor. A carga horaria de trabalho situa-se entre trinta e
quarenta horas semanais e os salarios sao, em média, de R$ 40,00 para o percussionista ¢ R$
120,00 para o cantor por apresentacdo. Considerando uma média de 10 apresentagdes por
més, o salario pode chegar a R$ 400,00 ¢ R$ 1.200,00 respectivamente, o que indica a
existéncia de diferencas salariais significativas entre as duas especialidades estudadas.
Convém destacar, ainda, que os musicos integrantes das bandas de grande porte recebem
salarios fixos, porém, o montante mensal ¢ dividido pela quantidade média de apresentagdes
no periodo, o que reproduz o sistema taylorista de remuneragao por pega.

Os resultados da intervencdo empirica estdo reunidos em atributos descritivos e
valorativos de qualidade de vida identificados nas falas dos entrevistados. Os atributos
descritivos representam a opinido dos atores em relagao a qualidade de vida manifesta, ao
passo que os atributos valorativos representam valores que deveriam fazer parte e que ndo
estdo presentes no cotidiano do grupo. Nessa estratégia, parte significativa dos atributos
elencados — remuneragdo pelo trabalho, relacionamento interpessoal, condi¢des de trabalho,
conteado do trabalho, contribui¢ao sindical, competitividade, participagdo no trabalho,
reconhecimento e valorizagdo, satisfagdo com o trabalho, importancia social do trabalho,
perspectiva da carreira, qualificagdo profissional e interagao trabalho e outras esferas da vida
— apareceram como descritivo ¢ como valorativo, indicando que o grau de satisfagdo
alcangado no presente nao € suficiente e, assim, sdo necessarias mudangas nos conteudos dos
indicadores para que se eleve a qualidade de vida dos atores. Um unico indicador —
divulgagdo do trabalho — aparece exclusivamente como atributo valorativo. Tal fato ocorreu
em virtude da ndo presenca deste atributo no cotidiano do grupo e da identificacdo da sua
importancia para trabalhadores que vivem da arte.



Os atributos descritivos foram identificados a partir de questionamentos em torno do
cotidiano do ator no trabalho e fora dele.

A remuneracdo pelo trabalho apareceu de forma insatisfatdria tendo sido destacada a
incompatibilidade entre os saldrios percebidos com as tarefas realizadas e a dedicagcdo de
tempo exigida. Os atores questionaram, ainda, uma série de critérios destinados a mensuragao
do grau de habilidade e de pericia individual, de controle do desempenho profissional, de
distribuicdo de cargos e salarios e de aferi¢do de produtividade, além da remuneragdo por
unidade (show).

No tocante ao relacionamento interpessoal entre os profissionais de musica e entre eles
e os diretores musicais e/ou proprietarios das bandas, os atores discorreram sobre o respeito
mutuo, a participagdo e o espirito de equipe, argumentando que “a banda ¢ uma familia” (AS)
e que “todo mundo ¢ unido. A gente trabalha com garra e com amor. Eu recebi uma proposta
para tocar no ‘Cavaleiros’, ganhando mais, € eu ndo aceitei porque aqui eles me tratam muito
bem” (A6). Entretanto, hd insatisfacdo quanto ao tratamento diferenciado em relacdo as
especialidades que proporciona maior aten¢ao aos cantores:

As vezes rola um certo ciime porque o cantor recebe mais atencio e
porque ele escolhe a maioria do repertdrio. Ele € que leva as musicas
pra banda pegar. Nas festas ¢ o cantor que da entrevistas e que ¢ mais
paparicado (A2).

Assim, ndo obstante o clima de harmonia declarado, a diferenciacao entre o status da
especialidade de cantor em relacdo as demais causa ciimes e imprime uma competi¢ao
silenciosa, latente.

Sao diferentes as condigdes de trabalho nas bandas conforme o porte. Nas bandas de
pequeno porte sdo insatisfatorios tanto os direitos trabalhistas (como férias, Fundo de Garantia
por Tempo de Servigo - FGTS, 13° salario, insalubridade, jornada de trabalho e pagamento de
horas extras) e os beneficios de seguridade social e de saide, quanto a estrutura fisica de
trabalho e aos equipamentos utilizados (instrumental). Em ambas, porém, s3o reclamadas, do
contratante do show, as condi¢cdes de alimentagdo, de hospedagem e de palco oferecidas na
maioria dos casos.

O conteudo do trabalho foi abordado em termos de exigéncia da capacidade
intelectual e da pericia técnica, mostrando-se deficiente em fun¢do da simplicidade de se
executar as musicas exigidas pelo publico (ax¢é e forrd), consideradas pelos musicos como
triviais e repetitivas. As palavras de A2 sdo ilustrativas:

A cultura, na parte musical, deixou-se levar demais. As musicas que
vém fazendo sucesso ¢ a midia que comanda tudo. Entao ela induz e
seduz toda a geracdo de hoje a se voltar pra aquele tipo de musica que
vocé ndo vé€ cultura, ndo vé letra. Isso também deixa a gente triste.
Vocé procura estudar pra ter um nivel musical mais alto, pra ter umas
letras, umas melodias mais ricas, € ai vem aquela musica que € pobre.
Nao da gosto de tocar assim!

O conteudo do trabalho €, portanto, pobre, em virtude do reduzido grau de exigéncia
técnica e criativa, o que torna o ato de tocar mecanico ¢ automatico, nao obstante o carater
ludico. De outra forma, nos aspectos estéticos, o trabalho requer espirito de equipe, sintonia,
afinacdo e envolvimento emocional dos atores, ja que a seqiiéncia das musicas e a forma de
inicia-las, desenvolvé-las e conclui-las demandam elevado grau de atengdo de cada
componente.
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A contribui¢do sindical obrigatéria a Ordem dos Musicos do Brasil (OMB) ¢
considerada por todos como injusta, uma vez que o Orgdo executa apenas a fun¢do
fiscalizadora, sem qualquer intervenciao que garanta beneficios de aposentadoria, de plano de
saude, de garantia pelo recebimento do pagamento correspondente as apresentagcdes
realizadas, ou, ainda, estabelecendo e fiscalizando um piso salarial para a categoria.

No que se refere a competitividade, as falas indicam concorréncia dentro da banda e
entre bandas. Dentro da banda, a divergéncia se da desde o ensaio, pois, “as vezes, um quer
aparecer mais do que o outro querendo ensinar sem ter humildade. Ai, a gente nota que ele
quer subir nas costas dos outros. Quer mostrar que entende de tudo e deve ganhar mais por

1ss0” (A6). Quanto a competi¢do entre bandas, AS reclama:

A gente t4 tendo que tocar quatro horas sem intervalo e, as vezes, até
cinco horas porque a concorréncia ¢ grande demais. Se a gente nao
fizer isso, fica pra tras, porque as outras bandas, inclusive de fora do
Estado, ja fazem isso direto e, ainda por cima, tém cobrado mais
barato nos contratos. Ai, fica dificil pra gente concorrer desse jeito.

A concorréncia entre bandas tende, assim, a tornar precaria a profissao em fungao dos
baixos precos dos contratos, fechados em torno de negocia¢des que intensificam o trabalho e
tornam, igualmente, precéria a remuneragao.

A participacao no trabalho, no tocante a escolha do repertorio, a seqiiéncia das musicas
executadas durante as apresentacdes € aos arranjos musicais, apareceu denotando a existéncia
de flexibilidade e de autonomia nas decisoes.

O reconhecimento e a valorizagdo pelo trabalho manifestaram-se através do grau de
presenga de homenagens e elogios advindos de colegas de profissdo, de contratantes, de
diretores musicais, de proprietarios das bandas, da imprensa e da sociedade em relagdo ao
desempenho no trabalho. No ambito das relagdes profissionais, este atributo apresenta-se
satisfatorio, porém, no meio social, “o musico ainda ¢ meio malhado. Muita gente acha que ¢
vagabundo. Ainda tem esse preconceito. A ndo ser para aquele musico que chega a ser estrela,
nao ¢? Um Caetano Veloso tem outro tratamento” (A7).

A quantidade de publico também influencia a qualidade de vida no trabalho do
profissional de musica, afetando, inclusive, o desempenho, conforme atestam A7 — “quando
esta cheio, a gente se anima mais, se empolga, entendeu? Mas, quando tem pouca gente, da
uma morgacdo geral” — e A4 — “quando lota e a gente sente a vibragdo do publico, ai ¢ tudo
pra gente. O salario é importante, né? Mas, o aplauso, o elogio ¢ o alimento do artista”. A
quantidade de publico, portanto, influi diretamente na qualidade de vida, uma vez que
alimente a alma artistica.

A satisfagdo com o trabalho apareceu pelo prazer na realizagao da atividade de musico
e pela felicidade que ele traz as pessoas. Ainda que fossem identificadas condi¢des adversas,
ficou clara a satisfacdo que os profissionais de musica tém por se sentirem capazes de tocar
um instrumento ou de cantar, encantando e divertindo pessoas. Tal fato foi constatado, por
exemplo, nos depoimentos de A3 — “¢ gratificante vocé ter o dom de cantar” e de A7 — “o que
me da prazer ¢ tocar mesmo, fazer as pessoas dangarem e se divertirem”.

A importancia social do trabalho foi abordada pela imagem e pela responsabilidade
social da empresa (conjunto musical), tendo sido citadas participacdes em campanhas
beneficentes através de apresentagdes gratuitas ou com parte da renda destinada a entidades
filantrépicas. Tal atributo foi narrado com orgulho:

Eu estou lhe falando, ndo da minha boca, eu estou falando do meu
coracdo. Eu tenho um orgulho imenso de trabalhar nessa banda. Eu
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posso te dizer, assim, que sou apaixonado por aquilo que eu fago e
amo a banda que eu trabalho. A gente ja fez shows beneficentes para
familia de outros colegas musicos que ja faleceram e também para os
flagelados da seca, como outras bandas também fizeram, né? O
ingresso era um quilo de alimento. Isso deixa a gente muito feliz!(A6).

Outro aspecto encontrado diz respeito a conscientizagdo do profissional de musica de
que o seu trabalho proporciona prazer, descontracdo, lazer e qualidade de vida as pessoas.

A perspectiva de carreira relaciona-se a possibilidade de realizacdo pessoal e
profissional, considerando o fato que a carreira de musico de banda (conjunto musical) ¢
relativamente curta. Foi registrada a insatisfacdo do grupo com o trabalho intensivo, o que
inibe o estudo em musica e o aprimoramento profissional. Segundo A6, “a gente fica
praticamente vinte e quatro horas a disposi¢do da banda, porque tem ensaios e shows. As
vezes a gente leva a fita pra casa pra pegar a musica 14 e trazer pro ensaio. Entdo, ndo sobra
tempo para estudar musica numa escola de musica”. (em virtude do trabalho intensivo, ndo
sobra tempo, também, para a instru¢do formal, o que foi igualmente reclamado).

Desta forma, a qualificagdo profissional — entendida como a oportunidade de
treinamento e de desenvolvimento profissional — ¢ insatisfatdria, ja que ndo ¢ exigido tocar
por partitura. Ha, porém, uma estratégia de capacitacdo extraordinaria:

E legal tocar com as bandas de fora porque vocé pega muita coisa boa,
em termos de técnica, e troca muita informa¢do nova. A gente aprende
muito com isso (AS5).

Abrir shows de uma banda ou de um artista de reconhecimento nacional ou tocar com
bandas maiores promove, portanto, um tipo de treinamento informal e pratico, embora se
perceba a preocupacdo dos atores na qualificagdo geral para o mercado e ndo apenas para
trabalharem nos conjuntos musicais em que atuam.

A relagdo do trabalho com outras esferas de vida, expressando o grau de conciliagio
entre o exercicio profissional do ator e o tempo para si, para o lazer, para a familia, para a
convivéncia com amigos, para os estudos e para as praticas religiosas, se apresenta precaria
em virtude do trabalho intensivo que inibe, especialmente, os estudos e o convivio familiar. O
palco, entretanto, exerce fascinio e atua como 6pio:

Na hora que eu subo no palco para trabalhar tudo apaga na minha
mente, sé fica a musica. Nao € que eu esquega, eu divido. Tenho que
desenvolver meu trabalho da forma como sempre desenvolvo. S6 nos
ensaios que a gente sente um pouco mais os problemas de fora. Mas,
ai um colega da uma forga e a gente vai levando (AS5).

Em sintese, o trabalho do grupo pesquisado ¢ intensivo — limita o desenvolvimento
profissional, os estudos € o convivio familiar — pobre em contetdo e competitivo, porém,
fascina pelo conhecimento técnico demandado (ainda que em dimensdo inferior aquele que
poderia ser produzido), pela estética do instrumento musical e da banda e pela felicidade que
proporciona aos outros.

A partir de questionamentos em torno dos elementos que deveriam estar presentes no
cotidiano dos trabalhadores — e ndo estdo, ao menos em niveis satisfatorios — para elevar a
qualidade de vida, os atributos valorativos foram obtidos.

Como atributo valorativo, a remuneragao, segundo os atores, deveria ser fixa ao invés
do atual sistema de pagamento por pega (show) e compativel com as tarefas realizadas e com
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a dedicacao de tempo ao trabalho. Reivindicam a assinatura da carteira profissional (pequeno
porte), de modo que permita assumir compromissos financeiros com maior seguranga, além
de trazer maior tranqiiilidade e seguranca quanto a sobrevivéncia pessoal ¢ familiar.

E indicada a necessidade de melhoria do relacionamento interpessoal no alcance de
um maior companheirismo e unido entre 0os musicos € maior respeito profissional por parte
dos empresarios, pois, conforme destaca A7, “quando ndo hé unido, o trabalhador ndo produz,
a empresa nao progride e comeca a decadéncia, porque a desunido faz com que o proprio
trabalhador regrida”.

Quanto as condi¢des de trabalho, os atores, principalmente aqueles que atuam em
bandas de menor porte, almejam a conquista de direitos trabalhistas como férias, FGTS, 13°
salario, seguranca no trabalho, insalubridade, jornada de trabalho menor que a atual,
pagamento de horas extras e plano de satide. Além disso, destacam a necessidade de melhoria
da estrutura fisica de trabalho e de aquisicdo de equipamentos com fecnologia de ponta
(instrumental).

O conteudo do trabalho, quando descrito, foi indicado como pobre. Por isso, a
totalidade dos atores aponta a importancia de tarefas desafiadoras e que oferecam condi¢des
para que o profissional de musica possa, ndo apenas demonstrar o seu talento, como também
desenvolver todo o seu potencial intelectual e técnico:

Seria legal se a gente pudesse diversificar mais o repertorio, ai ficaria
mais interessante. Tocar musicas que exigissem mais da gente, para
fazer com que a gente tenha que treinar mais pra tocar, entendeu? Af a
gente ia poder mostrar o nosso talento para o publico, tocando uma
musica mais rica. (A2)

Assim, a diversificagdo do estilo e a inclusdo de musicas que ultrapassem o repertorio
convencional trariam maior qualidade de vida no trabalho para o grupo pesquisado.

A contribui¢do sindical deveria ser revertida em beneficio da categoria, seja através de
planos de aposentadoria ou de satde, seja na atuacdo decisiva da OMB na garantia de um piso
salarial para a categoria. Nas palavras de A6,

a Ordem deveria se empenhar mais em ajudar o musico. Estipular que
uma banda de nivel “A”, por exemplo, pague um salario melhor pra
todo mundo. Eles deviam ter um posi¢do melhor do que sé tirar do
musico a anuidade. Era pra gente ter algum beneficio quando parar de
tocar, mas, a gente sO paga, paga € ndo v€ retorno.

Advogam os atores a necessidade de criacdo de um oOrgdo que defenda os seus
interesses € ndo apenas exerca a funcao fiscalizadora, como vem ocorrendo com a OMB. Ha,
portanto, preocupacao do profissional de musica com o futuro enquanto cidadado, visando a
sobrevivéncia quando ndo mais puder atuar. Tal fato indica a consciéncia da classe em relagao
aos direitos trabalhistas e a curta carreira, pois, 0 “sucesso ¢ passageiro” (A3)

A competitividade deveria ocorrer em grau menor considerando que a discussdo
intensa impede o rendimento nos ensaios € o desempenho nos shows. Além disso, os atores
destacam a necessidade de unido da Ordem dos Musicos, do Sindicato e dos empresarios na
preservacao dos interesses da classe, inibindo a concorréncia desleal que, em sintese, provoca
um dumping.

Quanto a participacdo no trabalho, o grupo pesquisado reclama uma maior influéncia
nas decisdes que envolvem a realiza¢do de seu trabalho, bem como nos ganhos obtidos pela
empresa. Sugerem a necessidade de participagdo na escolha do repertdrio, na definicdo da
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seqliéncia das musicas a serem executadas durante as apresentacdes, além da intervencao na
definicdo dos arranjos musicais realizados durante os ensaios. Tais mudancas implicariam em
flexibilidade e autonomia que deslocaria o poder, hoje centrado no cantor, no diretor musical
€ no empresario, para toda a banda. A participagdo nos lucros ¢ igualmente reclamada.

O reconhecimento e a valorizagdo pelo trabalho sdo reclamados, especialmente, no
tocante ao tratamento igualitdrio que deveria ser dispensado as bandas locais em relacao
aquelas de outros Estados. Entendem, ainda, que a qualidade de vida no trabalho seria
superior caso a sociedade demonstrasse maior respeito € ndo tratasse de forma preconceituosa
o profissional de musica, geralmente visto como usuario de drogas e irresponsavel. O
reconhecimento aparece, por fim, vinculado a idéia de treinamento:

Seria bom que, toda vez que viesse uma banda de fora, a gente ou
outra banda local abrisse o show. Isso ia valorizar os grupos locais e ia
fazer a gente aprender mais, trocando informagdes e vendo os musicos
com mais experiéncia tocando.

Como atributo valorativo, a satisfagdo com o trabalho aparece vinculada ao orgulho
em saber tocar um instrumento ou cantar, encantando e divertindo pessoas, e ao
reconhecimento do publico, conforme ilustra A7:

Quando estou 14 em cima do palco eu esquego quanto vou ganhar, o
que € que vai sair, os problemas de fora. Eu me realizo muito com o
que eu faco. E ndo ¢é s6 comigo ndo! Eu fico feliz em olhar nos olhos
de cada pessoa, sabendo que ela esta ali me admirando, me elogiando.
As pessoas apertando minha mao, me dando um abrago, isso ¢ muito
gratificante.

A importancia social do trabalho advém dessa importancia que o grupo da a diversao
dos outros e a responsabilidade social da empresa. Ficou indicado que o trabalho do musico
proporciona prazer, descontracdo, lazer e qualidade de vida as pessoas, e, assim, “¢
importante a gente ter em mente que o musico tem esse papel de dar alegria as pessoas, de
fazer com que elas curtam aquele momento. Ai ¢ onde a gente deve se orgulhar do que faz,
ndo ¢?” (A7).

Na perspectiva da carreira, os atores valorizam a necessidade de oportunidade de
crescimento dentro da banda e de flexibilizagdo dos horarios de trabalho a fim de que possam
dispor de tempo para estudar musica e se aprimorar na profissdo, além de continuar a
educac¢ao formal.

A qualificagdo profissional ¢ valorizada na oportunidade de treinamento e de
desenvolvimento profissional de modo a ndo permitir a acomodacdo do profissional de
musica. Para tanto, sugerem que seja cobrado dos profissionais de musica, mediante avaliagdo
continua, a atualizacdo permanente dos conhecimentos musicais e a pratica com o
instrumento, a fim de estimular o dominio técnico e a leitura musical (partitura). As palavras
de A4 sintetizam os sentimentos do grupo pesquisado:

Muitos musicos ndo sdo formados na escola, como eu; eu me formei
na noite mesmo. Aprendi com a pratica do dia-a-dia. Mas, eu acho
importante cobrar do musico de banda que ele estude musica e que dé
oportunidade pra isso.
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Falas coletadas denotam elevado grau de vinculacao dos profissionais de musica com
principios religiosos e de natureza afetiva, indicando que a qualidade de vida estd
intrinsecamente relacionada a outras esferas da vida que ndo apenas o trabalho. A relagdo do
trabalho com outras esferas da vida, como atributo valorativo ¢, assim, retratada a partir da
importancia que o grupo atribui a religido, ao relacionamento com amigos, ao tempo para a
familia e para os estudos que se encontram, hoje, sacrificados pela longa jornada e pelo
trabalho intensivo.

A divulgag¢do do trabalho, que ndo apareceu como atributo descritivo, surgiu na
associagdo entre a qualidade de vida e a divulgacao da empresa (banda). O investimento neste
atributo, segundo os profissionais pesquisados, elevaria o numero do publico presente as
performances da banda, resultando em maior motivacao e satisfagdo no trabalho.

5. Reflexoes finais

Estudos relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tém privilegiado o
emprego de modelos especificos, disponibilizados na literatura técnico-cientifica, e
instrumentos estruturados pré-determinados. Tais modelos mensuram a satisfacdo com os
aspectos de QVT, sob abordagem quantitativa, emprego de escalas, questionarios fechados e,
por vezes, procedimentos estatisticos. O contetdo, a linguagem e a forma como sdo
apresentados os questionamentos limitam a aplicagdo dos modelos a categorias profissionais
com nivel de escolaridade relativamente elevado e algum dominio de termos do meio
organizacional.

Ao explorar atributos ou indicadores de QVT segundo profissionais de musica, a
pesquisa desenvolvida permitiu questionar o conteiido e a forma como tais indicadores estdo
contemplados nos modelos tedricos usualmente aplicados.

No que se refere ao conteudo, ficou evidenciado que, dentre os atributos elencados
pelos profissionais pesquisados, dois deles — competitividade e divulgacdo do trabalho — nao
estdo presentes nos modelos usualmente difundidos no meio académico e aplicados em
situacdes do cotidiano.

A competitividade entre pares apareceu como atributo descritivo e valorativo ao passo
que, a divulgacao do trabalho, apenas como atributo valorativo.

Como atributo descritivo, a competitividade foi abordada pelos atores para se referir a
concorréncia que ocorre dentro da banda — durante ensaios mediante demonstragdoes de
vaidades individuais — e entre bandas — durante o fechamento de contratos que intensificam o
trabalho e torna precaria a remuneragao da atividade.

Como atributo valorativo, os atores nao discutem a elimina¢do da competitividade,
mas sim, a sua ocorréncia em menor grau, considerando que o debate intenso, internamente,
prejudica a qualidade e o rendimento nos ensaios € shows enquanto a concorréncia entre
bandas provoca uma espécie de dumping, uma desvalorizacdo da atividade profissional
mediante contratos que precarizam o trabalho e reduzem os valores que deveriam ser pagos
nos contratos.

O nao registro da divulgacdo do trabalho como atributo descritivo permite inferir que
tal indicador estd ausente do cotidiano do grupo. De outra forma, a alusdo da divulga¢do como
atributo valorativo permite indicar que, quando se trata de trabalhos artisticos, a presenga na
midia, a publicidade e a propaganda sdao importantes ingredientes a qualidade de vida do
trabalhador e que, neste caso, os musicos desejariam a sua ocorréncia.

Uma vez que a divulgacdo do trabalho e a competitividade entre pares ndo aparecem
como indicadores de QVT em nenhum dos modelos referenciados neste estudo, fica evidente
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a relativa limitacdo desses quando aplicados a categorias profissionais de natureza artistica
desenvolvida coletivamente.

Por fim, cabe o registro de que a estratégia qualitativa adotada — coleta de dados em
entrevistas semi-estruturadas e andlise categorial de conteido — ndo apenas permitiu que
fossem alcangados os indicadores de QVT presentes nos modelos, mas, conforme registrado
acima, os superou. Além disso, outras esferas do mundo vivido — lazer, religido, familia,
comunidade, convivio e desenvolvimento social —, ¢ ndo apenas a esfera trabalho, foram
contempladas. Com musicos, com qualidade e com vida sdo essas, pois, as contribui¢des deste
texto aos estudos de QVT.
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