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Resumo

O presente artigo ¢ resultado de uma pesquisa desenvolvida junto a Pastoral da Crianga da
Comunidade de Parque dos Coqueiros em Natal, e objetivou avaliar os indicadores de
qualidade de vida no trabalho na percepcdo dos voluntarios que atuam como lideres
comunitarios naquela comunidade, tendo como referéncia o modelo de Hackman e Oldham.
A amostra utilizada foi de 29 atores sociais. A coleta de dados foi realizada através do
instrumento JDS. Como resultado constatou-se que esses trabalhadores, de um modo geral,
tém uma qualidade de vida satisfatoria, apresentando um potencial de melhoria nos aspectos
de trabalho relacionados as dimensdes Autonomia ¢ Feedback. Considerou-se a possibilidade
de um pequeno viés nestes resultados, dada a dificuldade encontrada na aplicacdo do
instrumento, que se mostrou pouco adequado para o caso, principalmente, pela caracteristica
elitista da linguagem. Tal fato incitou o questionamento quanto as restrigdes de uma
abordagem essencialmente quantitativa e levou a sugestdo de um enfoque mais qualitativo nos
estudos sobre qualidade de vida no trabalho, que permita agregar contribuigdes subjetivas ao
trabalho do pesquisador no tema e alcangar resultados que possam descrever, de forma mais
acurada, a realidade do trabalhador, em situacdo de trabalho, em qualquer tipo organizagao.

1. Introducao

O termo trabalho tem sido abordado, freqlientemente, associado a idéia de
“sofrimento” (DEJOURS, 1994; SOUZA, 1999) e como objeto para se compreender o que
impulsiona a motivacdo humana para o trabalho e de que forma ¢ possivel a incorporacdo de
valores ambientais e humanitarios no resgate do trabalho enobrecedor, significativo e como
canal para a realizagdo pessoal, crescimento profissional e alcance de recompensas intrinsecas
e extrinsecas. Desse modo, a preocupacao com a Qualidade de Vida no Trabalho, tem levado
pesquisadores a explorar as condi¢des globais em que se realiza o trabalho, dentre os quais,
Rodrigues (1991), Fernandes (1996) e Kilimnik e Castilho (2002).

Dentro dessa temadtica tém sido desenvolvidas pesquisas contemplando varios
segmentos, pois ndo se trata de responsabilidade apenas das organizagdes formais, mas
comum as esferas da sociedade civil, do mercado e do Estado; o que inclui as organizagdes de
terceiro setor, pela crescente participagdo na economia.

O terceiro setor engloba um numero de organizacdes de diferentes tipos. De um
modo geral, possuem um modelo de gestdo caracteristico, diferente daquele adotado pelas
organizagoes formais. Andion (2000) classifica como organizag¢des solidarias aquelas que sao
criadas a partir de uma mobilizagao da sociedade civil e que ndo possuem fins lucrativos, tais
como as associagdes civis de carater publico e as organizagdes voluntarias. Nas organizagdes
solidarias encontram-se trabalhos de natureza remunerada e ndo remunerada. Um fendmeno
atual tem sido o crescimento das organizagdes de trabalho voluntario. No Brasil ¢ destacada a
atuacdo da Pastoral da Crianga.

O proposito deste trabalho ¢, pois, descrever a Qualidade de Vida no Trabalho de
voluntarios que atuam na Pastoral da Crianga, tomando como campo de investigagdo empirica
a Comunidade de Parque dos Coqueiros em Natal. A abrangéncia do trabalho realizado pela



Pastoral da Crianga, em nivel nacional, pode ser constatada pelo nimero de atores sociais que,
hoje, ultrapassa a marca de 155 mil voluntarios.

O texto inicia realizando uma revisdo bibliografica fundada no surgimento e
evolucdo do conceito de QVT, da continuidade enfocando a institui¢do escolhida para estudo
e, apos a descricdo da constru¢do da pesquisa, discuste os resultados obtidos a partir do
modelo de Hackman e Oldham, concluindo com as consideragoes finais, onde destaca criticas
ao conteudo e a forma como se apresenta este modelo quando aplicado junto a trabalhadores
em atividades voluntarias.

2. QVT: contexto e conceitos

A preocupacdo com a satisfacdo e motivagdo no trabalho, assim como a énfase no
desempenho e na produtividade, estiveram presentes nas primeiras civilizagdes, quando
métodos foram desenvolvidos e aplicados visando minimizar o mal-estar ou o esforco
inadequado do trabalho. Entretanto, conforme assinala Rodrigues (1991), apenas a partir da
sistematizagdo dos métodos de producdo nos séculos XVIII e XIX é que as condigdes do
trabalho e sua influéncia na produg¢do e moral do trabalhador vieram a ser estudadas pela
ciéncia.

No inicio do Século passado, surgiram as primeiras preocupagdes cientificas a
respeito da influéncia das condigdes fisicas do local de trabalho na produtividade individual.
As experiéncias de Hawthorne dirigidas por Elton Mayo, entre 1924 e 1932 mostraram a
importancia do fator psicoldgico no estudo do comportamento humano. Mais tarde, Maslow
em 1954, apresentou uma teoria de motivacdo humana, baseada numa hierarquia das
necessidades humanas basicas. A Teoria X - Teoria Y de McGregor em 1960, comparou dois
estilos antagdnicos de administrar baseados, por um lado, na teoria tradicional e, por outro
lado, nas concep¢des humanistas. Por fim, introduzindo a “Teoria dos Dois Fatores”,
Herzberg em 1968 tratou a motivacdo do individuo com base no enriquecimento do cargo.
Foram esses, portanto, os primeiros estudos sobre a satisfagdo do individuo no trabalho.

Ha cerca de trés décadas, a ciéncia comportamental, tratando especificamente de
aspectos relacionados ao bem-estar das pessoas em situagao de trabalho, tem se orientado por
uma linha de pesquisa — ja consideravelmente desenvolvida na Europa, Canada e nos Estados
Unidos - conhecida como Qualidade de Vida no Trabalho — QVT. (FERNANDES, 1996).

Historicamente, atribui-se a Eric Trist (1951) a origem da denominacdo Qualidade de
Vida no Trabalho - QVT. A pesquisa no Tavistock Institute, efetuada por este estudioso e seus
colaboradores, desenvolveu, segundo Moraes et al. (1991), um modelo macro para agrupar o
trindbmio individuo/ trabalho/ organizacdo, originando uma abordagem sociotécnica em
relacdo a organizacdo do trabalho, tendo como base a satisfacdo do trabalhador com e no
trabalho.

Na década de 60, nos Estados Unidos, foi criado o “National Center for Produtivity
and Quality of Working Life”, que, conforme Huse ¢ Cummings (apud KILIMNIK e
MORAES, 1994), tinha como funcdo servir de laboratério as experiéncias sobre a
produtividade e qualidade de vida do trabalhador. Nesse centro foram realizadas pesquisas
objetivando tornar o trabalho mais agradéavel e satisfatério, buscando definir as tarefas de
modo a considerar os requisitos psicologicos do trabalho para que pudessem impactar
positivamente na motivagao do trabalhador.

Fernandes (1996) destaca, ainda, os estudos desenvolvidos pelo Grupo de “Qualité de
la Vie au Travail” da Ecole des Hautes Etudes Commerciales de Montréal coordenado por
Maurice Boisvert e publicados na obra: “La qualité de la vie au travail: regards sur
[’experience québécoise”, (1980). Quatro aspectos da QVT serviram de ponto de referéncia
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aos estudos e pesquisas do grupo. O trabalho em si se constitui na dimensao central, em torno
da qual se articulam os outros trés: a participacdo, o ambiente de trabalho e as questdes de
remuneragdo direta ou indireta.

Nadler e Lawler (1983), analisando a evolucdo do movimento de QVT, afirmam que
esta era antes tratada como uma reagdo individual ao trabalho ¢ como um elo de projetos
cooperativos, tendo havido, porém, uma evolucdo, passando a ser compreendida como um
meio para o enriquecimento do ambiente do trabalho e para o alcance de niveis superiores de
produtividade e satisfacdo (PEREIRA, 2001).

De acordo com Fernandes (1996, p.46), pioneira nos estudos do tema no Brasil, a
QVT deve ser considerada como uma gestao dindmica, no sentido de que as organizagdes e as
pessoas mudam constantemente; e contingencial, visto que depende da realidade de cada
empresa no contexto em que estd inserida. Além disso, enfatiza a autora:

pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois aspectos
socioldgicos e psicologicos interferem igualmente na satisfacdo dos
individuos em situa¢do de trabalho; sem deixar de considerar os
aspectos tecnologicos da organizagdo do proprio trabalho, que, em
conjunto, afetam a cultura e interferem no clima organizacional com
reflexo na produtividade e na satisfacdo dos trabalhadores.

No Brasil, o interesse em torno do tema ¢ crescente e as principais pesquisas
brasileiras enfocam, em geral, areas do comércio, setor metal-mecéanico, construgdo civil,
universidades, hospitais, bancos publicos, empresas de informatica, empresas imobiliarias,
instituicdes de ensino e pesquisa e empresas prestadoras de servico (PEREIRA, 2001). E
notdrio o viés elitista desses estudos, pois, ndo raro, envolvem trabalhadores em atividades de
elevado contetudo intelectual e em posigdes hierarquicas superiores.

As abordagens mais difundidas na literatura sdo aquelas realizadas por Richard
Walton (1973), William Westley (1979), Davis e Werther (1983), Huse e Cummings (1985),
Nadler e Lawler (1983), ¢ Hackman e Oldham (1975). No Brasil, tem destaque as abordagens
de Fernandes (1996) e Siqueira e Colleta (apud BURIGO, 1997).

Richard Walton (1973) propde oito categorias conceituais, no intuito de fornecer uma
estrutura para analisar as caracteristicas notaveis da Qualidade de Vida no Trabalho. Sao elas:
compensagdo adequada e justa; condi¢cdes de seguranca e satde do trabalho; oportunidade
imediata para utilizagdo ¢ desenvolvimento da capacidade humana; oportunidade futura para
crescimento continuo e seguranga; integracdo social na organizagdo de trabalho; o
constitucionalismo na organiza¢do do trabalho; o trabalho e o espago total da vida e a
relevancia social da vida do trabalho (RODRIGUES, 1991).

Quatro dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho sdo classificadas e analisadas
por William Westley (apud COSTA e OLIVEIRA, 1998) nos ambientes politico, econdmico,
psicolégico e sociologico do trabalho. Os problemas politicos trariam como conseqiiéncia a
inseguranga; os econdmicos, a injusti¢a; os psicoldgicos, a alienacdo e os socioldgicos, a
anomia. O autor afirma que a concentragdo de poder seria a maior responsavel pela
inseguranga ¢ que a concentragdo dos lucros e a exploracdo dos trabalhadores seriam as
responsaveis pela injustica. A alienacdo, que € vista como um desinteresse entre o trabalho e o
proprio ser, reflete um sentimento de que o trabalho € pessoalmente prejudicial, ao passo que
a anomia reflete uma falta de envolvimento moral. Aponta como meio de solugdo ou de
minimizagdo desses problemas o enriquecimento do trabalho, que seria adotado em nivel
industrial e os métodos sociotécnicos para a reestruturacdao do grupo de trabalho.

Virios fatores afetam a QVT na visdo de Davis e Werther (apud RODRIGUES, 1991)
e estes seriam: supervisdo, condi¢des de trabalho, pagamento, beneficios e projeto do cargo.



Entretanto, consideram que ¢ a natureza do cargo o que envolve mais intimamente o
trabalhador. O projeto de cargo € visto pelos autores em trés niveis: organizacional, ambiental
e comportamental. No nivel organizacional, a abordagem ¢ feita principalmente levando em
consideracdo a eficiéncia. No nivel ambiental dois pontos sdo basicos: a habilidade e a
disponibilidade de empregados e as expectativas sociais. No nivel comportamental,
considerado como a parte mais sensivel para o éxito de um cargo pelos autores, quatro
dimensdes sdo destacadas: autonomia, variedade, identidade de tarefa e retroinformacao.

Huse e Cummings (1985) definem a QVT como uma forma de pensamento
envolvendo pessoas, trabalho e organizagdo, enfocando principalmente a preocupagdo com o
bem estar do trabalhador e com a eficicia organizacional. Destacam quatro aspectos, ou
programas, que sdo: a participacdo do trabalhador nos problemas e solu¢des organizacionais,
o projeto de cargo, a inovag¢do no sistema de recompensa e a melhoria no ambiente de
trabalho (KILIMNIK ¢ MORAES, 1994).

Alguns fatores sdo identificados por Nadler e Lawler (1983) como sendo aqueles
que prevéem o sucesso dos projetos de QVT. Sdo eles: a percepgao da necessidade; o foco do
problema que ¢ destacado na organizacdo; a estruturacdo e solucdo do problema;
compensagdes projetadas tanto para os processos quanto para os resultados; sistemas
multiplos afetados e envolvimento amplo da organizagao (RODRIGUES, 1991).

Hackman e Oldham (1975) propdem, através do modelo das Caracteristicas da Tarefa,
que a positividade pessoal e os resultados do trabalho (alta motivagao interna, alta satisfagao
no trabalho, alta qualidade no desempenho ¢ baixa rotatividade e absenteismo) sdo obtidos
quando os trés estados psicologicos criticos (significagdo percebida, responsabilidade
percebida e conhecimento dos resultados do trabalho) estdo presentes num determinado
trabalho. Esses estados psicoldgicos seriam criados por cinco dimensdes bésicas do trabalho:
variedade de habilidades, identidade da tarefa, significagdo da tarefa, autonomia e feedback.
Um fator denominado Potencial Motivador, seria uma medida de analise de um determinado
trabalho em termos destas cinco dimensdes (ARAUJO, 1997).

Com base em experiéncias anteriores com projetos em Qualidade de Vida no
Trabalho nas empresas, Fernandes (1996) desenvolveu uma metodologia com base no modelo
utilizado na implantagdo do Controle de Qualidade Total (TQC) para realizar a auditoria de
Recursos Humanos em termos operacionais. A metodologia proposta pela autora utiliza o
ciclo PDCA também em Recursos Humanos, seguindo o mesmo fluxo orientado para
melhorias continuas e analisando aspectos significativos na inten¢do de melhorar a Qualidade
de Vida no Trabalho nas organizagdes.

Um estudo dos fatores determinantes da QVT, a partir da percepcdo dos
trabalhadores, foi desenvolvido por Siqueira e Coletta apud Burigo (1997, p 40). Nesse estudo
foram considerados como fatores determinantes de QVT o préprio trabalho, as relagdes
interpessoais, os colegas, o chefe e a politica de recursos humanos. Deste trabalho extrai-se as
seguintes categorias de analise para a QVT: politica de recursos humanos; trabalho;
interacoes pessoais; individuo; e empresa.

Todos os modelos acima citados trazem contribui¢des ao estudo da qualidade de vida
no trabalho, apesar das diferengas na abordagem, no tocante ao conteudo (variaveis
consideradas) e a forma (instrumento aplicado). Tais modelos oferecem instrumentos
comumente utilizados por quem se interessa em pesquisar o assunto ou para quem deseja
implantar alguma politica que favore¢a uma melhor qualidade de vida no trabalho dentro da
organizagdo. Entretanto, ¢ importante lembrar que trazem metodologias essencialmente
quantitativas.



3. A Pastoral da Crianca

A historia da Pastoral da crianga comegou em 1982, em uma reunido da ONU em
Genebra, a partir de uma conversa entre o Arcebispo de Sao Paulo, Dom Paulo Evaristo Arns,
e o Diretor Executivo do Fundo das Nag¢des Unidas para a Crianga (UNICEF), James Grant.
No ano seguinte, a CNBB — Conferéncia Nacional dos Bispos do Brasil confiava a tarefa de
criacdo e desenvolvimento da Pastoral da Crianca a médica pediatra e sanitarista Zilda Arns
Neumann ¢ a Dom Geraldo Majella Agnelo, entdo arcebispo de Londrina. Em setembro de
1983, a Pastoral da Crianga iniciou suas atividades no municipio de Florestopolis, no Parana.

Atualmente, o trabalho ¢é realizado em 32.743 comunidades, especialmente nas
periferias das grandes cidades e nos bolsdes de pobreza e miséria dos pequenos e médios
municipios brasileiros, no meio urbano, rural e em dareas indigenas. A Pastoral atua na
promocdo humana via combate a mortalidade infantil, a desnutri¢do, a violéncia doméstica e a
marginalidade social.

A estrutura da Pastoral da Crianga ¢ composta por uma coordenacdo nacional e
coordenacgdes estaduais, diocesanas, paroquiais € comunitarias. A coordena¢do comunitaria ¢
uma equipe voluntaria formada por lideres escolhidos pelo proprio grupo, sendo um deles o
Coordenado Comunitario. A principal fun¢do do Coordenador Comunitario ¢ animar,
direcionar, acompanhar e apoiar as agdes realizadas pelos lideres.

Os lideres assumem, assim, a tarefa de resgatar a vida das criangas e fortalecer os
vinculos afetivos das familias, orientado-as no desenvolvimento das acdes basicas de satude,
nutri¢do, educagdo, cidadania e catequese. Inseridos no contexto familiar e de comunidade,
participam de cursos de capacitagdo e acompanham o desenvolvimento ¢ a educagdo das
criangas. Entre as diversas agdes destacam-se: visita as familias, realizacdo da vigilancia
nutricional, promogao e participacao de reunides e encontros com as familias, estabelecimento
da articulagdo com o sistema de satide e com outras pastorais € movimentos da comunidade e
registro das informagdes relativas as atividades no Caderno do Lider.

Como forma de dar suporte as familias e comunidades, a Pastoral desenvolve,
também, outros projetos importantes que sdo complementares as suas agdes badsicas.
Destacam-se entre essas iniciativas a alfabetizagdo de jovens e adultos, programa de geracao
de renda, programa de seguranca alimentar, planejamento familiar natural, assisténcia a
terceira idade e comunicagdo social, todos através de materiais educativos impressos e
audiovisuais.

Ao completar 19 anos, a Pastoral da Crianga ja recebeu mais de 30 prémios e ¢é
apontada como uma das mais importantes organizagdes comunitdrias em todo o mundo a
trabalhar nas areas da satde, nutricdo e educacdo da crianca, desde o ventre materno até os
seis anos de vida. Foi indicada, em 2002, ao Prémio Nobel da Paz, o que constitui um
importante reconhecimento por parte da comunidade internacional do trabalho desenvolvido.

4. Construcio da pesquisa

Na condugdo do estudo foi adotado o modelo das Caracteristicas da Tarefa, proposto
por Hackman e Oldham (apud ARAUJO, 1997). De acordo com esses autores, a Significancia
Percebida (SP) de uma determinada tarefa ¢ realcada pela presenga de trés das Dimensdes
Basicas da Tarefa: Variedade de Habilidades (VH), Identidade da Tarefa (IT) e Significado
da Tarefa (ST). A Responsabilidade Percebida (RP) pelos resultados do trabalho ¢ elevada
quando o individuo tem maior grau de Autonomia (AU) na execucdo de sua tarefa e o
Conhecimento dos Resultados do Trabalho (CR) ¢ aumentado quando o trabalho tem alto



Feedback (FB). A variavel Feedback ¢ avaliada em termos de Feedback Intrinseco (FI) e
Feedback Extrinseco (FE). Este ultimo, diz respeito ao grau em que o individuo recebe
informagdes claras sobre seu desempenho, através de seus superiores, colegas ou clientes. O
primeiro expressa o grau em que a propria execucdo das atividades de trabalho fornece
informagdes diretas e claras sobre o desempenho.

As reagdes afetivas pessoais ou sentimentais obtidas no desempenho da tarefa sdo
representadas no ultimo grupo de variaveis, composto por: Satisfagdo Geral - SG (grau de
bem-estar do individuo em relagdo ao seu trabalho), Motivacdo Interna ao Trabalho - MIT
(grau de motivagdo propria que o individuo experimenta com relacdo ao seu desempenho) e
Satisfagdes Especificas (em relacdo a supervisdo - SU, seguranca no trabalho - SS,
remuneragdo - SR, ambiente social - SA e necessidade de crescimento individual — NCI).

Em virtude da natureza do trabalho voluntario, que se constitui no objeto desse
estudo, foram suprimidas do instrumento de pesquisa as varidveis Satisfacdo com a
Remuneracdo - SR e Satisfacio com a Seguranca no Trabalho - SS. Tais varidveis
representam preocupacdes de trabalhadores que mantém vinculos empregaticios em
organizagdes formais, o que ndo € o caso.

A pesquisa, caracterizada como um estudo descritivo, mensurou a QVT de
voluntarios que atuam como lideres comunitdrios na Pastoral da Crianga, tomando como
espaco de intervencdo empirica a comunidade de Parque dos Coqueiros em Natal. Mais
especificamente, foi verificado o grau de satisfacdo dos voluntarios com relagdo aos aspectos
da QVT expressos nas variaveis propostas no modelo.

O estudo, que a principio seria aplicado a todo o universo populacional, constituido
de 45 agentes voluntarios, se restringiu a 29 presentes na data e hora marcadas para a
aplicagdo do instrumento. A coleta de dados foi realizada mediante um questionario,
composto de duas partes. A primeira, ¢ uma versdao do Job Diagnostic Survey (Levantamento
Diagnéstico do Trabalho), idealizado por Hackman e Oldham (1975) e adaptado por Araujo,
(1997) e a segunda, a identificagdo do perfil demografico dos agentes.

A primeira parte se encontra dividida em cinco se¢des destinadas a medir as variaveis
do modelo. Na primeira se¢do, sdo avaliadas as dimensdes basicas da tarefa. Os estados
psicologicos criticos e as reacdes afetivas ao trabalho sdo medidos em trés se¢des e, na ltima,
o respondente ¢ convidado a indicar sobre o quanto gostaria de ter algumas condigdes
especificas relevantes ao crescimento no trabalho, presentes em sua atividade. Para a medigao
destas varidveis foram utilizadas escalas numeradas de 1 a 7, variando desde “muito pouco”
até “totalmente”.

Como suporte para o tratamento estatistico dos dados, utilizou-se o programa Excel,
que oferece entre outras fungdes, as medidas estatisticas de média e desvio padrao, minimo e
maximo, necessarias ao estudo.

Na concepg¢do de Schein (apud EL-AOUAR, 2002) o modelo utilizado neste estudo
apresenta uma certa flexibilidade, podendo ser adotado para estudos em diferentes categorias
profissionais, pois as dimensdes basicas identificadas podem se aplicar a qualquer trabalho.
Cabe ressaltar, porém, que até entdo ndo ha registro de experiéncias com profissionais
vinculados a atividade voluntaria, que se diferencia do padrao profissional intrinseco ao
modelo. Nesse ponto, ¢ importante mencionar a dificuldade encontrada durante a aplicacao
desse instrumento, tanto pelos atores, quanto pelos pesquisadores, em virtude da linguagem
técnica presente no instrumento e da necessidade de torna-lo compreensivel ao publico
estudado, sem que isso influenciasse nas respostas.



5 — Resultados da investigacao

O perfil demografico dos pesquisados revelou que na composi¢do da amostra
predomina o sexo feminino (80% do total). A faixa etaria dos respondentes oscila entre 20 a
30 anos (70%), estando os demais acima de 30 anos. Os solteiros constituem-se em 67% da
amostra e 33% sdo casados. O nivel de escolaridade mais elevado ¢ o ensino médio e a maior
parte do total (72%) possui apenas o ensino fundamental.

Na tabelas de 1 a 3 encontram-se os dados referentes aos indicadores de QVT. Tendo
em vista que a escala adotada nas questdes do instrumento permite variacdes de 1 a 7,
considerou-se, para fins deste estudo, escores médios entre 1 ¢ 4, como indicador de QVT
insatisfatoria; escores superiores a 4 e inferiores a 5, como indicador de QVT moderada e
escores situados entre 5 e 7, como indicador de QVT satisfatoria. Este critério foi empregado
anteriormente por Moraes et. al. (1991).

Na analise da QVT, maior enfoque foi dado as variaveis relacionadas as Dimensdes
Basicas da Tarefa, por meio das quais foi calculado o Potencial Motivador. Essas variaveis
baseiam-se no fato de uma pessoa sentir-se satisfeita por ter realizado algo significativo, pelo
qual € responsavel, e saber que realizou bem sua tarefa. Em geral, os resultados encontrados
demonstram que os voluntarios estdo satisfeitos.

Tabela 1 — Medidas Estatisticas das Variaveis da Dimensao Basica da Tarefa

Variaveis Meédia Desvio Padrao Minimo Maximo
VH 6,538 0,989 4 7
IT 6,320 1,749 1 7
ST 5,821 2,212 1 7
AU 5,357 1,638 1 7
FB 5,487 1,889 1 7

Fonte: Dados da pesquisa, 2002.

A dimensao Variedade de Habilidades revela em que nivel uma tarefa envolve o uso
de diversas atividades e requer o exercicio de diferentes habilidades e talentos. Conforme a
Tabela 1, os valores atribuidos a essa variavel apresentaram a média de 6,5 sendo a mais alta
entre as demais.

Tal resultado mostra-se coerente com a realidade do trabalho desenvolvido, pois, no
contato com as familias assistidas, os lideres comunitarios da Pastoral atuam em diferentes
atividades. O trabalho, de casa em casa, vai desde a orientagcdo basica até o acompanhamento
dos procedimentos relacionados a satde, nutricdo, educagdo e prevencdo da violéncia e de
acidentes domésticos. Além disso, exige-se uma elevada capacidade criativa, para lidar com
situacoes inusitadas.

Os dados revelam, ainda, que os lideres comunitarios se identificam com as tarefas.
A variavel Identidade da Tarefa, que obteve média (6,3), descreve em que nivel a tarefa
requer que seja concluido um conjunto identificavel do trabalho, ou seja, executado o trabalho
do inicio até o fim com vistas a obter um resultado palpavel. Uma vez que os lideres
acompanham todo o processo assistencial promovido junto as familias assistidas na
comunidade, ocorre elevada identificagdo com a tarefa, até porque se trata de trabalho
realizado de foram voluntaria.



Quanto ao Significado da Tarefa, de acordo com a média dos valores atribuidos (5,8),
¢ possivel observar que os voluntdrios t€ém boa percepc¢do dos efeitos do trabalho na vida e no
trabalho de outras pessoas. Considerando que acompanham todo o processo, com o tempo
eles proprios verificam o resultado das alternativas propostas influenciando a vida das
familias. Pela natureza solidaria da tarefa, percebe-se o quanto ela pode ser significativa para
os que a desempenham.

Com relagdo as varidveis Autonomia e Feedback, os resultados encontrados podem
ser considerados igualmente positivos, embora as médias dos valores atribuidos a essas
variaveis, respectivamente 5,3 e 5,4, tenham sido as menores dentre as demais dimensdes da
tarefa. Os niveis de satisfagdo, portanto, ndo se mostraram tao expressivos, ja que ficam bem
proximos do limite que apontaria uma QVT moderada.

A autonomia representa o grau em que o individuo possui substancial independéncia
e liberdade para programar o seu trabalho e determinar os procedimentos na sua execugao.
Nesse caso, ainda que de responsabilidade do lider adequar as acdes propostas as diferentes
realidades que se manifestam dentro da comunidade, elas sdo norteadas por orientagdes da
Coordenagdo Paroquial, o que nos permite presumir que a liberdade ¢ limitada e que,
portanto, o indice de 5,3 ¢é aceitavel.

Considerando os retornos obtidos com relagio ao desempenho da tarefa, que
compdem a variavel Feedback, é importante lembrar que esses procedem tanto de seus
superiores (Feedback Extrinseco - FE), quanto da forma como eles mesmos avaliam a sua
atuacdo (Feedback Intrinseco - FI). Analisando-os separadamente, é possivel observar que a
média encontrada para o FI (5,6) ¢ superior aquela do FE (5,3). Esse fato permite inferir que,
embora os retornos, de um modo geral, ndo se mostrem satisfatérios em graus elevados, o
feedback dos superiores sdo menos significativos que aqueles subjetivamente estabelecidos
pelos proprios lideres no contato direto com a comunidade.

Tabela 2 - Medidas Estatisticas das Varidveis de Estados Psicoldgicos Criticos

Variaveis Média Desvio padrao Minimo Maximo
SP 6,022 1,665 1 7
RP 5,790 1,587 1 7
CR 5,280 1,866 1 7

Fonte: Dados da Pesquisa, 2002.

A Tabela 2, que trata dos Estados Psicoldgicos Criticos, mostra que os valores
relativos a Responsabilidade Percebida - RP (5,7) e aos Conhecimentos dos Resultados do
Trabalho — CR (5,2) sd3o os mais baixos nesse conjunto de dados. Tais variaveis, conforme
trata o modelo, sdo influenciadas, respectivamente, pelas variaveis Autonomia e Feedback,
que igualmente obtiveram médias mais baixas em comparagdo com as outras dimensdes. A
média ligeiramente superior atribuida a Significancia Percebida - SP (6,0), portanto guarda
relagdo com as médias calculadas para as dimensdes Variedades de Habilidades, Identidade
da Tarefa e Significado da Tarefa. Esses resultados reforcam o que ¢ apresentado no modelo,
segundo o qual os trés Estados Psicoldgicos Criticos de um determinado trabalho seriam
criados pelas cinco Dimensdes Basicas da Tarefa.



Tabela 3 - Medidas Estatisticas das Variaveis de Reagoes Afetivas

Variaveis Meédia Desvio padrdo Minimo Maximo
SG 5,737 1,917 1 7
MIT 5,698 1,516 1 7
NCI 6,157 1,480 1 7
SU 5,103 1,397 3 7
AS 6,321 1,020 4 7

Fonte: Dados da Pesquisa, 2002.

Os resultados expostos na tabela 3 indicam, de maneira geral, que as reacdes afetivas
obtidas no desempenho da tarefa sdo satisfatorias, principalmente com relagdo as variaveis
Satisfagdo com o Ambiente Social — SA ¢ Necessidade de Crescimento Individual — NCI.
Mais uma vez, os valores encontrados apontam para um resultado que condiz com o esperado.
S6 o fato de um grupo de pessoas doar o seu tempo de forma voluntaria a alguma causa, ja
indica elevado envolvimento emocional com a mesma.

Tomando-se as varidveis desse grupo isoladamente, a Necessidade de Crescimento
Individual obteve média de 6,1. Esse indicador pode ser melhor entendido quando se
considera que os agentes voluntarios passam por processos de capacitacdo que os habilita a
execu¢do das atividades junto a comunidade. Além disso, estdo em constante reciclagem e
sempre aptos a responder aos desafios enfrentados.

Atentando para a varidvel Satisfacdo com o Ambiente Social, que indica o grau em
que o individuo se sente satisfeito com as pessoas com quem se relaciona e convive no
trabalho, ¢ positivo o fato de que esta apresenta o melhor resultado dentre os indices de
reacOes afetivas (6,3). A expressividade desse nivel de satisfagdo denota que o grupo de
voluntarios que atua na comunidade mantém um bom espirito de equipe.

A Satisfagdo Geral com o Trabalho — SG (com média de 5,7) demonstra que os
individuos estdo medianamente satisfeitos com o trabalho como um todo. Nesse ponto, cabe
questionar se esse nivel de satisfacdo foi avaliado pelos agentes como referente ao trabalho
em si ou ao sentimento de impoténcia para transformar a dura realidade e as dificuldades
enfrentadas pelas familias assistidas. J4 a Satisfacdo com a Supervisdo - SU obteve o menor
indice dentre as Reacgdes Afetivas (5,1) aproximando-se de um nivel moderado de QVT, o que
parece indicar que, na opinido dos voluntarios, a qualidade da supervisdo que recebem no
trabalho pode melhorar.

O grau de motivagdo propria que o individuo experimenta com relacdo ao seu
desempenho ¢ expresso nesse conjunto pela varidvel MIT — Motivagdo Interna ao Trabalho. O
resultado de 5,6 ficou abaixo do que se poderia esperar para essa variavel, que apesar de estar
indicando satisfacdo, poderia ter apresentado uma média mais significativa. Considerando-se
que a recompensa por este tipo de trabalho ndo estd vinculada a fatores econdmicos, seria
presumivel que os agentes voluntarios apresentassem niveis mais altos de motivagdo. A
explicagdo para tal fato pode estar relacionada ao elemento que foi tomado para andlise: se o
proprio desempenho ou se as conseqiiéncias do trabalho realizado na transformagao do meio
social.

Com relagdo a aplicabilidade do modelo de Hackman e Oldham no tipo de atividade
pesquisada, de um modo geral, este se mostrou efetivo, na medida em que refletiu, conforme
o esperado, resultados compativeis com o contetido do trabalho, o contexto social € a natureza
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da atividade em analise. E importante lembrar, entretanto, que como todo modelo, ele é,
também, uma simplificacdo da realidade atendo-se a apenas algumas das dimensdes da vida.
6 — Consideracgoes finais

As pesquisas em QVT, atualmente, sdo realizadas com o intuito de promover a
humaniza¢do do ambiente organizacional através da melhoria das condi¢des globais de
trabalho, destacando o cargo, as politicas da organizacao, a interagdo dos empregados com os
colegas e, também a interacdo entre setores (PEREIRA, 2001).

Considerando o crescimento do numero de organizacdes solidarias e a quantidade de
individuos que atuam nessas organizacdes, boa parte deles desenvolvendo suas atividades de
forma voluntaria, ocorreu a oportunidade, como atividade da disciplina Gestdo de
Organizacdes Sociais e Solidarias — PPGA/UFRN, de estudar a Qualidade de Vida desses
trabalhadores. Em um momento em que se valoriza a importincia do voluntariado, ¢
importante que a academia incorpore tal categoria de trabalho como objeto de estudo. Pautada
nessa compreensao, esta investigagao explorou a QVT dos voluntarios da Pastoral da Crianga,
utilizando o modelo de Hackman e Oldham (apud ARAUJO, 1997).

Os resultados obtidos indicam que o trabalho dos lideres comunitérios da Pastoral da
Comunidade de Parque dos Coqueiros em Natal ¢, de fato, satisfatorio e contribui paraa QVT
dos atores sociais que 14 atuam. Nao houve uma variavel sequer que indicasse QVT moderada
ou insatisfatdria. De acordo com os resultados foi possivel constatar o qudo rico ¢ o conteudo
do trabalho desenvolvido.

Nao obstante o nivel de satisfacdo apontado existe, entretanto, a possibilidade de
melhoria, principalmente nos aspectos de trabalho relacionados as dimensdes Feedback e
Autonomia, dado que os indicadores associados a tais variaveis e as outras que com elas
guardam relagdo, apesar de indicarem satisfagdo, apresentaram médias relativamente baixas.

Com relagdo a motivacdo interna ao trabalho, o resultado esteve aquém do desejavel,
0 que leva a questionar que outros fatores poderiam estar incentivando a op¢ao de atuar como
voluntario. Reportando-se, entretanto, a origem da organizagdo estudada, que nasceu e se
estruturou sob a ideologia da Igreja Catodlica, ndo se pode deixar de tomar a fé religiosa ¢ a
solidariedade crista, dentre outros, como fator de motivacgao.

E importante mencionar, ainda, que algumas dificuldades foram encontradas durante
a aplicagdo do instrumento de pesquisa, o que pode ter causado um possivel viés nos
resultados. Dentre elas, cabe citar: a linguagem de dificil compreensdo para individuos com
reduzido nivel de escolaridade, o que indica o carater elitista do instrumento; a falta de clareza
observada em algumas questdes, o que causa confusdo ao entrevistado; a extensdo do
instrumento, o que torna a aplicacdo cansativa; e, por fim, uma concep¢ao que demonstra
estar voltada para trabalhadores assalariados e inseridos no mercado formal competitivo, o
que traz caracteristicas da época e da realidade do pais (EUA) em que foi desenvolvido o
instrumento.

Nesse sentido, ¢ pertinente questionar o contetido do modelo de H&O e a forma
como busca alcangar a QVT. No que se refere ao contetudo, ¢ nitido o direcionamento do
modelo a atividades profissionais remuneradas tomando trabalho como sindnimo de emprego
e renda. No tocante a forma, o instrumento estruturado inibe, por exemplo, o alcance de
elementos subjetivos de QVT que ndo se enquadram na concepgao geral de relacdes de
trabalho capitalistas ou se inserem nas categorias profissionais convencionais (gestores,
médicos, professores, técnicos especializados etc).

Algumas experiéncias, nesse sentido, podem ser aqui registradas. Mediante estudo
com a categoria de musico profissional e utilizando metodologia qualitativa - coleta de dados
pela via da entrevista semi-estruturada e andlise dos resultados através da andlise categorial de
Bardin - El-Aouar (2002) chegou a todos os indicadores de QVT e identificou dois —
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Divulgacdo do Trabalho e Competitividade - nao contempladas nos principais modelos
difundidos na literatura da é4rea e aplicados a situacdes do cotidiano. Um outro estudo foi
desenvolvido por Kilimnik e Castilho (2002), que tomou o modelo de Hackman ¢ Oldham,
porém, elaborou e aplicou um instrumento aberto.

E possivel, portanto, que metodologias de natureza qualitativa sejam mais indicadas
a uma situacdo de trabalho ndo remunerado, permitindo alcancar indicadores de QVT
especificos. No tocante ao estudo de caso aqui narrado, a metodologia qualitativa poderia
permitir, por exemplo, esclarecer até que ponto os indices de Satisfagdo Geral com o Trabalho
e de Motivacao Interna ao Trabalho estariam relacionados ao contetido do trabalho em si ou a
relativa impoténcia dos agentes em promover uma transformagao social mais radical da
complexa realidade com a qual convivem dentro da comunidade em que atuam. Fica aqui este
proposito para pesquisas posteriores.
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