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RESUMO

O objetivo deste trabalho é identificar a satisfggércebida pelos Comissarios de
Bordo no Brasil com relacdo a qualidade de vid&aimalho. Os assuntos que lastrearam esta
dissertacdo foram: qualidade de vida no trabalhewntido do trabalho, satisfagcdo no
trabalho, gestdo de Recursos Humanos, o surgindenpoofissdo e suas doencas especificas
e a Regulamentacao Trabalhista (1984), cujos cmsceentrais foram utilizados na analise
dos dados coletados. Esta pesquisa € exploraa@samindo a forma de um levantamento,
sendo o0 universo pesquisado composto por 5.135$3anvs de Bordo que voam em jatos
no Brasil. A amostra foi de 262 questionarios qurarh aplicados para funcionarios das trés
maiores empresas aéreas nacionais. O tratamemtiistsd foi feito através do Software
SPSS 14.0, onde foi realizada a Analise Fatorigldtatoria, além de testes para identificar
se diferentes grupos pensavam da mesma maneiraedDbados encontrados com esta
pesquisa apontam que 0s entrevistados foram pmsigm suas respostas e que, apesar da
crise que a industria da aviagdo vem enfrentarglprafissionais sentem orgulho da empresa
em que trabalham. No geral, os profissionais nuaisrjs e com até um ano de empresa estao
mais satisfeitos. O resultado mais importanteadpssquisa é que a remuneracao € um fator
imprescindivel para estes profissionais.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, €sdmios de Bordo, Aviacéo.
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ABSTRACT

The purpose of this paper is to identify the realiBrazilian flight attendants’
satisfaction about quality of working life. The gt which guided this paper were quality
of working life, the approach of sense and satigfacof work besides a management of
human resource, the apparition of profession angpécific illness over the work regulation
whose central concept were utilized in the analgssollected data. This was a exploratory
research which assumed the format of a survey amgniverse composed of 5135 flight
attendants who fly Jet in Brazil, and the rang@@# questionnaires composed by the three
bigger national air companies. The statistical eatdbn was done by SPSS software 14.0
that provided the exploratory factorial analysigere the tests to identify whether different
groups think in the same perspective. The outcoimesd in this research show that the
interviewed people were positive in their answarg] even so with the crisis of the aviation
industry, people are proud of their company. Inaggah young people and up to one year of
company service are more satisfied. The most impontesult of this research is that the
salary is (indispensable) of utmost importancetia profession.

Keywords: Quality of Working Life; Flight AttendagitAviation.
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RESUMEN

El objetivo de este trabajo es identificar si l@snesarios de a bordo de Brasil se
sienten satisfechos en lo que atafie a la cualidadda en el trabajo. Esta disertacion se basa
en los siguientes asuntos: el sentido y satisfacdél trabajo. Ademas de la gestién de
recursos humanos; el inicio de la profesion y soferemedades especificas; incluso la
reglamentacion trabajista (1984), cuyos conceptosrales se los utilizaron en el analisis de
los datos recolectados. Se trata de una pesquEaraoria que asumid la forma de un
levantamiento, con un universo pesquisado compyestd135 comisarios de a bordo que
vuelan en jato en Brasil, y la muestra fue de 262uestados que volavan en las tres
aerolineas nacionales mas grandes. Se hizo elli@ststadistico a través del software SPSS
14.0, con el analisis factorial exploratorio y lestes para identificar si diferentes grupos
piensan de la misma manera. Los resultados endosti@or medio de esta pesquisa indican
gue los entrevistados fueron positivos en sus estps y que, pese a la crisis actual de la
industria de aviacion, los referidos funcionariesemorgullesen de la empresa en la que
trabajan. En general, los mas nuevos y con lastamo de empresa estan mas satisfechos. Y
el resultado mas importante de esta pesquisa elaqaenuneracion es imprescindible para
dichos profesionales.

Palabras Claves: Cualidad de vida en el trabajonisario de a bordo; aviacion
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1 INTRODUCAO

A introducéo tem o objetivo de relatar brevememedde surgiu o interesse por este
estudo, qual o problema da pesquisa, qual o rejtivd do estudo, a justificativa da
importancia do tema, além de comentar a delimitalgestudo e a que linha de pesquisa este

trabalho esta vinculado.

1.1 Origem do estudo

O interesse em estudar a satisfacdo dos Conaissi#giBordo no Brasil relacionada
a qualidade de vida no trabalho vem da minha edpe&a de oito anos como Comissaria de
Bordo em quatro diferentes empresas aéreas. Bssacia me mostrou que a qualidade de
vida no trabalho muda muito dependendo da empreda e trabalha. A politica de gestao
de pessoas, o tratamento diferenciado da linhaodwmdo, os beneficios e as facilidades

obtidos pela profissdo mudam de acordo com a euttercada empresa.

1.2 Problematizacao

A administracdo moderna preserva e da uma gregldeancia as pessoas, e mais
ainda a satisfacdo das mesmas. Autores como Lirtoagca e Rodrigues (2002),
Rodrigues (1994) e Fernandes (1996) acreditam nuiinicionario satisfeito produz mais e
melhor, e que a qualidade de vida estd em altalosesta muito valorizada, motivo pela
qual executivos deixam seus cargos com muitos fméoefara terem seu proprio negocio,

mesmo ganhando menos, porém sendo mais felizesesRorazao, existe o interesse em
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estudar a seguinte questao:
“Qual a satisfacao percebida pelos Comissariosadlddno Brasil com relacao a Qualidade

de Vida no Trabalho?”.

1.3Objetivo

O objetivo principal deste trabalho € identifiGarsatisfacdo dos Comissarios de
Bordo no Brasil com relacéo a qualidade de vidaralmalho. Os objetivos especificos sao:
descobrir o tipo de tratamento que as organizagéste ramo de atividade proporcionam
aos seus funcionarios e verificar se nesta prafiss@entido do trabalho se perdeu. Estes

dois objetivos especificos servirdo de base patgaiivo principal citado anteriormente.

1.4 Justificativa

Cunha (2002) relata em sua entrevista com o pesdi americano Leon Martel que a
satisfacdo pessoal e a qualidade de vida sdo bemvalarizadas atualmente do que tao
somente uma boa remuneracao. Ele chegou até @aouloin livro cujo titulo em portugués é
“Altos Potenciais”. No livro ele conta como as eegas contratam os melhores profissionais
e os retém. Ele concluiu também que nédo basta aesmpferecer um bom salario para
manter os bons funcionarios, mas que devem eyiwcupacdes relacionadas a saude e a
seguranca econdmica dos mesmos, explicando quesdgp® um profissional atinge suas
metas, suas atencdes se voltam para valores pésaisatcomo por exemplo, a qualidade de
vida. Os empregados sentem que um trabalho bortistag&io € mais importante do que

uma melhor remuneracao.
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Entdo, pode-se ressaltar a necessidade de estudatisfacdo com relacdo a
gualidade de vida no trabalho dos Comissarios deld3ao Brasil por varios motivos,
sendo que um dos principais é que dificilmente t&\w8icesso em uma organizacao
enguanto seus colaboradores estiverem desmotivisdodeva os empresarios a descobrir
gue a qualidade de vida no trabalho € provenieatesalisfacdo e motivacdo de seus
funcionarios.

A satisfacdo relacionada a qualidade de vida nbalina € uma preocupacao
fundamentada ndo somente por autores, mas tambis @@presas que buscam ser
competitivas, num mercado cada dia mais globaliz&tam o surgimento de novas
empresas aéreas, com precos mais atrativos, oiraetd ao cliente passa a ser um
diferencial para a escolha da empresa.

Rodrigues (1994) descreve que muitas empresasou8nando alternativas para se
destacar em seus negocios, vivendo dias criticapuohpeticdo forte e mudancas rapidas.
As empresas tentam novas gestdes de RH, novaag@sslpara seus problemas e buscam
novas estratégias de gestdo, possibilitando assirformacdo de uma vantagem
competitiva. Além da preocupacéo com o tratameatto hos funcionarios, existe também
a preocupacdo com a falta de sentido para o tmballconseqientemente, a falta de
motivacdo. Sendo assim, Rodrigues (1994) relataoguabalho ocupa um espaco muito
importante na vida das pessoas, além de possugrande valor para nossa sociedade.
Muitas pessoas ao se aposentarem entram em depeess@& adoecem. A relacdo do
homem com o trabalho vem sendo bastante difiaigrgo muitos conflitos. O trabalho é
percebido como algo que da sentido a vida, dasstdadfine a identidade pessoal, além de
impulsionar o crescimento humano. Com a granded&iivdo trabalho, a alienacéo, solidao

e falta de sentido estédo surgindo. Alguns indicaslonostram que o nivel de qualidade de
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vida no trabalho vem caindo muito e por outro ladoonscientizacdo dos trabalhadores
vem fazendo com que estes reivindiguem um trabaaie humano e compensador. Até

mesmo 0S empresarios ja se conscientizaram quecess#io que se crie condi¢cdes

adequadas para desenvolver o potencial e a cdatigide seus trabalhadores. E por isso
gue a qualidade de vida no trabalho vem ganhandoimmportancia cada vez maior, sendo

mais descritiva e considerada como objeto de pesqg(RODRIGUES, 1994).

Fernandes (1996) acredita que o homem € o elergartdiferencia, € o responsavel
em grande parte pelo desempenho do negécio. Sesglm,atorna-se dificil obter
satisfacdo dos clientes a partir de funcionarios baixa motivacdo e pouco satisfeitos.
Para a autora, a pouca satisfacdo e a ma vontattabdilhador se incorporam de alguma
maneira ao produto final, reduzindo assim a sgéisfalo consumidor. A partir deste ponto
de vista, a qualidade de vida no trabalho passa @nsa questdo de competitividade.

No exterior, 0s primeiros estudos surgiram nossabd e apresentaram diversas
fases. Ja no Brasil ocorreu mais tarde em funcgorelacupacdo com a competitividade
das empresas, principalmente as multinacionaisngoitante lembrar que a populacéo
brasileira € em grande parte miseravel e possuilionindice de desemprego. Sendo
assim, as pessoas ainda estdo lutando para cansegemprego.

Um outro fator interessante € que na area de a@viagil no Brasil nenhum estudo
sobre qualidade de vida no trabalho foi encontraforevistas académicas RAE, RAUSP
e RAC e nem no Departamento de Aviacao Civil (DA®)Sindicato dos Aeronautas e no

Flight Safety Foundation nos ultimos cinco anos.



18

1.5 Delimitagcéo do estudo

Foi feito contato com os Comissarios de Bordo das trés nzaEmgresas aéreas
brasileiras para que fosse aplicado o questionBitoestudo ndo foram consideradas as
opinides dos Comissarios de empresas estrangaiagassuem base no Brasil. Este
trabalho se limitou em obter o grau de qualidadeida no trabalho dos Comissarios de

Bordo no Brasil que voam em jatos.

1.6 Vinculacao a linha de pesquisa

Este trabalho estd vinculado a linha de pesquisa Géstdo e Inovacao

Organizacional.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Esta parte do trabalho € de grande importanciaa wea que os resultados obtidos
na pesquisa de campo foram comentados e analidedo® como base a revisdo
bibliografica. Neste item serdo tratados os segsirdssuntos: motivacdo, satisfacdo e
qualidade de vida no trabalho, além, é claro, gecies historico da aviacao civil no Brasil

e um pouco sobre a profissdo Comissario de Bordo.

2.1 Aspectos Historicos da Aviacao no Brasil

O inicio do transporte aéreo civil no Brasil come@om a autorizacdo de duas
empresas estrangeiras para exercerem suas atwidenteas: a Condor Syndikat e a
Aéropostale. Elas tinham um anico objetivo: a iraego do territorio. (BRASIL, 1998).

Em 1927, o governo liberou as primeiras concesséteangeiras: Condor Syndikat e

a Aeropostale, a Varig e a Syndicato Condor (natipaicdo da Condor Syndikat). Estas
empresas foram registradas como empresas de aviemdseguindo assim, através da
concessao, suas primeiras linhas. Em 1940/50 homvemomento histérico que se
estendeu até a década de sessenta. Durante estdopdoram criadas mais de vinte
empresas aeéreas, principalmente nas rotas ddl.li@raxcesso de rotas ndo tornaram as
empresas lucrativas. Como consequéncia, as empesas ou foram absorvidas por
outras e houve uma queda no nivel de segurancAIRR1998).

Na década de sessenta uma crise forte ocorreu setsteacarretada por diversos

fatores, tais como: baixa rentabilidade, grandecoéncia, necessidade de renovacéao de

frotas além, é claro, de problemas econémicos pgrais. Para resolver o problema da
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crise, as empresas se reuniram com o governo amjetivo de garantir que o transporte
aeéreo nao se extinguisse, mesmo que para issedigee diminuir o nimero de empresas
€ 0 governo tivesse que ser mais rigido atravasmeontrole sobre as mesmas. Muitas
conferéncias foram realizadas e chegou-se a c@uwhjse as empresas teriam que se unir
para chegar ao nimero de duas empresas para Vi@osagionais e trés para vO0s
nacionais. Isso deu inicio a concorréncia conteolado governo passou a intervir na
escolha das linhas, das frotas e até mesmo no gatpassagens. Isso foi o marco da
segunda fase da politica governamental para adavEgil e se estendeu até a década de
oitenta. Nesta época chegaram os primeiros avi@ies hélice e a jato na aviacao civil
brasileira. (BRASIL, 1998).

Em 1975, com a introducdo de avides maiores e madernos, as empresas
sentiram necessidade de operar apenas nas cidad@®snonde havia maior fluxo de
passageiros. Entdo, em 1975, de 335 cidades queipos linhas aéreas, somente 92
continuaram com este servico. Com isso, 0 Ministda Aeronautica sentiu a necessidade
de criar um outro tipo de aviacdo: a empresa raedjiojue operaria para cidades menores e
com avides pequenos. (BRASIL, 1998).

Porém, ainda com a competicdo controlada, forsexas apenas algumas empresas
e cada uma delas atenderia uma determinada rdgal976, surgiu a Nordeste para
atender o Nordeste, parte do Maranh&o, o EspiaitdoSe grande parte de Minas Gerais; A
Rio Sul para atender os estados do Sul e Rio dardaparte do Espirito Santo, além da
faixa litoranea de Sao Paulo; A TABA para atenderstado da Amazobnia e partes do
Oeste do Para e Norte do Mato Grosso; A TAM paeaddr Mato Grosso do Sul, partes
do Mato Grosso e Sédo Paulo e a VOTEC para aterslestados do Tocantins, Goias,

Distrito Federal, parte do Para, Minas Gerais eoM&isso. (BRASIL, 1998).
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Esta nova divisdo dos vbos teria um outro objetalém de organizar a aviacéo
civil, passaria a utilizar o avido Bandeiranteghkuato ha alguns anos antes pela EMBRAER
e que ja estava sendo utilizado na aviacdo regimmsmEstados Unidos. Em 1989, a queda
do Muro de Berlim e a dominacdo do pensamentodildemeram com que os governos da
época perdessem suas forcas sobre o controle dereieo fazendo com que fossem
guiados pelas forcas do mercado. A partir daijaoise uma politica de flexibilizacdo de
tarifas e, assim, o Departamento de Aviacdo Cixdvia um preco que era referente a
tarifa basica. Isso foi o inicio da terceira fageegtolucdo politica para o transporte aéreo.
(BRASIL, 1998).

Em 1991, foi realizada a V CONAC, Conferéncia Naaloda Aviacdo Civil
Comercial, com o0 objetivo de criar diretrizes pajadar o seu 6rgdo regulador,
Departamento de Aviacdo Civil (DAC), para a dimgid gradual e progressiva da
regulamentacao existente. Neste momento, foi@lwerhercado para a entrada de novas
empresas para transporte regular, ndo regulagnaige cargueiro, passando de dezessete
para quarenta e uma empresas em 1991; flexibilizars concessdes de linhas e novas
empresas nacionais foram liberadas para o tramsipernacional. (BRASIL, 1998).

Além dos tipos de empresas ja conhecidas, foraadas as de voahartere, como
consequUéncia de tudo isso a oferta aumentada 862200 assentos por quildbmetro em
1991 para cerca de 32.000 assentos por quilometral®98. A criacdo de empresas de
vooscharterjuntamente com a flexibilizacdo das tarifas forarpontos mais importantes
rumo a flexibilizacdo da regulamentacdo do trartepaéreo brasileiro. Infelizmente, os
investidores superestimaram esse mercado e qudas & empresas de vodsarter

fecharam, sobrando apenas algumas funcionando rigmeate. Ainda assim, o
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Departamento de Aviacao Civil (DAC) néo desistiurdeentivar este tipo de aviagdo, néo
se esquecendo, é claro, das modalidades tradisignbém conhecidas. (BRASIL, 1998).

De alguns anos para ca, a crise na aviagao seoagrauito. O Jornal de Turismo de
novembro de 2004 em uma reportagem de Claudio Mégnaxplica pontos importantes
para que as pessoas entendessem exatamente asdausae da aviacdo no Brasil. Um
exemplo caracteristico, € o0 da crise da Varig, mmempresa aérea da América Latina,
classificada pela IATA como uma das trinta maiodes mundo. A Varig passa pelo
momento mais delicado de sua existéncia, ou sja,setenta e oito anos.

Magnavita (2004) relata que os motivos sdo muitiadvez isto seja reflexo de nossa
economia que, além de enfrentar dificuldades, dre@e debilitada. Muitas sdo as causas
desta crise, a Varig foi se desfazendo de seunp@iio em dez anos para se manter no
mercado ndo sO para concorrer com as nacionaisfnasil e Vasp, mas também para
concorrer com as estrangeiras: Delta, United AgdjnAmerican Airlines e Continental.
Antes as empresas brasileiras possuiam 59%atket-sharee atualmente somente 25%.
Enquanto as nacionais faturam US$ 161 milhdes anuams estrangeiras enviam
anualmente para suas matrizes US$ 1 bilhao.

Em 1991, o patriménio liquido da Varig era de US30 7milhdes. Com a
concorréncia das internacionais, mais a politesjd fechadas Vasp e da Transbrasil, seu
patriménio foi perdido na tentativa de se manternmercado, sem falar nos planos de
governo: Bresser (1987), Plano de Verao (1988phd@ollor (1990) e a Crise Cambial de
FHC (1999). Todos estes fatores levaram a um paioriquido de US$ 60 milhdes. As
taxas aeroportuarias também tem uma responsalalgtathde nesta crise afinal, para cada
MD11 que faz um pouso em solo brasileiro, a enapagsea tem que pagar a INFRAERO

o valor de US$ 2,734.00 e se o voo sair de SaamPauh destino a Miami, com escalas no
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Rio de Janeiro e Salvador, tem que pagar este gabs vezes, valor que em Miami é de
US$ 872.34, Los Angeles US$ 1,016.00 e na Cidadévidgico € de US$ 684. 97.
(MAGNAVITA, 2004).

Magnavita (2004) também explica que o combustivel Wos Internacionais €&
isento de todas as taxas. Quando o pouso é fat®ime Salvador, é considerado como
sendo um voo nacional e neste caso sao cobradesdedaxas. Para a INFRAERO, o que
prevalece € o pagamento de maior valor e a cobrarsgmpre feita em dolar, mesmo
estando em solo brasileiro. Nos ultimos dez anggievosene de aviagcdo aumentou 250%.
Em 1996, o combustivel representava um custo panapaesa de 14,94%. Em 2002, esse
mesmo custo ja era de 23,44%. Apesar disto, unumaes da Varig chega a valer 30% a
mais por causa de sua exceléncia em manutencaalltNioes dez anos, a Varig faturou
US$ 30 bilhdes, um desempenho significante pa@®eprincipalmente para a economia
brasileira.

Um ponto que deve ser esclarecido € que a aviagdercial € uma concessao
publica que faz com que seus concessionarios seetain a regras e influéncias do Poder
Concedente e isso se torna uma situacdo um pogeraukl. (MAGNAVITA, 2004).

Apesar de Pinto (2003) acreditar que exista unse ¢ra economia nacional, a crise
da aviacdo é a mais afetada por ela. Pinto (2@08pém afirma que o Departamento de
Aviacao Civil (DAC) tem a responsabilidade de colatr a concorréncia entre as empresas
de transporte regular, porém, isto parece ndo @coom tanta frequéncia afinal é possivel
notar que em quase todas as capitais voos Varily] &0l com 0 mesmo destino saem
guase no mesmo horario.

No Brasil, a aviacdo comercial € regida pelo codigasileiro de aeronautica (CBA)

de 1986 e o orgao responsavel é o Departamentwided Civil (DAC) do Comando da
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Aeronautica, ligado ao Ministério da Defesa. A géi@ civil € composta basicamente por
transporte regular, ndo regular e servicos esjeais, sendo que, o0 transporte regular
depende de concessdo e 0s outros de autorizacizemmrtamento de Aviacdo Civil
(DAC). Essas concessdes nao sao licitadas. Asslianarifas sdo determinadas também
pelo Departamento de Aviacao Civil (DAC). Assim @den ele possui poderes quase que
absolutos sobre as empresas aéreas minimizandgueasea juridica das empresas que
atuam neste setor. N&o existe liberdade de inveiaieste setor. H4 sim uma forte barreira
para dificultar a entrada de novas empresas oo. $EINTO, 2003).

O setor aéreo representa aproximadamente 3% ddHrt#luto Interno Bruto) e
impacto direto de US$ 6,7 bilhdes e indireto de U8%ilhdes, gerando 35.000 empregos
diretos. Pinto (2003) afirma que a crise brasiléimoveniente do aumento dos custos e da
diminuicdo da demanda, crise esta causada pelaldegacdo do real, pois quase todos os
insumos sdo cotados em dodlar; além da reducdo gerakconomia causada pelo
desemprego e conseqientemente a diminuicdo da dardartransporte aéreo.

Pinto (2003) realmente acredita que o transpogelae ndo deveria continuar sendo
uma concessao publica sem que houvesse licitagdadiedita que este novo modelo,
regido pela concorréncia, se tornaria mais abetongpetitivo trazendo beneficios para a
economia brasileira. Ele inclusive cita exemplos 8WJA e da Europa, explicando que,
guando houve a reducao no custo das passagenscadméoi ampliado e novas empresas
surgiram, criando empregos e estimulando o turisPa&ra isso ocorreram algumas
mudancas. Um exemplo disso € que empresas powgensgds fecharam, porém novas
empresas surgiram, como por exemplo, a South{est fare, low cogt oferecendo

precos melhores em aeroportos mais distantes. (BJRT03).
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Em um artigo da Gazeta Mercantil, Magnavita (20&fma que a Varig, na pior
crise que enfrentou, atingiu em maio de 2005 todssrecordes de pontualidade,
apresentou um lucro de US$ 200 milhdes e seus sa@detinuavam lotados rumo ao
exterior. A luta da Varig € por receber do goveunua divida referente ao congelamento
tarifario durante o governo Sarney, pois naquetzc&painda que os avides decolassem
lotados, voavam com prejuizos. A mesma divida émebida pelas empresas Vasp e
Transbrasil, fechadas ha anos.

AplOs este breve relato, iniciado com a evolucdo ad@acado no Brasil e,
posteriormente, sobre a crise que a aviacao hrasilem enfrentando, pode-se entender
melhor que nos dias de hoje as empresas aéreadwgatido pela sobrevivéncia e pela de
seus funcionarios, sendo este um momento delicacko g8 estudar a Qualidade de Vida
no Trabalho, uma vez que as prioridades e as ppagdes sao outras, mas, a descricdo do
cenario atual envolvendo crise, atentados teresrigtarcados principalmente por 11 de
setembro é imprescindivel e de extrema importapaia que se observe e entenda os

possiveis resultados que serdo encontrados apadisesestatistica.

2.2 Motivacgao

Sievers (1990) descreve que a motivacdo vem semdtema estudado ha muito
tempo, porém os resultados obtidos sdo poucodasaties e o principal motivo disso €
gue a teoria esta longe da realidade e os conaditicdos se tornam muito limitados. A
motivacdo ou a falta dela € um problema muito condemtro das organizacbes. Para
Sievers (1990) as teorias motivacionais ja existemherecem destaque nos seguintes

pontos que foram abordados: ignoram o mundo extdaado grande énfase ao mundo
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interior, a preocupacao existe somente com as segpaoientificas, a motivacdo passou a
ser uma preocupacao para ser utilizada como umumshto para influenciar as pessoas.
Sievers (1990) acredita que o interesse de estudhmtivacdo vem da vontade de dominar
0 comportamento das pessoas para assim ser usamawn instrumento de poder e
coacdo. As teorias motivacionais deixaram de ladindividuo complexo para se
preocupar com a maneira de motivar funcionariossaraalcancar resultados esperados.
Talvez um dos maiores problemas que ocorrem naisidga existentes sobre motivacao
seja o fato de a politica e o historico social meignorados acarretando assim a separacao
entre administradores e empregados.

Também, para Sievers (1990), a motivacao passen mas um topico quando o
sentido do trabalho desapareceu devido a grandsadido trabalho, na dicotomia do
homem com o trabalho, vida pessoal e sociedademt&itas empresas, o cargo foi a Unica
coisa que restou do sentido do trabalho. Devides¥alorizacdo do trabalho, a busca da
gualidade no trabalho vem sendo induzida pela daadi de vida no trabalho com um
duplo sentido de relacionar o trabalho e a viddiqaar, além das horas trabalhadas
semanalmente.

Ainda, Sievers (1990) declara acreditar que o demotivacado surgiu exatamente
guando o trabalho perdeu o sentido e seu objefieoé o da criagdo de um novo sentido
para a motivacdo, mas sim a destruicdo de tantafdese sem fundamentos e,
consequentemente, a descoberta do significadcatallro que esta escondido por tras da
motivacao.

Ja para Levy-Leboyer (1994), para comecar a $alre motivacdo é preciso iniciar
pela escolha da profissdo, o porqué da escoll@apséo dinheiro ou pelas facilidades que

acompanham a profissdo, como por exemplo, stadtos®contatos. Levy-Leboyer (1994),
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assim como Sievers (1990), acredita que o interegseestudar a motivacdo vem do
objetivo de aumentar e melhorar a produtividada.t&inbém relata que o significado do
trabalho esta enfraquecido e ligado somente aesloateriais e que a crise da motivacao
ja comeca na escola com alunos que faltam, chefy@®ados e ndo se interessam pelas
tarefas. Para Levy-Leboyer (1994), o que antesvandi hoje ndo motiva mais e a crise de
valores ou a desvalorizacdo do trabalho merece;@erpois parece ser um problema
mundial.

O desemprego quase sempre leva a falta de motivat@® muitas vezes o bom
senso faz com que se mantenha o emprego, trazkndatisfacdo ou ndo. Por isso, existe
a tendéncia de cada vez mais pessoas pouco sasisfentinuarem em seus postos cada
vez menos motivados e, desta forma, as recompendamas (salarios, beneficios e
vantagens sociais) passam a ter uma importanciar maando relacionadas com a queda
da motivacdo. A importancia e o significado do athb mudam de pais para pais e de
pessoa para pessoa. Para muitos, o trabalhoisigfointe de satisfacdo, enquanto que
para outros somente o salario e os beneficioses&alds em conta. Para Levy-Leboyer
(1994), este processo € complexo e de dificifpnétacao.

Quando se faz uma analise da profissdo Comisdar®ordo, € importante lembrar
gue a origem desta profissdo se deu na décadf),de8 Estados unidos da América,
guando uma enfermeira se ofereceu para acompaabksageiros que sofriam de enjoos,
prestando os primeiros socorros. Esta idéia foiinéeressante que logo foi adotada por
todas as companhias aéreas. Isto demonstra quetidosdesta profissdo € bem mais
amplo do que a idéia que a maioria das pessoasdiera a profissdo. (RISQUES, 2003).

Com relacdo ao sentido do trabalho na profissdo i€3@mo de Bordo, ¢é

interessante lembrar que os verdadeiros objetiestadorofissdo sédo: ser um técnico de
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seguranca, estar apto a combater um inicio de dncgragir em caso de despressurizacao;
prestar primeiros socorros; evacuar uma aeronavgreeque houver sinal de fogo e

fumaca em grande quantidade, quando ocorrer unopgwggua ou ainda quando houver
grandes rupturas na fuselagem etc. Infelizmengeinal profissionais desta area se deixam
envolver com o glamour da profisséo: hotéis luxspstagens e oportunidades Unicas da
profissdo; apresentacdo pessoal: uniforme, cabgbedavel e maquiagem (no caso das
Comissarias) e, muitas vezes, acabam se esquedaradividade principal: ser um técnico

de seguranca.

2.3 A Profissao Comissario de Bordo

Neste trabalho sera adotada a definicdo da Regntag@ Profissional (1984):
"Comissario é o auxiliar do comandante encarreg@adocumprimento das normas relativas
a seguranca e atendimento dos passageiros a bdalguwarda de bagagens, documentos,
valores e malas postais que |he tenham sido casfipdlo comandante” (BRASIL, 1984,
p. 02).

Risques (2003) afirma que a profissdo Aeromocace khenominada Comissario de
Voo foi introduzida na tripulacéo do avido pelatBoa numero 69/DAC, de 27 de abril de
1938.

Braga et al. (19983xplica que tudo comegou com o préprio despactdmtéo que
inicialmente era colocado para servir aos altogiturérios do governo, mais tarde para
atender a todos os passageiros além de cuidaralendatacédo e das cargas. Depois da

Segunda Guerra Mundial, com v6os de longa durag@atju-se a necessidade de se
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preocupar mais com a seguranca. No Brasil, estaéeadas de 20 e 40 ainda existiam
poucos aeromocos. Os primeiros foram funcionargoBahair e da Cruzeiro.

De acordo com Ferreira (1997 apud BRAGA et al, J%®®alavra aeromoco foi
substituida por Comisséario de Bordo, provenientem@ainha, onde o comissario era
responsavel pela folha de pagamento e pela congmaahtimentos para o navio. Em
empresas aéreas também existe um setor chamadsséomgue € encarregado de
comprar os mantimentos, sendo assim os funciondeete setor sdo conhecidos como
comissarios, dai entdo vem o nome Comissario de Néa@xterior, tudo comegou com a
enfermeira Ellen Church, nos EUA. Ela foi a preowsise, com a introducdo de avides
trimotores e luxuosos, sentiu-se a necessidadendpouco mais de conforto, oferecendo
servicos de lanches e café. Foi entdo neste montprdoa enfermeira Ellen Church
sugeriu a Boeing que colocasse enfermeiras pagatipst de servico e, assim, surgiu o
primeiro grupo de aeromocos chefiado pela enfeartdien Church.

Risques (2003) afirma que esta profissdo possuitaswucaracteristicas e
particularidades que a diferem de tantas outrasyreecar pela sua regulamentacéo, que é
bem especifica, sua aposentadoria que é espegpiatjaznento de compensacao organica e
doencas proprias da profissdo, tais como: o aerolesnip, que € a formacgao
desorganizada de bolhas de nitrogénio no sangh@osgia, que é a baixa concentracéo de
oxigénio nos tecidos; a alteracdo do ritmo cir@aadj que € o ritmo bioldgico préprio de
cada um; o fendbmeno do jet lag que ocorre em casoutlanca de fusos horarios devido a
falta de sincronia entre nosso relégio biolégidernno e os indicadores de tempo externo;
além de outros problemas fisicos desta naturezen @ulas estas particularidades e
problemas causados pelo exercicio da profissd@dazenecessario tomar os devidos

cuidados com a Qualidade de Vida no Trabalho.
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Risques (2003) ainda relata que a luta pela saddeabalho comecou a partir dos
anos sessenta com o objetivo de evitar que o trattal ficasse doente e fosse obrigado a
se afastar precocemente, fato comum até hoje npebéissdo. Ela também relata que
estudos nesta area s6 aparecem a partir de 198noommentacdes do sindicato e a Il
Semana de Saude do Trabalhador (SEMSATS) comegasamanifestar sobre o tema.

Risques (2003) explica que outra caracteristicgtadprofissdo € o trabalho em
turnos alternados, que causam alguns problemaparelho digestivo, fadiga causada por
cansaco cronico, dificuldade de memorizacao, ratime atencdo, exigindo assim mais
esforco para a realizacdo de qualquer atividadeidDea estes fatores, os riscos de
acidente aumentam ainda mais. Além de todos odgmnals fisicos ja citados, existem
também os problemas psicolégicos, tais como: n&was medo, depressédo, inseguranca
problemas resultantes das condicfes de trabalhs&gqueferecidas ao trabalhador e por ser
dificil provar a relacdo direta com a profissdoakmn ndo sendo atribuidos a
responsabilidade pelo trabalho, mas, se uma paafisxige uma aposentadoria especial,
significa que as condicfes de trabalho podem saiés e suas consequéncias tdo graves
gue um profissional podera se aposentar com 25ramegercicio da funcéo para a mulher
e 30 anos para o homem. Talvez, por estes motinmsrestem duvidas que a Qualidade
de Vida no Trabalho € um item importante para queigrofissao e, principalmente, para
aguela que é considerada insalubre, como ocorte c&so. (RISQUES, 2003).

A maioria das pessoas sO observa o glamour desfiagdto, mas poucos conhecem
o outro lado que quase nunca se comenta, ou segalieacdo e abdicacdo que a profissdo
exige e suas conseqiéncias, tais como: problemigadas na vida pessoal, pela auséncia

principalmente nos finais de semana, festas, comeg@@es e em momentos especiais,
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onde muitas vezes a familia e os amigos nao eznerdacabam achando que a auséncia
seja causada por descaso e falta de consider&SQUES, 2003).

E exatamente neste ponto que a Qualidade de Vidaatmlho esta mais uma vez
em evidéncia, pois uma empresa que permite quenaisSario escolha algumas folgas
durante o0 més, escolha o més para suas férias raguiaca muitas mudancas em suas
escalas publicadas, faz com que o funcionario garse planejar pelo menos parcialmente
em sua vida e em suas obrigacbes para com a fandligociedade, isso, sem duavida, é
Qualidade de Vida no Trabalho. Acredita-se que ampresa que proporcione Qualidade
de Vida no Trabalho possa amenizar as consequénqueéagsta profissdo causa em seus
executantes, tais como: problemas na vida pesstm@recas caracteristicas da profissao.

Pesquisando sobre Recursos Humanos que tratam aféisulpridades desta
profissdo, foi encontrado um livro que relatava ascc de uma empresa aérea na
Escandinavia que falava sobre Recursos Humanoge socucesso da empresa e 0 que a
levara a isso. Carlzon (1994) relata a necessidld transferir a autoridade para o
funcionario da linha de frente para que assim glekessem atender e ajudar seus clientes,
buscando com isso conseguir clientes satisfeitesyltando em uma vantagem
competitiva. O autor descreve de uma maneira geshte uma nova forma de se
administrar, onde cada um sabe exatamente quamste éabalho a ser feito e quando é
hora de descansar. Ele reforca a valorizacédo mndnario, ressalta o reconhecimento de
um bom trabalho realizado e acredita que isto sggancial para a satisfacdo pessoal do
funcionario.

Carlzon (1994) acredita que a melhor recompensa yoarfuncionario é informa-lo
claramente sobre suas responsabilidades, demaistranele confianca. Em outras

palavras, € acreditar que nao existem trabalhadpresentendam mais das necessidades
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dos clientes do que aqueles que trabalham diretanaem eles, ou seja, o pessoal da linha
de frente. No caso das companhias aéreas, esfessipris seriam os que dao apoio em

terra e os Comissarios de Bordo. Somente fazenooqeee cada funcionario entenda a

Visdo e 0s objetivos da companhia é que sera mbsditer a dedicacdo e responsabilidade
de cada um para se atingir o objetivo almejado.RCZ0ON, 1994).

Em um artigo de Appelbaum & Fewster (2003) elexcdarem uma auditoria que
houve em treze companhias aéreas, em nove paisesul@do encontrado nesta auditoria
foi que a gestdo de recursos humanos continua seadicional, 0 marketing interno
guase nédo se faz presente e que as empresassattavindo podiam oferecer exceléncia
em servico porque ndao conheciam seus clientesioge©utro ponto observado foi que as
empresas normalmente comunicam as regras e aga@igg mas, os direitos e beneficios
nao, além dos treinamentos oferecidos ainda nawgyimm um nivel de eficiéncia
esperado. Appelbaum & Fewster (2003) ainda acrediue o desempenho dos
funcionarios esta diretamente ligado aos recursgeahos, mais especificamente a
compensacao e beneficios.

A importancia da remuneracdo tem um grande peswipalmente quando se trata

de aviacdo. Um exemplo representativo foi um argbre seguranca onde Gill (2004)
tenta identificar quais os fatores que levam ostqsl a violarem a seguranca, pois na
aviacdo existem muitas regras a serem cumpridage@dtados encontrados foram varios,
mas, destes, dois novos pontos se destacarameprablpessoais e ganhos financeiros.
Mais uma vez a remuneracao esta envolvida nesie daratividade. (GILL, 2004).

Foi analisado também um outro artigo que tratandportancia do treinamento nesta

area, sendo que um dos mais conhecidos € o CRMW (Resource Management) que tem

como base principal a comunicacéo. Neste artigde¢aido um acidente da British Midland
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de um Boeing 737-400 in Kegworth, UK, em 1989. Qleasoou o aviso de fogo em um
dos motores, os pilotos apagaram o motor erradariptdacdo (os comissarios) percebeu
gue o outro motor continuava pegando fogo. Estanmicdo vital n&o foi comunicada para
a cabine de comando. Desde 1970, a indUstria @gavipercebeu a importancia do erro
humano em diversos acidentes aéreos. Por este anatesenvolveu um treinamento
especial conhecido como CRM, tendo como primicésida a comunicacdo. Este
treinamento normalmente € um curso de dois oudi&s de duracdo e esta focado em:
lideranca, tomada de decisdo, trabalho em equip®imsipalmente, comunicacédo. Este
curso € muito importante. Por isso, atualmente s=téo aplicado ndo s6 na aviacdo, mas
em outras atividades consideradas de risco, ta®canestesistas, controladores de voos,
manutencao de avides, industria nuclear, marinhdtestria do petroleo. De acordo com a
Federal Aviation Administration, FAA (1998 apud N, O'CONNOR & MEARNS,
2002), as falhas humanas sdo as maiores causat®rasidentes e, como ja foi dito
anteriormente, isso foi descoberto ha mais deevamios. Na aviacdo, cerca de 73% dos
acidentes tem como responsavel, em primeiro lugdrjpulacdo. Isso, mais uma vez,
ressalta a importancia de se desenvolver a congiiuc® curso de CRM é ministrado pela
maioria das empresas internacionais e, em algriseq € obrigatorio, porém, as empresas
estdo habilitadas a fazer as adaptacdes necesdariasordo com sua realidade. (FLIN;
O’CONNOR; MEARNS, 2002).

Neste ramo de atividade, diversos cursos sao stradbs periodicamente.
Normalmente sdo cursos voltados a seguranca eiratamad ao cliente. Um curso também
bem conhecido é o Service Plus. Ha varios livrdgeseste tipo de servico. Um deles € o
Service Plus: Effective Management, que fala s@bmetegracdo do marketing, gestao de

operacdes e gestao de recursos humanos, tendopecmuipal caracteristica a eficiéncia em
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servigos, inclusive uma das empresas entrevistadia®u ndo s6 os conceitos deste livro,
mas também o nome. (HAYWOOD-FARMER; NOLLET, 1991).

Pode-se perceber que a gestdo de pessoas € dengpongncia na industria da
aviacdo, principalmente quando se descobre queefatfinanceiros, treinamento e
beneficios influenciam na seguranca e na qualidddeatendimento fornecido aos

passageiros.

2.4 Satisfacdo no Trabalho

Com relacéo a Satisfacdo no Trabalho relacionamaagao civil, pode-se utilizar o
exemplo da Southwest Airlines. Baseados em um destonque relata a historia da
empresa, Freiberg & Freiberg (2000) explicam qustanempresa os funcionarios estdo em
primeiro lugar, e os clientes em segundo, poiscsedda que se os funcionarios sdo bem
tratados, automaticamente os clientes também s&r8outhwest é a empresa americana que
tem a forca de trabalho mais produtiva, pois tedolbro de passageiros por funcionarios,
mais partidas diarias por terminal e mais horadlyireas (horas de vdo) por aeronave que
qualquer outra concorrente. Seu tempo de solo épdeas quinze minutos, sua taxa de
rotatividade € a mais baixa da aviacdo comereldh. %o ao ano) e foi considerada entre as 10
melhores empresas para se trabalhar no livro "Est Bompanies to Work for in America”,
sem contar da inexisténcia de demissfes. Os sakfmcerca de 30% mais baixos do que os
das concorrentes, mas ha participacdo por ressladmm isso os rendimentos acabam se
igualando. Os objetivos da empresa sao bem definkldSouthwest existe para dar lucro;
garantir seguranca no emprego e conseguir tariéas baixas. (FREIBERG & FREIBERG,

2000).
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Os dirigentes da Southwest acreditam que o segledocesso € justamente por eles
conhecerem tdo bem o seu nicho de mercado: ofelecemmelhor servico, tarifas mais
baixas para viagens curtas e frequentes. Mais wmaovtratamento dos funcionarios se
diferencia. Para a empresa, 0s funcionarios Sa® mpae recursos, Sao pessoas com
necessidades, cuja satisfacdo tem grande valonwgté respeitada. A flexibilidade faz parte
da cultura da empresa e seus funcionarios posslierpater de decisdo e autoridade. A
Southwest realmente acredita que quando se dadidberpara que as pessoas usem o bom
senso para resolver problemas, os resultados s#se @empre positivos. (FREIBERG &
FREIBERG, 2000).

Na Southwest, os dirigentes realmente acreditamagupessoas sdo 0 bem mais
precioso e as valorizam através de prémios e ati@o por resultados, que, alias, foi a
primeira empresa a cria-la em 1973. Eles realmaateditam que o verdadeiro sucesso e
diferencial da empresa € sua forca de trabalhmahfguando um funcionario percebe que
suas contribuicdes tém valor, ele sente que séaliva realmente € importante e assim
coloca energia, entusiasmo e motivacdo em seulliab@er uma equipe engajada € um
objetivo de qualquer empresa e a Southwest ofemeseus funcionarios um tratamento
digno, porque afinal se dinheiro fosse importanta esséncia da motivacdo para seus
funcionarios, a maior parte de seus altos exeaijiaeriam ido trabalhar em uma empresa
maior e ganhar mais. (FREIBERG & FREIBERG, 2000).

Nesta empresa, os valores nunca foram documentadostos e pendurados nas
paredes, mas, ficam claros pelo menos treze topR@stabilidade; Custos baixos; Espirito
de Familia; Diversdo; Amor; Trabalho Arduo; Indivadidade; Soberania; Servigo
Respeitado; Igualitarismo; Bom Senso/Bom Julgamen&mplicidade; Altruismo.

(FREIBERG & FREIBERG, 2000, p. 181).
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Quanto a filosofia da Southwest, como ja foi dids,funcionarios estdo em primeiro
lugar. Sendo assim, tratam o cliente da mesma mnaanemo sdo tratados pela empresa.
Acredita-se que entender o futuro € o que maisvaats funcionarios porque desta maneira
eles sabem que o esforco de cada um contribui @aesultado final. Para a Southwest &
importante tornar um funcionario capaz de tomaises deixando claro qual a cultura da
empresa. Mas, € importante lembrar que a Southévesha excecdo no ramo da aviacéo
mesmo porque se acredita que seja um dos Unicaehkignde ainda se fala sobre seguranca
emocional, psicologica e espiritual, criando assimambiente estimulante, onde as pessoas
sdo encorajadas a crescer e melhorar, ou sejad@uam funcionario se sente parte de uma
grande familia, ele trabalha e produz mais, afindb o que ele faz é para a familia.
(FREIBERG & FREIBERG, 2000).

A Southwest acredita que a vontade de crescer eealgdmas diretrizes, sendo que
as quatro basicas sao: A vontade do funcionariotensseu emprego; Fazer mais com
menos; Fazer tudo o que for preciso para atenderdggassageiro; O orgulho de pertencer a
Southwest. (FREIBERG & FREIBERG, 2000, p. 186).

Outro ponto bem interessante € que para a Souttagesbmemoracdes sao vistas
como um investimento e jamais como custos. Pasa sdder agradecer e homenagear quem
se destacou, € uma forma de criar uma empresa deerantabilidade. (FREIBERG &
FREIBERG, 2000).

Ter um emprego divertido € uma coisa de grande vale dias de hoje e as pessoas
realmente fazem o possivel para manté-lo. A Souwhwmossui um trabalho de
Responsabilidade Social para com a comunidadeediteve presente para ajudar as pessoas
em todos os momentos de catastrofes naturais, pamexemplo: o terremoto em Loma

Prieta, a enchente de St. Loui, a bomba na cidadeklahoma, o roubo dos donativos de
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natal em Dallas, além da fiel ajuda a casa Ronaldvald, que da suporte as familias de
criancas com cancer. A Southwest desenvolve unaltralile Responsabilidade Social junto
a comunidade e acredita que isto seja essencalopseu sucesso. Ela acredita que, mais do
que a ajuda financeira, € importante dedicar temmtar carinho a comunidade carente.
(FREIBERG & FREIBERG, 2000).

A Southwest relata que o atendimento diferenciaglo gual ela € conhecida nada
mais € do que reflexo do tipo de atendimento gdad®d aos seus funcionarios. Ela acredita
que boa vontade ndo é um ato, mas sim uma granutessfo do coracdo. Se houver
flexibilidade para seus funcionarios quebraremagguando necessario para assim atender
bem o cliente, com certeza o resultado sera surpeede e, mais ainda, quanto mais 0s
funcionarios souberem, tiverem informacdes sobeenpresa e seus objetivos, mais eles se
dedicardo para atingir os resultados almejadosguefaesa.

Talvez a melhor forma de representar o significda&outhwest é através da citacéo

abaixo:

NoOs temos o compromisso de dar aos nossos Funidsnan ambiente estavel de
trabalho, com oportunidades iguais de aprender escer pessoalmente. A
criatividade e a inovacdo sdo encorajadas, porqethomam a eficiéncia da
Southwest Airlines. Acima de tudo, os Funcionargesdo tratados, dentro da
Organizagcdo, com o mesmo respeito, cuidado e ppegdo que deverdo dividir
externamente, com cada Cliente da Southwest. (FRE@& FREIBERG, 2000, p.

354).

E através da Participacdo por Resultados, polifieando demitir e defesa dos
funcionarios quando os clientes estédo errados @mthwest demonstra a sua preocupacao e
zelo pelo bem estar de seus funcionarios e, quse@daredita nas pessoas, essas criam forcas
e se tornam maiores trazendo assim resultadosesmgentes. (FREIBERG & FREIBERG,
2000).

Muitos sdo os motivos para a satisfacdo de um dunécio, mas um deles pode estar

ligado a horarios flexiveis. O funcionario que terais controle sobre seu tempo € mais feliz.
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Uma escala flexivel pode aliviar o excesso de thaba permitir um equilibrio entre a familia
e o trabalho. Focar no resultado e ndo no tempraribode entrada, de saida e almoco)
mesmo porque cada um tem seu ritmo, nem todo muadalha bem das 8 as 17:30 horas,
com almoco as 12 horas. Permitir que o funcionénive mais tarde e saia mais tarde, que
faca o almoco quando tiver fome ou se ele preféio fazer almogo para sair mais cedo.
(JOB SATISFACTION, 2003).

Mitchell; Holtom; Lee (2001) explicam em suas peésgs que outro ponto de grande
relevancia € que a satisfacdo € importante pardaemarfuncionario na empresa e eles ainda
acreditam que a satisfacdo estd ligada a frequenteonesta comunicacdo interna,
compensacao justa, expectativa clara de ascensaargra, além de pagamento e outros
tipos de incentivos financeiros.

Ciulla (2000) relata em um de seus estudos quessgpeesa € a vida das pessoas, por
passarem mais tempo la que em qualquer outro logas, facil seria se a empresa facilitasse
a vida de todos, como conseqiéncia os funciongmabalhariam melhor. Um outro ponto a
ser relatado é que funcionarios de empresas grastis mais satisfeitos com seus beneficios
do que empregados de empresas de pequeno e méeio po

O significado da palavra trabalho e do verbo tiadravem de martirizar com o tripaliu
que nada mais era do que um instrumento de torAt&.cerca do inicio dos tempos
modernos, as pessoas que trabalhavam eram aquelasiq estavam dentro do grupo de
pessoas bem nascidas. Com a evolucdo do mundotarel®Em a evolucdo do conceito e
significado da palavra trabalho, sendo hoje comadieuma atividade coordenada, fisica ou
intelectual que pode ser constituida como fontesatesfacédo, deixando de lado a antiga

definicdo que estava ligada a castigo e obrigacéo.
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"Satisfacdo no trabalho é um estado de prazer emalciesultante da avaliagcdo que
um profissional faz sobre até que ponto seu trabafiresenta a capacidade de facilitar ou
permitir o atendimento de seus objetivos e valo&ERGAMINI e CODA, 1990, p. 66).

Bergamini e Coda (1990) acreditam que a satisfagémnabalho pode ser considerada
um conceito que envolve aspectos emocionais, erelsi@ionado aos conceitos de moral e
envolvimento, tanto um como o outro esta ligadonages positivas que o trabalho pode
proporcionar aos empregados. Os efeitos de umdnagd pouco satisfeito podem ser
varios, tais como: a procura de um novo empregas@s e baixo envolvimento para com a
organizacao. Isso podera resultar ndo s6 em cfistogeiros, mas também em desperdicios
dos recursos humanos.

A preocupacdo com relacdo a satisfacdo dos funmisnégeralmente é de
responsabilidade da area de Recursos Humanos enifich as causas da insatisfacdo, uma
vez que esta pode estar ligada a fatores comta daltrabalho, rotatividade de funcionarios,
desempenho e conseqientemente a eficacia orgamahcOs recursos humanos devem
garantir que o trabalho possa vir a ser uma foatsatisfacdo para os funcionarios, nao so
pelos efeitos positivos que despertam no executam® também pelos resultados de lucro
para a organizacao. (BERGAMINI e CODA, 1990).

A satisfacdo vem antes da motivacéo e pode semn&lrada uma vez que a satisfacéo
é influenciada por fatores externos. A area dersesuhumanos também deve gerar politicas
adequadas que contribuam para que ocorra a sabsfao trabalho e para que os
funcionarios possam se sentir motivados para alttabque executam. (BERGAMINI e
CODA, 1990).

Wood & Wall (2002) relatam um modelo de gestdo édseno pressuposto que a

vantagem competitiva de uma organizacao é derigaddéesenvolvimento ndo so técnico do
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negocio como também humano. Esta gestdo € conheoi® GAP (Gestdo de Alta
Participacdo), compreendendo as praticas de Pgiaokdo Trabalho, além de meétodos
sofisticados de selecdo de pessoal, aprendizageimarhento, desenvolvimento de carreira,
projeto de postos de trabalho de alta qualidadabalhos em grupo. Inclui também praticas
significativas como a minimizacédo de diferencastd¢us entre trabalhadores, comunicacéo,
participacdo e remuneragao por resultados.

Esta linha de pesquisa difere em dois pontos #a liradicional de gestdo de pessoas.
A GAP é caracterizada por praticas como um conjentogue se analisa € a organizagao e
nao o individuo. Em outras palavras, este modelged¢io procura avaliar as praticas sob o
ponto de vista coletivo e os seus efeitos na pnddatie da empresa, 0s lucros ou até mesmo
na rotatividade de pessoal. Neste modelo de gest&adlita-se que ganhos sao provenientes
de investimento em treinamento e desenvolvimentode da reducdo de gastos com
treinamento como acontece no modelo Taylorista.

Vieira e Barbosa (1999) também acreditam que a etitiyidade de cada empresa é
afetada por fatores internos e externos. A coniydaide pode ser considerada como a
capacidade da empresa em formular e implementatéghs para se manter no mercado. Na
concepcao tradicional, o objetivo € maximizar aezp dos acionistas, além de controlar seus
interesses proprios. A tecnologia nao é separadeadalho, mas é substituida pelo trabalho
na funcdo produtiva. Ja na visdo transformadormamr objetivo é atender aos variados
interesses e necessidades de muitos envolvidosnistes, empregados, consumidores e
sociedade.

A funcdo deste novo modelo de organizacdo € buscaomprometimento dos

participantes para garantir a sobrevivéncia da raesth objetivo deste novo modelo de
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organizacao € conseguir sucesso competitivo atdagpessoas, pois acreditam na forca do
trabalho como uma vantagem competitiva e ndo camousto a ser minimizado.

Para Vieira e Barbosa (1999) a formulacdo de urwa politica de recursos humanos
deve ter como premissas basicas: estabilizacdo odz fde trabalho; qualificacdo e
desenvolvimento do quadro de empregados; comumicacériacdo de sistema de gestdo
participativa. Para uma empresa ser competitivecéssario que ela invista cada vez mais em
educacao, formacédo e qualificacédo profissional.eGabempresas assumirem a educacao e a
formacdo de seus recursos humanos. Em algumas sampexistem até cursos de pos-
graduacéo dirigidos para o interesse da emprespregma longo prazo € o minimo para que
ocorra a criacao de equipes engajadas. Os invegbsem estudos so trardo resultados para
a empresa caso o0 empregado possa aplicar o quelaprea propria empresa. O funcionario
s6 se sentird envolvido com as metas da empresalguee perceber que € valorizado de
forma que esse envolvimento o desenvolva de umainagplena. Os recursos humanos nas
empresas competitivas ndo devem estar limitados departamento, mas sim a geréncia.

A estratégia utilizada deverd ser de trabalho emmpar comprometimento do
funcionario e vinculo empregaticio a longo prazadds esses fatores sdo importantes para a
empresa alcancar vantagens competitivas sustesit@istratégia, competitividade e recursos
humanos séo temas polémicos. Tradicionalmenteameafé dado para a gestdo empresarial.
Raramente a estratégia é realizada com base nass@echumanos, porém, as novas
estratégias de competitividade estdo sendo baseadtecnologia, mas também em recursos

humanos. (VIEIRA E BARBOSA, 1999).
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2.5 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Os impactos que o trabalho pode causar na vidpeEsoas se refletem diretamente
nos resultados das empresas. A qualidade de vittalvelho é capaz de mudar o ambiente de
trabalho, tornando o trabalho mais agradavel e hondantro das empresas. As condi¢cdes de
trabalho vém melhorando a cada dia, porém aind® éshge de serem consideradas dignas.
O que antes era considerado um problema, como y@nmo as extensas jornadas de
trabalho insalubre, hoje ja ndo mais ocorrem comtatfreqiéncia, pois os problemas séo
outros: pressao, competitividade, resultado, exigéralém, é claro, da instabilidade no
trabalho devido as mudancas na economia mundialfu@gonarios também estdo mais
exigentes em relacdo as condi¢cOes oferecidas pejanizacdes. A busca pela produtividade
e qualidade é o principal fator para as empresaseyreocupam com a qualidade de vida no
trabalho e, tentam, desta forma, conseguir o com@timento e a motivacdo dos
trabalhadores. (JULIAO, 2001).

A preocupacado com a qualidade de vida no trabathbomnem existe desde o inicio
de sua existéncia e sempre esteve voltada a proparcatisfacdo e bem-estar ao trabalhador
durante a execucao de sua tarefa. Um exemplo fiissm os ensinamentos de Euclides de
Alexandria, 300 anos a.C., que se baseava em nadlgara os agricultores que plantavam a
margem do Nilo, ou a "Lei das Alavancas"”, de Arcedies, 287 anos a.C., que servia para
diminuir o esforco fisico dos trabalhadores. Esté#és alguns dos fatos histéricos que ha
tempos surgiram para melhorar as condicfes delh@ba bem-estar dos trabalhadores.
(RODRIGUES, 1994).

Nos anos cinquenta, com Eric Trist e seus colalooeaddo Tavistok Institute, em

Londres, a preocupacdo com a qualidade de vidaabalho se dividiu em diversas fases. A
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primeira delas foi até 1974 onde a preocupacaeipeahera com os problemas econdémicos e
a preocupacado com os funcionarios ficava para siegplano. No Brasil, a preocupac¢do com
a QVT surgiu mais tarde, em funcédo da preocupagdmuahpetitividade das multinacionais e
da qualidade total. (TOLFO & PICCININI, 2001).

O valor do trabalho para o homem é muito importgmes é através do trabalho que o
homem se desenvolve na sociedade. A jornada dallilepresenta normalmente dois
tercos do dia, por isso se deve realmente esiyuis as condicdes do trabalho. Todos
conhecem os problemas que a falta de emprego cemusdada das pessoas, porém o0s
problemas causados pelo trabalho ainda ndo sdordeadmento de todos. Mesmo que a
empresa nao se importe com isso, a falta de qdalida vida afeta diretamente os resultados
da empresa e, isso realmente tém importancia paseonganizacéo. (JULIAO, 2001).

Julido (2001) fala em seu trabalho que a motivag@ista como um fator fundamental
para o desempenho dos trabalhadores e para a @btelog resultados pela empresa. A
qualidade de vida no trabalho tem como objetivoau gle satisfacdo do funcionario com a
empresa. A qualidade de vida no trabalho pode sta vambém como uma forma de
respeitar os funcionarios dentro das organizac@@sresultado da empresa depende
diretamente da qualidade de vida dos funcionanm®leidos, ou seja, 0 gerenciamento da
qualidade de vida no trabalho € um instrumento mapte para o alcance de resultados
positivos dentro da empresa. A qualidade de vidaralmalho € vista como uma estratégia
para as empresas, uma vez que o impacto causadbgieh qualidade de vida no trabalho &
muito forte, podendo acarretar baixa produtividaddp indice de rotatividade etc.
Atualmente as pessoas estdo muito mais exigem@shecem os valores sobre a importancia
do trabalho e o impacto que ele pode causar emvidlas O objetivo das empresas € obter

resultadosPor estes motivos, talvez seja 0 momento de regeakdade de vida no trabalho
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para que possam ser atendidas as necessidadefistig@a dos trabalhadores. (JULIAO,
2001).

Walton (1973) afirma que a qualidade de vida nbaditzo pode ser utilizada pelas
empresas que querem renovar suas formas de orgamina trabalho, de maneira que se
eleve o nivel de satisfacdo do pessoal e ao mesnmmota produtividade das empresas. Como
consequéncia, ha maior participacdo e envolvimeio® empregados em seus respectivos
trabalhos. O conceito de qualidade de vida no linabenerece atencdo, uma vez que o
trabalho néo representa apenas uma fonte de reraafambém um meio de satisfazer as
necessidades das pessoas, com reflexos claros alidage de vida. Mesmo em paises
desenvolvidos como: Estados Unidos, Canadéa e Frarggnceito de QVT varia muito, mas,
para todos eles, a QVT esta ligada as melhorias coaslicbes fisicas e instalactes,
atendimento a reivindicacbes salariais, reducdgodaada de trabalho, além de outras
medidas do mesmo género. Tais implicacdes gerapesas as empresas, mas, € atraves de
programas de QVT que elas conseguirdo ser convastitiporque € através do
comprometimento das pessoas com a empresa queutiades sado atingidos.

A definicdo de QVT pode ser considerada uma daepanais dificeis do trabalho,
pois cada autor da um enfoque bem diferente. Magpanto € comum para todos eles: QVT
€ a conciliacado dos interesses dos individuos eodmmizacdes e, melhorar a satisfacédo do
trabalhador, € melhorar também a produtividadengjaresa. O termo QVT é usado para falar
de uma preocupacdo com o resgate de valores humasie ambientais que vém sendo
esquecidos com o0 avanco tecnoldgico e o crescingagi@dmico. (WALTON, 1973).

Limongi-Franca e Rodrigues (2002) contam que n&iBaapratica tem mostrado que
a QVT tem sido compreendida de maneira incomplétazendo um referencial

assistencialista ou simplesmente, acdes gerengasam a QVT nos processos das
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empresas que neutralizam riscos na condicdo dalti@bA QVT junto com a inovacao
consolida a cultura da competitividade. QVT é abeate e comprometida com as condi¢cdes
de vida no trabalho, incluindo aspectos de benrsestalde e seguranca fisica, mental e
social, além da capacitacdo para a realizacaaefasacom seguranca. (LIMONGI-FRANCA
E RODRIGUES, 2002).

Um artigo classico por ter fornecido um modelo dw#lise de experimentos
importantes sobre QVT foi o de Walton (1973). Ralea o termo QVT vem sendo utilizado
para descrever alguns valores materiais e humegjegados pelas sociedades industriais em
favor da tecnologia, produtividade e cresciment@némico. Walton contribui com

guestionamentos importantes atraves de oito @#grara a QVT:

1 Compensacéo adequada e just#® honestidade da compensacao pode ser vista posva
pontos, por exemplo, a relacdo entre salario ettaleu habilidade; pela demanda de mao-de-
obra ou através da média de compensacéo da cordaredaquestao.

Equidade interna e externa;

Justica na compensacéo;

Partilha dos ganhos de produtividade;

Proporcionalidade entre salarios.

2 Condicoes de seguranca e saude do trabalhborarios razoaveis, condicdes fisicas
adequadas para reduzir doencas e danos. Criténaodgule, estrutura fisica e maternidade.
Jornada de trabalho razoavel,

Ambiente fisico seguro e saudavel.



46

3 Uso e desenvolvimento das capacidades pessoaportunidade de crescimento pessoal
adequado a potencialidades e ao desafio pessdaisprnal.

Autonomia;

Autocontrole;

Qualidades multiplas;

Informacdes sobre o processo total do trabalho.

4 Oportunidade futura para crescimento continuo e eguranca: Neste ponto, o autor
revela principalmente a oportunidade de carreiepatunidade de utilizar o conhecimento e
habilidade adquiridas em trabalhos futuros; opaddiashes de progresso; seguranca de

emprego ou de renda.

5 Integracdo social na organizacao de trabalhaccomeca com a auséncia de qualquer tipo
de preconceito, além da estratificacdo e mobilidsmi®al, itens que seriam a mola mestra

para um bom nivel de integracao, além de relaciensgore senso comunitario.

6 O constitucionalismo na organizacdo do trabalhoc{dadania): Os direitos e deveres,
normas e regras sao pontos chave para garantiQuilaelevada. Ressaltam a privacidade,
direito de posicionamento e tratamento justo emndar assuntos.

Direitos de protecao do trabalhador;

Direitos trabalhistas;

Privacidade pessoal,

Liberdade de expresséao.



a7

7 O trabalho e o espaco total da vidaNeste ponto o autor se refere ao equilibrio entre
trabalho e a vida pessoal. O efeito sobre as oesfasas da vida de cada pessoa reflete-se no
equilibrio entre os esquemas de trabalho, expeatdé carreira, progresso e promocao.
Estabilidade de horarios;

Poucas mudancas geograficas;

Tempo para lazer da familia.

8 A relevancia social da vida do trabalhoWalton fala da maneira irresponsavel que as
organizacdes, originando um numero crescente deegapos depreciam seus trabalhos e
carreiras, alterando assim a auto-estima do trabaih Responsabilidade social da
organizacao, preservacao do meio-ambiente, opdeidaide emprego, transporte, educacao,
higiene, todas essas ac¢oes refletem a imagem dasanpa comunidade.

Imagem da empresa;

Responsabilidade social da empresa;

Responsabilidade pelos produtos;

Praticas de emprego.(WALTON, 1973).

Walton fala declaradamente que a satisfacdo do eyago e a auto-estima sao
derivadas da QVT. O modelo de Walton € considetadalos modelos melhor estruturado
para analise de QVT e esta diretamente ligadasfasgio do funcionario.

O modelo de William Westley (apud RODRIGUES, 19%torda quatro problemas
gque afetam diretamente a QVT: Politico, Econémirsi¢oldgico e Sociolégico. O modelo de
K. Davis e W. Werther (apud RODRIGUES, 1994) seelaagm projeto de cargos. Neste

modelo, os autores se empenham em analisar 0 dontela designacdo dos cargos. Os
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fatores que influenciam o projeto de cargo e a dd os Fatores Ambientais (sociais,
tecnoldgicos, culturais, econdmicos e governament&atores Comportamentais (recursos
humanos, motivacdo e satisfacdo); Fatores Orgaoims (proposito, objetivos,
organizacao, departamentos e cargos).

No modelo de E. Huse e T. Cummings (apud RODRIGUES4) se destacam dois
pontos distintos: a preocupacdo com o bem-est&matlalhador, a eficacia organizacional e a
participacéo dos trabalhadores nas decisdes eepnabldo trabalho. Pode-se dizer que Huse
e Cummings (apud RODRIGES, 1994) se baseiam enrogaapectos: participacdo do
trabalhador nos problemas e solucbes organizasiopiajeto do cargo, inovacao no sistema
de recompensa e melhora no ambiente de trabalho.

No modelo de D. Nadler e E. Lawler (apud RODRIGUE®®4), os autores declaram
que os fatores que definem o sucesso dos projet@@Vd nas organizacdes sao: percepcao
da necessidade; foco do problema que € destacadorgenizacdo; estrutura para
identificacdo e solucdo do problema, teoria (modd® projeto de treinamento e
participantes); compensacao projetada tanto parprasessos quanto para os resultados;
sistemas multiplos afetados; envolvimento amplordanizacdo. (RODRIGUES, 1994).

Apos um breve relato de outros modelos encontradas)plitude dos oito critérios do
modelo de Walton é a principal razdo pela qual feleescolhido. Além de terem sido
utilizados em diversos trabalhos de mestrado emtesElo comentados pelos principais
autores deste assunto: Limongi-Franca, Rodriguésreandes, citados anteriormente. Uma
outra similaridade encontrada foi em um artigo éaifta de Administracdo Contemporanea,
onde os autores Tolfo e Piccinini (2001) acreditpra a base para se avaliar "As Melhores
Empresas para se Trabalhar" da revista Exame rfdbémn extraida do modelo de Walton

(1973). Os autores encontraram estreita similaeidamm este modelo. A base de analise da
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revista foi a avaliacdo do conjunto de politicasreleursos humanos baseadas em salarios,
beneficios, clima de trabalho estimulante, perspgectle desenvolvimento de carreira,

possibilidade de desenvolvimento e realizac&o gsinal.
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3 METODOLOGIA

Esta parte do trabalho tem por objetivo explicamgofoi feita a pesquisa e dar
detalhes sobre: o tipo de pesquisa, a amostrajjeisos, a elaboracdo do questionario e até

mesmo 0s procedimentos estatisticos realizadosopseacao dos resultados.

3.1 Tipo de pesquisa

Esta pesquisa € do tipo exploratéria, uma vez ueem como finalidade principal a
familiarizacdo do problema e assim fazer com geaeseltorne mais evidente ou até construir
uma hipotese. Uma forte caracteristica deste t@p@esquisa € que seu planejamento é
bastante maleavel, apesar deste tipo de pesquisalntente assumir a forma de um estudo
de caso ou ainda um levantamento bibliografico enesiso assumiu a forma de um
levantamento com a utilizacdo de técnicas padadai de coleta de dados e uma amostra
por conveniéncia. (GIL, 2002).

O levantamento tem como principal caracteristidaterrogacao direta as pessoas,
através de questionario, entrevista ou formul&kipds a coleta de dados, ocorre a analise
guantitativa e entdo as conclusdes correspondantedados coletados. Para o levantamento,
primeiramente seleciona-se, através de procedimesgtatisticos, uma amostra de todo o
universo. Os resultados obtidos desta amostra refetarlos para a totalidade do universo e
nela se inclui uma margem de erro que é obtidaé&drdos célculos estatisticos. As vantagens
do levantamento sdo: conhecimento direto da resdidaconomia; rapidez e quantificacéo.
As desvantagens do levantamento sdo: énfase nest@sperceptivos, o que podera resultar

em dados distorcidos; pouca profundidade no estliohitada apreensdo do processo de
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mudanca (o resultado é somente uma fotografia dblggma naquele momento). O método
levantamento descritivo € uma ferramenta eficipara se chegar as relacdes de causa-efeito

que € um dos objetivos desta pesquisa. (GIL, 2002).

3.2 Amostra e sujeitos da pesquisa

A amostragem é necessaria, uma vez que € impogpsisgliisar a totalidade. Por isso,
0 mais usual é utilizar uma parte do todo, ou sejaa amostra. Quando a amostra €
selecionada de uma maneira correta, entdo os adssltse aproximam do resultado que
teriamos se fosse possivel pesquisar o todo. Cagjoda da estatistica, € possivel calcular até
mesmo a margem de seguranca dos resultados obtidos.

Nesta pesquisa, 0 universo € composto de 5.1359Saros de Bordo de Bordo em
todo o Brasil, empregados atualmente, e que voamatya. Nao foram considerados na
pesquisa Comissarios de Bordo das empresas qummtibutros tipos de aeronaves, como
por exemplo as de turbohélice.

E de acordo com Gil (2002) a amostra teria que@®posta por 556 comissarios para
que a margem de erro fosse de 4%, mas como o agessse tipo de populacéo foi muito
dificil, e isso j4 era esperado, pois de acordo &maton (2001 apud APPELBAUM &
FEWSTER, 2003), as empresas aéreas sao consideraiassecretas e fechadas para
pesquisas académicas do que as industrias, emifiu-€8 por compor a amostra de uma
maneira que pudesse ser utilizada a Analise Fhatexiloratoria. Como o questionario era
composto por cinquenta e duas perguntas fechadaate questdes dissertativas, de acordo
com Hair Jr. (1995), amostra teria que ser compa®tia um minimo de cinco questionarios

para cada pergunta fechada, formando um minimoudentibs e sessenta questionarios. A
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amostra desta pesquisa foi composta de duzentossserda e dois entrevistados que
compunham trés companhias aéreas, distribuidosedainte maneira: empresa A - 47
questionarios (17,9%), empresa B - 166 questiopafies3,4%) e empresa C - 49.

questionarios (18,7%).

3.3 Instrumento da pesquisa

O instrumento utilizado na pesquisa foi 0 questiopn&om perguntas fechadas,
baseadas no modelo de Walton (1973). Este modelor&do por um conjunto de topicos a
serem abordados, indicadores empresariais de gdalik vida no trabalho, além de algumas
perguntas abertas para tentar identificar se adgedo trabalho se perdeu. O questionario €
considerado como um meio barato e rapido para anoéd das informacbes. Ele foi
elaborado de uma maneira que se pudesse tradwhjetivo do trabalho em forma de

perguntas.

3.3.1 A elaboracéo do questionario

Para a elaboracdo do questionario, foi tomado coase o modelo de Qualidade de
Vida no Trabalho de Walton (1973). A partir destedelo, a autora fez uma adaptacao
levando em consideracdo sua experiéncia de oit® @moo Comisséaria de Bordo em quatro
diferentes empresas aéreas.

ApoOs esta primeira adaptacéo, ocorreram entrevestdscussdes em grugbocus

Group) com profissionais da area, sob orientacdo de uracedista. Alguns topicos que
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foram citados e discutidos, foram incluidos em wwonquestionario. Seguem alguns itens

qgue foram debatidos e anotados durante as disaussbgrupo:

1 Compensacao justa e adequada

Levar em consideracgao:

-Todos os domingos e feriados trabalhados;

-Formacao profissional exigida;

-As outras empresas;

-De acordo com as responsabilidades que sao dadas;
-De acordo com o namero de folgas que se tem np més

-De acordo com as exigéncias do processo seletivo.

2 Seguranca no trabalho (v60)

Depende de alguns fatores:

-Regulamentacéo Profissional;

-Manutencéo dos avides;

-Treinamento de todos os envolvidos (pilotos, miecéne comissarios);
-Saude fisica e mental dos colegas de trabalhorespondente;

-Apoio psicoldgico fornecido pela empresa;

- "Ciclo circadiano” (relogio bioldgico).

3 Desenvolvimento de capacidades
Depende dos seguintes fatores:

-Autonomia;
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-Hierarquia;
-Comunicacao a bordo;

-Informacao de todo o processo com relacdo aopoatesde passageiros.

4 Oportunidades de crescimento e seguranca
Depende dos seguintes fatores:

-Da auto-estima com relacao ao seu trabalho
-Da realizacao pessoal-profissional

-Do aprendizado de lidar com diferentes tipos dsqas, culturas e situacoes.

5 Integracéo Social na Organizacao

Esta ligada a alguns fatores:

-Auséncia de preconceito (diversidade) quanto &, &y, religido ou opcéao sexual.

Por parte de seus colegas de trabalho e da empresa.

-Atendimento especial da empresa, por exemplo: éstipro, remédios, atendimento
hospitalar, proteses, aparelhos dentarios etc.

-Ao suporte emocional oferecido pela empresa.

6 Trabalho e espaco total da vida
Diretamente ligado a:

-Equilibrio da vida pessoal e profissional
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Apos estas anotacfes , uma nova adequacéo foiDeista vez, em forma de questdes
assertivas, elaboradas mais uma vez com a ajudspeeialistas, com o objetivo de se obter

0 questionario final que se encontra no Apéndice |I.

3.4 Procedimento para coleta de dados

E preciso garantir que os dados sejam verdadeinmsnea distorcidos. E também
conveniente que se verifique se o0 questionario estapleto, claro e preciso. Por estes
motivos foi feito o pré-teste para verificar se r&astiam falhas no questionéario, se as
perguntas estavam claras e até mesmo foram sddisisugestdes aos funcionarios, para que
depois dos ajustes fossem distribuidos os quesitienaos Comissarios que seriam
considerados na amostragem, tomando-se sempraladoude ndo enviar 0os questionarios
aos profissionais que ja haviam respondido os mesim@nte o pré-teste.

A entrevista aos Comissarios de Bordo foi realizgokla pesquisadora nas
proximidades do aeroporto, onde normalmente apdgos eles aguardam a conducao que
os levam até o estacionamento. A pesquisadorai@v@due neste momento seria mais facil

a receptividade e consegientemente o preenchirdergoestionario.

3.5 Procedimento para analise dos resultados

Este processo foi dividido em diversos procedim&ntodificacdo das respostas (que

anteriormente foram pré-codificadas), tabulacdo dados (em planilhas do Excel) e,

posteriormente, através de calculos estatistia@s & obtencdo dos resultados, foi utilizado o
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programa Statistical Package for the Social Scerc8PSS 14.0. Este programa permite a
obtencéo de varios tipos de analises de dadoslkemroferece um grande numero de rotinas
estatisticas muito utilizadas nas ciéncias sociais.

O procedimento para a interpretacdo dos dados maita € do que fazer a ligacao
entre os resultados obtidos com os ja conhecidosepientes de teorias ou de estudos ja

realizados, relatados na revisao bibliografica.

3.5.1 Procedimentos Estatisticos

Os dados foram analisados de uma maneira quarditatravés do Método de Analise
Fatorial Exploratoria (AFE) e também através do ddét dos Componentes Principais e
Equamax. Para as perguntas abertas, foi utilizada tabulacdo. As perguntas foram
analisadas com base na revisao bibliografica.

Primeiramente foram utilizados os recursos daieita descritiva: média, mediana,
desvio-padrdo e coeficiente de variacdo. Foramradpa as assertivas afirmativas das
assertivas negativas. Das assertivas afirmatif@®m selecionadas as dez médias de maior
valor e as duas médias de menor valor para seralisadas. Das assertivas negativas, foram
separadas as dez médias de menor valor e duassnuedmaior valor para também serem
analisadas. O critério de desempate foi feitozatildo-se a média. O resultado da estatistica
basica é muito importante, pois apesar da asseeivama média boa, muitas vezes quando
se realiza a Analise Fatorial Exploratoria, elagsér eliminada.

O objetivo visado na Analise Fatorial Exploratoretraves destes métodos, foi
diminuir o nimero de variaveis, descobrir quaisesn relacionadas entre si e encontrar

assim dimensdes latentes (ndo explicitas) no padiedoespostas dos entrevistados. Além
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disso, foram realizados os seguintes tipos degeskKolmogorov-Smirnov; KMO (Kaiser-
Mayer-OKklin), Esfericidade de Bartlet, Alpha de @tmch e o Mann-Whitney ou Kruskal-
Walllis, dependendo da situacdo onde cabiam estes te

Antes que ocorresse a Analise Fatorial Exploratéfta realizado o teste de
Kolmogorov-Smirnov que serve para verificar a adei@dos dados a distribuicdo normal ou
de Gauss. O teste mostrou que o valor de signdiaarip) para todas as variaveis € menor
que 1%, rejeitando a hipotese nula de normalidadevdriaveis devendo ser tratados com
meétodos ndo-parameétricos. Apesar desta indicagt@on@o € uma condicéo impeditiva para a
utilizacdo da Analise Fatorial Exploratoria. Mesp®wdados ndo sendo normais e tendo que
ser tratados com meétodos nao-parameétricos, airglm a&s necessaria a realizacdo de pelo
menos dois testes: 0 KMO e o de Esfericidade deBa

O KMO tem a finalidade de verificar se a amostealéquada. O resultado encontrado
foi de 0, 854, comprovando que a Analise Fatorial&atoria pode ocorrer e € considerada

boa, conforme a tabela 1 apresentada a seguir:

Tabela 1 - Resultados do KMO

Andlise Fatorial

01 -0,9 Muito Boa
0,8-0,9 Boa
0,7-0,8 Média
0,6-0,7 Razoavel
0,5-0,6 Ma

<05 Inaceitavel

Fonte: adaptacéo da tabela de Pestana e Gage®, (2(B97).

A hipétese nula do teste de Esfericidade de Ba#lgue ha a matriz de correlagédo €
igual a matriz identidade, o que ndo é desejadgu@ se espera encontrar razoaveis

correlacdes entre as varidveis na aplicagdo dac#cnultivariada em questa®@ teste
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mostrou significancia menor que 1% rejeitandop@teise nula. Sendo assim, mais uma vez o
teste Analise Fatorial Exploratoria € indicado.

Apos ter sido confirmada a possibilidade de sézatila Analise Fatorial Exploratoria,
deve-se escolher entre os métodos basicos aquelmejnor se enquadra para a reducéo das
variaveis e para a analise dos fatores. A rotacéie utilizada € a ortogonal, que possui trés
métodos: Quartimax, Varimax e Equamax. O métodortipuax ndo € apropriado para se
trabalhar com um namero pequeno de variaveis ealoremte ndo resulta em uma estrutura
simples. JA& o método Varimax €& considerado o maishecrido e utilizado pelos
pesquisadores, pois normalmente resulta em esrsitmples e em poucos fatores. O método
Equamax esta situado entre 0 método Quartimax étodm Varimax, mas ainda assim nao €
muito utilizado (HAIR JR., 1995). Para esta pesgtics utilizado o meétodo Equamax, pois
ele resulteem menos fatores e foi 0 que melhor se adequoapgta desenvolvida a partir
da revisao bibliografica, se comparado ao métods omemum: o Varimax.

Posteriormente, foi realizado o teste Alfa de Cemtil) com o objetivo de verificar a
confiabilidade interna dos dados dos fatores obtido

ApoOs a Analise Fatorial Exploratoria, foram realiaa alguns testes nao-paramétricos
em alternativa aos paramétricos, em virtude daagém da normalidade. O teste Mann-
Whitney utilizado nesta pesquisa compara o cerdgrtodalizacdo das duas amostras com o
objetivo de se identificar as diferencas entre ch@sulacdes correspondentes. Este teste €
indicado quando existe a violacdo da normalidadeara nimeros n's menores ou iguais a
trinta. (PESTANA E GAGEIRO, 2000).

O teste Mann-Whitney tem o objetivo de identifiearigualdades ou as diferencas de
comportamento existentes entre dois grupos, acsideése basear na distribuicdo normal

através da média e da variancia. Este teste tame dase as ordenacbes da variavel.
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Quando o nivel de significancia do teste Mann-Wdyitfor menor que 0,05 (5%), rejeita-se a
hipétese nula de igualdade das distribuictes. (PBRBTe GAGEIRO, 2000). Nesta pesquisa
foi utilizado este método para identificar se ofresfistadospensavam da mesma maneira
com relacdo aos seguintes itens: Género do enadwis feminino ou masculino;
sindicalizado ou nao; nivel médio ou superior.

Também foi realizado o teste Kruskal-Wallis, ememlativa ao teste One-Way-
Anova. Este teste foi aplicado em situacfes ond&hmais de dois grupos, com relacéao a:
Empresa em que trabalha; Estado civil, Idade doeestado e Tempo de empresa. O
objetivo deste teste foi de verificar a hipoteaeiglaldade das variancias. Este teste é util
como poés-teste entre trés ou mais condicoes expetans. (PESTANA e GAGEIRO, 2000).

Nesta pesquisa se destacam algumas restricodesnecao pela coleta inicial que
deveria ser feita com pelo menos trinta questiosaom a finalidade de diminuir o numero
de questbes. Com esta pré-coleta, a pesquisacgiamicom um namero menor de questdes.
No entanto, foi realizado apenas um pré-testeidardificar se os participantes entendiam o
que estava sendo perguntado.

Outro ponto que deve ser ressaltado € o tipo daleestilizada que ndo é muito
comum e é considerada como um escala forcada (desbada) justamente para evitar uma
possivel tendéncia de assimetria positiva dailois¢go, ou seja, de que as pessoas fossem
politicamente corretas, pois grande parte do questio € sobre a regulamentacdo da
profissdo, fator de grande importancia e que padetplicar em problemas para as empresas.
A escala adotada foi a seguinte: 01 Discordo Tagate] 02 Discordo Muito; 03 Discordo
Pouco; 04 Concordo Pouco; 05 Concordo; 06 Conchlaito; 07 Concordo Totalmente. As
instrucdes do questionario serviam para que o\astaelo desse sua opinido sobre o nivel de

satisfacdo em relacdo ao ambiente de trabalhmadesdo com um X a op¢ao na escala que
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mais representava o quanto ele DISCORDAVA ou COND®Y®RA com cada uma das
assertivas.

Também se deve comentar as assertivas negativadifquataram o entendimento
dos entrevistados, levando a um coeficiente deag@oi fora do padrdo esperado. Para uma
das perguntas abertas, o0s entrevistados tambérondearam grande dificuldade de

entendimento.



4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta parte serdo apresentados e comentados tiadesiencontrados, conforme a

literatura estudada.

4.1 Perfil dos Entrevistados

Através desta tabela, fica perceptivel que nesi® rde atividade as mulheres séo a

maioria.

Os dados indicam que o grupo dos entrevistadosidade entre 25 e 34 anos era o

Tabela 2: Género do entrevistado

Sexo Frequéncia %
Masculino 61 23,3
Feminino 199 76
N&o Informado 2 0,8
Total 262 100

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

Tabela 3: Idade do entrevistado

Idade Frequéncia N %
De 18 a 24 anos 32 12,2
De 25 a 34 anos 162 61,8
De 35 a 44 anos 62 23,7
De 45 a 59 anos 4 15
N&o Informado 2 0,8
Total 262 100

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

grupo com maior numero de respondentes, represkn&ind%.




Tabela 4: Estado civil
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Estado Civil Frequéncia %
Solteiro 154 58,8
Casado/Amasiado 95 36,3
Divorciado/Separado 12 4,6
N&o informado 1 0,4
Total 262 100

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

Com relagéo ao estado civil, os dados indicam uoentifade maior de solteiros,

conforme indica tabela 4.

Tabela 5: Grau de escolaridade

Escolaridade Frequéncia %
Médio 141 53,8
Superior 112 42,7
Pés 7 2,7
Mestrado 1 0,4
N&o Informado 1 0,4
Total 262 100

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa

Ja com relacdo ao grau de escolaridade, ndo horareles diferencas, pois a
representacdo foi a seguinte: nivel médio: 53,8%6vel superior: 42,7%. Levando-se em
consideracao que para esta profissao nao é exagidovel superior, 0 nivel de escolaridade

das pessoas que exercem esta profissdo pode saterado bom.

Tabela 6: Tempo de Empresa

Tempo na Empresa Anos
Média 17,96
Mediana 6
Desvio Padréo 10,592

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.
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Os respondentes possuem uma média de tempo desengeaproximadamente
dezoito anos. O resultado indica que as pessods reemo de atividade costumam fazer
carreira dentro da empresa em que trabalham.

Tabela 7: Empresa em que trabalha

Empresa Frequéncia %
A 47 17,9
B 166 63,4
C 49 18,7
Total 262 100

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.
A empresa B tem um numero mais significativo destjoearios respondidos: cerca

de 63,4%.

Tabela 8: Sindicalizado ou ndo

Sindicalizado Frequéncia %
Néo 167 63,7
Sim 81 30,9
N&o Informado 14 53
Total 262 100

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.
Em relacéo a sindicalizacao verifica-se que apragmmente dois tercos das pessoas

entrevistadas eram sindicalizadas.

Tabela 9: Ultimas trés experiéncias de trabalho

Ultimas Trés Experiéncias de Trabalho N %
Comeércio e Prestagdo de Servigos 73 27,9
Assistente/Atendente/Auxiliar/Recepcionista 59 22,5
Comissario de Bordo 54 20,6

Fonte: Resultados obtidos dajpisa.

Com relagdo as ultimas experiéncias de trabalhentgvistados formam um grupo
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bem eclético, sendo que 20,6% ja haviam traballEadooutras empresas aéreas como

Comissarios de Bordo.

4.2 Resultados Estatisticos Descritivos

Antes de se realizar a Andlise Fatorial Exploratéioram utilizados os recursos da
estatistica descritiva: média, mediana, desviogmdrcoeficiente de variagdo. Nesta parte do

trabalho as assertivas afirmativas foram sepamdasassertivas negativas.

4.2.1 Assertivas Afirmativas

A seguir sdo apresentados os resultados das waseafirmativas, ou seja, as dez

médias de valores mais altos encontradas e asmidias de valores mais baixos.



Tabela 10: As dez médias mais altas das assertiveapartir da estatistica descritiva

Desvio- | Coeficiente
Assertivas Média Mediana| padrdo | de Variacdo

A comunicacao a bordo é um fator positivo para o
desempenho de minhas fun¢fes

6,4 7,0 1,084 0,17
Tenho orgulho de trabalhar nesta empresa 59 6.0 1,276 022
A preocupacao com a manutencgédo dos avides da
tranqguilidade aos funcionarios 5,8 6,5 1,510 0,26
No trabalho de bordo h& necessidade de se posiciona
nas decisdes 5,7 6,0 1,386 0,25
Tenho a possibilidade de atender bem os clientea, u
vez que isto € parte integrante da filosofia dares®

5,6 6,0 1,314 0,23
A preocupacado com o treinamento de todo pessoal
envolvido nos vbos da tranquilidade aos funciorgrjo

5,4 6,0 1,368 0,25
O nivel de informacg6es que tenho a respeito de todo
processo ligado ao transporte de passageiros €
suficiente para o bom desempenho de minhas
atividades 5,2 5,0 1,590 0,31
O salario € bom quando comparado com o de outras
empresas 5,2 5,0 1,619 0,31
O atendimento eggial da empresa para a resoluca
casos pessoais (empréstimo, remédios, atendimento
hospitalar, proteses, aparelhos dentarios) é um
diferencial para a satisfagdo do empregado.

52 50 1,714 0,33
Percebo claramente que meus direitos nesta empresa
refletem o que esta previsto na regulamentacéo da
classe 5,0 5,0 1,572 0,32

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

65
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"A comunicacao a bordo € um fator positivo paraesetinpenho de minhas funcdes"”.
Esta primeira assertiva que informa sobre a impoidada comunicacdo a bordo obteve a
média mais alta: 6,4, indicando que os cursos d&él (Rew Resource Management) que as
empresas proporcionam todos os anos aos comissasimandantes e pilotos estimulando a
comunicacao a bordo, realmente sédo assimilados.

"Tenho orgulho de trabalhar na empresa”. Esta tassajue teve a segunda meédia
mais alta: 5,9, indica que as pessoas parecemitacred filosofia da empresa, pois mesmo
sendo divulgado pela midia que uma das empresapassando por uma situacao financeira
extremamente dificil e a outra tendo sua imagentadbapor problemas de seguranca, as
pessoas sentem orgulho da empresa em que trabdistanfrase esta relacionada com o
topico oito de Walton (1973) conhecido como: A vélecia social da vida do trabalhador,
mais precisamente a imagem da empresa.

"A preocupacdo com a manutencao dos avides dalilaagle ao funcionario”. Isto
demonstra que a manutencdo é uma preocupacao panaionario, e € claro que também
para o passageiro, sendo que este ndo tem acess®tgpo de informacéo, enquanto que o
funcionario, mais que qualquer um, sabe se a magénedas aeronaves € feita ou ndo. Nesta
frase ndo se questiona se a manutencao ocorrecolel@@apenas afirma que a manutencéo
(quando ocorre) da tranquilidade a seus funciogaomedia também foi alta: 5,8. Para
Limongi-Franca e Rodrigues (2002), qualidade deavid trabalho é um conceito muito
amplo e inclui também poder executar as tarefasssguranca.

"No trabalho de bordo ha a necessidade de se poaianas decisfes”. A média desta
resposta também foi alta: 5,7, indicando que estacteristica do Comissario € bem
marcante, pois ele tem que ser firme diante den@gusituacbes e treinado para isso.

Frequentemente, quando se tem problemas a bor@@a @écessidade de evacuar a aeronave,
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0S passageiros sobreviventes costumam dizer awgigogue 0s Comissarios sdo grossos e
gritam muito, que as ordens sdo dadas de uma folema e em alto tom. Isso realmente
ocorre porque os Comissarios séo treinados pava@sando se inicia uma evacuacao, ela
deve ocorrer em noventa segundos para se evitaagagronave venha a explodir com
passageiros dentro por causa do impacto e da daedatide combustivel existente nos
tanques. Sendo assim, ndo ha tempo para pequéios passageiros levem suas bagagens
de mao, ou ainda para dar atencdo aos que sintato mendo queiram pular. Caso a
passagem dos outros passageiros fiqgue impedid2orogssarios estéo treinados para "ajuda-
los" a descer de qualquer maneira, e toda a delieadue antes existia nos servigcos
oferecidos ao cliente a bordo sdo deixados de faxdmdo evidente que em primeiro lugar a
preocupacéao deve ser com a seguranca de todos.

"Tenho a possibilidade de atender bem os clientes wez que isto € parte integrante
da filosofia da empresa.” Esta assertiva teve ugdiarde 5,6, indicando que os Comissarios
sao treinados, através de varios cursos, mas jainognte do "Service Plus”, onde o
funcionario aprende a antecipar a necessidadeidotelantes mesmo dele pedir algs
empresas aéreas questionadas demonstraram tengaijidade social, percebida pelos
servicos oferecidos a seus passageiros. Este petéadiretamente ligado ao topico oito de
Walton (1973) que trata da Responsabilidade Social.

"A preocupacdo com o treinamento de todo pessoabhddo nos voos da
tranquilidade aos funcionéarios". Esta assertive t@edia de 5,4 e mais uma vez a seguranca
parece ser valorizada pelos Comissarios de Borste. ionto € facil de ser entendido. Afinal,
gquando se pensa em seguranca na aviacao, o tretwadeainda mais importante. Para
Vieira e Barbosa (1999), a nova gestédo de Reclttsognos deve investir cada vez mais em

treinamento, tendo a visao de que ele nao é uto gasm um investimento.
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"O nivel de informagdes que tenho a respeito de togrocesso ligado ao transporte
de passageiros € suficiente para o bom desempeniardhas atividades.” Esta assertiva
teve média 5,2, indicando que no geral as pessmadeam informadas sobre tudo o que
acontece desde a reserva, a compra da passageagaggens e conexdes dos passageiros.
Claro que néo se deve exigir demais querendo guestvalores ou particularidades de cada
setor, mas no geral as informacgfes séo suficieDiess das empresas questionadas faz com
que cada Comissario antes de comecar a voar fédgiassem outros setores da empresa.
Esta atitude demonstra que ha uma nova gestado dede@se Humanos. (WOOD & WAII,
2002).

"O saléario € bom quando comparado com o de oatrgsesas.” Esta resposta obteve
uma meédia de 5,2, e foi considerada uma médiagmisa pesquisa abrangeu as trés maiores
empresas atualmente .

"O atendimento especial da empresa para a resotlegg@asos pessoais (empréstimos,
remédios, atendimento hospitalar, protese, apagettemtarios) € um diferencial para a
satisfacdo do empregado.” Mais uma vez, com médiagstamos falando das empresas
grandes onde a preocupac¢ao com essa caractegistgmrtante. De acordo com o artigo da
HR FOCUS, funcionarios pertencentes as empresgsadde porte estdo mais satisfeitos com
seus beneficios do que os funcionarios de empiisgsequeno e médio porte. Uma das
empresas entrevistadas € bem famosa por um tipatedwlimento diferenciado a seus
funcionarios. (BENEFITS, 2004).

"Percebo claramente que meus direitos nesta empeistem o que esta previsto na
regulamentacdo da classe." Para esta respostadia pi#ida foi 5,0, ou seja, Concordo.
Apesar de os funcionarios acreditarem nisso, o gatiolico de uma das empresas vetou esta

pesquisa, por acha-la comprometedora. A regular@ntaabalhista € tdo importante para
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esta classe, pois, como foi dito anteriormentea d8pulacdo estiver descumprindo a lei,
excedendo por exemplo o numero de horas de vbooosoppermitidas por dia e o avido
sofrer um acidente, como aconteceu com uma dasesagpentrevistadas ha alguns anos
atras, o seguro da aeronave ndo cobre as despesapor este motivo que as familias das
vitimas receberam apenas uma ajuda de custo gpeofmorcionada pela empresa e nao pelo
seguro. Este tipo de informacg&o nunca € publicaggarnais. Mesmo que as empresas ajam
desta maneira, os funcionarios ainda as defendéin. 9¢ sabe se é pelo que realmente
acontece ou porque eles tém idéia do quanto istorgprometedor para todos. No anexo | é
possivel encontrar a Regulamentacdo Trabalhistta d#asse, determinando: numero de
folgas, jornada de trabalho, nUmero de pousos pidosipor dia e horas permitidas dentro do
més, do trimestre e do ano, dentre outros deta|lBEASIL, 1984).

A seguir sdo apresentadas as duas médias com svat@is baixos das assertivas
afirmativas:

"A empresa cumpre as exigéncias do "Ciclo CircaaliaEsta assertiva obteve uma
média de 3,5. Este ciclo se refere ao ciclo bialdgao relégio do nosso corpo. Uma das
caracteristicas desta profissdo € a escala ddhoabam horério fixo. Apesar disso, a lei
protege o cidaddo dentro do possivel, mas algunsopsao gentilezas do escalador, ou
melhor, da empresa. Quando se voa uma semana fta@eroturno, por exemplo, € 0
escalador vai passar o tripulante para voar de &yaghexistir 0 bom senso, ele ndo coloca
logo no primeiro vbo a apresentacdo as seis dadn&bd coloca a primeira apresentacao as
dez da manh@, depois as oito e, depois finalmenszi& da manha. Parece que este tipo de

"gentileza" ndo vem mais ocorrendo.
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A assertiva que teve a meédia de valor mais baiko'fteu trabalho garante tempo
suficiente para me dedicar ao lazer e a famil@dm uma média de 2,9, esta parece ser a

maior das reclamacdes desta classe trabalhadora.

4.2.2 Assertivas Negativas.

O questionario possui assertivas negativas em qgrarevistado tem que discordar.
Sendo assim, as médias mais baixas tem maior v@l@oeficiente de variacdo, que nada
mais é do que o desvio-padréo dividido pela médm, que ser abaixo de 0,40 para termos
uma média boa. As frases negativas obtiveram untianaEima de 0,40; isso talvez seja

devido ao grau ddificuldade das pessoas para entender o que estada perguntado.
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Tabela 11: As dez médias mais baixas das assertivegativas a partir da estatistica descritiva

Coef.
Assertivas Negativas Média Mediana Desvio-padrfdariacdo
Nao ha respeito a diversidade (raga, cor, rel
ou orientacdo sexual) por parte de colega19 10 1201 0.69
ambiente de trabalho ' ’ ' '
A disciplina existente a bordo atrapalhg
desempenho de minha funcéo 2,1 2,0 1,340 0,64
N&o existe respeito, porape da empresa,
cumprimento das regulamentac@es trabalhist 292 20 1.332 0.60
profisséo ' ’ ' '
A regulamentacdo profissional ndo proporc
seguranca ao funcionario 2,3 2,0 1,571 0,68
E muito dificil ter o pedido de folga atendido 2,5 2,0 1,500 0,59
A hierarquia a bordo dificulta o bom andamg
do trabalho 2,5 2,0 1,518 0,61

A exigéncia do conhecimento de idion
estrangeiros esta dimensionada de o6 20 1.569 0.59
exagerado para o exercicio de minha funcdo |’ ’ ' '

Nao ha preocupacédo com a saude disicmenta
dos funcionarios que trabalham a bordo 2,9 3,0 1,704 0,59

O salario ndo é compativel com as exigéncig
processo de selegéo 3,0 3,0 1,691 0,56

Lidar com diferentes tipos de pessoas e cultu
desgastante para o funcionario 3.2 3,0 2,030 0,64

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

"Nao ha respeito a diversidade (raca, cor, religidmrientacdo sexual) por parte de
colegas no ambiente de trabalho.” Esta frase tewédia mais baixa: 1,9, indicando o que ja
era perceptivel neste ramo de atividade. E possipelceber a grande quantidade de
homossexuais nesta aérea, que se destacam pdineicao atendimento. Além desses, ha
uma grande diversidade de racas, onde negrossiedégtrangeiros trabalham em harmonia,
cada um com sua beleza tdo particular. Este assstdodiretamente ligado ao topico de
Walton (1973) que fala da auséncia de qualquerdgppreconceito.

"A disciplina existente a bordo atrapalha o deserhpede minha funcdo.” Aqui

percebemos o quanto séo valorizadas a disciplanhierarquia, ainda ndo comentadas. Nesta
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profissdo, para tudo existe horario certo, o teégpwito curto e a agilidade € imprescindivel.
As pessoas funcionam como um relogio e um pequengedera atrapalhar todo o servi¢o
de bordo. Por exemplo, se o profissional respohg@la comida esquecer de aquecé-la, o
problema seguramente surgira, principalmente seuriorvéo curto. A hierarquia pode ser
incluida aqui juntamente com a disciplina, porquéeégrande valia lembrar que para tudo
elas existem: para a escolha da refeicdo entrgposantes, para a escolha do quarto de hotel
e até mesmo para a entrada na conducdo, ha hieraqggisciplina, ou seja, primeiro o
comandante, depois o piloto, na seqliéncia o cleeégdipe e, por ultimo, os comissarios, por
ordem de tempo na empresa. E importante lembraragupessoas demonstram gostar da
hierarquia e disciplina e as valorizam muito, ppatmente em se tratando da opinido de
Comissarios de voéos internacionais. Em uma das emapr entrevistadas, para alguns
funcionarios que possuem mais de 15 anos de emstEsae torna um motivo de orgulho.

"Nao existe respeito, por parte da empresa, ao Gomapto das regulamentacdes
trabalhistas da profissdo." Esta frase obteve umdiande 2,2 e mais uma vez as pessoas
confirmam que existe respeito por parte da empiesta assertiva negativa foi justamente
feita para identificar se as pessoas caiam emamhgdio com 0 que ja havia sido afirmado.
Através desta resposta, fica a duvida se as pesss@nderam com sinceridade ou foram
politicamente corretas devido ao comprometimento gravidade da questdo com leis tao
particulares. Walton (1973) comenta sobre esten&ssm seu artigo sobre qualidade de vida
no trabalho, tépico nimero seis — cidadania e tan&inalismo - ou seja, sobre o
cumprimento das leis trabalhistas.

"A regulamentacéo profissional ndo proporciona sagta ao funcionario.” Com uma

média de 2,3, as pessoas acreditam que a reguksg@enproporciona seguranca para elas,
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mesmo porque a regulamentacéo é bem detalhadapes@amResta saber se ela é realmente
cumprida.

"E muito dificil ter o pedido de folga atendido.§t& assertiva teve um média de 2,5,
provando que ndo é dificil ter o pedido de folgandido. Isto parece ser de grande
importancia para esta classe trabalhadora, afimarmalmente se trabalha aos sabados,
domingos e feriados e, quando se tem uma festaagamento ou algo assim, € importante
gue se tenha folga solicitada com antecedénciacquex@a profissional ndo seja tdo ausente em
seus compromissos sociais. Como foi dito na revigliografica, de acordo com um artigo
da USA Today Magazine, funcionarios que possuenomantrole sobre o seu tempo sao
mais felizes. (JOB SATISFACTION, 2003).

"A hierarquia a bordo dificulta o bom andamentatidtralho.” Esta assertiva também
€ para identificar se as pessoas estavam distarcarréalidade com relacdo a uma outra
assertiva ja afirmada anteriormente sobre dis@pén como ja dissemos, a disciplina e a
hierarquia estdo juntas. De acordo com a meéediangracta: 2,5, as pessoas gostam da
hierarquia assim como da disciplina citada anteramte.

"A exigéncia do conhecimento de idiomas estrangessta dimensionada de modo
exagerado para o exercicio da profissdo ." Com média 2,6, concluimos que parece claro
que o idioma estrangeiro é importante para esthspém, pois para ajudar o passageiro €
necessario entendé-lo e, quando isso néo é pgssisitliacao se torna dificil. Outro exemplo
€ no momento de dar orientacdes em inglés. Casauhag emergéncia, se o profissional ndo
dominar a lingua, a situacdo se torna grave, padembrrer até catastrofes. Afinal, o
profissional esta lidando com vidas. Para evitar geoblemas, a primeira prova do processo
seletivo nas grandes empresas € a prova de irfgfi@srealizadas entrevistas, dinamicas de

grupo e até mesmo provas escritas, para verifchddluéncia da lingua inglesa. Além disso,
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0S comissarios sao treinados para fazer os anutkeibsrdo e instruir os passageiros em uma
emergéncia em duas linguas: portuguesa e inglesa.

"Nao ha preocupacdo com a saude fisica e mengaluthcionarios que trabalham a
bordo." Esta negacédo teve um média de 2,9. Umateaistica particular desta profissao €
que freqientemente as pessoas sao afastadasrpss@siu depressado. Isso parece caminhar
na mesma direcdo da resposta encontrada. Tambéncaraéteristica da profissao a
aposentadoria antecipada, causada por doencaspgrege,outras profissdes, ndo seriam
motivo para aposentadoria. Como foi tratado amiexente, essas doencas sédo especificas da
profissdo: Hipdxia (em caso de despressurizacéb)ag( problemas devido as mudancas dos
fusos horarios), alteracbes do Ciclo Circadiantd@ie bioldgico) e Depressao. Por estes
motivos, os profissionais anualmente passam porchieck-up completo nos hospitais da
Aeronautica, espalhados em diversas capitais dsilBxuitas doencas impedem o exercicio
da profissdo, e é de responsabilidade do funciomdainter a carteira de saude (Certificado de
Capacidade Fisica) em ordem, conforme a Regulag@&niErabalhista (BRASIL,1984).

"O salario ndo é compativel com as exigéncias dogsso de selecdo.” Esta negacao
teve uma média de 3,0, ou seja, as pessoas afiquarale é compativel. Apesar do processo
seletivo ser rigoroso, exige-se muito e paga-sativamente bem, levando-se em
consideracao que nao € necessario nivel supemorcdmissario com vinte anos de empresa
pode ganhar acima de cinco mil reais, dependendpode da empresa. A média salarial
encontrada entre as trés empresas entrevistadaR® 41648,00

"Lidar com diferentes tipos de pessoas e culturdesgastante para o funcionario”
Esta assertivabteve uma média de 3,2. O resultado indica queessoas discordam pouco.
Um dos principais motivos do desgaste, que varipedsoa para pessoa, seria o destino do

voo. Normalmente as pessoas que se dedicam aredissfio gostam de aprender outras
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linguas e outras culturas, mas quando, nas ouitasas ha algum tipo de preconceito, isso
pode gerar um desgaste emocional e trazer sentism@do muito bons aos profissionais.
Talvez, por estes motivos, a média nao tenha ambaa.

Finalizando a parte da estatistica descritiva, g@oentadas as duas médias com
valores mais altos das assertivas negativas.

"A escala de trabalho € pouco previsivel." A mél#iata resposta foi de 4,3 (concordo
pouco). Para o profissional desta area, é muit@itapte que a escala siga uma disciplina,
pois com muita freqUéncia ela € alterada. Iss@altna a vida particular do profissional que
nao pode nem sequer se programar para ir a0 mgmdigipar de uma reunido na escola,
fazer as provas na faculdade etc.

Confirmado o que ja havia sido encontrado nas t&ser "O equilibrio entre vida
pessoal e profissional é dificil na funcdo." Edaestiva teve uma média de 4,6. A resposta
que quase chegou a ser Concordo, mostra mais ema \dificuldade em se manter o
equilibrio. Talvez esta média ndo tenha sido miégspmrque se compararmos o numero de
folgas desta profissdo com as de outras profissieda € melhor, afinal a lei diz que deve
haver no minimo oito folgas mensais que as vezds pbegar a doze ou mais. Dependendo
da empresa e do tipo de vb6o que se faz, normalneme faz voos internacionais acaba
tendo mais folgas. Conforme o Artigo 35 "Quandormer o cruzamento de trés ou mais
fusos horarios em um dos sentidos da viagem, alanpe tera, na sua base domiciliar, o
repouso acrescido de duas horas por fuso cruzé@RASIL, 1984, p. 8). Além do Artigo
37, paragrafo segundo: “No caso de V6os internagsote longo curso, que ndo tenham sido
previamente programados... podera ser ampliada @dr horas de folga, ficando o
empregador obrigado a conceder ao tripulante nei8dnhoras de folga, além das previstas

no art. 34 desta lei." (BRASIL, 1984, p.9). E imipote lembrar que, de acordo com a USA
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Today Magazine, funcionarios que tém um maior abatsobre suas escalas conseguem
evitar o excesso de trabalho e manter um equilénice a vida pessoal e a vida profissional .

(JOB SATISFACTION, 2003).

4.3 Andlise Fatorial Exploratéria
A seguir é apresentada uma tabela da Matriz FaRadtacionada que representa 0s
dados ja tratados através do SPSS 14.0, com o mEtpthmax, com carga fatorial para corte

de 0,50.
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Tabela 12: Matriz fatorial rotacionada

FATOR | FATOR|FATOR| FATOR| FATOR| FATOR|FATOR| FATOR

ASSERTIVAS 1 5 3 4 5 6 7 8 Total
O saléario ndo é compativel com as exigéncias d 0.809
processo de sele¢édo ’
O salério ndo corresponde as responsabilidades 0754

exigidas dos funcionérios

Exige-se muito do funcionério para o que lhe é pagd, 712

O saléario é bastante compativel com as exigénaiasOngO
funcéo ’

A formacéo profissional exigida no cargo é justa e 509
relagéo ao salario pago ’

A empresa fornece apoio psicolégico aos

T 0,673
funciondrios que trabalham nas aeronaves
O suporte emocional oferecido pela empresa é fraco 0577
e insuficiente para quem precisa ’
A empresa preocupa-se com a igualdade, mobiligade 0537
e relacionamento de seus funcionarios ’
N&o héa preocupacédo com a salde fisica e mental dos 0,529

funcionérios gue trabalham a bordo

A empresa se preocupa em garantir condigoes de
trabalho (salubridade e conforto ambiental) 0,521
adequadas ao bom exercicio das atividades

A escala de trabalho é pouco previsivel 0,628
As normas séo claras e precisas para todos sem 0571
excecao '

A regulamentacéo profissional n&o proporciona

P 0,716
segurancga ao funcionario

A preocupacgdo com o treinamento de todo pesspal

envolvido nos voos dé tranguilidade aos funciorsrio 0676

A preocupacdo com a manutencéo dos avides da

tranquilidade aos funcionérios 0,534

A possibilidade de fazer carreira estimula o

funcionério a empenhar-se no trabalho 0,784

O tempo que tenho para planejar o meu trabalhg

= 0,604
assegura meu desempenho na funcao

()

Manter a privacidade em relagéo a vida pessoal

facil na empresa aérea em que trabalho 0,702

Meu trabalho garante tempo suficiente para me

dedicar ao lazer e a familia 0.520

A empresa cumpre as exigéncias do Ciclo circadiano 0,511

O equilibrio entre a vida pessoal e profissional &

dificil na fungéo 0,691

A variacdo total de horarios € a principal fonte de

~ R 0,647
reclamacédo dos comissarios de bordo

A hierarquia a bordo dificulta o bom andamento do

trabalho 0,704

N&o hé respeito a diversidade (raca, cor, religifio
orientacédo sexual) por parte de colegas no ambiente 0,605
de trabalho

VARIANCIA EXPLICADA 23,413 | 8,514| 6,265 5,28 4,603 4311 4,162  3,4039589

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

4.3.1 Cargas Fatoriais com Variancia Explicada
Os valores correspondentes a cada assertiva saogas fatoriais. O primeiro fator,
representado por cinco assertivas, explica 23,483 Yariancia total , enquanto que o

segundo, terceiro, quarto, quinto, sexto, sétirnibe’o fatores explicam 8,514 / 6,265 / 5,280



78

/4,603 /4,311 /4,162 / 3,403%, respectivamedtpeso do primeiro fator € bem maior do
que o dos outros. Para os entrevistados, as ci#sestevas do primeiro fator estao
relacionadas entre si, assim como as cinco asaediv segundo fator e assim por diante.

O primeiro fator € composto pelas seguintes asastti

"O salario ndo é compativel com as exigéncias dogsso de selecdo.”

"O salario nao corresponde as responsabilidadg&lasidos funcionarios.”

"Exige-se muito do funcionario para o que |he éopag

"O salario é bastante compativel com as exigénle@dancao."

"A formacao profissional exigida no cargo € justarelacdo ao salario pago."

O titulo sugerido para o primeiro fator é: Remugaoca

E perceptivel que este fator esta ligado a remgéeraD resultado indica que ele é o
mais abrangente, com 23,413% da variancia tota.de opde a muitas teorias que dizem que
a remuneracao ndo € essencial para influenciatisfagdo. Para Levy-Leboyer (1994), o
significado do trabalho ficou enfraquecido e ligagdmnente a valores materiais. Neste caso,
particularmente desta classe trabalhadora, é uon & extrema importancia, e caso haja
interesse por parte da empresa em melhorar a gdelide vida de seus funcionarios, deve-se
comecar justamente pela remuneracdo. Em um amiggpgelbaum & Fewster (2003), eles
relatam que a gestdo de recursos humanos contmal® $radicional, pois as empresas nao
conhecem seus clientes internos e 0s beneficasaiflos aos profissionais, na visao deles,
nao sao os esperados. Appelbaum & Fewster (2008ditam que o desempenho dos
funcionarios esta diretamente ligado a compensadi#meficios. Se for comparado este fator
com o primeiro critério do modelo de avaliacdo deligade de vida no trabalho de Walton
(1973), é justamente sobre Compensacao Justa elddkieque se esta falando.

O segundo fator € composto pelas cinco assertivasd@p apresentadas a seguir:
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"A empresa fornece apoio psicoldgico aos funciasague trabalham nas aeronaves.”

"O suporte emocional oferecido pela empresa é frmacmsuficiente para quem
precisa.”

"A empresa preocupa-se com a igualdade, mobilidadelacionamento de seus
funcionérios."

"Nao ha preocupacédo com a saude fisica e mentaludognarios que trabalham a
bordo."

"A empresa se preocupa em garantir condicbes dalti@ (salubridade e conforto
ambiental) adequadas ao bom exercicio das atividade

Titulo sugerido para o segundo fator: Saude Fésidantal dos Trabalhadores

Estas assertivas representam o segundo fatorcangb 8,514% da variancia total. As
assertivas selecionadas sdo sobre saude fisican&lnuos funcionarios. Nesta classe
trabalhadora, a saude é imprescindivel e isto n§mattito. Todo tripulante deve ter uma
carteira de saude validada anualmente pelo HogjatAleronautica e, sem ela, ndo é possivel
o exercicio da profissdo. E muito comum encontesspas que estdo com a carteira presa,
impossibilitadas de exercer a profissdo (recebgmtio INSS), ou ainda que se aposentaram
precocemente por invalidez. A preocupacao e a itapoi dada a saude se da pelo medo de
nao poder mais exercer a profissdo, devido aoslgmals fisicos ou psicologicos. Este
segundo fator esta ligado com o segundo critérioMddton (1973) que tem o titulo de
Condicdes de Seguranca e Saude do Trabalhadogtaedb mais diretamente de saude do
trabalhador.

O terceiro fator € composto pelas seguintes agasrti

"A escala de trabalho € pouco previsivel."

"As normas sao claras e precisas para todos, seegax"
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Titulo sugerido: Clareza para as Regras e Escal®dd.

O terceiro fator explica 6,265% da variancia tofakta da clareza com relacdo as
normas e, principalmente, das escalas. Talvez ésias assertivas estejam juntas porque
neste ramo de atividade é comum algumas pessaas pevilegiadas no que diz respeito ao
destino dos vbos. Por exemplo, quando se tratasdalee Brasil - América do Sul - o
comissario s6 faz véos para a Argentina e Chilesicerados os melhores voos.

Ha casos de comissarios que s6 sao escaladosgeerantvernacionais e longos, por
exemplo: Europa. Ha ainda casos de comissariosngnea vao para o Macapa, Belém ou
Boa Vista, porque estes lugares ndo possuem ummfoaastrutura, além de apresentar um
clima de dificil adaptacao.

No caso dos vOos internacionais, 0s mesmos sas pegmoeda do pais de destino:
Europa (euro), Estados Unidos e Canada (dolar)exemplo. Por este motivo, ser escalado
para este tipo de véo favorece o profissional. Hisponivel a todos os tripulantes de cada
empresa um escaldo e, através dele, observa-salgues profissionais sdo favorecidos
enguanto que outros fazem vbos cansativos e poacativos.

Ha também profissionais que quase nunca voam nas file semana, enquanto para
outros € concedido somente o final de semana sobrgjatério por lei, de acordo com a
regulamentacdo trabalhista. (BRASIL, 1984).

Acontece também, na maioria das empresas, de ghgofissionais mais privilegiados
se recusarem a voar quando acionados na reseteatek=iro fator esta diretamente ligado
ao sexto critério de Walton (1973) que tem o titldoO Constitucionalismo na Organizacéo
do Trabalho (cidadania), mais especificamente quasel trata sobre tratamento justo e
adequado em todos os assuntos sem qualquer tgrotéeionismo.

O quarto fator € composto pelas seguintes assrtiva
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"A regulamentacéo profissional ndo proporciona s&wta ao funcionario.”

"A preocupacdo com o treinamento de todo pessoabhddo nos voos da
tranquilidade aos funcionarios."”

"A preocupacao com a manutencao dos avides daliitialagle aos funcionarios."”

Titulo sugerido: Seguranca Fisica

O quarto fator explica 5,280% da variancia tota& eomposto por trés assertivas.
Todas as assertivas estao interligadas e diretarweilibidas a seguranca no voo. A primeira
trata da regulamentacéo trabalhista, de grandertania nesta profissdo. A segunda sobre o
treinamento para todos os profissionais envolvidogdo. A terceira trata da manutencéo das
aeronaves. Em um artigo de Gill (2004), o resultadcontrado € que a seguranca é
influenciada também por problemas pessoais e palmente ganhos financeiros, mais dois
novos fatores que preocupam a industria da avidse quarto fator esta ligado a seguranca
de voo e relacionado com o segundo critério de Wd[t973) ja citado anteriormente com o
titulo de Condicbes de Seguranca e Saude do Teamalhmais especificamente Condicdes
de Seguranca.

O quinto fator € representado pelas seguintestasser

"A possibilidade de fazer carreira estimula o fondirio a empenhar-se no trabalho."

"O tempo que tenho para planejar o meu trabalhegasa meu desempenho na
funcéo."

Titulo sugerido: Oportunidades de Crescimento

O quinto fator, com 4,603 de variancia explicadaatdo desempenho do funcionario
e desenvolvimento dele na carreira. De uma certaemmeg estas duas assertivas estao
interligadas, talvez pelo fato de as pessoas daredi que se fizerem bem o trabalho a

possibilidade de fazer carreira na empresa sejarmAaiimportancia deste fator, de acordo
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com Mitchell; Holtom; Lee (2001), se da por acragitn que a satisfacdo esta diretamente
ligada a possibilidade de fazer carreira nha emprakan de outros fatores, tais como:
incentivos financeiros, compensacao justa e coragaix aberta. Este quinto fator esta ligado
com o0 quarto critério de Walton (1973) que tem taldi de: Oportunidade Futura para
Crescimento Continuo e Seguranca.

O sexto fator é composto pelas seguintes assertivas

"Manter a privacidade em relacéo a vida pessaati€rfa empresa em que trabalho.”

"Meu trabalho garante tempo suficiente para mecaedio lazer e a familia.”

"A empresa cumpre as exigéncias do Ciclo Circadiano

Titulo sugerido: Tempo Livre

O sexto fator, explicando 4,311% da variancia t@atomposto de trés assertivas. O
tempo livre que o trabalhador tem para este tiporalealho é bem importante. Afinal, um
comissario pode fazer um v6o com até seis diasudacdo. Quando se refere ao "Ciclo
Circadiano”, ou seja, reldgio biologico, a regulataedo trabalhista protege o trabalhador
dentro do possivel. O artigo 36 diz: "Ocorrendoegresso de viagem de uma tripulacdo
simples entre 23:00 e 6:00 horas, tendo havido ipeloos trés horas de jornada, o tripulante
nao podera ser escalado para trabalho dentro dsgsgo de tempo no periodo noturno
subsequente."” (BRASIL, 1984, p. 8).

Este sexto fator esta ligado com o sétimo critdedNalton (1973) que tem o titulo
de: O Trabalho e o Espaco Total da Vida, mais exatiée quando se refere ao tempo para
lazer e para familia.

O sétimo fator é formado pelas seguintes assertivas

"O equilibrio entre a vida pessoal e profissiondifieil na funcéo.”
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"A variacao total de horarios € a principal fonte réclamacdo dos comissarios de
bordo."

Titulo sugerido: Escala de V6o

O sétimo fator, com 4,162% de variancia explic&deomposto por duas assertivas e,
mais uma vez, apesar delas fazerem parte de tafifeosntes tratam de um ponto importante
para a vida destes profissionais: a escala. Etim gala, que os profissionais organizam suas
vidas e podem fazer uma programacao para as peysedhe prestam servicos: empregadas,
babas etc... Além disso, podem programar tambémaaupromissos sociais e familiares. O
artigo 17, da Regulamentacao Trabalhista descreg€'.q a escala deve ser divulgada com
antecedéncia minima de dois dias para a primeirarsg de cada més e sete dias para as
semanas subsequentes..." (BRASIL, 1984, p.3).

Este sétimo fator esta ligado mais uma vez comtimsecritério de Walton (1973)
que tem o titulo de O Trabalho e o Espaco Totalida.

O oitavo fator € composto pelas seguintes asssrtiva

"A hierarquia a bordo dificulta 0 bom andamentdnabalho."

"Nao ha respeito a diversidade (raca, cor, religidmrientacdo sexual) por parte de
colegas no ambiente de trabalho."

Titulo sugerido: Respeito ao Cidadao

E, finalmente, o oitavo e ultimo fator, composta daas assertivas com 3,403% de
variancia explicada e que estdo relacionadas aml&d Uma delas trata do preconceito e a
outra da hierarquia. Neste ramo de atividade, ogmieeito quase nao existe e a hierarquia é
bem vista e respeitada por todos. Este oitavo fgta ligado ao quinto critério de Walton

(1973) que tem o titulo de Integracdo Social naa@impacédo do Trabalho, mais diretamente
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quando se trata de auséncia de qualquer tipo dermeito ponto principal para uma boa
integracdo, além de relacionamento e senso comonita

E de grande relevancia se comentar que dos oiéios de Walton(1973) apenas dois
critérios ndo foram encontrados com a analiseitdtexploratéria, estes dois critérios tinham
o titulo de Uso e Desenvolvimento das Capacidades envolvia autonomia, qualidades
multiplas além de oportunidade de crescimento pésstequado e A Relevancia Social da
Vida do Trabalho que se trata mais especificament#e a Responsabilidade Social da
Empresa para com a sociedade e com seus funcisnario

Nesta analise, ficou perceptivel a importancigdmeiro fator, com o titulo sugerido
de "Remuneracdo”. Este item € muito importante pata classe trabalhadora. Este fator
teve uma explicacdo de 23,413% da variancia tqta, € de 59,951%. Devemos levar em
consideracao que, na maior das empresas entrasgstadual foi aplicado o maior nimero de
questionarios, a cada ano que passa o ComissaBorde ganha senioridade e sua hora de
vOOo passa a valer mais.

Se considerar a média salarial da populacao brasitesalario de um Comissério de
Bordo deve ser considerado bom, pois para estesgimial ndo € exigido como requisito o

nivel superior.

4.3.2 Valores doEigenvaluee da Variancia Explicada relacionados a Analiseoridt

Exploratéria.
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Tabela 13: Valores dcEigenvalue e da variancia, relacionados a Analise Fatorial

Fator Valor Eigenvalue [% Variancia |% Cumulativo
1 11,207 23,413 23,413
2 3,487 8,514 31,921
3 2,814 6,265 38,192
4 2,02 5,28 43,473
5 1,658 4,603 48,074
6 1,532 4,311 52,384
7 1,457 4,162 56,548
8 1,39¢ 3,403 59,951

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

O Eigenvalueconsiste no numerador da variancia total explicana cada fator.

Observe que todos os fatores possuem valores adema para &igenvalue.

4.3.3 Alpha de Cronbach

Tabela 14: Resultados de Alpha de Cronbach

Fator 1 2 3 4 5 6 7 8
Alpha de Cronbach 0,8400,823 0,639 0,574 0,503 0,639 0,488 0,507

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa

Nesta tabela é apresentado os valores dos coéfiside Alfa de Cronbach, com a
finalidade de verificar a consisténcia interna dasos. Todos os valores com excecgédo do
fator sete relacionado a escala de vbo, estdo atentg50. Nesse ponto, sugere-se que, em
outros trabalhos a inclusdo dessas assertivas segaonsideradas, dada a falta de
confiabilidade da consisténcia interna dessa esca valores entre 0,50 e 0,80 séo
considerados bons para uma pesquisa exploratériacoelo com Cronbach (1996 apud
CODA; SILVA, 2004). O fator é composto por duassés e uma delas trata do Ciclo
Circadiano, um tema polémico, afinal, falar de gacbiolégico com pessoas que trabalham

com escala se torna um tanto inviavel. Talvez fesba acarretado em um valor abaixo do
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ideal mas, como se trata de apenas um fator adaiesperado, deve-se relevar e se deter nos

outros, que apresentaram um bom resultado.

4.3.4 Média Fatorial

A seguir € apresentada a média de cada fator, mroaf@ escala definida: 01 -
Discordo Totalmente; 02 - Discordo Muito; 03 - isdo Pouco; 04 - Concordo Pouco; 05 -

Concordo; 06 - Concordo Muito; 07 - Concordo To&hte.

Tabela 15: Média Fatorial e Média Geral

Fator 1 2 3 4 5 6 7 8| indicg
Média 46 453 409 563 4,71 352 3527 5,82 4,55
Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

O indice médio é obtido através da média aritmédiicgples dos oito fatores, ou seja,
é realizada uma média aritmética simples das assertivas que formam o primeiro fator,
das cinco assertivas que formam o segundo fatssien por diante.

O indice médio geral dos fatores de 4,55 indica daauma certa maneira, as pessoas

entrevistadas sao positivas em suas respostas.

4.3.5 Diferencas Entre os Grupos a Partir de Atributdecs@nados no Perfil da Amostra

Nesta parte do trabalho sdo apresentadas as igealda ndo de diferentes grupos:
sexual, feminino e masculino, sindicalizado ou réado civil, grau de escolaridade etc. E
utilizados os testes Mann-Whitney e Kruskal-Wallgsde grande valia ressaltar que para
duas amostras utiliza-se o teste Mann-Whitney a pais de duas amostras utiliza-se o teste

Kruskall-Wallys. (PESTANA; GAGEIRO, 2000).
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A hipotese nula deste teste é de igualdade entgrup®s e, portanto, valores para

significancia estatistica abaixo de 5%, rejeita-$gotese nula, inferindo-se que ha diferenca

entre 0s grupos.

Tabela 16: Teste para verificagdo de diferengas aetos grupos, a partir da variavel: Género do

Entrevistado
Fator 1| Fator2 FatorB Fatorl4 Fator5 Fator &toF7| Fator 8| indice
Mann-Whitney U 5625 4069 4953 5501,% 49411 3623 5514 6025, 3610,1
Género d
Entrevistado -0,866 -3,813 -2,084 -1,112 -2,209 -4,278 -0,982 -0,081 -4,121
Significancia 0,386 0,000 0,037 0,266 0,027 0,000 0,326 0,931 0,00

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

Nesta tabela foram apresentados os resultadosedtes tcom relacdo ao género do

entrevistado. Quando o indice também estiver ali#x0,05, significa que, no geral, existem

diferencas significativas.

Quando se tenta identificar se ha diferenca estatisntre os grupos masculino e

feminino, é perceptivel que nos fatores dois, tc@s0 e seis existem diferencas. Nestes

mesmos fatores, os homens possuem uma meédia naaidoatjue as mulheres e, no indice

geral, isto também se repete:

indicando que os homens estdo mais satisfeitos.

pessoas do sexaulmaspossuem uma média mais alta,

Tabela 17: Teste para verificagdo de diferengas @etos grupos, a partir da variavel: Sindicalizagdo

Fator 1| Fator2 Fator3 Fatorl4 Fatof5 Fator 6toiF7| Fator 8| indice
Mann-Whitney U 6234 6702,% 6069,5 5806,5 64394 6359 6315 64395 6119
Sindicalizado? -1,001 -0,39 -1,097 -1,818 -0,61 -0,159 -0,709 -0,626 -0,321
Significancia 0,317 0,969 0,273 0,064 0,538 0,873 0,478 0,531 0,744

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.
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No questionario ha uma pergunta que identifica $encionario € sindicalizado ou
nao. O resultado encontrado foi que néo existéenaticas. Os profissionais pensam de uma

mesma forma. Apenas 30,9 % eram sindicalizados.

Tabela 18: Teste para verificagdo de diferengas @etos grupos, a partir da variavel: Grau de

Escolaridade

Fator 1| Fator 2 Fator 3| Fator4 Fator% Fator|6 FatgrFator 8| indice
Mann-Whitney U 76045 8119 76784 7848 7227 7397,% 7475 7778 7244
Superior/Médio -1,409 -0,369 -1,09 -1,013 -2,041 -1,06 -1,44 -1,139 -0,927
SignificAncia 0,159 0,713 0,276 0,311 0,041 0,289 0,13 0,255 0,356

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

Os resultados mostram no indice geral, que, coatdel a formacdo, as pessoas
pensam igual. Somente no fator cinco, que estéioelado as Oportunidades de Crescimento,

as pessoas gue possuem nivel superior se mosgatanmenos satisfeitas do que as demais.

Tabela 19: Teste para verificagdo de diferengas eetos grupos, a partir da variavel: Empresa em que

Trabalha

Fator1| Fator2 Fator3 Fator|4 Fatol5 Fatqr Gtof~7| Fator 8 indice
Kruskal-Wallis 5,20f 28,09 19,68 2,156 11,915 5,048 1,236 11,977 10,221

Empresa qu
Trabalha % 2 2 2 2 2 2 2 2

Significancia 0,074 0,000 0,00( 0,34 0,003 0,04 0,539 0,003 0,006
Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

O resultado apresentado foi que nos fatores d@s, tinco e oito, os profissionais
pensam de maneira diferente e estes fatores esfgyaoos a: Saude Fisica e Mental dos
Trabalhadores; Clareza com Regras e Escalas de ®portunidades de Crescimento e
Respeito ao Cidad&o. No indice geral, também hdifeeencas. E possivel identificar que,
no geral, a empresa C possui uma média mais altqudoas outras e talvez isso esteja
relacionado a atual situacéo de crescimento e delsemento em que a empresa se encontra.
Ja a empresa que estd com dificuldades financaiagprme foi divulgado pela midia,

apresenta uma média mais baixa. As diferencaseaxishas € importante ressaltar que para
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os fatores 1 - Remuneracao, 4 - Seguranca Fisicdefpo Livre e 7 - Escala de V6o, os

profissionais de trés diferentes empresas aéressupeda mesma maneira.

Tabela 20: Teste para verificagdo de diferengas eBtos grupos, a partir da variavel: Estado civil

Fator 1| Fator 2 Fator 3| Fator4 Fator% Fator|6 FatgrFator 8| indice
Kruskal-Wallis 0,015 11,49 9,346 1,001 3,837 1,89 0,282 0,202 5,546
Estado Civil 2 2 2 2 2 2 2 2 2
Significancia 0,993 0,003 0,009 0,606 0,147 0,389 0,868 0,904 0,064

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

Quando se tenta identificar se pessoas casadisiak separadas pensam da mesma
maneira, € possivel perceber que no indice geahaaiferenca, porém no fator 2 - Saude
Fisica e Mental dos Trabalhadores e 3 - Clareza Begras e Escala de V6o existem
diferencas. No fator dois, o divorciado tem um raédais alta e no fator trés o solteiro tem a
mais alta. No indice geral, o divorciado tem umadimmais alta do que o casado e o

solteiro.

Tabela 21: Teste para verificagdo de diferengas @etos grupos, a partir da variavel: Idade do

Entrevistado
Fator 1| Fator2 Fator3 Fator/4 Fator5 Fator @tof7| Fator 8 indice
Kruskal-Wallis 1,361l 13,644 2,773 5,213 5,924 7,895 2,107 3,424 11,74
Idade d
Entrevistado 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Significancia 0,715 0,003 0,428 0,157 0,115 0,048 0,551 0,331 0,009

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

Para este topico, foram formados alguns grupo48d®e24 anos, de 25 a 34 anos, de
35 a 44 anos e de 45 a 59 anos. Nos fatores deis existem diferengas. No fator 2 - Saude
Fisica e Mental dos Trabalhadores, o grupo de P8 @anos tem uma média mais alta,
indicando que os problemas de salde ainda ndocapame nesta faixa etaria e que, em outras
faixas etarias é que eles se manifestam. No fatofé@mpo Livre, é identificado mais uma

vez que o grupo de 18 a 24 anos possuia uma medsaafta, 0 que nos leva a concluir que
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as pessoas mais novas ainda ndo sentem a necesgessmpo livre, talvez por ainda nao
serem casados, nao terem filhos e obrigac6es sobiaiindice geral, novamente os fatos se

repetem: o grupo de 18 a 24 anos possui uma médsaatta do que 0s outros.

Tabela 22: Teste para verificagdo de diferengas aBtos grupos, a partir da variavel: Tempo de Empres

Fator 1| Fator2 Fator3 Fator|{4 Faton5 Fatdr Gtof7| Fator 8| indice
Kruskal-Wallis 3,328 40,334 24,04 1,287 10,1 7,322 0,636 1,953 18,361
Tempo d
Empresa 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Significancia 0,344 0,000 0,000 0,732 0,018 0,062 0,884 0,582 0,00(

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa

Quando se separa os entrevistados por tempo desmprdentifica-se 0s seguintes
grupos: até 1 ano de empresa, de 1 a 5 anos desanpe 6 a 10 anos de empresa e 11 anos
ou mais de empresa. A média de tempo de empresapatas entrevistadas é de
aproximadamente dezoito anos, indicando que asaessalmente fazem carreira neste ramo
de atividade. Houve diferencas nos fatores dds, ttinco e no indice geral. O fator dois esta
relacionado a Saude Fisica e Mental dos Trabalkadary fator trés a Clareza com Regras e
Escalas de V6o e o fator cinco as Oportunidadédredscimento. O grupo com até um ano de
empresa tem uma média mais alta, acontecendo oaonesiimdice geral. Isso demonstra que
neste grupo, talvez as pessoas ainda estdo em®leimin 0 glamour da profissdo e as
facilidades da mesma, enquanto que para 0s outafsgonais estes dois motivos nao

tenham mais tanto valor.
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4.4 Resultados Referentes as Perguntas Abertas

E apresentado agora as perguntas abertas, que les@izadas no final do
questionario. A primeira pergunta € a seguinte: $tm opinido qual o real significado da
profissio COMISSARIO (A) DE BORDO? (até 3 citacfes)

(Lembrando que N significa frequéncia das resppstas

Tabela 23: O Significado da Profissao

Significado da Profisséo N %

Seguranca de V6o 216 82,4
Atendimento ao Cliente D7 37
Carreira 55 21
Filosofia de Vida 28 10,71
N&o Informado 1 0,4

Fonte: Resultados obtidos da passqui

Seguranca €é o item que ficou em primeiro lugamesgntando 82%. Isso mostra que
os profissionais sabem da importancia e da respoidsale desta profissdo. Como ja foi
citado anteriormente na revisao bibliografica, adadeiro significado da profissdo é ser um
Técnico de Seguranca e é para exercer este papelgjlempresas necessitam destes
profissionais a bordo. Caso haja uma emergéncipraissionais estdo treinados e prontos
para agir e socorrer vidas. Sievers (1990) afirrna g preocupacdo com as teorias de
motivagcdo surge quando o sentido do trabalho s#epétara esta profissédo os resultados
indicam que ele ainda ndo se perdeu. Quando sdianses que realmente motiva o
profissional deste ramo de atividade, a respostardrada nao foi ser um técnico de
seguranca.

A segunda pergunta é: O que realmente lhe motireagsta profissdo? (até 3 citacoes)
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Tabela 24: Motivacao

Motivacdo N %

Facilidades da Profisséo 175 66,8
Compensacédo Financeira 87 33,2
Realizacdo Pessoal 76 29
Carreira 14 5,3
Nao Informado 3 1,1

Fonte: Resultados obtidos da passqui

Nesta pergunta a intencdo € de identificar quaianfoos motivos que levaram o
profissional a escolher a profissdo Comissario del® baseado no texto da Levy-Leboyer
(1994). O topico Facilidades da Profissdo estd emmero lugar com 66,8%. Estas
facilidades sdo bem variadas: conhecer o Brasd wmautros paises; ficar em hotéis bons;
fazer turismo enquanto se trabalha; ndo ter radmdrabalho; ndo ter horério fixo; poder
vigjar pelo Brasil durante as folgas sem ter qugapaada; poder viajar pelo mundo pagando
apenas uma peguena taxa; ter descontos em hatégja ter inGmeras vantagens. Para as
pessoas que realmente gostam destas facilidadegrefissdo € interessante. E importante
lembrar que de uma maneira indireta, estas faddisi@stao ligadas as facilidades financeiras.

O segundo tépico, com 33,2%, se refere a Compemgdananceira e o terceiro, com
29%, esté ligado a Realizacao Pessoal.

A terceira questdo € a seguinte: Quais suas paiscifuncdes a bordo? (até 3
citacdes). A analise da resposta desta pergurdebaseada na definicdo da profissdo que se
encontra na Regulamentag&o Profissional:

"Comissério é o auxiliar do comandante encarregégml@umprimento das normas
relativas a seguranca e atendimento dos passageitusdo e da guarda de bagagens,
documentos, valores e malas postais que |he terdidon confiados pelo comandante".
(BRASIL, 1984, p. 02).

O resultado encontrado é o seguinte:
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Tabela 25: Fung¢bes a Bordo

Funcdes a Bordo N %

Seguranca 232 88,5
Atendimento aos Passageiros 232 88,5
Servico de Bordo 2 0,8

Fonte: Resultados obtidos da pisaqu

Os profissionais entrevistados realmente conheogais Ggao suas funcdes a bordo,
tanto é que os resultados para Seguranca e Atenttimes Passageiros foram iguais: 88,5 %.
A quarta pergunta é: Até que ponto o seu trabalbapaz de facilitar o atendimento

de seus obijetivos e valores? (até 3 citacdes).

Tabela 26: Atendimento dos Objetivos

Atendimento dos Objetivos N %

Total 52 19,4
Muito 20 7,6
Pouco 9 3,4
N&o Entendeu 12 4,6
Nenhum 6 2,3

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

Esta pergunta foi baseada na seguinte citacao r@amei e Coda:

"Satisfacdo no trabalho é um estado de prazer emalciesultante da avaliacdo que
um profissional faz sobre até que ponto seu trabalfresenta capacidade de facilitar ou
permitir o atendimento de seus objetivos e valo&ERGAMINI; CODA, 1990, p.66).

Esta pergunta tem o objetivo de identificar, de unameira superficial, a satisfacao
destes trabalhadores, mas o resultado encontrgde épenas 19,8% estéo satisfeitos. Vale
lembrar que muitas pessoas ndo entenderam estantgerg suas respostas acabaram
distorcendo um pouco os resultados.

A gquinta pergunta € a seguinte: Qual a palavramais representa o significado de

Qualidade de Vida no Trabalho para vocé?
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Para esta pergunta foram utilizados pesos: 3 parianaira palavra mais importante, 2
para a segunda palavra mais importante e 1 paeaceirf palavra mais importante, que

melhor representassem Qualidade de Vida no Trabalho

Tabela 27: Primeira palavra mais importante para csignificado de Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de Vida no Trabalho N Pesa Total
Seguranca 51 3 153
Segurancga 43 2 86
Segurancga 36 1 36
Total de Vezes Citada 275

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

Tabela 28: Segunda palavra mais importante para dgnificado de Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de Vida no Trabalho N Pesc Total
Remuneragéo 24 3 72
Remuneracgéo 56 2 112
Remuneracao 48 1 48
Total de Vezes Citada 232

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

Tabela 29: Terceira palavra mais importante para cignificado de Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de Vida no Trabalho N Pesc Total
Realizacdo Pessoal 45 3 135
Realizacdo Pessoal 32 2 64
Realizacdo Pessoal 23 1 23
Total de Vezes Citada 227

Fonte: Resultados obtidos da pesquisa.

Para estes profissionais, as palavras que repaesedtialidade de Vida no Trabalho
sdo: Seguranca de Voo, Remuneracgao e RealizacoaPes
Mais uma vez a importancia da Remuneracao apdessbrando que ela ja foi citada

como o fator mais importante na Andlise FatorigblBratoria.
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5 CONCLUSOES

O objetivo deste trabalho é identificar a satisfap@&rcebida pelos Comissarios de
Bordo no Brasil com relacdo a Qualidade de VidaTrabalho. Para isso, foi utilizado o
modelo de Walton (1973), foi feita uma adaptacaos elados foram inseridos no programa
SPSS 14.0. O resultado encontrado foi que, de urameina geral, os Comissarios
entrevistados foram otimistas em suas respostadpspie o indice geral encontrado foi de
4,55, lembrando que a escala ia de 1 a 7 (Discbotldmente a Concordo Totalmente).

Foi identificado que para esta categoria profisgion fator que mais influencia a
Qualidade de Vida no Trabalho é o fator relacionad®emuneracédo e que a Qualidade de
Vida no Trabalho € representada por trés itensurdaga, Remuneracdo e Realizacao
Pessoal, em suas respectivas ordens de importancia.

Com relacdo ao primeiro objetivo especifico, quesabre o tipo de tratamento dado
aos funcionarios, foi possivel identificar, atraw#ss dez meédias mais altas, que existe
comunicacao, as pessoas tém orgulho das empregadrabalham, existe Responsabilidade
Social para com os funcionarios, respeito pelo ymdfertado, existe treinamento e a
remuneracao é boa. Assim sendo, percebe-se qusté gke pessoas que ocorre neste ramo
de atividade esta caminhando para um modelo dé@esais moderna onde se valoriza a
forca de trabalho, as equipes sado engajadas e exigirego a longo prazo (afinal a média de
tempo de empresa das pessoas entrevistadas fazdssdte anos). Nota-se também que a
satisfacdo muda de acordo com a empresa onde Ismhaae que, nas trés empresas
analisadas, os funcionarios mais satisfeitos séelas que trabalham na empresa que esta em
pleno crescimento. Com relacdo ao sentido do tnabaleste ramo de atividade ele ndo se

perdeu. Os profissionais sabem claramente qua& gsncipal funcédo a bordo - técnico de



96

seguranca - mas, quando se questiona o que realm®entnotiva, a resposta esta relacionada
as facilidades da profisséo, ou seja: viajar pelmao, aprender novas linguas, conhecer
novas culturas etc., facilidades estas que de a@gomaneira se convertem em forma de
remuneracao.

Sem duavida nenhuma, a constatacdo mais importaste trabalho foi a do grande
peso que a remuneracdo tem na vida destes trabedsadAtravés da analise fatorial
exploratdria, identificou-se que de cinqlienta esdypzestdes, foram encontrados oito fatores
principais e, destes oito fatores, o primeiro luigardesignado a Remuneracdo, ou seja, em
uma variancia total explicada de 59,951%, o faearuneracéao foi responsavel por 23,413%.
Para esta classe trabalhadora, quando se questibrea qualidade de vida no trabalho, sem
duvida estamos falando principalmente da remuneraca

Existe grande tendéncia de pessoas mais novas S®@m positivas em suas
respostas. Também existe uma grande inclinacdoedsogs com menos de um ano de
empresa estarem mais satisfeitas, talvez por estareda deslumbradas com a profissdo. Os
divorciados também foram mais positivos em sugsostas. Os Unicos que nao se mostraram
satisfeitos com as oportunidades de crescimendmfas pessoas que possuem nivel superior.
E perceptivel que existe uma inclina¢do muito geatelas pessoas se tornarem cada dia mais
exigentes e menos satisfeitas com as condi¢coesmballio oferecidas. Um exemplo disso
eram as condicdes de trabalho que as empresagiaferantigamente e as condicfes de
trabalho atuais, com regulamentacdes trabalhistda wez mais rigidas para a protecao do
cidaddo. Foi constatado que a classe trabalhadgravistada possui uma Regulamentacéo
Profissional complexa e os proprios profissionare@ditam que ela os protege.

A sugestdo que deixamos para as empresas que possimeresse em melhorar a

Qualidade de Vida no Trabalho de seus funciondaréste ramo de atividade, € que utilizem
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este questionario, fazendo uma adequacdo as sahdades e o apliguem aos seus
profissionais: aeronautas, comissarios e pil@os) o objetivo de identificar quais os pontos,
ou melhor, quais os fatores que realmente sédo tanes para que se consiga uma melhor
qualidade de vida no trabalho. Outra sugestaocaml a qualquer ramo de atividade, seria:
antes de implantar qualquer melhoria voltada aas &ecionarios, identificar qual sua real
necessidade, pois ficou claro em um levantamen® ljpuve em nove paises que 0s
beneficios implantados pelas empresas nem senflressesperados por seus funcionarios. E
importante lembrar também que ndo é possivel femem excelente servico aos clientes
externos se ndo se conhece os clientes internagj@uos proprios funcionarios.

Seria muito interessante se em um trabalho acadéimsse feito um levantamento
sobre o tema estudado: Qualidade de Vida no Tralids Comissarios de Bordo no Brasil,
que envolvesse todas as empresas aéreas brasi@mso objetivo de se identificar as
diferencas existentes entre as grandes empresa® as analisadas neste trabalho, e as

pequenas, que estao surgindo, para desta formakoesquais as condi¢cdes de trabalho que

sao oferecidas aos profissionais (pilotos e com@Es&gue nelas trabalham.
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Apéndice |

N2 do questionario
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S I

Pesquisa sobre a satisfacao dos comissarios de bordo no Brasil com
relacao a qualidade de vida no seu ambiente de trabalho

1) Primeiro, pediria que vocé desse a sua opinido sobre o seu nivel de satisfacdo em relacdo ao
ambiente de trabalho, assinalando com um “X” a opcdo na escala que mais representa o
quanto vocé DISCORDA ou CONCORDA de cada uma das frases que citarei.

DT

DM

DP

CP

CT

FRASES

uso da

7 codif.

N&o existe respeito, por parte da empresa, ao
cumprimento das regulamentacdes trabalhistas
da profisséo

O excesso de preocupagédo com a seguranga no
trabalho ndo chega a afetar negativamente o
desempenho de minha fungéo

A formacéo profissional exigida para o cargo é
justa em relacéo ao salario pago

A preocupagdo com o treinamento de todo
pessoal envolvido nos vbos da tranquilidade aos
funcionérios

N&o ha respeito a diversidade (raga, cor,
religido ou orientacdo sexual) por parte de
colegas no ambiente de trabalho

A variacdo total de horarios é a principal fonte de
reclamacédo dos comissarios de bordo

A garantia do salério base estimula
positivamente o desempenho do funcionario

No trabalho de bordo ha necessidade de se
posicionar nas decisdes

O tempo que tenho para planejar o meu trabalho
assegura meu desempenho na funcao

10

O salario ndo é compativel com as exigéncias do
processo de selecéo

11
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FRASES

DT

CT

@]

uso da
codif.

A empresa fornece apoio psicologico aos
funcionarios que trabalham nas aeronaves

12

Meu trabalho garante tempo suficiente para me
dedicar ao lazer e a familia

13

A disciplina existente a bordo atrapalha o
desempenho de minha fun¢do

14

A empresa age demonstrando responsabilidade
social, respeitando valores comunitarios

15

Manter a privacidade em relagcéo a vida pessoal
é facil na empresa aérea em que trabalho

16

A empresa respeita o "Ciclo Circadiano"

17

A escala de trabalho é pouco previsivel

18

Ha forte preocupacao da empresa com a
preservacao do meio ambiente

19

A escolha do més de férias sempre é possivel

20

Lidar com diferentes tipos de pessoas e culturas
€ desgastante para o funcionario

21

A comunicagéo a bordo é um fator positivo para
o desempenho de minhas fun¢fes

22

A hierarquia a bordo dificulta o bom andamento
do trabalho

23

A exigéncia do conhecimento de idiomas
estrangeiros esta dimensionada de modo
exagerado para o exercicio de minha fungao

24

O atendimento especial da empresa para a
resolucao de casos pessoais (empréstimo,
remédios, atendimento hospitalar, proteses,
aparelhos dentérios) é um diferencial para a
satisfacdo do empregado

25

Na funcdo que exerco é dificil desenvolver
habilidades necessarias ao desempenho de
outras funcdes

26

O salério é bastante compativel com as
exigéncias da funcéo

27
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DT | DM DP CP C CM CT uso da
FRASES 1 2 3 4 5 6 7 codif.
Falta preocupacdo da empresa com a
recolocacéo profissional 28
A preocupagdo com a manutencao dos avides
da tranquilidade aos funcionarios 29
Percebo claramente que meus direitos nesta
empresa refletem o que esta previsto na
regulamentacdo da classe 30
O pedido de vbos é atendido na maioria das
vezes 31
N&o ha pedidos freqlientes para mudangas
obrigatdrias de base 32
E muito dificil ter o pedido de folga atendido 33
O equilibrio entre vida pessoal e profissional &
dificil na funcéo 34
Exige-se muito do funcionario para o que lhe é
pago 35
O suporte emocional oferecido pela empresa é
fraco e insuficiente para quem precisa. 36
Tenho a possibilidade de atender bem os
clientes uma vez que isto é parte integrante da
filosofia da empresa 37
A liberdade de expressao fica comprometida
guanto se trabalha a bordo 38
Meu trabalho oferece excelentes oportunidades
de realizacéo pessoal 39
A possibilidade de fazer carreira estimula o
funcionério a empenhar-se no trabalho 40
Ha uma preocupacgdo da empresa com a
integracéo social dos funcionérios 41
Meu salério é justo em comparacgéo ao salario
de outros colegas na mesma fungéo 42
A empresa se preocupa em garantir condi¢cdes
de trabalho (salubridade e conforto ambiental)
adequadas ao bom exercicio das atividades 43
O saléario ndo corresponde as responsabilidades
exigidas dos funcionarios 44
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DT | DM DP CP C CM CT uso da
FRASES 1 2 3 4 5 6 7 codif.
Tenho orgulho de trabalhar nesta empresa 45
A regulamentagéo profissional ndo proporciona
seguranga ao funcionario 46
As normas sao claras e precisas para todos,
sem excec¢ao 47
Ha pouca autonomia para desenvolver
adequadamente os trabalhos previstos 48
A empresa preocupa-se com a igualdade,
mobilidade e relacionamento de seus
funcionérios 49
N&o ha preocupagédo com a salde fisica e
mental dos funcionarios que trabalham a bordo 50
Os aumentos salariais ndo refletem
adeguadamente as promocgdes recebidas 51
O saléario € bom quando comparado com o de
outras empresas 52
O nivel de informacdes que tenho a respeito de
todo processo ligado ao transporte de
passageiros € suficiente para o bom
desempenho de minhas atividades 53
Opiniao e caracteristicas da funcao/profissao
1. Em sua opinido, qual o real significado da profissdio COMISSARIO(A) DE BORDO? (03
Palavras)
[
|____Iss
2. O que realmente Ihe motiva para esta profissdo? (03 Palavras)
|__I__Ise
|__|__Is7
3. Quais séo suas principais fung@es a bordo? ( As 03 principais)
| |__Is8
|___|__Iso
4. Até que ponto o seu trabalho é capaz de facilitar o atendimento de seus objetivos e
valores?
|___[__leo
|___lex
5. No periodo de um ano, quantas dispensas médicas vocé teve? vezes | | |62

[se né&o tiver tido nenhuma, anote 0]




6. Abaixo, séo apresentadas algumas palavras. Pediria que vocé anotasse no espaco ao lado
qual delas mais representa o significado __ de QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

104

para vocé?
Beneficiosw Diariase) Humanismog) Auséncia de acidentesw
Remuneracaos) Regulamentacéog) Saluder Responsabilidade Sociale) R
Escalap Seguranca em vO0quo) Realizacdo Pessoaluy Folgasaz) 12)|__|__les
E a sequnda_palavra que mais representa o significado  de QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO para vocé? a
2)|___|__es
E a terceira palavra que mais representa o significado  de QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO para vocé? a
3)___|__les
Perfil do respondente Uso interno
Género: ( )Masculinopy (  )Femininog | |es
Idade: anos completos | le7
Estado civil:  ( )Solteiroyy (  )Casado/Amasiadozy (  )Divorciado/Separadog | |e8
Numero de Filhos: [obs:se n&o tiver, anote 0] Y
Grau de escolaridade: (  )Médiom (  )Superiorpy ( )P6s@m ( )Mestradow L
70
( )Doutoradoe
Linguas fluentes: (  )Inglésy ( )Espanholy ( )Francésm ( )ltalianow I o O
( )Alemdos ( )Japonéss ( )Outra. Qual? I < T I 2!
Tempo na empresa: anos (se nao tiver ainda um ano) L LI
meses —
Rendimento bruto recebido em margo/06: R$ |—|'7°g
Ultimas 03 experiéncias de trabalho: L |
[ I 1
||l
Muito obrigada pelas informacoes
Empresa em que trabalha: (  )Aw ( )Bep ( )Cam |___lso
E sindicalizado(@)? ( ) N&o @ ( )Simg | |
81
Nome do entrevistado:
Telefone fixo: Celular:
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Anexo 01

LEI N° 7.183, DE 05 DE ABRIL DE 1984.

Regula o exercicio da profissdo de aeronauta e
da outras provid&rsc

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, faco saber que o Congresso Nacional decreta e eu
sanciono a seguinte lei:

CAPITULO |
DAS DISPOSICOES PRELIMINARES
SEcao |

Do Aeronauta e da sua Classificacao

Art 1° - O exercicio da profissao de aeronauta reguath presente Lei.

Art 2° - Aeronauta é o profissional habilitado pelamigiiério da Aeronautica, que exerce
atividade a bordo de aeronave civil nacional, madiaontrato de trabalho.

Paragrafo Unico- Considera-se também aeronauta, para os efeites dei, quem exerce
atividade a bordo de aeronave estrangeira, endeirde contrato de trabalho regido pelas leis
brasileiras.

Art 3° - Ressalvados o0s casos previstos no Codigddrasio Ar, a profissdo de aeronauta

€ privativa de brasileiros.

Paragrafo Unico- As empresas brasileiras que operam em linhamiationais poderéao
utilizar comissarios estrangeiros, desde que o rud®stes ndo exceda a 1/3 (um terco.) dos
comissarios existentes a bordo da aeronave.

Art 4° - O aeronauta no exercicio de funcao espedcifloardo de aeronave, de acordo com as
prerrogativas da licenga de que é titular, temsigd@cao de tripulante.

Art 5° - O aeronauta de empresa de transporte aéngdarrgge se deslocar, a servico desta,
sem exercer a bordo de aeronave tem a designa¢éapudante extra.

Paragrafo unico O aeronauta de empresa de transporte aéreo néarreg servico
especializado tem a designacao de tripulante sgtreente quando se deslocar em aeronave
da empresa, a servico desta.

Art 6° - Sao tripulantes:

a) - COMANDANTE: piloto responsavel pela operac&eguranca da aeronave exerce

a autoridade que a legislacao aeronautica Iheugtrib

b) - CO-PILOTO: piloto que auxilia 0 comandanteop&racédo da aeronave;

c) - MECANICO DE VOO: auxiliar do comandante, emegado da operacdo e controle de
sistemas diversos conforme especificacdo dos nmatea@iicos da aeronave;
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d) - NAVEGADOR: auxiliar do comandante, encarregddamavegacéo da aeronave quando
a rota e o equipamento o exigirem, a critério dgiorcompetente do Ministério da
Aeronautica;

e) - RADIOPERADOR DE VOO: auxiliar do comandanteca&regado do servico de
radiocomunicac¢des nos casos previstos pelo orgapeatente do Ministério da Aeronautica,
e

f) - COMISSARIO: é o auxiliar do comandante, enegado do cumprimento das normas
relativas a seguranca e atendimento dos passageiwsio e da guarda de bagagens,
documentos, valores e malas postais que lhe tesltEntonfiados pelo comandante.

8 1° - A guarda dos valores fica condicionada atércia de local apropriado e seguro na
aeronave, sendo responsabilidade do empregadtaraeseguranca do local.

8 2° - A guarda de cargas e malas postais emgemante sera confiada ao comissério
guando no local inexistir servigco proprio para dssaidade.

Art 7° - Consideram-se também tripulantes, para @®®fdesta lei, os operadores de
equipamentos especiais instalados em aeronaveddgadas para servicos aéreos
especializados, devidamente autorizados pelo Miistla Aeronautica.

SEcaO II

Das Tripulacdes

Art 8° - Tripulag&o é o conjunto de tripulantes que@xa funcdo a bordo de aeronave.

Art 9° - Uma tripulacéo podera ser: minima, simples)mosta e de revezamento.

Art 10 - Tripulagdo minima é a determinada na foda&ertificacdo de tipo de aeronave e a
constante do seu manual de operacdo, homologadléng@lo competente do Ministério da
Aerondutica, sendo permitida sua utilizagcdo em Mdesais de instrugcdo, de experiéncia, de
vistoria e de traslado.

Art 11 - Tripulacdo simples € a constituida basicaengéatuma tripulacdo minima
acrescida, quando for o caso, dos tripulantes séudes a realizacao do voo.

Art 12 - Tripulagdo composta é a constituida, basicterdmuma tripulacao simples,
acrescida de um piloto qualificado a nivel de piletn comando, um mecanico de voo,
guando o equipamento assim o0 exigir, € no minim2&8é (vinte e cinco por cento) do
namero de comissarios.

Paragrafo Unico- Aos tripulantes acrescidos a tripulagdo simpéfo asseguradas, pelo
empregador, poltronas reclinaveis.

Art 13 - Tripulacdo de revezamento é a constituidedagnte de uma tripulacdo simples,
acrescida de mais um piloto qualificado a nivepitto em comando um

co-piloto, um mecéanico de vbo, quando o equipamasson o e exigir, e de 50%

(cinguenta por cento) do numero de comissarios.

Paragrafo unico- Aos pilotos e mecéanicos de voo acrescidos al&gdio simples

serdo asseguradas pelo empregador, acomodac¢Oesdemeanso horizontal e para os
comissarios, numero de assentos reclinaveis igoadtade do seu nimero com aproximagao
para o inteiro superior.

Art 14 - O 6rgdo competente do Ministério da Aeronaytionsiderando o interesse da
seguranca de v6o, as caracteristicas da rota @éaj@\a programacao a ser cumprida, podera
determinar a composicao da tripulagdo ou as megiies que se tornarem necessarias.
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Art 15 - As tripulacbes compostas ou de revezamenpodérdo ser empregadas em voos
internacionais e nas seguintes hipoteses:

a) - mediante programacao;

b) - para atender a atrasos ocasionados por cawdigéteoroldgicas ou por trabalhos de
manutencéo; e

C) - em situacdes excepcionais, mediante autoizdgdMinistério da Aerondautica.
Paragrafo Unico- Uma tripulagcdo composta podera ser utilizadav@os domeésticos para
atender a atrasos ocasionados por condi¢des miégioas desfavoraveis ou por trabalhos de
manutencéo.

Art 16 - Um tipo de tripulacdo s6 podera ser transfdome origem do voo e até o limite de
3 (trés) horas, contadas a partir da apresentacigdlacdo previamente escalada.
Paragrafo Unico - A contagem de tempo para limite da jornada agrartir da hora da
apresentacao da tripulacéo original ou do tripelalat reforco, considerando o que ocorrer
primeiro.

CAPITULO Il
DO REGIME DE TRABALHO
SecaoO |

Da Escala de Servico

Art 17 - A determinacgdo para a prestacao de servicaetomautas, respeitados os periodos
de folgas e repousos regulamentares, sera feita:

a) - por intermédio de escala especial ou de c@pamx; para realizagdo de cursos, exames
relacionados com o adestramento e verificacdo afec@ncia técnica;

b) - por intermédio de escala, no minimo semanmaljgada com antecedéncia minima de 2
(dois) dias para a primeira semana de cada méset€ej dias para as semanas subsequentes,
para os vbos de horario, servicos de reserva, sofige e folga; e

c) - mediante convocacéao, por necessidade de servig

Art 18 - A escala devera observar, como principiojli@atdo do aeronauta em regime de
rodizio e em turnos compativeis com a higiene ars@ga do trabalho.

Art 19 - E de responsabilidade do aeronauta manteiaseds certificados de habilitacio
técnica e de capacidade fisica estabelecidos rsaedp em vigor,

cabendo-lhe informar ao servigco de escala, contadéncia de 30 (trinta) dias,

as respectivas datas de vencimento, a fim de guseila possibilitada a execucéo dos
respectivos exames.
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SEGAO |l

Da Jornada de Trabalho

Art 20 - Jornada é a duracéo do trabalho do aerorc@uttada entre a hora da apresentacao
no local de trabalho e hora em que o0 mesmo e ealwerr

§ 1° - A jornada na base domiciliar sera contapartr da hora de apresentacao do aeronauta
no local de trabalho.

§ 2° - Fora da base domiciliar, a jornada serdatiana partir da hora de apresentagao do
aeronauta no local estabelecido pelo empregador.

§ 3° - Nas hipodteses previstas nos paragrafosi@m®gra apresentacdo no aeroporto nao
deverd ser inferior a 30 (trinta) minutos da horvista para o inicio do véo.

§ 4° - A jornada sera considerada encerrada 3fianminutos apos a parada final dos
motores.

Art 21 - A duracao da jornada de trabalho do aerorsmutade:

a) - 11 (onze) horas, se integrante de uma trifolaginima ou simples;

b) - 14 (quatorze) horas, se integrante de umal&gdo composta; e

c) - 20 (vinte) horas, se integrante de uma trigagede revezamento.

8 1° - Nos vbos de empresa de taxi aéreo, de esrggpecializados, de transporte aéreo
regional ou em v60s internacionais regionais deresas de transporte aéreo regular
realizados por tripulacéo simples, se houver inpgdo programada da viagem por mais 4
(quatro) horas consecutivas, e for proporcionadio @@pregador acomodagdes adequadas
para repouso dos tripulantes, a jornada tera doag@scida da metade do tempo de
interrupcdo, mantendo-se inalterado os limitesqoites na alinea " a " do art. 29 desta Lei.
§ 2° - Nas operacdes com helicopteros a jornaderpadr a duragéo acrescida de até 1 (uma)
hora para atender, exclusivamente a trabalhos detere;ao.

Art 22 - Os limites da jornada de trabalho poderaasgiados de 60 (sessenta) minutos, a
critério exclusivo do comandante da aeronave eegsintes casos:

a) - inexisténcia, em local de escala regular,cden@dacdes apropriadas para o repouso da
tripulacéo e dos passageiros;

b) - espera demasiadamente longa, em local deaegggrlar intermediaria, ocasionada por
condi¢cdes meteoroldgicas desfavoraveis ou porltrattle manutencao; e

C) - por imperiosa necessidade.

8§ 1° - Qualquer ampliacdo dos limites das hordsatbalho devera ser comunicado pelo
comandante ao empregador, 24 (vinte e quatro) lap@s a viagem, o qual, no prazo de 15
(quinze) dias, a submeteré a apreciacdo do MifostiérAeronautica.

§ 2° - Para as tripulagbes simples, o trabalhornotméo excedera de 10 (dez) horas.

§ 3° - Para as tripulagfes simples nos horariosjiassim entendidos os que abrangem
periodos diurnos e noturnos, a hora de trabalharmoisera computada como de 52
(cinquenta e dois) minutos e 30 (trinta) segundos.

Art 23 - A duracao do trabalho do aeronauta, compataddaempos de voo, de servico em
terra durante a viagem, de reserva e de 1/3 (wgo)tdo sobreaviso, assim como o tempo do
deslocamento, como tripulante extra, para assuboilow retornar a base apos o voo e 0s
tempos de adestramento em simulador, ndo exce@érésassenta) horas semanais e 176
(cento e setenta e seis) horas mensais.

8 1° - O limite semanal estabelecido neste artégose aplica ao aeronauta que estiver sob o
regime estabelecido no art. 24 desta Lei.
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§ 2° - O tempo gasto no transporte terrestre ereal de repouso ou da apresentacao, e
vice-versa, ainda que em conducéo fornecida pepaema, na base do aeronauta ou fora dela,
nao sera computado como de trabalho para fins testa

Art 24 - Para o aeronauta pertencente a empresa ceétéwi ou servi¢os especializados, o
periodo maximo de trabalho consecutivo sera deife(e um) dias, contados do dia de

saida do aeronauta de sua base contratual atélo dégresso a mesma, observado o disposto
do art. 34 desta Lei.

Paragrafo unico- O periodo consecutivo de trabalho, no localpkracao, ndo podera
exceder a 17 (dezessete) dias.

SEcA0 Il

Do Sobreaviso e Reserva

Art 25 - Sobreaviso € o periodo de tempo ndo excedelffgdoze) horas, em que o
aeronauta permanece em local de sua escolha,asig&p do empregador, devendo
apresentar-se no aeroporto ou outro local deteduireté 90 (noventa) minutos apos receber
comunicacao para o inicio de nova tarefa.

§ 1° - O numero de sobreavisos que o0 aeronautaé@odecorrer ndo devera exceder a 2
(dois) semanais ou 8 (0ito) mensais.

§ 2° - O numero de sobreavisos estabelecidos dg@do anterior ndo se aplica aos
aeronautas de empresas de taxi aéreo ou servigoasado.

Art 26 - Reserva € o periodo de tempo em que 0 ad¢eopaumanece, por determinacao do
empregador, em local de trabalho a sua disposicao.

§ 1° - O periodo de reserva para aeronautas deesagpe transporte aéreo regular ndo
excedera de 6 (seis) horas.

§ 2° - O periodo de reserva para aeronautas deesagpe taxi aéreo ou de servigos
especializados ndo excedera de 10 (dez) horas.

§ 3° - Prevista a reserva, por prazo superiortgé8)(horas, o empregador devera assegurar ao
aeronauta acomodacgoes adequadas para o seu descanso

SECAO IV

Das Viagens

Art 27 - Viagem é o trabalho realizado pelo tripulantsmtado desde a saida de sua base até
0 regresso a mesma.

8 1° - Uma viagem pode compreender uma ou maiagas)

§ 2° - E facultado ao empregador fazer com quipolante cumpra uma combinagio de
vOos, passando por sua base, sem ser dispensadovigm, desde que obedeca a
programacao prévia, observadas as limitacOes éstadees nesta Lei.

8§ 3° - Pode o empregador exigir do tripulante uorapiementacdo de vbo para atender a
realizacdo ou a concluséo de servicos inadiaveis,tsazer prejuizo da sua programacao
subsequente, respeitadas as demais disposi¢coad dest
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SECE0 V

Dos Limites de Voo e de Pouso

Art 28 - Denomina-se "hora de v60" ou "tempo de véperodo compreendido entre o
inicio do deslocamento, quando se tratar de aeeoti@asa fixa, ou entre a "partida" dos
motores, quando se tratar de aeronave de asaap&in ambos 0s casos para fins de
decolagem até o momento em que respectivameritapbdiza ou se efetua o "corte" dos
motores, ao término do véo (calgco-a-calco).

Art 29 - Os limites de vOo e pousos permitidos para jomada serdo os seguintes:

a) - 9 (nove) horas e 30 (trinta) minutos de v&o(einco) pousos, na hipotese de integrante
de tripulacdo minima ou simples;

b) - 12 (doze) horas de voo e 6 (seis) pousosiptddse de integrante de tripulacao
composta;

c) - 15 (quinze) horas de voo e 4 (quatro) pousasipotese de integrante de tripulacéo de
revezamento; e

d) - 8 (oito) horas sem limite de pousos, na hg®tke integrante de tripulacédo de
helicopteros.

§ 1° - O numero de pousos na hipotese da alinéaléste artigo, podera ser estendido a 6
(seis) horas, a critério do empregador; neste caispouso que precede a jornada devera ser
aumentado de 1 (uma) hora.

§ 2° - Em caso de desvio para alternativa, é pielonit acréscimo de mais 1 (um) pouso aos
limites estabelecidos nas alineas "a ", " b 't€ Heste artigo.

§ 3° - As empresas de transporte aéreo regiona@gram com aeronaves convencionais e
turbo hélice poderao acrescentar mais 4 (quatnadqsy aos limites estabelecidos neste
artigo.

8§ 4° - Os limites de pousos estabelecidos nasaalihe”, " b " e " ¢ " deste artigo, ndo seréo
aplicados as empresas de taxi aéreo e de sergigesializados.

§ 5° - O Ministério da Aeronautica, tendo em vasgeculiaridades dos diferentes tipos de
operacgdo, podera reduzir os limites estabelecid@dinea " d " deste artigo.

Art 30 - Os limites de tempo de v6o do tripulante nédepdo exceder em cada més,
trimestre ou ano, respectivamente:

a) em avides convencionais: 100 - 270 - 1000 horas;

b) em avibes turbo hélice: 100 - 255 - 935 horas;

c) em avides a jato: 85 - 230 - 850 horas; e

d) em helicopteros: 90 - 260 - 960 horas.

§ 1° - Quando o aeronauta tripular diferentes tg®aeronave sera observado o menor limite.
§ 2° - Os limites de tempo de vbo para aeronawaspresas de transporte aéreo regular, em
espaco inferior a 30 (trinta) dias serédo propowrimao limite mensal mais 10 (dez) horas.
Art 31 - As horas realizadas como tripulante extracsesénputadas para os limites de
jornada, semanais e mensais de trabalho, ndo ssnmdesmas consideradas para os limites
de horas de voo previstos no art. 30 desta Lei.
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SECAO VI

Dos Periodos de Repouso

Art 32 - Repouso € o espaco de tempo ininterrupto @pdsornada, em que o tripulante fica
desobrigado da prestacao de qualquer servico.

Art 33 - Sdo assegurados ao tripulante, fora de seadmmiciliar, acomodacdes para seu
repouso, transporte ou ressarcimento deste, eageoporto e o local de repouso e vice-
versa.

8§ 1° - O previsto neste artigo ndo sera aplicadmeaonauta de empresas de taxi aéreo ou de
servicos especializados quando o custeio do tralespdospedagem, ou somente esta, for
por elas ressarcido.

§ 2° - Quando néo houver disponibilidade de trarie@m término da jornada, o periodo de
repouso sera computado a partir da colocagdo dmmaslisposicdo da tripulagéo.

Art 34 - O repouso tera a duracéo diretamente reladeoao tempo da jornada anterior,
observando-se os seguintes limites:

a) - 12 (doze) horas de repouso, apoés jornadaed2aidoze) horas;

b) - 16 (dezesseis) horas de repouso, ap0s jodeadais de 12 (doze) horas e até 15
(quinze) horas; e

c) - 24 (vinte e quatro) horas de repouso apos@tame mais de 15 (quinze) horas.

Art 35 - Quando ocorrer o cruzamento de trés ou maasfhorarios em um dos sentidos da
viagem, o tripulante tera, na sua base domiciiaepouso acrescido de 2 (duas) horas por
fuso cruzado.

Art 36 - Ocorrendo o regresso de viagem de uma tg@aalaimples entre 23:00 (vinte e trés)
e 06:00 (seis) horas, tendo havido pelo meno£8)(horas de jornada, o tripulante ndo
podera ser escalado para trabalho dentro dessgoedpéempo no periodo noturno
subsequente.

SEca0 VI

Da Folga Periddica

Art 37 - Folga é o periodo de tempo néo inferior &/##te e quatro) horas consecutivas em
gque o aeronauta, em sua base contratual, semzurej@iremuneracéo, esta desobrigado de
gualquer atividade relacionada com seu trabalho.

§ 1° - A folga devera ocorrer, no maximo, apos (s6Rto) periodo consecutivo de até 24
(vinte e quatro) horas a disposicao do empregadotado a partir da sua apresentacao,
observados os limites estabelecidos nos arts.321desta Lei.

8 2° - No caso de voos internacionais de longaogupse ndo tenham sido previamente
programados, o limite previsto no paragrafo antepodera ser ampliado de 24 (vinte e
guatro) horas, ficando o empregador obrigado aem®ercao tripulante mais 48 (quarenta e
oito) horas de folga além das previstas no artde¥a Lei.

§ 3° - A folga do tripulante que estiver sob o megjiestabelecido no art. 24 desta Lei sera
igual ao periodo despendido no local da operacénpm?2 (dois) dias.
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Art 38 - O numero de folgas néo sera inferior a ®)qieriodos de 24 (vinte € quatro) horas
por més.

§ 1° - Do numero de folgas estipulado neste artigido concedidos dois periodos
consecutivos de 24 (vinte e quatro) horas deverttbrpenos um destes incluir um sabado ou
um domingo.

§ 2° - A folga so terd inicio apds a conclusaoapmuso da jornada.

Art 39 - Quando o tripulante for designado para ctosda base, sua folga podera ser
gozada nesse local, devendo a empresa asseguragresso, uma licenca remunerada de 1
(um) dia para cada 15 (quinze) dias fora da base.

Paragrafo Unico- A licenca remunerada ndo devera coincidir cobadd, domingo ou
feriado, se a permanéncia do tripulante fora da f@ssuperior a 30 (trinta) dias.

CAPIiTULO IlI
DA REMUNERACAO E DAS CONCESSOES
SECAO |

Da Remuneracéao

Art 40 - Ressalvada a liberdade contratual, a remuai@iég aeronauta correspondera a soma
das quantias por ele percebidas da empresa.

Paragrafo Unico- N&o se consideram integrantes da remuneragégpastancias pagas pela
empresa a titulo de ajudas de custo, assim comiddas de hospedagem, alimentacao e
transporte.

Art 41 - A remuneracéo da hora de v6o noturno, assmo@s horas de voo como tripulante
extra, sera calculada na forma da legislacdo eorMaipservados os acordos e condigdes
contratuais.

§ 1° - Considera-se v0o noturno o realizado enfrér@ o nascer do sol.

8 2° - A hora de vbo noturno para efeito de remag# é contada a razdo de 52’30"
(cinguenta e dois minutos e trinta segundos).

Art 42 - As fragOes de hora serdo computadas pata deremuneracéo.

SECAO Il

Da Alimentacéao

Art 43 - Durante a viagem, o tripulante tera direitdiamentacdo, em terra ou em véo, de
acordo com as instrugdes técnicas dos Ministénobrdbalho e da Aeronautica.

§ 1° - A alimentacédo assegurada ao tripulante dever

a) - quando em terra, ter a duragdo minima degtiirénta e cinco minutos) e a

maxima de 60’ (sessenta minutos); e

b) - quando em véo, ser servida com intervalos méside 4 (quatro) horas.
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§ 2° - Para tripulante de helicOpteros a alimemtagdia servida em terra ou a bordo de
unidades maritimas, com duracao de 60’ (sessemiat®s), periodo este que ndo sera
computado na jornada de trabalho.

8§ 3° - Nos vbos realizados no periodo de 22:0Qg\erduas) as 06:00 (seis) horas, devera ser
servida uma refeicdo se a duracdo do voo for igualuperior a 3 (trés) horas.

Art 44 - E assegurada alimentacio ao aeronauta ag&itde reserva ou em cumprimento de
uma programacao de treinamento entre 12:00 (dok4£)0€ (quatorze) horas, e entre 19:00
(dezenove) e 21:00 (vinte e uma) horas, com durde&®’ (sessenta minutos).

§ 1° - Os intervalos para alimentacdo ndo seragutados na duragdo da jornada de
trabalho.

§ 2° - Os intervalos para alimentacdo de que ést@artigo ndo serdo observados, na
hipotese de programacao de treinamento em simulador

SEcA0 Il

Da Assisténcia Médica

Art 45 - Ao aeronauta em servico fora da base coatratiempresa devera assegurar
assisténcia médica em casos de urgéncia, bem @nugéo por via aérea, de retorno a base

ou ao local de tratamento.
SECAO IV

Do Uniforme

Art 46 - O aeronauta recebera gratuitamente da emo@sado ndo forem de uso comum, as
pecas de uniforme e os equipamentos exigidos paxargicio de sua atividade profissional,
estabelecidos por ato da autoridade competente.

SECAO V

Das Férias

Art 47 - As férias anuais do aeronauta serao de iB€ajtdias.

Art 48 - A concessao de férias sera participada amaei®, por escrito, com a antecedéncia
minima de 30 (trinta) dias, devendo o empregadoasa respectiva notificacao.

Art 49 - A empresa mantera atualizado um quadro deesséo de férias, devendo existir um
rodizio entre os tripulantes do mesmo equipamemmdp houver concessdo nos meses de

janeiro, fevereiro, julho e dezembro.

Art 50 - Ressalvados 0s casos de rescisao de comtsdtirjas ndo poderdo se converter em
abono pecuniario.
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CAPITULO IV

DAS TRANSFERENCIAS

Art 51 - Para efeito de transferéncia, provisériaeumanente, considera-se base do
aeronauta a localidade onde o mesmo esta obrigpdistar servigos e na qual devera ter
domicilio.

§ 1° - Entende-se como:

a) - transferéncia provisoéria o deslocamento doreerta de sua base, por periodo minimo de
30 (trinta) dias e nao superior a 120 (cento eyidias, para prestacao de servigos
temporarios, sem mudanca de domicilio, a qualmatt&#o logo cesse a incumbéncia que lhe
foi cometida; e.

b) - transferéncia permanente, o deslocamentonaegta de sua base, por periodo superior
a 120 (cento e vinte) dias, com mudanca de domicili

§ 2° - ApOs cada transferéncia provisoria 0 aer@an@evera permanecer na sua base pelo
menos 180 (cento e oitenta) dias.

§ 3° - O intersticio entre transferéncias permasesera de 2 (dois) anos.

8§ 4° - Na transferéncia provisoria serdo assegarad@eronauta acomodacdes, alimentagéo e
transporte a servico e, ainda, transporte aérédade volta, e no regresso uma licenca
remunerada de 2 (dois) dias para o primeiro més, Inaum) dia para cada més ou fragéo
subsequente, sendo que no minimo 2 (dois) diagedrao coincidir com o sabado,
domingo ou feriado.

8§ 5° - Na transferéncia permanente serdo asseguaadieronauta pela empresa:

a) - uma ajuda de custo, para fazer face as desgesastalacao na nova base, ndo inferior a
quatro vezes o valor do salario mensal, calculasildrio variavel por sua taxa atual
multiplicada pela média do correspondente trabahohoras ou quildmetros de véo, nos
altimos 12 (doze) meses;

b) - o transporte aéreo para si e seus dependentes;

C) - a translacao da respectiva bagagem; e

d) - uma dispensa de qualquer atividade relacionadro trabalho pelo periodo

de 8 (oito) dias, a ser fixado por sua opcéo, casogrevio de 8 (oito) dias, a empresa,
dentro dos 60 (sessenta) dias seguintes a suadehegeva base.

8 6° Na forma que dispuser o regulamento destgpbédgra ser a transferéncia provisoria
transformada em transferéncia permanente.

Art 52 - O aeronauta devera ser notificado pelo enapi@gcom a antecedéncia minima de
60 (sessenta) dias na transferéncia permanentégeiibZe) dias na provisoria.
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CAPITULO V

DAS DISPOSICOES FINAIS

Art 53 - Além dos casos previstos nesta Lei, as regpiidades do aeronauta sao definidas
no Codigo Brasileiro do Ar, nas leis e regulamemimsvigor e no que decorrer do contrato de
trabalho, acordos e convencdes internacionais.

Art 54 - Os tripulantes das aeronaves das categahmaimiatrativa e privada de industria e
comércio ficam equiparados, para os efeitos destaabs de aeronaves empregadas em
servicos de taxi aéreo.

Art 55 - Os Ministros de Estado do Trabalho e da A&urboa expedirdo as instrucdes que se
tornarem necessarias a execucao desta Lei.

Art 56 - Esta Lei entra em vigor na data de sua pufdica

Art 57 - Revogam-se as disposi¢cées em contrario.
Brasilia, em 05 de abril de 1984; 163° da Indepecidé 96° da Republica.

Joao Figueiredo
Délio Jardim Mattos
Murillo Macédo



