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“A gente ndo quer s6 comer, a gente quer comer e quer fazer amor;
a gente nao quer s6 comer, a gente quer prazer para aliviar a dor”.
Arnaldo Antunes, Marcelo Fromer.



RESUMO

A preocupacdo com a qualidade de vida de vida dos empregados e seu impacto na
produtividade tem sido a questdo norteadora para muitas empresas e seus executivos. No
mundo da aviagdo ndo deveria ser diferente. A produtividade na aviacdo ¢ medida em horas
de voo ou quilémetros voados e a producdo humana se confunde com o desempenho e
utilizacdo das aeronaves. A profissdo de comissario de bordo nasce no periodo pré-guerra
como masculina e no periodo pds-guerra torna-se feminina cuja prevaléncia se verifica até os
dias de hoje. A moeda de pagamento pelos servigos prestados ndo € s6 o salario, mas o
conjunto de possibilidades que uma vida longe de casa e de familiares pode oferecer. Uma
profissdo com prazo determinado evolui para uma profisséo-carreira onde os profissionais
almejam trabalhar até a aposentadoria, assumindo todas as consequéncias que as longas
auséncias podem trazer. Doengas ocupacionais, transtornos mentais menores, alteracoes
corporais e de ritmo circadiano sdo apenas algumas dessas consequéncias; contudo, a
legislacdo brasileira atual é capaz de minimizar o sofrimento proporcionado pelas condi¢des
insalubres resguardando pontos de psicohigiene. A regulamentacdo, como é chamado o
conjunto de leis que normatiza a atividade a bordo dos aeronautas, comissarios de bordo
incluso, ainda se mostra capaz de manter padrées minimos de bem-estar durante o exercicio
profissional. Buscamos através do modelo tedrico de Walton, postulado em 1973, estabelecer
via pesquisa de clima ou ambiéncia condi¢bes de identificar o sofrimento experimentado
pelos profissionais durante a jornada laboral dos Comissarios de Bordo. Ha sofrimento
percebido pelos profissionais? Ha penalizacédo fisica e psiquica do ir e vir comum a vida dos
comissarios? Como sdo as estratégias de defesa psiquica decorrentes da abnegacdo? Ha
evidéncias de atividades fantasmaticas? Através de um grupo amostral de profissionais
atuantes no mercado aéreo busca-se esclarecer quem sdo; como vivem, se experimentam
sofrimentos e se ha precarizacdo das relacGes de trabalho na resultante do encontro entre
comissarios e empresas aereas brasileiras, na atualidade.

Palavras- Chave: Comissario de bordo; Qualidade de vida; Atividade fantasmatica; Lei do
aeronauta, Regulamentacdo; Atividade aérea, Sofrimento na profissao, Precarizacdao do
Trabalho.



ABSTRACT

Concerning about quality of working life and its impact on the productivity, many researchers
has been dedicated their times looking for directions to minimize turnover index, medical
problems and absence for many companies and his executives. The same problem occurs on
airlines companies. The productivity in the Aviation Market is measured by aircraft range,
passengers paying to flight and the necessary number of flight crew on duty.  The
performance of their employees is mixed up with the airlines performance. Flight attendant
position was created before Second World War period as a male profession and during post-
war period until nowadays women’s has been accepted changing the skies inside the planes.
Today, most of flight attendants are females. However money is not considered the most
important payment for their work. Can direct and indirect benefits reduce the distance from
home and relatives? Considered as a temporary profession with short duration, it became a
long term career where flight attendants intend to do until they retire, assuming all
consequences that long period of absence can bring. Occupational diseases as mental
disorders, circadian rhythm changed or unexecuted are some of these consequences only;
however current Brazilian legislation is able to minimize the suffering caused by unhealthy
conditions protecting psycho hygiene factors. The Brazilian laws, called by them Regulation,
controls aviation market concerning work force is able to sustain the minimum quality of life
standards for flight crew and flight attendants included in. Based on Walton’s theory,
published in 1973, and employee satisfaction survey we are looking for path to identify the
suffering experienced by flight attendants during their journey. Is the suffering perceived and
named by the professionals? Are there common physical mental effects for flight attendants
way of life? Which are the mental defenses strategies due to abnegation and absence from
their families and social partners? Are there evidences of fantasmatic activities as a mental
defense? Considering answers from professionals on duty, the main objective of this research
is to identify their strategies knowing who they are, how they are living the work relationship,
about flight attendant’s precarious lifework.

Key Words: Flight Attendant, Precarious Lifework, Quality of Work Life, Fantasmatic
Activity, Brazilian Aircrew Law.
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1. INTRODUCAO

As portas do natal de 2010, o site de noticias G1, em matéria destinada a esclarecer o
usuario de transporte aéreo no Brasil confirmava o que ja estava sendo amplamente divulgado
na imprensa: “ha grandes possiblidades de acontecer paralisagdes em todos os aeroportos
brasileiros, os trabalhadores fardo uso do direito constitucional de greve”. Segundo Marcelo
Schmidt, secretario-geral do Sindicato Nacional dos Aeroviarios, as paralisagdes dos
aeroviarios e aeronautas previstas para ocorrer na quinta-feira (23/12) seriam realizadas aos
poucos em cada um dos principais aeroportos do pais. Schimdt declarou que a greve se
instalaria nos aeroportos chave para conexdes como Rio, Sdo Paulo, Brasilia e Belo
Horizonte. http://gl.globo.com.

O dirigente sindical afirma a rep6rter Marta Cavallini, autora da matéria, que nédo
conseguiria prever quais seriam 0s setores afetados durante a greve ja que “todas as funcoes
estdo insatisfeitas, sem excecdo”. O que motivou os comissarios de bordo a aderir uma atitude
extrema a ponto de escolherem uma data tdo importante para levantar a discussdo sobre
sofrimento e trabalho? Sofrem esses trabalhadores? Os comissarios de bordo raramente
verbalizam as suas insatisfacdes, ou fazem mencdo nos bastidores, relativas a seu trabalho,
muito admirado no imaginario popular; estdo sempre sorridentes e com apresentacdo pessoal
impecavel ou seria um mero disfarce e ocultamento da realidade que ndo podem ou néo
guerem mais enxergar?

Dejours (2006), em A Banalizagdo da Injustica Social aprofunda a discussédo e nos
leva ndo sO a pensar, mas a trabalhar na necessidade de resgatar algumas conquistas que 0s
aeronautas alcangaram ao longo da historia de sua profissdo; conquistas estas ndo so no plano
concreto, mas em toda esfera biopsicossocial. Dejours (2006) levanta importante discusséo

sobre o trabalho e o posiciona entre sofrimento e prazer.


http://g1.globo.com/

Por tras da vitrina, ha o sofrimento dos que trabalham. Dos que, alias, pretensamente
ndo mais existem, embora na verdade sejam legido, e que assumem indmeras tarefas
arriscadas para a satde, em condi¢des pouco diferentes daquelas de antigamente e
por vezes mesmo agravadas por frequentes infracdes das leis trabalhistas.
(DEJOURS, 2006; p.27).

Se os empregados se colocam como “vitrinas” ante ao publico, Se desorganizam
desprezando a necessidade de nomear um porta voz mais eficaz que os represente junto aos
empregadores, mitigando a capacidade de negociacdo coletiva. Do outro lado, ou o dos
empregadores, a negociacdo € em bloco e muito coesa. Ha que se considerar a grande
eficiéncia na gestdo e administragdo dos recursos, inclusive 0s humanos. Estratégias de
reducdo de custos, “otimizacdo” de servigos, multifuncionalidade dos empregados e a
instalagdo da ideologia de que os trabalhadores sdo “privilegiados™ ante a realidade brasileira,
percebendo bons salarios para quem s6 tem o ensino médio e frequentando locais onde a sua
origem social lhes negaria 0 acesso. Internalizando a ideologia proposta, 0S comissarios
parecem pensar e agir no sentido de negar a sua propria realidade de trabalho e se
envergonham de declarar que sofrem e que seus rendimentos ndo sdo compativeis. Dejours

(2006) discute essa falsa crenca e menciona que:

[...] a vergonha espontdnea de protestar quando outros sd8o muito mais
desfavorecidos: € como se hoje as relagdes de dominagdo e injustica social so
afetassem os desempregados pobres, deixando incélumes os que, por terem emprego
e recursos, sao privilegiados. (DEJOURS, 2006, p.44).

Se as empresas aéreas brasileiras tém mostrado alta capacidade de gerenciar custos,
evitando a0 maximo o desperdicio, 0 mesmo ndo se pode dizer quando o assunto é a
administracdo dos recursos humanos. O discurso empresarial passa a ter alinhamento com o
proferido pelo mercado em que as organizacgdes atuais devem cuidar dos seus clientes, seja 0
interno ou o externo, mas a realidade demonstra que ha um verdadeiro “manejo” das pessoas
sem considerar que sao seres que precisam ndo s6 do salario que recebem, mas de viver com
todas as nuances do significado de viver.

O desafio entdo passa a ser o de compreender a dindmica atual das relacdes entre
empregados e empregadores. A regulamentagdo da profissdo, BRASIL (1984), foi fruto da
organizacdo dos trabalhadores em busca do bem coletivo e buscou trazer regras para

minimizar ou compensar a insalubridade e o sofrimento. Interessa-nos compreender de que



maneira 0s comissarios de bordo envolvidos lidam com a questdo da precarizacdo das
relacfes de trabalho e levantamos pontos sobre a qualidade de vida dos comissarios de bordo

do Brasil — A questdo do sofrimento e da precarizacdo das relacGes de trabalho.

1.1 A Justificativa da Escolha e os Objetivos

Em agosto de 2011, os aeronautas foram bombardeados com a noticia de que pode
haver mudancas significativas na regulamentacdo da profissdo. Um projeto de lei de autoria
do senador da republica, Blairo Maggi, os aeronautas terdo alterados os limites maximos de
jornada de trabalho e de voo para 14 horas de trabalho e 12 horas de voo. A justificativa do
referido senador é que os avides melhoraram o desempenho, sdo mais silenciosos, mais
modernos e, portanto, a regulamentacao precisa ser modernizada e atualizada com o progresso
dos avides.

Considera o senador Blairo Maggi que os empregados da aviacdo sdo privilegiados
porque trabalham poucas horas e, segundo a dtica do senador isto € um verdadeiro entrave ao
desenvolvimento das atividades aéreas no que se refere as relacGes trabalhistas. As empresas
aéreas alegam que os custos trabalhistas limitam as possibilidades de concorréncia e que as
legislacBes internacionais sdo mais duras com os empregados do que a legislacéo brasileira.

Ocorre que um pais com as dimensdes do Brasil impde rotinas diferentes aos
tripulantes brasileiros. A legislacdo norte americana, tomada como exemplo pelo senador, esta
sendo revista porque foi considerada inadequada pela autoridade aeronautica, o “Federal
Aviation Administration” (FAA). Os tripulantes brasileiros estdo prestes a ver suas relacdes
trabalhistas deterioradas, pois, enquanto um trabalhador comum pode, segundo a lei brasileira
BRASIL (1943), trabalhar por 40 horas semanais, um tripulante, comissarios inclusos, podem
trabalhar 60 horas semanais.

Mas as relacBes nem sempre foram tdo precarias como sao hoje. A afirmacéao é vivida
e me é experimentada desde 1986. Iniciei minhas atividades na aviagdo trabalhando em terra
no aeroporto internacional de S&o Paulo; logo apds, em processo seletivo interno, “ganhei
asas e fui voar”, expressao usada por nds, comissarios, para descrever 0 que para as outras
pessoas Sao viagens.

Conheci outro tipo de relagdo trabalhista. Diferentemente do que acontece hoje, havia
respeito a regulamentacdo, aos ritmos circadianos, aos descansos na base domiciliar e 0o
escalador era proibido de telefonar e assediar o empregado a voar na sua folga; descumprir as

horas de descanso; adiar a publicacdo da escala; fracionar a publicacdo; retirar o tripulante de



um voo pré-escalado porque necessita desse voo como moeda de troca e pagamento em seu
assédio. Todas essas assertivas sdo perfeitamente “normais” na atualidade e entendidas como
engajamento e colaboracdo com as empresas. O fato é que sdo proibidas pela regulamentacéo
profissional e passiveis de punicao legal, ja que uma lei, (BRASIL, 1984), foi infringida.

Embora alguns comissarios ainda cultivem a lembranca das relacfes trabalhistas do
passado e contem aos mais novos como conseguiram alguns direitos que eles (0s mais novos)
usam como moeda de troca por algum voo que lhes dé didria ou hora de voo um pouco
melhor, a tendéncia é que esses tripulantes literalmente “desaparegam” do mercado. Ao grupo
“desses tripulantes” que viveram um passado trabalhista muito diferente do presente,
conheceram outra realidade, encaram como tarefa atual a transmissdo do conhecimento de
dias diferentes é que tenho o prazer de fazer parte.

O presente trabalho tem como objetivos interligados:
a- Registrar e dar continuidade, trazendo a atualidade um passado trabalhista que precisa ser
resgatado e ndo esquecido;
b-Trazer a luz as verdadeiras estratégias ou tentativas de precarizacao das relacdes de trabalho
no mundo laboral dos comissarios de bordo e o sofrimento decorrente. Se, por um lado, o
mundo corporativo busca “impor a todos uma disciplina que consiste em defender e sustentar
a mensagem de valorizacdo, bem como abster-se de qualquer critica em nome da perenidade
do servico e da solidariedade em face da adversidade da concorréncia” (DEJOURS, 2006,
p.66), encontro aqui neste trabalho uma maneira de;

c- Enfrentar uma das tantas praticas de exploracdo da vida dos trabalhadores que:

(...) Consiste também, ao que parece, em apagar a lembranca de préticas do passado
que possam servir de referéncia a comparagao critica com a época atual. Muitas sao
as formulas empregadas, mas parece que o maior obstdculo ao apagamento dos
vestigios é a presenga dos “antigos”, que possuem uma experiéncia de trabalho
acumulada ao longo de muitos anos. Em regra, a estratégia consiste em afastar esses
atores das areas criticas da organizagdo, em priva-los de responsabilidades e até
demiti-los. (DEJOURS, 2006, p.66,67).

Particularmente ndo fiz greve para que a regulamentagdo existisse, porque iniciei
minhas atividades na aviacdo j& amparado pela regulamentacdo profissional. Tampouco
experimentei pernoitar fora da minha base contratual dividindo quarto com comissarios

desconhecidos, descansar nos voos internacionais, sentado junto as portas geladas dos avides,



ou aceitei ser subornado por miseros trocados de diéria de alimentacdo ou horas especiais de
voo. Aos “antigdes”, como eu também sou chamado, que lutaram para deixar um legado aos
mais novos, aos que, mesmo arriscando-se a perder o proprio emprego, aos que nao se furtam

em lutar e divulgar que as relacdes de trabalho podem ser diferentes dedico este estudo.

1.2 A Metodologia Empregada

Em Vergara (2000, p.47) temos que a pesquisa metodoldgica é um instrumento de
captacdo e manipulacdo da realidade com associacdo a caminhos, formas, maneiras e
procedimentos para se atingir um fim. O fim, neste caso, é buscar identificar se existe e onde
o sofrimento decorrente da precarizacdo das relacdes de trabalho é manifesto na vida dos
comissarios de bordo do Brasil. Verificando as pesquisas recentes sobre o tema constata-se
que os trabalhos privilegiam as analises qualitativas em detrimento das quantitativas; citando
como exemplo o trabalho de Antunes (2010) onde o tipo de analise corrobora com o exposto
acima, aceitamos como desafio, entdo, captar e traduzir o sofrimento experimentado pelos
comissarios de bordo engquanto na vigéncia da atual regulamentacdo (BRASIL, 1984) através
de dois modelos de questionarios, um de nossa autoria, e que tinha como finalidade fornecer
dados que permitissem conhecer os respondentes e outro resultante de adaptacdo da teoria de
Walton (1973).

As assertivas foram elaboradas visando sustentar que € possivel identificar sofrimento
durante a execucdo do trabalho segundo o preconizado pela escola dejouriana, além de
contemplar os conceitos sobre a qualidade de vida no trabalho que sdo sustentados pela
professora Ana Cristina Limongi. Em ambos os casos, tanto em Dejours como em Limongi, a
identificacdo é possivel através do modelo tedrico de Walton (1973).

Os dados quantitativos, foram analisados e apresentados em graficos. Ndo foram
realizadas tratativas estatisticas ou entrevistas particulares e complementares porque
acreditamos que a pesquisa de clima, quando amparada convenientemente por uma teoria, é
capaz de fornecer subsidios para identificar ndo s6 meios de melhorar a qualidade de vida,
mas também de minimizar prejuizos e transtornos decorrentes do sofrimento laboral.

Os procedimentos metodolégicos adotados na pesquisa de campo serdo apresentados

na secédo 2.2 deste trabalho.



2- A QUALIDADE DE VIDA DOS COMISSARIOS DE BORDO

2.1 A Origem da Profisséo
No Brasil, a profissdo de comissario de bordo foi regulamentada pela Lei 7.183 de 5
de abril de 1984 que da procedimentos e descricdes sobre a profissdo de aeronauta.

Aeronauta, segundo a lei, é o profissional habilitado pelo ministério da aeronautica
que exerce atividade a bordo de aeronave civil nacional, mediante contrato de trabalho,
BRASIL (1984). Também consta da lei a designacdo de tripulante que é o aeronauta no
exercicio de funcéo especifica a bordo de aeronave, de acordo com as prerrogativas da licenca
que é titular, BRASIL (1984). Séo essas licencas o certificado de capacidade fisica (CCF) e 0
certificado de habilitacdo técnica (CHT), sem o qual o tripulante ndo pode exercer a atividade.
Sao exemplos de tripulantes o0 Comandante que é o piloto responsavel pela operacdo da
aeronave exercendo autoridade que a legislacdo lhe atribui; o copiloto; 0 mecénico de voo; o
navegador; o radio operador de voo e o comissario, BRASIL (1984).

O comisséario € o auxiliar do Comandante, encarregado do cumprimento das normas
relativas a seguranca e atendimento dos passageiros a bordo, da guarda de bagagens,
documentos, valores e malas postais que lhes tenham sido confiados pelo comandante,
BRASIL (1984). Todas as normas relativas ao desenvolvimento da atividade a bordo pelos
aeronautas estéo descritas no Regulamento Brasileiro de Aviagéo Civil (RBAC).

Diversos pontos de vista situam o precursor da aviacdo em dois continentes diferentes.
Uma versao diz que dois irmdos norte americanos foram os pioneiros, outra versao diz que
um brasileiro voou pela primeira vez em um aparelho mais pesado que o ar em Paris, mas a
literatura diz que a atividade de comissario realmente nasceu nos Estados Unidos.

Para Nery (2009), a profissdo nasceu masculina. Nery relata que os avides eram de
dificil manuseio, tanto por parte dos pilotos quanto das pessoas que se dispunham a viajar
neles. Era coisa para homem mesmo. No inicio transportavam cargas e malotes, ndo havia

assentos, cintos de seguranca ou rampas de escape (escorregadeiras) como hoje.



Homens foram contratados para realizar as pesagens dos passageiros, auxiliavam na
manutengdo e ofereciam apoio aos passageiros. Estamos em 1922 e esses homens séo 0s
“Cabin boys” da empresa Britain’s Daimler Airways, ndo serviam refeicdes ou bebidas,
serviam sO a presenca masculina aos viajantes aventureiros, (Fuscher, 2009).

Em 1930, uma jovem enfermeira, formada e na vanguarda de sua época, candidata-se
a uma vaga de emprego oferecida pela Boeing Air Transport, a precursora da United Airlines.
O cargo pretendido era a versdao feminina do “cabin boy” e o escopo da funcéo incluia prestar
assisténcia aos passageiros, auxiliar no embarque dos passageiros, na manutencdo e na
pesagem, secar o chdo, aparafusar poltronas, retocar a pintura do avido, ajudar na retirada de
cercas caso 0 avido pousasse em area de fazenda. Referimo-nos aqui a Ellen Church, a
primeira comissaria de bordo que se tem noticia, (Nery, 2009).

O trabalho passou a ser executado também por mulheres. As exigéncias da empresa
como critério de selecdo era de que as candidatas deveriam ser enfermeiras formadas,
solteiras, com idade méaxima de 25 anos, altura maxima de 1.60cm e peso maximo de 52 kg.
Atualmente o peso minimo e a idade foram abolidos, mas a altura minima para ingresso na
profissdo continua sendo 1.60m para mulheres e 1,65m para 0s homens.

No Brasil, a profissdo nasce na Varig, empresa fundada em 1927 e que compra, apds a
segunda guerra mundial, avides excedentes no mercado internacional e os introduz nas linhas
aéreas no interior do Rio Grande do Sul. Na literatura ndo nos foi possivel encontrar mencao
a quando foi contratado o (a) primeiro (a) comissario (a) de bordo brasileiro. O registro de
inclusdo dos profissionais que temos € o da publicagdo Memorias do Sindicato Nacional dos

Aeronautas que diz:

O comissario de bordo, como hoje é denominado, sé passou a constar oficialmente
como membro efetivo da tripulagdo do avido comercial, através da portaria 69/DAC
de 27 de abril de 1938, cujo artigo 2° menciona que 0 aeromogo fara parte integrante
da tripulacdo da aeronave, devendo seu home ser inscrito no livro de bordo.
(PEREIRA, 1995 apud PIMENTEL, 2006, p.9).

Nos idos de 1950, a profissdo ganha ares de luxo e sofisticacdo. Idealizadas no
imaginario popular masculino e considerada uma ameaga aos casamentos no imaginario
popular feminino, a comissaria ganha o mundo esquivando-se dos destinos pré-determinados

pelas sociedades da época. O ganho monetario objetivo (o salario) da lugar ao ganho



subjetivo. O salério (objetivo) passa a ndo importar tanto, o ganho em conhecimento, cultura,
vivéncia (subjetivo) passa a ser mais importante e ndo sé € admirado, mas perseguido.

Em Whitelegg (2007) ha mencdo de uma maneira bastante interessante do por qué e
como 0s comissarios optaram pelo ganho subjetivo e o caminho que trilharam desde o inicio
da profissdo. O autor menciona algumas fases ou etapas, a que chama de “space out”, que a
profissdo passou (e passa) até os dias de hoje. A primeira fase é a da predestinacdo e
aconteceu entre 1930 a 1945; caracterizada por profissionais de classe média, de boa
escolaridade e com intencdes de trabalhar apenas um ano; queriam sair de casa e experimentar
a sensacgdo de voar, novidade a época. A segunda fase veio apds a segunda guerra mundial e
foi até os idos de 1950 com a incorporacéo dos avides a jato. A remuneragdo (subjetiva) agora
sdo os destinos e as oportunidades fora de casa. Somente solteiras foram admitidas e caso se
casassem, engravidassem ou completassem 32 anos de idade, as comissarias ja sabiam que
seriam demitidas. Chama a atencdo o estilo de vida exoético e a atividade funciona como
intersticio entre a faculdade e o casamento. As empresas aéreas apoiavam vividamente esse
estilo de vida temporario pois queriam passar jovialidade e inovagdo aos seus clientes. O
mundo esta as voltas com os anos 1960. No Brasil essas fases levam um pouco mais de
tempo.

A terceira fase é considerada a da pos-destinacdo. Para Whitelegg (2007) a fase
comeca apds os anos 1970 e a premissa basica é a da perenidade da profissdo. Ser comissario
passa a ser uma carreira, uma profissdo. A remuneracdo subjetiva estd amparada no que pode
ser feito fora de casa. O tempo de permanéncia nos empregos comeca a perdurar e, ndo
raramente, as pessoas comegam a se aposentar na profissdo. Esse novo estilo de vida ndo pode
ser bem visto pelas empresas aéreas uma vez que funcionarios antigos e experientes reclamam
e exigem muito mais direitos do que os passantes (entenda-se como passantes 0S COmMissarios
que pretendem permanecer na profissdo por pouco tempo). Embora também haja passantes
que reclamam como mencionado em (Nery, 2009) que exemplifica o caso de Ada Brown
ainda em 1945, uma ousada aeromoca de ideias vanguardistas que, com aval de suas colegas,
dirigiu-se a diretoria da empresa em que trabalhava para reivindicar melhores condicGes de
trabalho.

Melhores condigcdes de trabalho e melhores condi¢cdes de vida ou uma melhor
qualidade de vida. Esse parece ser o clamor desde 1945 e se estende até os dias de hoje.



2.2 A Qualidade de Vida
A preocupacdo com a saude fisica e mental dos trabalhadores ha muito mobiliza

pesquisadores ao redor do mundo. E consenso nos dias atuais que o desempenho das
organizacgOes esta atrelado ao desempenho dos seus empregados. Ha preocupacdo néo s6 com
0 absenteismo, mas também com o “presenteismo” na empresa; com os altos custos dos
afastamentos por tempo determinado e indeterminado; doengas ocupacionais entre outros
fatores.

A ideia de qualidade de vida no trabalho € muito antiga e anterior a Revolucdo
Industrial. Adam Smith, em 1776, j& discorria sobre o impacto da remuneracéo na satisfacdo e
produtividade dos trabalhadores. Em A Riqueza das Nagdes, Smith escreveu:

Assim como a remuneracdo generosa do trabalho estimula a propagacdo da espécie
humana, da mesma forma aumenta a laboriosidade. Os salarios representam o
estimulo da operosidade, a qual, como qualquer outra qualidade humana, melhora
em proporcdo ao estimulo que recebe (...). Portanto, onde os salérios sdo altos,
sempre veremos 0s empregados trabalhando mais ativamente, com maior rapidez do
que onde sdo baixos. (SMITH, 1983, apud SANT’ANNA, KILIMNIK, 2011, p. 4).

Cento e quarenta anos depois e ignorando as contradi¢cBes e as lutas inerentes as
relagcbes entre comprador (o capitalista) e o vendedor (trabalhador) da mercadoria forca de
trabalho, Taylor propde uma suposta harmonia de interesses entre patrdes e empregados.
Afirma que a prosperidade dos trabalhadores estaria associada a prosperidade dos patrdes.
(SANT’ANNA, KILIMNIK, 2011, p. 4).

O principal objetivo da administracdo deve ser o de assegurar 0 maximo de
prosperidade ao patrdo e, a0 mesmo tempo, 0 maximo de prosperidade ao
empregado. A expressdao 0 méaximo de prosperidade é usada em sentido amplo,
compreendendo ndo sé grandes dividendos para a companhia ou empregador, como
também desenvolvimento, no mais alto grau, de todos os ramos do negdcio, a fim de
que a prosperidade seja permanente. Igualmente, maxima prosperidade para o
empregado significa, além de salarios mais altos do que os recebidos habitualmente
pelos obreiros de sua classe. (TAYLOR, 1987, apud SANT’ANNA, KILIMINIK,
2011, p.4)
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Taylor propde-se a estudar e planejar meios de aumentar a producdo manipulando o
ambiente e, “adestrando” o comportamento humano. Consolida-se, entdo, uma imposigéo do
modo capitalista de producédo, da qual Taylor foi apenas a culminancia. O operario agora
passa de vez a conhecer apenas uma parte do todo produtivo e, de uma maneira cruel, divide-
se a tarefa para controlar o empregado que, desconhecendo o todo, acredita ser especializado
em determinada funcéo que com o passar do tempo se torna obsoleta. O empregado julga que
vende ao empregador todo o seu conhecimento quando na verdade vende apenas 0 seu tempo,
ja ndo conhece mais o conjunto. Se indagado sobre o que faz e para quem faz possivelmente
terd dificuldades em identificar e responder. Como uma “maquina” ele serve a maquina
subordinando-se a sua ldgica de funcionamento. O carater desumano que tem essa divisao é

mencionado por Braverman (1977):

(...) enguanto a divisdo social do trabalho subdivide a sociedade, a divisdo parcelada
do trabalho subdivide o homem, e enquanto a subdivisdo da sociedade pode
fortalecer o individuo e a espécie, a subdivisdo do individuo, quando efetuada com
menosprezo das capacidades e necessidades humanas, é um crime contra a pessoa
e a humanidade. (BRAVERMAN, 1977 apud SANT’ ANNA, KILIMNIK,
MORAES, 2011, p.4).

H& um leque de possibilidades quando se pretende conhecer as relagcdes entre a
lucratividade das empresas, a gestdo da exploracdo da forca de trabalho, o bem estar fisico e o
sofrimento psiquico do trabalhador. Hoje temos varias definicdes sobre o conceito de
qualidade de vida no trabalho (QVT). “Coube ao professor Louis Davis, na Universidade da
Califérnia, no inicio da década de 70, introduzir o termo Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) ao ampliar seu trabalho sobre o projeto e delineamento de cargos como uma
contribuicdo & abordagem sociotécnica” (GUIMARAES, 1995 apud SANT’ANNA,
KILIMNIK, MORAES, 2011, p.8).

Para Limongi-Franca (2003), por exemplo, o conceito de qualidade de vida no
trabalho encerra escolhas de bem-estar e a percepcdo do que pode ser feito para atender as
expectativas e tensdes dos gestores e dos trabalhadores. Para Dolan (2006) apud Rossi,
Quick, Perrewé (2009, p.226), a QVT é um estilo de administracdo em que os empregados
ttm uma sensacdo de posse, autocontrole, responsabilidade e amor proprio; plenitude
impossivel de ser alcancada, supomos.

Ainda na conceituacdo de Limongi-Franca (2009) a Qualidade de Vida no Trabalho

pode ser referenciada como o bem estar biopsicossocial, ou seja, o trabalhador precisa ver
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respeitada sua caracteristica bioldgica, psicoldgica e social. (LIMONGI-FRANCA, 2009,
p.22).
Para Fernandes (1996, apud Sant’anna, Kilimnik, Moraes, 2011, p.11), ha quatro

pilares basicos sobre a qual os elementos chave na questdo da qualidade de vida se apoiam.

Pode-se deduzir, pela revisdo da literatura, que os elementos-chave de QVT apoiam-
se especificamente sobre quatro pilares basicos: 1. A resolucdo de problemas
envolvendo membros da organizagdo em todos os niveis (participagGes, sugestdes,
inovagdes); 2. Reestruturacdo da natureza basica do trabalho (enriquecimento de
tarefas; redesenho de cargos; rotacdo de funcdes; grupos autbnomos e
semiautdbnomos); 3. A inovacdo no sistema de recompensas (remuneracdes
financeiras e ndo financeiras); 4. A melhoria no ambiente de trabalho (clima, cultura,

meio ambiente fisico, aspectos ergondmicos e assistenciais). (FERNANDES, 1996,
apud SANT’ANNA, KILIMNIK, MORAES, 2011, p.11),

Fica evidente no caminho trilhado pelos autores citados, a busca em compreender o
que pode dar satisfacdo no trabalho e com o trabalho. O trabalhador precisa entéo dizer o quéo
satisfeito estd ou 0 qudo insatisfeito estd com o que lhe propicia a execucdo e a convivéncia

durante o seu periodo de vida laborativa, no mundo do trabalho capitalista.

2.3 A Pesquisa de Clima

A ideia de que grupos e organizagdes possuem um clima ou uma cultura remonta a
Lewin, Lippitt e Whitte (1939), para quem o comportamento humano pode ser um produto
das caracteristicas da pessoa e do seu ambiente psicologico (GLICK, 1985, apud SIQUEIRA,
2008, p.29). Como cultura organizacional, entendemos que seja 0 repertorio de
comportamentos e valores exibidos pelos diversos grupos constituintes da organizacgdo, ou
seja, comportamentos exigidos e aceitos pelos diversos grupos de empregados e que sofre
modificacdes ao longo do tempo. Tais modificacbes podem ser identificadas inquirindo os
empregados sobre como percebem os diversos desdobramentos do conjunto de valores na
busca de compreensdo dos arranjos, rearranjos e sintomas dos processos vividos dentro do
grande grupo que compde a organizagao.

A percepcdo de satisfacdo ou insatisfagdo do grupo é o que se denomina clima
organizacional. A sucessdo de percepcOes, ou o clima, passa antes pelas razdes que levam as
pessoas a querer fazer parte do grupo, concordar em permanecer nesse grupo ou a desligar-se
dele. As pessoas concordam em se reunir por diversas razbes como necessidades de
seguranga, de estima, afeto, autorrealizacdo e até de poder. Diante do conflito entre os

objetivos e expectativas do individuo e os objetivos e expectativas da organizagéo, a pesquisa
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de clima atua como mediador apontando 0s pontos congruentes e divergentes no
relacionamento entre os empregados e a organizacdo. Tentando medir percepcles e
sentimentos de maneira quantitativa, a pesquisa de clima é reconhecida como balizador para
correcdes nas possiveis rotas de colisdo e fuga, “se bem que, o prazer, a satisfacdo, a
frustracdo e a agressividade, dificilmente se deixam dominar pelos nimeros”. (DEJOURS,
2010, p.22).

O grupo de voo (como é comumente chamado o grupo composto pelos comissarios de
bordo nas companhias aéreas) é o grupo de maior nimero e expressdo em todas as empresas
aéreas brasileiras e também o grupo menos conhecido. Excetuando-se os departamentos de
treinamento e as assessorias (ou chefias em algumas companhias aéreas) onde, por exigéncia
legal, o numero de tripulantes em seus quadros é alto, sé encontramos numeros significativos
de tripulantes em servicos administrativos, no caso, em areas muito restritas e sempre
relacionadas a operacao e seguranca da aeronave.

As pesquisas de clima na aviacdo brasileira sdo realizadas anualmente; exatamente
como dizem os manuais de administracdo. Cumprindo exigéncia legal e atendendo as
expectativas dos investidores e das bolsas de valores onde sdo listadas, as companhias aéreas
pesquisam, de maneira ampla, entre todos os seus empregados, qual é a percepcdo do clima
organizacional. Geralmente as pesquisas sdo elaboradas por consultorias renomadas
internacionalmente, sem vivéncia no mundo particular da aviagao brasileira, sem conhecer 0s
requisitos e as exigéncias biopsicossociais de seus respondentes, ndo levando em
consideracdo particularidades culturais da populacdo na elaboracdo dos questionarios. De
maneira uniforme, todos os empregados respondem ao mesmo questionario e as mesmas
questdes. Cumpre-se assim um requisito de mercado e ndo a busca da identificacdo dos
problemas vivenciados pelos empregados, 0o que seria 0 objetivo da pesquisa. A proposta
deveria ser que antes de iniciar uma pesquisa de clima geral nas empresas, seria necessario
um levantamento detalhado das informacgdes sociais do grupo pesquisado ndo sé como forma
de balizar as questdes, mas de compreender quem Sd0 € como sdo 0s respondentes. Tambéem
seria motivo de investigacao e testes que a pesquisa de clima fosse a somatoria das diversas
pesquisas departamentais cabendo aos gestores elaborar as questdes e as corre¢cbes em
conjunto com os empregados, os principais interessados. A pesquisa de clima anual atuaria
como um evento que confirmaria ou ndo se a rota esta correta e sinalizaria quais 0s
departamentos necessitam mais atencdo. Mas o0 mercado da aviacgdo, e ndo s a Brasileira, é
fechado em si mesmo e pouco avesso as novas experiéncias. Para Antunes (2010), as

empresas aéreas sao mais fechadas para pesquisas académicas que as industrias. Talvez resida
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nesse fechamento as poucas inovagdes em administracdo de pessoas, 0 alto grau de
rotatividade nas empresas, alto indice de afastamento por doengas ocupacionais e auséncia
completa de qualquer companhia aérea brasileira nas publicacfes que avaliam as 50 melhores
empresas para se trabalhar no Brasil.

J& o Sindicato Nacional dos Aeronautas (SNA), 6rgdo representativo da classe,
também ndo costuma pesquisar 0 que necessitam os seus afiliados nem tampouco efetua
pesquisa de clima antes de assinar os acordos coletivos de trabalho. Existem possibilidades
tedricas em autores como: Walton (1973); Hackman e Oldman (1975); Westley (1979), Davis
e Werther (1983); Ingelgard e Norrgren (2001); Lawler (2005); Kandasamy (2009); Ramstad
(2009) que langaram a base para a formulacdo de perguntas com espectro amplo e que
atendem as necessidades tanto organizacionais como sindicais. Sabe-se que o mercado €
fechado e que os profissionais alternam estadas entre as empresas, 0 mesmo acontece com 0S
representantes sindicais que, logicamente, sdo empregados das companhias aéreas e
reproduzem o que aprendem ou aprenderam na empresa onde sdo lotados. O resultado obtido
é 0 continuismo e o baixo interesse dos comissarios em responder as pesquisas de clima
organizacional que ndo retratam a sua realidade e reforcam a crenca de que nada vai mudar
mesmo, pois a empresa n&o 0s conhece.

Do lado da organizacgdo, o resultado é que o maior grupo de profissionais se abstém de
responder inviabilizando qualquer tentativa de trabalho conjunto na melhoria da qualidade de
vida no trabalho ou na gestdo da qualidade de vida no trabalho, além de provocar altas taxas
de rotatividade e afastamentos por doencas psiquiatricas, muito comuns no mercado
aeronautico brasileiro, gerando grandes prejuizos, ndo s6 para as empresas aéreas, mas ao
eréario estatal brasileiro que, através do INSS, arca com todas as despesas decorrentes dos
afastamentos psiquiatricos e doencas ocupacionais. As empresas aéreas ainda sofrem
depreciacdo no mercado financeiro, por ndo conseguirem figurar entre as melhores empresas
para se trabalhar no Brasil, sem contar com as estimativas de passivos trabalhistas por
descumprimento da regulamentacdo profissional vigente. Do lado sindical, a resultante é
ainda pior; se perguntarmos aos comissarios qual a utilidade do sindicato ndo seria espantoso
o numero de respondentes que diriam “para facilitar uma vaga de estacionamento no
aeroporto ou me cobrar diérias todos os anos para ndo fazer nada”.

Diante de todo esse cenario, levantamos o questionamento sobre qual modelo de
pesquisa seria 0 mais adaptavel a um mercado de parco desenvolvimento nesse assunto?

Mencionamos acima teoricos que balizam as pesquisas sobre a satisfacdo no trabalho

pelo trabalhador; alguns postulados ha mais de trés décadas como: Walton (1973); Hackman e
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Oldman (1975); Westley (1979), Davis e Werther (1983); Ingelgard e Norrgren (2001);
Lawler (2005); Kandasamy (2009); Ramstad (2009). Na aplicabilidade das teorias propostas,
excetuando-se o0 proposto por Walton (1973), faz-se necessario um grau de abertura e
amadurecimento no que tange ao assunto gestdo de pessoas que o0 mercado aéreo brasileiro
ainda nao tem; isso se referindo ao conhecimento do publico interno e das técnicas de gestdo
da qualidade de vida no trabalho (GQVT) praticados pelas empresas. Na tentativa de
estabelecer um parametro inicial para a confecgdo de um questionario de pesquisa de clima,
cujo resultado é apresentado no apéndice deste trabalho, opta-se pelo autor mais abrangente
cuja teoria abre diversas possibilidades de questionamentos e desdobramentos onde a
avaliacdo do clima organizacional serve de parametro para confirmagdo ou ndo da satisfacao
dos empregados, sobre a qualidade das relacGes trabalhistas, sobre a questdo da existéncia de

sofrimento durante a vigéncia da relacdo entre empresa e empregado.

2.4 O Modelo Tedrico de Walton

Walton (1973) propdés um modelo tedrico buscando compreender o grau de
satisfacdo do empregado em relagcdo ao que lhe proporciona o trabalho. Em Notas sobre o
modelo de qualidade de vida no trabalho, Pedroso e Pilatti (2009, p.28-43) mencionam que
“Walton nao desenvolveu um instrumento de avaliagdo, mas sim, um modelo teérico”. Esse ¢
0 modelo mais utilizado no Brasil envolvendo pesquisas de qualidade de vida por diversos
autores contemporaneos a Walton. Embora tenhamos disponiveis varios outros modelos, a
fundamentacéo tedrica mais utilizada é baseada nos estudos de Walton, justamente por ser um
modelo tedrico e ndo exigir alto grau de amadurecimento organizacional.

Através da analise de oito grandes areas, ou oito dimensdes, Walton (1973)
estabeleceu referéncias tedricas sobre os diversos campos de pesquisa na tentativa de
identificar pontos em que o trabalhador pode ter melhorada a sua percepc¢éo sobre o impacto
do trabalho na sua vida como um todo. As dimensdes listadas ndo obedecem a critérios de
prioridade e a primeira dimensdo é tdo importante quanto a oitava. E somente analisando o
conjunto das perguntas e das respostas de todas as dimensdes que se pode concluir e
determinar as melhores e possiveis formas de intervencdo visando melhorar a percepcao de
qualidade de vida dos trabalhadores.

A seqguir a sintese do modelo proposto por Walton (1973) e suas oito dimens@es para

analise da Qualidade de Vida no Trabalho.
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A Proposigao de Walton — As Oito Dimensdes para Analise da Qualidade de Vida no Trabalho:

1- Compensacdo justa e adequada:

Envolve as relagdes entre o pagamento e fatores

de trabalho Fatores de influéncia:

- Renda adequada e aceitavel segundo os padrdes sociais;
- Compensacéo justa em relacdo a outras  empresas e
em relagdo ao mesmo cargo;

- Oferta e procura do mercado;

- Média salarial da populacdo

- Participacéo no PPR / PLR

2- Condic¢0es de Trabalho:

Envolve os fatores abaixo:

- Condigdes fisicas para a jornada de trabalho;

- Riscos de acidentes / exposicao a acidentes;

- Imposicéo de limites de idade (minimo e maximo)

3- Uso e Desenvolvimento das Capacidades

Envolve fatores como:

- Autonomia na realizacédo do trabalho;

- Emprego de mdltiplas habilidades;

- Perspectivas e informacdes do trabalho;

- Realizacéo de toda a tarefa ou a segmentacéo da tarefa.

4- Oportunidades de Crescimento e Seguranca

Relativo as oportunidades de crescimento profissional:
- Enrigquecimento do curriculo e Promocao de cargo

- Seguranca e estabilidade no trabalho;

- Possibilidades de expandir capacidades e
conhecimentos;

- Expectativas da utilizaco dos novos conhecimentos;
- Oportunidades de avango, crescimento, ascensdo a
novos cargos e planos de carreira.

5- Integracéo Social na organizagéo

Relativo aos aspectos vinculados ao relacionamento
pessoal:

- Preconceitos (raca, religido, orientacéo sexual,
nacionalidade, habitos e aparéncia);

- Igualdade social na organizacéo com respeito matuo
entre os diferentes niveis hierarquicos presentes na
empresa;

- Mobilidade Social ou a possibilidade dos individuos de
todos os niveis da empresa migrarem para uma camada
superior;

- Companheirismo onde os grupos de trabalho séo
marcados por ajuda reciproca, suporte sdcio emocional e
respeitos as particularidades individuais.

- Senso Comunitario. Existe senso de viver em
comunidade empresarial e 0s grupos de trabalho;

-Troca de informagdes. Ha compartilhamento de ideias e
opinides pessoais.

6- Constitucionalismo

Os elementos chave nessa dimensao s&o:

- Os membros sdo afetados pelas decisdes tomadas. Tais
decisfes podem ou ndo favorecer interesses pessoais na
empresa.

- Privacidade e sigilo de aspectos da vida pessoal e
familiar;

- Liberdade de expresséo ou a possibilidade de
discordancia das visGes e decisdes superiores sem
represalias;

- Equidade. lgualdade de pagamentos, beneficios.
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7- Trabalho e o Espaco de Vida As experiéncias vivenciadas no trabalho refletem positiva
ou negativamente nas outras esferas da vida. Fatores de
influéncia séo:

- Jornadas exaustivas e constantes;

- Mudangas constantes (de residéncia).

8- Relevancia Social do Trabalho na Vida A responsabilidade social praticada pela empresa é
percebida pelos empregados.

Fonte: Adaptado de Pedroso. B; Pilatti, L. Notas sobre o modelo de QVT de Walton.( 2009, p.4 —7)
Encontra-se, entdo, um dos muitos pontos de convergéncia entre a QVT e a questdo do

trabalho como catalisador de sofrimento dos trabalhadores e é sobre a questao do sofrimento e
da precarizacdo das relaces de trabalho é que vamos levantar pontos e fazer

guestionamentos.




3 SOFRIMENTO E PRECARIZACAO DAS RELACOES DE TRABALHO

A pesquisa de clima pode nos auxiliar fornecendo informagdes sobre o que esperam
e como percebem os trabalhadores a resultante de venda do seu tempo e quais 0s possiveis
gatilhos causadores dos rearranjos que nem sempre sao l6gicos e saudaveis, mas permeiam a
relacdo entre o trabalho estruturante e o trabalho desestruturante. Em Dejours (2010, p.46)
temos que o trabalho, de fato, ndo € sempre patogénico; ele tem, ao contrario, um poder
“estruturante”. Vale salientar que varias discussdes tém sido levantadas sobre a questdo do
trabalho e do sofrimento desde os tempos biblicos. Ao homem, personificado na figura de
Adao, apos pecar contra a divindade, foi Ihe determinado trabalhar como forma de expiacgédo
do pecado, enfim, o trabalho Ihe é imposto como sofrimento, esfor¢o e suor, ndo como uma
oportunidade de produzir, inventar, melhorar e descarregar tensdes. O  grande  debate
administrativo da atualidade é reinventar o trabalho proporcionando o derramamento do suor
expiatério com alegria e felicidade e consequente aumento de produtividade, ou, como
conciliar o aumento da producdo com a felicidade do empregado.

“Sabe-se que a insatisfacdo com a qualidade de vida no trabalho é um problema que
afeta a maioria dos “colaboradores”, independentemente de sua ocupagao”, (WALTON, 1973
apud PEDROSO, 2009, p.3,). No capitulo “A Cultura Organizacional Diante do Adoecer”
Limongi-Franga; Rodrigues (2009, p.133) citam Spink (1992) com interessante correlacéo
entre o0 sofrimento dos empregados causado pelo ndo atendimento de expectativas nas

relagOes de trabalho por parte das empresas:

O que muitas empresas tém de desumano € o seu préprio modelo de trabalho, um
modelo que, diariamente, sistematicamente, violenta e restringe as reais capacidades
de uma pessoa dentro de um escritorio ou de uma fabrica. Muito provavelmente
essas reais capacidades estdo ligadas a potencialidades intelectuais e emotivas, que
sofrem constantes negagdes e san¢des a partir de interaces pessoais que, embora em
nome da produtividade, pouco tém a ver com ela. (SPINK, 1992 apud LIMONGI-
FRANCA; RODRIGUES, 2009, p.133).
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Capacidade intelectual tolhida ao longo do tempo pelos distlrbios ocasionados por
alteracdes constantes no ritmo circadiano, expectativas de desenvolvimento frustradas pela
impossibilidade de frequentar assiduamente cursos ou instituicbes de ensino, auséncias
prolongadas de casa e do convivio social ocasionando isolamento, angustias de abandono,
confinamento na profissdo escolhida, dificuldades em vislumbrar outros horizontes, planos de
carreiras inexistentes ou insatisfatorios, impossibilidades de alternancia entre “voar” e realizar
outros trabalhos, inclusive sociais, concomitantes “em terra”. Todos esses argumentos
ultrapassam os limites da simples insatisfagdo com o trabalho e podem atingir niveis
patoldgicos de reorganizacdo psiquica que bem podem minimizar os impactos na esfera
biopsicossocial da insatisfacdo no trabalho e com o trabalho. Interessa-nos compreender de
gue maneira os atores envolvidos lidam com a precarizacao nas relaces de trabalho e como
atuam no processo de conducdo do sofrimento as mudangas, nem sempre boa para 0sS
trabalhadores.

Em artigo publicado pela revista FACEF PESQUISA, Antunes (2010) abordou a
questdo da qualidade de vida no trabalho dos comissarios de bordo no Brasil. Utilizando-se de
pesquisa do tipo exploratdria buscou através da elaboracdo de questionario baseado nas oito
dimensGes de Walton apurar como era a percepcao de qualidade de vida dos profissionais.

Consultando a dissertacdo de mestrado de Antunes (2010), cujo artigo citado deriva,
foi possivel compreender melhor os dados apurados e o tratamento estatistico a que
submeteram os dados. Considerando que o ambiente politico e econémico para 0 mercado da
aviacdo civil no ano em que foi realizado o levantamento de dados, ano de 2006, estava
altamente conturbado pelo encerramento das atividades da Varig e, portanto, havia excesso de
mao de obra qualificada no mercado, os profissionais estavam muito preocupados em garantir
0 seu emprego atual e necessitando dar continuidade a carreira que abracaram. Todas essas
varidveis poderiam ter sido consideradas no momento da tratativa dos dados. Apds todo esse
cenario seria natural que as pessoas se preocupassem em manter 0s seus postos de trabalho e a
principal preocupagdo seria o fator financeiro, uma vez que os comissarios da Varig haviam
sido despedidos por telegrama e sem qualquer perspectiva de receber indenizagoes

trabalhistas. A concluséo da dissertacdo e do artigo ficou assim definida:

O resultado mais importante desta pesquisa é que a remuneragdo é um fator
imprescindivel para estes profissionais, contradizendo algumas novas teorias que
acreditam que outros fatores estejam a frente do salario [...] Para novas teorias,
velhos resultados, ou seja, mais uma vez o bom e velho dinheiro é o resultado de
maior peso para 0s entrevistados desta pesquisa. (ANTUNES, 2010, p.98).
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O processo de degradacdo das condi¢cBes de trabalho dos comissérios de bordo
brasileiros tem envolvimento direto com a crise sofrida pela empresa de referéncia no
mercado aéreo do pais. Impossibilitada de saldar dividas trabalhistas com os seus funcionarios
(assim eram tratados os empregados da Varig), inicia-se a politica do “é o que tem para hoje,
ndo reclame” fala muito utilizada nas empresas aéreas atuais. O trabalho que por si sé ja era
insalubre torna-se um sacerddcio onde abnegacédo e engajamento for¢oso as empresas torna-se
aregra.

Dejours (2006) elabora interessante discussao sobre as diversas razbes que levam as
pessoas a consentirem com a degradacdo do trabalho, a exploragdo, a ndo observancia da
legislacdo ou a falta de justica e ainda a quietude. Notam-se evidéncias de dissociacédo entre o
estar sem fazer parte e o estar e fazer parte. O importante no caso é como trabalhar a

resignacdo. Vejamos o que diz o autor:

As pessoas que dissociam sua percepc¢do do sofrimento alheio do sentimento de
indignacdo causado pelo reconhecimento de uma injustica adotam frequentemente
uma postura de resignacéo. Resignacdo diante de um “um fenémeno™: A crise do
emprego, considerada uma fatalidade, comparavel a uma epidemia, [...] segundo
essa concep¢do, ndo haveria injustica, mas apenas um fendmeno sistémico,
econdmico, sobre o qual ndo se poderia exercer nenhuma influéncia. (DEJOURS,
2006, p.20).

Sem duvida alguma, ndo s6 os profissionais, mas todo o sistema de transporte aéreo
viveu uma crise avassaladora em 2006. Perdeu-se a referéncia do que seria o ideal a ser
atingido e a crise do emprego e do subemprego atingiu a todos os aeronautas do Brasil.
Vivenciou-se uma fatalidade na “morte” da Varig em 2006 e, para 0S aeronautas, a
sobrevivéncia era uma das principais questdes senfo a Unica no momento a ser resolvida. E
neste contexto que Antunes pesquisa, em sua dissertacdo sobre 0 que almejam 0s comissarios
como qualidade de vida. O momento vivido ndo reunia condi¢des para discussdes sobre
qualidade de vida. Mesmo que os profissionais pensassem na possibilidade, ndo seria
conveniente para 0 momento. Se individualmente alguns poderiam pensar em melhoria de
condigdes de trabalho, reorganizacao do real do trabalho ou em autorrealizagdo, o conjunto de
profissionais, ou a categoria profissional, regredia para uma preocupacéo simplista financeira
ou de subsisténcia.

E buscando conceituar e esquematizar o que os profissionais almejam nas diferentes

fases da vida que autores se dispuseram a pesquisar sobre o que necessitam os trabalhadores
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para se sentirem motivados, realizados e contentes em seus locais de trabalho. “Sabemos que
o trabalho, além de possibilitar crescimento, transformacéo, reconhecimento e independéncia
pessoal-profissional, também causa problemas de insatisfacdo, desinteresse, apatia e
irritacdo”, (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2009, p.130). Diante da afirmacdo desses
autores, a conclusao que se chega € que o trabalho passa a ter ndo s6 uma funcao estruturante,
mas também desestruturante. O conceito de Limongi-Franga; Rodrigues (2009) concorda com
a escola Dejouriana que as instancias psiquicas buscam estruturar-se “egoicamente” Vvia
trabalho, apenas se utilizam de termos distintos pois para (DEJOURS,2010, p.25) “o trabalho
que permite a diminuicdo da carga psiquica ou a realizacdo do ego é equilibrante e 0 que se
opde a essa descarga € o trabalho fatigante”.

Para trabalhar a dualidade estruturacdo e desestruturacdo temos a psicodindmica do
trabalho. “A psicodinamica do trabalho é o desdobramento da escola Dejouriana que
originalmente tratava da Psicopatologia do trabalho e hoje se propbe a intervir entre a
demanda e as decisdes concretas sobre a analise, a investigacdo e a compreensdo do drama do
sofrimento” (DEJOURS, 2010, p.83). Passa a ser, entdo, objeto de estudo o que vivenciam 0s
profissionais durante ndo sé a realizacdo do trabalho, mas no convivio com o trabalho e os
problemas que podem ocorrer por consequéncia das interpretacdes pessoais e coletivas do
trabalho.

A luta dos comissarios de bordo para manter a coeréncia, a serenidade e a atencdo
concentrada durante a realizacdo do seu trabalho sob condicBes insalubres tanto fisica quanto
psiquicamente é que nos chama a atencéo. E ténue a linha entre a permissdo para a negociacao
do trabalho, mesmo sabendo que se infringe a lei (a regulamentacdo profissional dos
aeronautas) e a necessidade de adaptacdo da vida pessoal na tentativa de manter relacdes de
amizade e afeto. Sdo essas adaptacbes do trabalhador mencionadas por Edith Seligmann na
introducdo da obra Dejours (2010), que discute onde comeca o dominio do sofrimento e a luta

contra o sofrimento.

O modo como essa luta contra o sofrimento se faz a um s6 tempo coletiva e
individualmente, conduzindo ao ocultamento, ou a identificacdo do sofrimento, sob
a forma de patologia, ou ao enfrentamento efetivo de dindmicas causais enraizadas
nas situacbes de trabalho, vem merecendo atencdo continuada nos estudos
Dejourianos. (DEJOURS, 2010, p.15).
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Adentramos assim no campo do sofrimento no trabalho. Para efeito de compreenséo
do termo sofrimento adotaremos aqui a nog¢do de trabalho equilibrante e trabalho fatigante
segundo (DEJOURS, 2010, p.25) “O trabalho equilibrante é o trabalho que permite a descarga
coerente da energia psiquica e o trabalho fatigante € aquele que se opde a essa descarga de
energia”. A descarga coerente ¢ quando o desenvolver da atividade proporciona excitagdo
gerando uma tensao e logo apds proporciona a descarga da tensdo. Interessa-nos conhecer as
resultantes da tensdo ou como o0s comissarios de bordo, na realidade do mercado aéreo
brasileiro, descarregam essas tensoes.

As maneiras encontradas para descarregar a tensdo sdo as vias psiquicas e motoras
(Dejours, 2010). Nery (2009) menciona transtornos mentais menores para indicar a
prevaléncia de ansiedade e depressdo na categoria profissional dos comissarios de bordo. Para
a autora, em levantamento de prontuarios médicos de atendimento no Hospital de Aeronautica
de Séo Paulo, referente aos cinco anos anteriores a pesquisa, hospital este onde grande parte
dos comissarios deve ser examinada antes de obter a licenga médica (CCF), que autoriza a
admissdo e submissdo para posterior obtencao do certificado de habilitacdo técnica definitiva
(CHT). Pode assim, o comissario de bordo compor tripulacdo em voos comerciais. Nery
(2009) constatou que 81,9% dos comissarios que adoeceram contavam com até 41 anos de
idade e 84.3% das comissarias adoecidas contavam com até 35 anos de idade. Os homens
apresentaram episodios depressivos em 44,5% dos casos analisados contra 35.49 de mulheres.
Como outros transtornos ansiosos a prevaléncia apontada pela autora foi de 20,1% para 0s
comissarios e 22,9% de comissarias.

A doenca mental ainda hoje é motivo de vergonha e dor. O proprio termo doenca
mental remete a maioria das pessoas a ideia de incapacidade de convivio “normal”, de
restricdes a autonomia, necessidade de intervencBes medicamentosas ou privacdo de
liberdade. A doenca mental, ainda estigmatizada pelo leigo, dificilmente promove reflexdes
sobre o rearranjo para a descarga da energia psiquica, se € suportavel ou ndo ao sujeito e se a
maneira como ele ou ela consegue descarregar esse acimulo de energia é se utilizando de
mecanismos como a criagdo de fantasmas ou somatizando no préprio corpo. As somatizacoes
sdo, contudo, de ordens praticas, palpaveis e explicaveis para a gestdo da qualidade de vida no
trabalho pois podem ser mensuradas. Ja a questdo psiquica envolve outros fatores mais
subjetivos que ndo podem ser visualizados por meio de raios-X, tomografias ou exames de
sangue. J& as elaboracGes fantasmaticas traduzem a questdo do sofrimento vivenciado.

Um fantasma pode ser entendido como a maneira que o aparelho psiquico traga um

roteiro em que O sujeito esta presente e que, representa de modo mais ou menos deformado
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pelos processos defensivos, o apagar de um desejo ou, em ultima andlise, de um desejo
inconsciente (LAPLANCHE & PONTALIS, 2000, p.180). O acordo entre a instancia do
desejo (o id) e a instancia da censura (superego) fica comprometido e a alternativa ao
mediador (0 ego) € esperar tirar algum proveito disso. No caso, “o trabalho se inscreve na
dindmica de realizacdo do ego e ndo ha neutralidade do trabalho diante da saude mental”
(DEJOURS, 2006, p.35). O ato de produzir e receber por isso se insere na dindmica entre as
instancias e deveria ser um elemento apaziguador entre eles, mas nem sempre isso acontece.

A venda do trabalho pelo trabalhador permite ao Id satisfazer alguns de seus desejos
ao mesmo tempo em que o fato de ser produtivo contempla também a satisfacdo de desejos do
Superego, 0 que proporciona alguma estabilidade ao Ego. O desequilibrio é o que impinge ao
Ego a necessidade de reorganizar e buscar equilibrar as forcas.

Na busca da sensacdo apaziguadora de dever cumprido ou o reconhecimento do
trabalho bem feito, a instancia mediadora (0 ego) busca alivio nos beneficios da resultante
laboral. Seré& que é possivel estender a sensacdo de bem estar as pessoas importantes na vida
do comissério? E possivel justificar internamente auséncias prolongadas ou delegaces de
poder para resolver os problemas triviais em casa? E quanto ao isolamento a que se sujeitam
0s comissarios quando seus amigos e parentes deixam de inseri-los nos encontros de
socializacdo porque o comissario estd sempre voando e ndo pode comparecer; causa dor
psicoldgica? Se a resposta é ndo, ndo vemos necessidade de escrever este trabalho. Mas como
excluir a perspectiva de sofrimento se temos tantas pessoas sem parcerias afetivas fixas, com
a decisdo sobre a maternidade/ paternidade postergada, nao por vontade propria, mas por
incongruéncia entre o papel de cuidador e vida laboral na atividade aérea ou, como é queixa
comum entre 0s comissarios, que precisam ficar nesse trabalho porque nédo tiveram tempo de
estudar e, portanto, estdo sem perspectivas quanto ao futuro fora da aviagdo, sdo essas
respostas egoicas ao trabalho fatigante? A resposta para todas essas perguntas é sim quando se
apoia nos dados levantados por Nery (2009) concernente aos afastamentos sofridos pelos
comissarios nos anos pesquisados pela autora. A doenga passa a ser na esfera egdica uma
maneira honrosa de contornar o sofrimento ocasionado pela incongruéncia entre o viver
socialmente e corresponder profissionalmente. A vontade de trabalhar existe, mas a doenca
impossibilita o trabalho.

Relacionando-se com o trabalho, o aparelho psiquico opera da seguinte forma: ha uma
excitacdo ou uma entrada de energia, seguido de tensdo que é o acumulo dessa energia e
posterior descarga dessa tensdo. O trabalho deve proporcionar harmonia nesse trinémio e

conceder a descarga harmoniosa ou compensatéria dessa energia, Dejours (2010). “Quando
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iSS0 ndo ocorre, a energia psiquica se acumula e se torna fonte de tensdo e desprazer, a carga
psiquica cresce até que aparecem fadiga, a astenia e a patologia” (DEJOURS, 2010, p.25).
Pierre Marty, da Escola de Psicossomatica de Paris menciona sofrimentos psicoemocionais
que ocasionam “angustias, depressdes, perturbacées do sono, da sexualidade e perturbacdes
somaticas mais ou menos graves como hipertensdo, imunodeficiéncias e doengas
cardiovasculares” (MARTY, 1976 apud GAULEJAC, 2007, p.221).

O sofrimento vivenciado entdo passa a ser manifesto pelos altos numeros de
absentismo, afastamentos por doencas de cunho psicologico e também pelo presenteismo.
Como presenteismo consideramos aqui o fato de profissionais permanecerem na empresa
além do tempo legal e por vontade propria. Considera-se ndo o fato de estar nas instalagdes
fisicas da empresa, mas disponivel ao telefone mesmo nédo estando cumprindo programacdes
pré-determinadas na falsa crenca de que esta colaborando com a empresa e contrariando a lei
em vigor. O presenteismo, na profissdo do comissario, a dedicacdo exclusiva dentro e fora do
avido, acaba vitimando os profissionais que sofrem pressdes das escalas de voo e chefias que
“geram nos trabalhadores comportamentos de adicdo, estresse cultural e sentimento de
invasdo contra o qual é dificil se defender, sofrimentos que o individuo esconde: do contrario,
se fossem expressos, ele ficaria visado” (GAULEJAC, 2007, p.214).



4 O DESENVOLVIMENTO DA PESQUISA DE CAMPO

4.1 Procedimentos Metodoldgicos

Buscando personificar o sofrimento experimentado pelos comissarios de bordo no
exercicio de sua profissao, trabalhou-se com um grupo amostral de 36 profissionais, cujo
Unico critério foi estar em pleno exercicio da profissio com CCF e CHT validos, sem
distincdo de género, faixa etaria ou a empresa em que trabalham. N&o ha intencdo de trabalhar

com estatistica de forma descritiva, mas com estatistica inferencial.

A estatistica descritiva € o conjunto de técnicas e procedimentos destinados a
organizacdo e ao sumario de dados, a estatistica inferencial sdo técnicas e
procedimentos destinados a descoberta de algum dado ou conclusdo acerca de uma

populacéo, baseados em dados coletados m uma amostra. (ZENTGRAF, 2001).

Os comissarios foram abordados no aeroporto de Guarulhos e solicitados a preencher
um questionario derivado do modelo tedrico de Walton (1973). O questionario foi submetido
a um grupo de 10 comissarios para averiguacao de compreensao e clareza do que estava sendo
perguntado. Nao foi identificado pelos respondentes qualquer dificuldade em compreender o
que estava sendo perguntado.

A escolha pelo questionario foi motivada pela desconfiangca gerada na tentativa de
proceder a entrevistas abertas com os respondentes. Embora fosse garantido o sigilo das
informagbes ndo houve tranquilidade por parte dos abordados de que ndo seriam
identificados, ja que estavam uniformizados e no aeroporto. Dois comissarios recusaram a
proposta de entrevista agradecendo o fato de alguém estar interessado em dar voz ao que
acontece com eles, uma comissaria se dispds a responder, mas em outro momento, ndo no

aeroporto e sem estar usando uniforme e cracha, denotando angustia, trés comissarios
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pediram ara levar as questfes impressas porque estavam com pressa, mas deixaram o
endereco de e mail e ndo responderam. Também foi solicitado formalmente ao servico de
pesquisa e desenvolvimento do Hospital de aeronautica de Sdo Paulo (HASP) e do Rio de
Janeiro (CEMAL) autorizagcdo para entrevistar os comissarios durante o intervalo entre o
término dos exames clinicos e a entrega do certificado de inspecdo médica (CCF). Sabe-se
que esse intervalo minimo é de quase trés horas; a autorizacdo foi negada por ambas as
instituicbes. Os fatos expostos comprovam a afirmacdo de (EATON, APPELBAUN,
FEWSTER, 2003 apud ANTUNES, 2010, p. 53) de que “as empresas aéreas Sdo mais
fechadas para pesquisas académicas que as industrias”. Aqui fazemos um adendo de que ndo
sO as empresas, mas todo o sistema aeronautico brasileiro é fechado em si mesmo.

As dificuldades encontradas ndo foram somente com os respondentes. Houve ainda
tentativa de obter autorizacdo por parte das empresas aéreas. Foram solicitadas autorizacdes
nas duas maiores empresas aéreas brasileiras, uma por e mail que nao foi respondido e outra
através de empregada do RH. No segundo caso a solicitacdo era que 0 questionario e a
fundamentacdo teorica fossem enviados ao setor juridico da empresa para avaliacdo e que
fosse “limado” o que poderia ou ndo ser abordado. Caso a pesquisa fosse conduzida a revelia
de autorizacdo e constatada a participagdo de seus empregados o caso seria submetido ao
comité de ética da empresa e passivel de punicdo, inclusive demisséo.

Os dados obtidos da amostra ndo tem a intengéo de retratar o clima organizacional no
interior das empresas, mas pontuar como a atividade laboral é percebida pelos profissionais e
comprovar ou ndo se o exercicio da profissdo € penoso ao comissario.

O primeiro questionario apresentado foi um levantamento do perfil social dos
comissarios de bordo participantes da amostra. Chamamos a esse questionario de Perfil
Sociografico dos Comissarios de Bordo e esta estruturado em 09 questdes diretivas constantes
do apéndice Il. O objetivo foi identificar dados significativos dos respondentes e que
interessariam diretamente a pesquisa. Os dados apurados serdo discutidos no topico analise
dos resultados.

O segundo questionario (apéndice 1), esta apoiado no modelo tedrico de Walton
(1973) que, basicamente, estrutura pesquisas de clima em empresas e, consequentemente,
serve ao nosso propodsito, pois o clima percebido nas empresas pode indicar a sucesséo de
fatores e eventos relacionados ndo somente a qualidade de vida oferecida e percebida pelos
empregados, mas também a maneira como as relagdes de trabalho sdo conduzidas, indicando
se a rota escolhida aponta para a precarizacdo das relagdes trabalhistas ou ndo. O modelo foi

escolhido por se tratar ndo s6 do mais difundido no Brasil, mas por oferecer condicdes de
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adaptacOes para retratar ndo somente o clima dentro da empresa, que ndo é o objetivo da
pesquisa, mas o clima percebido na esfera profissional dos comissarios de bordo,
independentemente da empresa, ja que todos sdo regidos pela mesma lei, a que chamam de
regulamentacdo.  Outros modelos avaliados se mostraram mais coerentes as esferas
profissionais atuantes em um mercado mais maduro e com acgdes praticas de valorizacdo do
individuo e do grupo, Westley (1979), Lippitt (1978), Sant’Anna, Kilimnik (2010); o que
parece ndo ser o caso do mercado aeronautico brasileiro. Ressalta-se que 0s requisitos para
atingir tal “estado de maturidade” perpassam pelo “desenvolvimento de um novo conceito de
individuo conhecendo-se suas necessidades, novo conceito de poder apoiado na colaboracéo e
novos valores organizacionais apoiados em ideais humanisticos” (SANT’ANNA, KILIMNIK,
2010, p.16); ao contrario do que a atualidade revela nas empresas aéreas onde a regra basica é

nada substitui o lucro, mesmo a custa da salde fisica e mental dos empregados.

4.2 Sobre a amostra pesquisada: Resultados e Discussoes
A amostra pesquisada foi composta por 36 respondentes. A primeira questdo
solicitada era se 0 CCF e o CHT estavam validos, condicdo “sine qua non” para 0 exercicio
da profissdo no Brasil. Somente foram considerados os profissionais com as respectivas
licencas validas. Como segunda questdo referiu-se quanto ao género, apuramos a propor¢ao
de 69% de mulheres e 31% de homens. N&o houve qualquer intencionalidade ou escolha de
género para 0s respondentes, apenas solicitamos aos profissionais que transitavam no
aeroporto se poderiam responder ao questionario.
Para a amostra pesquisada a profissao se mantém coerente com as suas origens embora
tenha se iniciado com os “cabin boys”, logo foi abragada pelas mulheres e ainda hoje se

mostra uma profissdo onde as mulheres estdo em maior nimero que 0s homens.

¥ Homens ™ Mulheres

Grafico 1- Sobre o género do grupo amostral.
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O terceiro item solicitado foi quanto a idade. Apuramos na amostra que 30% da
amostra tem entre 25 anos completos até 31 anos incompletos seguidos por 20% na faixa
entre 39 a 45 anos, 15% entre 46 a 52 anos, 12,5% entre 32 e 38 anos, 7,5% entre 18 e 24
anos e 5% acima de 52 anos. Os numeros no grafico estdo expressos em quantidades de

respondentes.

8
6
5
2
5 u

até 24 anos até 31 anos até 38 anos até 45 anos até 52 anos  acima

Gréfico 2- Sobre a faixa etaria do grupo amostral

Foi perguntado sobre o item educacdo. No mercado da aviacdo € muito comum a
afirmacdo de que os comissarios, em sua maioria, possuem somente 0 ensino médio completo
que é o minimo exigido pelas empresas para o ingresso na profissdo. O apurado na amostra
ndo condiz com a crenga, antes diz que 45% da amostra tém curso superior concluido e outros
22% estdo em desenvolvimento. Nao foi objeto de pesquisa apurar se os profissionais
ingressaram na carreira ja formados ou se concluiram a graduacéo ja sendo comissarios e em
que época o fizeram. As caracteristicas atuais das escalas de trabalho dificultam a
continuidade da educacdo formal na medida em que ndo oferecem possibilidades de
frequéncia nos cursos. A alternativa encontrada pelos profissionais é a participacdo em cursos

semipresenciais ou a distancia. Abaixo o apurado no grupo amostral.
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E.M E.S. E.S Pés Grad Pdés Grad Mestrado
completo incompleto completo Incompleto Completo ou
Mestrando

Gréfico 3- Sobre a Formagao académica do grupo amostral

Como quinta pergunta pretendia-se saber sobre os relacionamentos afetivos dos
comissarios de bordo e a manutencdo desses relacionamentos. Um trabalho tdo diferenciado
no quesito tempo disponivel para o empregador e tempo disponivel para relacionamentos
afetivos mesmo mantidos a distancia, é fator que corrobora com as frequéncias e prevaléncias
de transtornos mentais mencionados por Nery (2009), especificamente em uma faixa etéria
onde as pessoas consolidam as relacBes afetivas constituindo familias. Consideramos um
relacionamento afetivo e estavel aqueles mantidos por mais de 6 meses que, no exercicio da
profissdo, se mostra um tempo razoavel devido ao tempo de convivéncia que o profissional
pode disponibilizar a um (a) parceiro (a).

Um trabalhador exercendo uma atividade regular, com horarios pré-determinados
consegue organizar sua agenda e conviver afetivamente ao menos durante uma parte do dia ou
alguns dias por semana. Um comissario de bordo, na atualidade, dispde no minimo de 8
folgas mensais (BRASIL, 1984) e raramente vé excedido esse numero, pode efetuar viagens
de até 6 periodos de 24 horas ou 7 dias consecutivos ( BRASIL, 1984) sem retornar a sua casa
ou base de origem BRASIL (1984). A realidade empresarial na atualidade explora a forca de
trabalho ao limite da lei respeitando somente as 8 folgas mensais. Nada, além disso, é
frequente ou pratica usual das companhias aéreas. A alternativa encontrada pelos profissionais
séo os relacionamentos entre colegas de profissdo ou 0 amparo do computador com recursos
de midia como forma de minimizar a auséncia fisica. Se excluissemos o termo unido estavel
da questdo associada ao casamento 0 numero seria drasticamente reduzido, pois sdo muitos os
casos de unides entre pessoas do mesmo sexo. O item separado foi incluido no questionario
por sugestdo de um respondente no questionario piloto que se disse separado e sozinho (sem

relacionamento fixo no critério estabelecido). N&o postulamos aqui afirmagdes sobre o fato
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das parcerias afetivas atuarem como fatores equilibrantes, atenuantes ou desestruturantes nas
diversas maneiras de organizacdo e reorganizagdo do psiquismo no curso da vida, mas é fato
gue o homem € um ser social e sociavel, com necessidades de afeto, carinho e desde a mais
remota infancia aprendemos que necessitamos de alguém para nos completar. Troiano
menciona que mesmo na idade adulta quando nos falta amor e afeto temos a sensacgdo de que
ndo poderemos viver ou sobreviver [...] para o Id o amor, seguranca e alimento sdo as mesmas

coisas. (TROIANO, 2001, p.19). Vejamos o apurado na amostra:

Solteiro e sozinho Solteiro ¢/ relac. Casado(a) Divorciado/separado

Gréafico 4 — Sobre o estado civil do grupo amostral.

Algumas empresas admitem que as tripulacBes sejam compostas por casais ou, Como
dizem no meio aeronautico, por escalas fixas entre membros do mesmo nucleo familiar; é
necessario, contudo, que haja formalizacdo juridica do casamento, o que exclui grande parte
dos relacionamentos estaveis onde um dos cOnjuges ndo tem a situacdo regularizada com
divorcio de unides anteriores ou entre pessoas do mesmo sexo. A prerrogativa de voar com o
conjuge sem duvida alguma minimiza a angustia da distancia (fisica) e do distanciamento
(psiquico), mas ndo beneficia os casais onde nao exista a possibilidade de unido estavel legal
por impedimento de um dos conjuges. Quanto aos casais formados por relacbes homoafetivas
ndo ha essa possibilidade a menos que haja unido formal. O conjunto das empresas aéreas
parece ainda ndo ter percebido o ganho de produtividade e reducdo ndo s6 do absenteismo,
mas também das taxas de afastamentos por desordens mentais como as elencadas por Nery
(2009). Se uma parte da populacdo trabalhadora nessa profissdo se declara convivente com
alguém do mesmo sexo, por que lhes é negado os mesmos direitos que 0s casais com amparo

juridico? O preconceito velado impinge sofrimento e sentimento de menosvalia a essa parcela
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da populacdo de comissérios e cria trabalhadores de segunda categoria, 0s sem direito as
escalas fixas ou de passar um pouco mais de tempo com a parceria que escolheram. Aqui fica
tipificado o sofrimento pelo preconceito e discriminacao.

Também despertou interesse a questdo da imagem de cuidador do comissario de bordo
brasileiro. A questdo da maternagem ou paternidade € exercida e compativel com a vida de ir
e vir? A amostra diz que ndo, ja que 78% dos entrevistados indicam “optar” por néo ter filhos.

Um fato que ndo passa despercebido s@o as reunies informais entre tripulacdes nos
hotéis para o café da manha ou mesmo dentro dos avifes durante as paradas intermediarias
(escalas). E comum conversarem sobre a vida pessoal para estabelecer um vinculo por
semelhanca. Alguns comissarios (as) trazem as fotos dos filhos e contam, com olhos
brilhantes, os progressos que as criancas fazem; também é comum mencionarem 0S nomes e
os feitos. Algumas vezes, embora os nomes sejam de pessoas, trata-se de animais de
estimacdo que sdo cuidados e referidos como criangas; ganham brinquedos, roupas e ficam
em “creches” para animais. Os ditos pais e mdes orgulham-se em contar as peripécias do
estimado e apressam-se em deixar o trabalho para buscar o “filho” na creche. Quando por
motivos mecanicos ou de forga maior os ditos “pais” nao podem voltar para casa no prazo
pré-estabelecido pela escala, entram em panico e acionam parentes prOxXimos ou amigos para
cuidar do animal, agindo da mesma forma que os pais de criancas verdadeiras.

J& mencionamos anteriormente que a atividade fantasmatica é uma alternativa ao
sofrimento causado pelo desejo negado, consciente ou inconsciente e tem por objetivo a
descarga de energia pulsional resultante do desacordo entre as instancias psiquicas (Laplanche
& Pontalis, 2000) O fato de a funcdo maternagem ser extremamente dificultada pelo estilo de
vida imposto aos trabalhadores, negada consciente ou inconscientemente, associada as
dificuldades em manter parcerias afetivas que tenham capacidade de suprir necessidades de
amor e afeto de criancas de verdade é que produzem esses fantasmas. O sofrimento aqui é
grande e expresso de maneira velada como frustragdo passando quase que despercebido

mesmo por quem esta treinado a uma escuta mais atenta. Vejamos as propor¢des encontradas:
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Filhos

Gréfico 5 — Sobre a maternidade ou paternidade no grupo amostral

Como forma de levantarmos como vivem 0S comissarios, perguntamos ao grupo
amostral com quem vivem. Consideramos as diversas possibilidades desde sozinhos, com os
pais, um dos pais. No quesito maritalmente com ou sem filhos escolhemos o termo por
privilegiar as relacdes estaveis afetivas independentemente de como o ndcleo familiar esta
estabelecido, se por unides ditas tradicionais ou relacbes de homoafetividade que sdo muito
comuns no meio aerondutico, ndo so brasileiro, mas mundial. O resultado da amostra esta

demonstrado no gréfico abaixo e ha predominéancia das relagcdes maritais sem filhos.

Com Quem Vivem?

Grafico 6- Com quem vivem os comissarios do grupo amostral.

A maior parte da amostra (11 pessoas) convive em regime marital sem filhos. Nao
pudemos averiguar se o (a) parceiro (a) também é tripulante ou ndo; também ndo era objetivo

da pesquisa verificar o tipo de relacionamento afetivo na questdo maritalmente sem filhos.
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Quanto aos que vivem maritalmente e com filhos (5 pessoas) seria interessante verificar em
pesquisas futuras como € o arranjo entre o casal para questdes como a maternagem ou 0S
papéis de cuidador. Também chama a atencdo o numero de pessoas que se declararam
sozinhas.

Perguntados em qual cidade vivem ou, de qual aeroporto estdo mais proximos?. As
principais empresas aéreas estdo constituidas em S&o Paulo e todos os comissarios estdo ali
baseados. O objetivo em nossa pesquisa sobre essa pergunta era poder estabelecer correlagdes
entre o que julgamos ser excesso de deslocamentos entre as cidades que vivem e Sao Paulo.

Abaixo o gréafico e comentarios sobre o apurado na amostra.

Onde vivem?

Reside SP  Reside foraSP  "Na Mala"

Gréfico 7- Onde vivem os comissarios do grupo amostral.

obtivemos 20 respondentes que vivem em S&o Paulo (grande Sao Paulo), 8 vivendo fora de
Séo Paulo e 8 comissarios “vivendo na mala” (viver na mala é a alternativa encontrada pelos
comissarios que ndo tem domicilio fixo em S&o Paulo, sua base contratual de trabalho, e nédo
tem local fixo para pernoitar). Do que abre mao o comissario para exercer a sua profissao na
atualidade? De conviver com a familia? De viver em sua cidade? As empresas fornecem
bilhetes ou “passes” em ndmero ilimitado por ano, sem custos de taxa de embarque ou
qualquer tarifa que acarrete dnus ao empregado e sempre sujeito a disponibilidade de
assentos, 0 que pode ser considerado como um item relevante na tentativa de proporcionar
alguma qualidade de vida. Tal beneficio ndo é somente cortesia das empresas, mas resultante
de acordo entre o sindicato da categoria, a agéncia reguladora do transporte aéreo (ANAC) e
empresas aereas. O termo “na mala” refere-se aos comissarios que ndo tem domicilio em S&o

Paulo e nédo dispdem de um local fixo para pernoitar, indo e vindo das suas cidades apenas
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para trabalhar, dormem no D.O (Despacho Operacional, nome dado ao local onde os
comissarios se apresentam antes de iniciar o trabalho) do aeroporto e tudo que tem e precisam
estd na mala. Entendemos esse artificio como uma tentativa um tanto quanto desesperada de
manter vinculos afetivos com sua base de apoio familiar e social onde ausentar-se dos seus é
fonte de sofrimento. Como afirmar que um trabalhador que se coloca nessa situagéo itinerante
tem qualidade de vida? Que proporciona qualidade de vida aos seus ou que ndo sofre? Em
situacdo analoga estdo os que declaram viver fora de SP mas tem residéncia compartilhada
por varios tripulantes, ndo raramente por mais de 10, utilizam-se dessas “comunidades”
quando estdo de reserva, sobreaviso ou quando estdo s6 pernoitando em S&o Paulo, fato muito
comum na aviagdo atual. Seria esse estilo de vida itinerante (viver na mala) uma ultima
tentativa ilusoria de pertencer a algum lugar? Uma busca por referéncias em sua cidade ou
uma producdo fantasmatica indicando sofrimento temerario por angustias de abandono? O
que justificaria a predilecdo pelo ir e vir frequente? Medo de concretizar a auséncia fisica e
que ja é percebida na esfera psiquica? As indagacdes merecem continuidade e
aprofundamento.

Antes da regulamentacdo ser criada em 1984 o desenvolvimento da atividade
profissional era penoso e com poucos direitos reconhecidos. Embora voar de avido ja fosse
uma realidade para os brasileiros, a profissdo ainda ndo estava classificada e regulamentada
pelo governo brasileiro. Ndo havia limites quanto a jornada de trabalho, nimero de pousos,
namero de horas de descanso entre jornadas, obrigatoriedade de acomodacdes individuais aos
tripulantes, base contratual de trabalho, publicacdo das escalas de trabalho em tempo habil
para planejamento da vida pessoal do trabalhador. O bem estar biopsicossocial ndo era
questdo frequente e pouco relevante para as empresas aéreas. Também ndo havia a pressao de
acionistas ou as empresas eram listadas em bolsa de valores onde os resultados de pesquisas
ou incremento de estatisticas de rotatividade, afastamento por motivos meédicos como
transtornos mentais ou ainda descompensacao fisica interessasse na valorizacdo do negdcio ou
na rentabilidade. Ndo havia nem mesmo a preocupacdo ficticia por parte da agéncia
reguladora (antigo DAC, precursor da ANAC); das empresas aéreas ou mesmo do sindicato
como hé hoje, embora de maneira subjetiva e com poucas a¢es concretas, em saber como se
comporta fisicamente o trabalhador, qual o perfil desse trabalhador e que legado o
desempenho da funcdo por anos a fio pode deixar ao trabalhador. Tampouco havia e parece
ndo haver ainda hoje a preocupagao por parte do estado brasileiro que arca sozinho com 0s
maleficios, compensando financeiramente através dos seus institutos de pensdo e sem 6nus

adicionais as empresas aéreas. E somente conhecendo o perfil dos trabalhadores com tantas
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particularidades no desempenho de funcbes insalubre tanto fisica quanto psiquica é que se
pode concentrar esforcos para minimizar a questdo do sofrimento que experimentam 0S
comissarios de bordo. A pesquisa de clima, se aplicada de maneira direcionada pode ser uma
ferramenta bastante util nessa identificagéo.

Baseados em Walton (1973) e trabalhando na contribuicdo da teoria de Walton (1973)
no levantamento da questdo do sofrimento e da precarizacdo das relacbes de trabalho é que
elaboramos um questionario contemplando as oito grandes areas que podem reproduzir o grau
de satisfacdo ou insatisfacdo dos profissionais com a gestdo da qualidade de vida no mercado
de aviagdo civil brasileiro. Como ja mencionado anteriormente ndo era objeto de pesquisa
apurar o clima percebido no seio de qualquer empresa, mas do sistema como um todo, ja que
as empresas atuam praticamente da mesma forma no quesito administracdo dos recursos
humanos. Como dito anteriormente o mercado é fechado em si mesmo e ha pouco ingresso de
mdo de obra gerencial externa ao mundo da aviagdo. Atualmente até existem cursos em nivel
superior que buscam graduar os profissionais em tecnologia do transporte aéreo equipando-0s
com modernas ferramentas de gestdo, mas os profissionais ainda ndo chegaram ao mercado da
aviacdo e ainda ndo puderam contribuir de maneira efetiva. Ha possibilidades de inovacao e
valorizacdo da mao de obra no futuro, mas isso dependerd da reorganizacdo sindical dos
profissionais e da conscientizacdo de que existe grande abnegacéo da vida pessoal em favor
da vida profissional, em suma, de que ha sofrimento decorrente da escolha profissional.

A sequéncia apresentada nas questdes € a proposta por Walton (1973), que trata em
primeiro lugar da questdo da compensacdo. Abaixo o que foi perguntado e o resultado
apurado.

1.0 Sobre a Compensacao Justa e Adequada:
1.1- O salério que recebo é justo e adequado a minha funcéo

C

1.2- O salério que recebo é igual ao oferecido pelas outras empresas para a minha funcao

B

1.3- O salério que recebo é capaz de suprir minhas necessidades basicas

[

4- O salario € o principal item que me liga a empresa em que trabalho

B

1.5- Deixaria a empresa que trabalho por outra que me oferecesse a mesma remuneracao

B
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Sobre a Compensacao

ED.TOTAL m=D.PARCIAL =INDIF. mC.PARCIAL m=CTOTAL

Gréfico 8 — Sobre a compensacdo justa e adequada.

Antunes (2010) menciona que a remuneracao é a questdo norteadora da qualidade de
vida dos comissarios, que a motivacao dos profissionais é baseada em primeiro lugar pela
remuneracdo. Perguntados se € o salario o principal item que os liga a empresa em que
trabalham o apurado foi que 52,7% dos respondentes da amostra discordam, seja totalmente
ou parcialmente. N&o é pelo salario que permanecem na empresa. A maioria dos respondentes
julga que o salario ndo é o adequado, mas é capaz de suprir as necessidades basicas do grupo
amostral. Também demonstram que ndo deixariam a empresa atual por outra que oferecesse
as mesmas condi¢cdes de remuneracdo, mas o conjunto de respondentes lotados em empresas
diferentes acredita que existam outras empresas que mantem politicas salariais diferenciadas.
Sabe-se no mercado de aviacdo que as faixas salariais sdo praticamente as mesmas, diferindo
apenas na maneira do célculo para pagamento das horas, uma adota 0 pagamento por hora
voada e outros por quilometro voado. Uma empresa considerada novata no mercado adota
uma politica salarial menor que as outras, cresce e ndo da sinais de dificuldades em trazer méo
de obra formada pelas outras empresas com pacote de remunera¢do maior. A conclusdo mais
importante nessa primeira bateria de questbes é que os profissionais ndo concordam que o
salario é o principal item que os liga a empresa que trabalham. Portanto, existem outras
questdes que no momento sdo mais importantes levando-os inclusive a aceitar um salario mais

baixo. Cabe ao sindicato da categoria determinar no universo dos profissionais o0 que séo essas
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outras questdes que estimulam os comissarios e negociar nos acordos coletivos de trabalho
com as empresas.
As questdes seguintes referem-se as condicdes de trabalho.

2.0 Sobre as condicdes de Trabalho:

2.1- As jornadas de trabalho (escala) levam em consideragdo os meus limites fisicos

[ ]

2.2 - As jornadas de trabalho (escala) respeitam o meu ritmo circadiano

[ ]

2.3- Minha escala de trabalho é excessiva e me exp0e a riscos de acidentes

[ ]

2.4 - Sou escalado para programacdes que me blogueiam o dia e ndo sao produtivas

[ ]

2.5 - O material que me é disponibilizado para a realizacdo do trabalho é funcional e
adequado

[ ]

Condicoes de trabalho

b4

* Conc. Parcial

wooneton | 0 | 0 [ & | o | &

® Disc.Total ™ Disc.Parcial ™ Indif. ™ Conc. Parcial ™ Conc. Total

Gréfico 9 — Sobre as condi¢des de trabalho.

A realizacdo do trabalho dos comissarios é feita sob condigdes insalubres e
desgastantes, sejam fisicas ou psiquicas. Na atualidade, compondo uma tripulacdo minima ou
simples, a jornada de trabalho pode se estender até 11h00min sendo possivel o acréscimo de
mais uma hora com justificativas previstas em lei (BRASIL, 1984). Perguntamos aos
comissarios sobre a relagdo jornada de trabalho e limites fisicos e houve unanimidade que as

escalas sdo elaboradas sem levar em consideracdo limites fisicos dos comissarios. Importa
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apenas em cumprir, quando conveniente ao empregador, a regulamentacdo ndo excedendo o
limite imposto pela lei. Do universo amostral de 36 respondentes 34 concordam que esse
respeito ndo existe. Sabe-se que a fisiologia humana nédo é compativel com o voo de avido,
principalmente nos dias atuais onde os avides voam a grandes altitudes, com velocidade
superior aos 800 km/h e humidade relativa do ar na cabine inferior aos 6%. Somente para
estabelecer parametros, no deserto a humidade relativa do ar gira em torno dos 20%. Para
Pimentel (2006), em sua dissertacdo de mestrado com abordagem na area de enfermagem
descreve toda a nocividade da atividade aérea. Como desempenhar papéis de companheiro
(@), pai, mae, filho (a) ou realizar outros papéis sociais ap6s uma jornada de trabalho
excessiva e desgastante? E quanto aos efeitos fisicos e cognitivos ocasionados pelas
constantes alteraces do ritmo circadiano? Perguntados, os comissarios concordam que nao
existe compatibilidade entre o exigido pelas escalas e o possivel ao corpo fisico. O ritmo
circadiano € o ritmo que obedece o corpo em um periodo de 24 horas e 0S comissarios
conhecem bem ndo s6 o termo mas todos os seus efeitos jA que o tema consta da grade
curricular do curso de formacdo profissional. Os resultados visiveis dessas alteraces sdo
impaciéncia; dificuldades de concentracdo; falta de disposicdo para atividades comuns;
alteraces significativas no sistema digestdrio e excretor, retencdo de liquidos no corpo, ciclo
menstrual descontrolado, baixas taxas de fertilidade, ciclo vigilia-sono descontrolado,
alteragBes de humor. Os invisiveis sdo alteracBes nas fun¢Bes hormonais e no psiquismo.
Trinta e dois respondentes no universo de 36 declaram que ndo ha compatibilidade ou respeito
ao ciclo corporal. Perguntados ainda se o desrespeito aos ciclos e limites os colocam sob risco
de acidentes, trinta profissionais concordam que sim, riscos esses motivados pela dificuldade
de concentracdo e privacdo de sono. Ja que ndo sdo responsaveis pela operacdao direta do
avido cumpre- nos estabelecer que possibilidades de acidentes aqui sdo 0s riscos de quedas
das portas do avido, acionamento inadvertido das rampas de escape (escorregadeiras),
deslocamento de compartimentos que ndo foram devidamente travados e que durante as
operacdes de pouso atingem 0s comissarios que estdo sentados bem a frente desses
compartimentos sendo atingidos por garrafas de refrigerantes, agua, caixas de suco,
desprendimento de carrinhos com bandejas ndo sé atingindo mas lesionando os profissionais.
Este € o cenario atual levando em consideracdo a atual jornada permitida. O que podera
acontecer se a jornada for estendida para 14 horas diarias?

Os respondentes concordam que o material oferecido pelas companhias aéreas é

adequado e seguro. A falta de atengcdo ou o esquecimento pode ser o responsavel pelos
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acidentes. H& punicdo trabalhista para esses tipos de acidentes e o primeiro beneficio a ser
retirado é justamente o passe.

A conclusdo que se chega apo6s a andlise das respostas dos comissarios € que 0
material fisico disponibilizado pelas empresas para o desenvolvimento do trabalho é funcional
e adequado, mas o ritmo exigido pelas empresas € que ndo esta adequado. A legislacéo atual
oferece possibilidades de contornar restricbes que deveriam visar 0 bem estar fisico dos
profissionais e consequentemente a seguranca de voo. Um exemplo disso é a interpretacdo do

mencionado na secdo V1 da regulamentacéo, artigo 36 que diz:

Art. 36 - Ocorrendo o regresso de viagem de uma tripulagdo simples entre 23h00min
(vinte e trés) e 06h00min (seis) horas, tendo havido pelo menos 3 (trés) horas de
jornada, o tripulante ndo poderd ser escalado para trabalho dentro desse espaco de
tempo no periodo noturno subsequente.(Brasil, 1984).

A realidade diz que se a jornada de trabalho for considerada como terminada as
22h59min ou as 06h01min o comissario poderd sim trabalhar nos periodos subsequentes
durante a madrugada acumulando noites sem dormir. Como forma de aproveitar melhor o
periodo de trabalho do comissério, as empresas planejam apresentacdes nos aeroportos antes
das 23h00min estendendo o periodo de trabalho para apds as 06h00min e assim eles
trabalham por varios dias e dentro da lei. Se a lei foi instituida visando garantir um minimo de
regularidade nos ciclos vigilia e sono, a livre interpretacdo pelos empregadores visa precarizar
as relacdes trabalhistas, ndo importando se os pilotos também sdo submetidos as mesmas
condicdes insalubres. Outro fato corriqueiro sdo os horarios de permanéncia no aeroporto em
condicdo de reserva com término ap6s a meia noite. O Artigo 26 da regulamentacdo
profissional diz que reserva é o periodo de tempo em que 0 aeronauta permanece, por
determinacdo do empregador, em local de trabalho a sua disposicdo, (BRASIL, 1984). A
auséncia de obrigatoriedade na lei faz com que as empresas dispensem seus empregados a
01h00min; as 02h00min ou até mais tarde sem, contudo, providenciar um transporte que 0s
possa levar a um local seguro para o retorno as suas residéncias. O que se V€ sdo comissarias e
comissarios dormindo sentados no sagudo dos aeroportos porque temem voltar para suas
casas durante a madrugada. Os que tém veiculos préprios e local seguro para estacionar no
aeroporto conseguem retornar, os que nao tém precisam esperar por um horario mais “seguro”
para o retorno. Aqui temos outro indicio de precarizacdo de relacdo trabalhista. Em um
passado ndo muito distante as cias aéreas providenciavam conducdo propria para conduzir 0s

tripulantes em seguranca até as suas residéncias ou até o aeroporto quando a apresentagdo ou
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término do trabalho se dava ap6s 00h0Omin e até as 06h00min; hoje vale o custo do transporte
em detrimento da seguranca do empregado que, usando uniforme e puxando uma mala em via
publica durante a madrugada, se expde aos riscos da violéncia urbana.

O préximo tépico segundo a teoria de Walton (1973) que busca apurar a qualidade de
vida nas relacOes de trabalho diz respeito ao desenvolvimento das capacidades. Perguntamos
sobre:

3.0 Uso e Desenvolvimento das Capacidades:

3.1- Me sinto plenamente preparado pela empresa para executar minhas funcoes a bordo

[ ]

3.2 - Posso modificar a sequéncia de servico sem medo de ser punido

[ ] _ _

3.3- A empresa me proporciona treinamentos constantes para melhorar meu desempenho no
trabalho.

[] . . -

3.4- Sou estimulado ao desenvolvimento académico e cultural pela empresa em que trabalho
com facilidades para estudar.

[ ]

3.5-A empresa em que trabalho me oferece capacitacdo para exercer todas as funcées a bordo.

[ ]

Uso e Desenvolvimento das Capacidades

v

® Disc.. Total ™ Disc. Parcial ™ Indif. ™ Conc.Parcial ™ Conc. Total

Grafico 10 — Sobre o0 uso e desenvolvimento das capacidades

H& consenso entre os respondentes de que as empresas 0S preparam para exercer as
atividades e a maioria também acredita ter liberdade para gerenciar a execucdao das suas
tarefas. Observou-se consenso também no quesito investimento no desenvolvimento

profissional. Os respondentes concordam que ha investimento por parte das empresas em
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treinamentos constantes e se sentem capacitados a exercer qualquer atividade a bordo. Mas
quando perguntados sobre desenvolvimento pessoal como possibilidade de evolugdo na
carreira ou mesmo transicdo para outras carreiras ou areas a resposta nao é positiva. Se
houvesse possibilidade de estudar e se desenvolver e se as empresas promovessem facilidades
para a educacdo continuada os comissarios em fase final na atividade laborativa aérea ou
aqueles que desejassem migrar para outras areas poderiam fazé-lo sem traumas ou prejuizos
financeiros. O que se verifica é que o ingresso na profissdo se da muito cedo e de maneira
ilusoria. Ainda durante os primeiros dias de treinamento, no curso chamado de doutrinamento
bésico, no comissario é plantada a ideia que o perseguira por toda a sua vida na profissdo e
que tenderd a limita-lo na busca por mudancgas.

E oportuno aqui referenciar Dejours (2006) em A Banalizacdo da Injustica Social
onde menciona argumentos que sdo utilizados até hoje, ndo sé pelos selecionadores, mas por

todos os encarregados em moldar a crenga dos jovens ingressantes na carreira.

[...] Ele passa entéo por um aprendizado, durante o qual Ihe dizem que foi escolhido
por estar entre os melhores e que ele é agora considerado um eleito, que faz parte da
elite e que dele se espera um desempenho a altura de sua capacidade e de suas
obrigacBes morais para com a empresa que nele depositou sua confianca e que lhe
concedeu o privilégio de o acolher. Se ele se aplicar realmente, a empresa podera
garantir Ihe uma bela carreira. (DEJOURS, 2006, p.48).

Temos aqui um exemplo do que pode ser uma categoria tolhida de perspectivas.
Mesmo as portas da aposentadoria, tanto a aposentadoria compulséria por motivo de doenca
ou aquela planejada, a precarizacao fica evidente. Priva-se o profissional, por convencimento
ilusério, ndo apenas da convivéncia social, mas de sonhar e idealizar uma vida diferente ou
simplesmente mudar de ideia sobre a escolha profissional quando a realidade da abnegacéo,
do custo psiquico ou uma atividade fantasmatica lhe bater a porta.

A manipulacdo com objetivo de precarizacdo, nesse caso, ndo é uma via sem saida. As
relagbes de engajamento, comprometimento, reducdo de rotatividade poderiam ser
incrementadas se houvesse nas empresas 0 comprometimento com o bem estar de seus
empregados com a possibilidade de grupos especificos de comissarios trabalhando em rotas
pré-determinadas e em horarios fixos. Algumas empresas mantém escalas especificas como
ponte aérea, voos de bate e volta (aqueles com saidas e chegadas programadas para 0 mesmo
aeroporto e no mesmo dia) ou escala mae (escalas de trabalho para comissarias com filhos de

até trés anos de idade). Tendo possibilidade de concorrer nessa modalidade de trabalho o
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profissional pode realizar suas aspiragdes pessoais e continuar trabalhando no que escolheu e
na empresa que escolheu. As empresas alegam dificuldades na elaboracgdo desse tipo de escala
porque precisam manter o rodizio dos profissionais nos diversos voos e também dificuldades
na confeccdo das escalas de trabalho. O fato € que quanto menos instruidos e quanto menos
vislumbrarem possibilidades de mudanga menor é o engajamento do grupo como grupo e pior
0 manejo dos acordos sindicais, consequentemente menores serdo 0s prejuizos das empresas
em concessdes trabalhistas. As evidéncias indicam somente um perdedor, 0 comissario.

Quanto as oportunidades de crescimento na propria carreira ou quanto a seguranca de
permanéncia na propria empresa identificamos aqui outro ponto nevrélgico da profisséo.
Interessou-nos saber sobre os planos de carreira na profissdo. As perguntas e o grafico
correspondente estdo abaixo:

4.0 Oportunidades de Crescimento e Seguranca:

4.1 - Considero claras as regras para promog¢do e movimentacao de quadro.

C

4.2- Acredito ter seguranca no meu trabalho. DemissGes sé acontecem por motivos justos.

C

4.3- Se me graduar na faculdade terei boas condic¢des de ser promovido na empresa.

C

4.4 - Tenho facilidade para migrar para areas de trabalho compativeis com minha formac&o.

B

4.5 - O Plano de carreira oferecido pela empresa é justo e adequado.

B

Oportunidades de Crescimento e Seguranca

¥ Disc. Total ™ Disc. Parcial M Indif. ™ Conc. Parcial = Conc. Total

Grafico 11- Sobre as oportunidades de crescimento e seguranga
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A resposta do grupo amostral foi que 26 respondentes ndo consideram justo o plano de
carreira oferecido. A maneira como as empresas dao continuidade ao plano de carreira indica
motivo de descontentamento. Estabelecido em décadas passadas, o plano de carreira se da por
senioridade. A trilha seguida pelos comissarios esta constituida da seguinte maneira: inicia-se
a profissdo como comissério auxiliar, depois chefe de cabine ou chefe de equipe, instrutor de
voo ou em terra e depois examinador credenciado pela ANAC que sdo 0S comissarios
responsaveis pelo veredicto de proficiéncia profissional dos novatos e dos antigos. Durante o
processo de formacao e habilitacdo do comissario sao compostas turmas de alunos onde todos
serdo auxiliares e ndo se desvencilhardo de sua turma até o final de suas carreiras. A posicao
quanto a senioridade na turma se da por ordem alfabética dos nomes ou por notas obtidas nas
avaliacdes. Havendo necessidade de promocdo, a mesma se da por turma e por senioridade
dentro da turma pouco importando especializacfes ou diferenciacfes que 0 comissario possa
ter. As companhias aéreas ainda ndo se utilizam de planos de carreira baseados na
meritocracia, planos de carreira em Y, porém sdo claras as regras sobre as movimentacdes de
quadro baseadas na senioridade. As respostas obtidas nos itens que envolvem plano de
carreira, possibilidade de movimentacdo entre areas, valorizacdo do empenho e
desenvolvimento académico apontam para a necessidade de mudanga na maneira como esta
constituida. As respostas consideradas como desdobramentos de avaliacdo de desempenho sdo
todas negativas e sinalizadoras da necessidade de mudanca. Cumpre-se mencionar que as
empresas aéreas nao realizam avaliacdes de desempenho nos comissarios de bordo.

O grupo amostral sente-se seguro em seu ambiente de trabalho, independentemente da
empresa. H& consenso de que as demissfes, quando ocorrem, sdo motivadas e nao aleatorias.
E sabido pelos comissarios que apds retorno de licenca médica como as motivadas por
psiquiatria, e terminado o prazo de caréncia legal, o afastado sera demitido por
improdutividade e dificilmente sera recontratado por outra empresa aérea. Também é comum
a demissdo motivada por “reporte” de passageiro. O grupo internaliza e aceita essa dinamica
sem maiores questionamentos, porém com consequéncias psiquicas ja pontuadas na
elaboracdo de atividades fantasméticas como mecanismos de defesa, j& que todos tem
consciéncia de que se adoecerem ou perderem a paciéncia com algum passageiro a bordo
perder&o o0 emprego.

Sobre a integracdo social do grupo profissional nas diversas empresas perguntamos se
0 grupo se sente discriminado ante outros grupos profissionais. Abordamos também questdes

de preconceito e liberdade de expressdo. Vejamos o0 perguntado e o apurado:
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5.0 - Integracdo Social na organizacéo:

5.1- A administracdo da empresa trata de maneira igualitaria pilotos e comissarios

[ ]

5.2- Homens e mulheres tém as mesmas condic¢des de trabalho e de promocéao

5.3- Nao identifico tratamentos preconceituosos entre as tripulacfes de comissarios

[ ]

5.4- O grupo de comissarios se ajuda e se protege. N&o € incentivada a cultura do reporte

5.5- Tenho liberdade para expressar minhas ideias e propor sugestdes durante cursos e
palestras na empresa.

[ ]

Integracdo Social na Empresa

¥ Disc. Total ™ Disc. Parcial ™ Indif. ™ Conc. Parcial = Conc. Total

Grafico 12 — Sobre a integracdo social nas empresas.

A composicdo de uma tripulacdo se da pela reunido de pilotos e comissarios, todos
sujeitos @ mesma regulamentacdo profissional e expostos aos mesmos desgastes fisicos e
psiquicos. O apurado é que as empresas tratam de forma desigual os grupos. O grupo amostral
ndo percebe diferencas entre homens e mulheres, discussdo muito frequente nos meios
empresariais onde as mulheres costumam ser preteridas frente aos homens. Embora a
profissdo tenha nascido masculina com os “cabin boys” logo foi abragada pelas mulheres e
assim continua. Todas as fungdes a bordo podem ser desenvolvidas por homens ou por
mulheres. Os saldrios bem como todas as outras formas de gratificacfes sdo igualitarios.
Também ¢ igualitiria a composicdo das tripulacbes ndo sendo previsto em lei qualquer
mencdao sobre o numero de comissarios ou comissarias atuando a bordo dos avides. Também

se aplicam igualitariamente as regras de promogé&o e carreira.
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A questdo nuamero trés foi a que mais divergiu de opinides. Perguntados se observam
tratamentos preconceituosos entre 0s proprios comissarios, 16 respondentes consideraram que
sim e 18 consideraram que ndo. Se todos estdo sujeitos as mesmas condicdes insalubres e
perigosas; se ttm como premissa basica salvaguardar as suas proprias vidas; se estdo sujeitos
a um sistema de promocdo em que nao ha possibilidade de passar a frente do outro onde se
manifesta o preconceito? A intencionalidade da questdo era de reforcar a resposta apurada no
item seguinte sobre a cultura do reporte. Se ha subgrupos nas tripulacfes ha preconceito e,
consequentemente, disputas por algum tipo de poder ou influéncia. Resta investigar em
oportunidades futuras quais s&o os objetivos dos atores envolvidos em discriminar e qual ou
quais as origens da discriminacéo.

O modo de composicdo das tripulacdes estd baseado na obediéncia hierarquica, na
observacao de regras e normas sem 0s quais seria dificultada a sinergia no trabalho. Para o
grupo amostral a obediéncia estd presente em todos os segmentos da organizacdo que se
relacionam, seja a bordo, em cursos ou palestras. Entendem que as empresas ndo apreciam
manifestacdes contrarias aos seus modos de conducdo e gestéo.

Walton (1973) em sua sexta dimensdo tratou a questdo do constitucionalismo. Para o
autor essas questdes estdo amparadas em privacidade e sigilo de informacdes, liberdade de
expressdo, igualdade de condigdes de trabalho e remuneragdo, favorecimento de determinados
grupos ou pessoas pela administracdo da empresa. Buscamos apurar se 0 grupo amostral
identifica ou ndo esses aspectos no conjunto das empresas aéreas, se acreditam que ha pessoas
ou grupos privilegiados na elaboracdo de escalas com consequéncias na remuneracao,
possibilidades de escolha de localidades para pernoitar, pedidos de folgas agrupadas e se ha
retaliacdo por parte das empresas se houver discordancia no seu modo de gerenciamento do
grupo. Abaixo as questdes e 0 apurado no grupo amostral:

6.0- Constitucionalismo:

6.1 - Ndo identifico represalias por parte da empresa se discordar publicamente de algum
assunto

[] | o |
6.2 - As decisGes tomadas na empresa sdo baseadas no principio equidade e ndo ha beneficio
de grupos especificos ou pessoas em movimentacdes de quadro

[ ]

6.3- As escalas de trabalho sdo montadas visando igualdade entre horas voadas / Km voados e
qualidade das horas / km pagos

[ ]

6.4 - Nao acredito haver manipulacao de escalas visando beneficios pessoais de comissarios

[ ]
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6.5- Minha chefia trata de maneira sigilosa 0s meus problemas pessoais

[ ]

Constitucionalismo

¥ Disc. Total ™ Disc. Parcial M Indiferente ® Conc. Parcial = Conc. Total

Grafico 13- Sobre o constitucionalismo

A amostra revelou que uma pequena porcentagem ndo confia em sua chefia imediata.
A grande maioria acredita e confia que seus problemas pessoais podem ser levados aos seus
superiores e que estes demonstram ter confidencialidade. Por outro lado entendem que as
empresas agem de forma autoritaria. Discordam quando a questdo passa a ser manipulacéo de
escalas e suas consequéncias nas questdes de remuneracdo, movimentacdo de quadros entre
comissarios na mesma linha hierarquica, rotas ou escalas especificas. As questdes 2; 3 e 4 se
complementam e se relacionam com as dimensdes sobre remuneracdo e integracdo nas
empresas. Se existe preconceito € porque existe exclusdo, tentativa de dominio e poder,
barganha para melhoria da remuneracéo e prejuizo aos excluidos. No aferido junto ao grupo
amostral é que para eles ha protecdo, manipulacdo de escalas e desequilibrio entre
pagamentos. As empresas divergem sobre a forma de pagamento havendo possibilidades de
pagar por km voado ou hora voada. Uma escala prevalentemente noturna com voos longos é
bem remunerada tanto em horas quanto em quilémetros. VVoar na folga ou além do permitido
pela lei para ajudar e colaborar com a operacdo da empresa € a moeda de troca, reportar falhas
do colega durante o trabalho a chefia também.

Mencionamos anteriormente o conceito de trabalho fatigante e trabalho equilibrante
postulado por Dejours (2010). O trabalho equilibrante € o trabalho que permite, com
coeréncia, a descarga de energia psiquica e o fatigante o que se opde a essa descarga. Para

Walton (1973) a dimenséo trabalho e espago de vida referem-se as experiéncias vivenciadas
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no trabalho e como essas experiéncias refletem positiva ou negativamente nas outras esferas
da vida. Para o autor os fatores de influéncia séo as jornadas exaustivas e constantes e
mudangas constantes de residéncia. Perguntamos ao grupo amostral se na elaboracdo das
escalas de trabalho ha preocupacao com o local de residéncia e com o tempo dispendido entre
a residéncia e o aeroporto de inicio do voo. A seguir o que foi perguntado e 0s numeros
apurados:

7.0- Trabalho e o0 Espaco de Vida:

7.1- Para Elaboracdo da minha escala de trabalho é considerado o estado ou a cidade que
resido bem como meu tempo de deslocamento até o aeroporto.

[ ]

7.2- Minha escala proporciona convivio familiar adequado e participativo.

[ ]

7.3- Experimento sofrimento psicoldgico pelas longas e seguidas auséncias de casa.

[ ]

7.4- Ha preocupacdo em minimizar o tempo de deslocamento entre minha residéncia e o
aeroporto.

7.5- Meu trabalho tem influenciado negativamente os meus relacionamentos pessoais.

[ ]

Trabalho e Espaco de Vida

¥ Disc. Total ™ Disc. Parcial M Indiferente = Conc. Parcial ® Conc. Total

Grafico 14 — Sobre o trabalho e espago de vida

A primeira questdo dessa dimensdo se relaciona com o perguntado no questionario do
perfil sociografico dos comissérios, especificamente na questdo 08 sobre onde é a residéncia
fixa do comissario. Se a jornada de trabalho do comissario pode ser de até 11h: 00min
(BRASIL, 1984) e acrescentarmos mais duas horas de deslocamento, se 0 comissario residir

em SP, ou mais 05 horas, em média, se residir em outro estado e “morar na mala”. Assim nao



47

podemos dizer que ha qualidade de vida ou preocupacdo com a qualidade de vida durante o
planejamento das escalas.

O grupo amostral também concorda que ndo ha compatibilidade entre trabalho e
convivio familiar e social (questdo: 7.2) com consequéncias psiquicas justificadas por Nery,
(2009) em Frequéncia e prevaléncia de diagnosticos psiquiatricos determinantes do
afastamento de comissarios de bordo da atividade aérea. A doenca, como mencionado
anteriormente, é a saida honrosa para a tentativa de contorno do desajuste ou ao trabalho
desestruturante. Cabe ao estado brasileiro e a sociedade brasileira arcar com as despesas
referentes aos custos da exploracdo da mao de obra. Se houvesse corresponsabilidade das
empresas no custeio dos afastamentos a situacdo poderia ser diferente provocando um olhar
diferenciado no nimero de licencas por motivos psicoldgicos ou psiquiatricos todas as vezes
gue os custos das doencas ocupacionais pesassem nas planilhas de custos. Quanto ao
experimentar sofrimento psicoldgico relacionado aos longos periodos de afastamentos e a
consténcia desses afastamentos cabe estudo mais detalhado sobre o que seria considerado
como sofrimento psicoldgico, seus agravantes a atenuantes, muito além do senso comum aqui
explicitado.

Também foi apontado pelo grupo amostral que, basicamente, ndo h& preocupacdo em
minimizar o tempo gasto em deslocamento o que poderia proporcionar mais tempo em casa e
com os familiares. Quanto a questdo 7.5 ndo se observou grandes disparidades sobre a
influéncia negativa ou positiva do trabalho nos relacionamentos pessoais. Vale ressaltar que o
grupo foi composto de maneira aleatdria e por pessoas com parceira afetiva estabelecida.

A seguir o que foi perguntado e o seu respectivo grafico:

Na oitava dimensdo da teoria de Walton (1973), interessou-nos saber sobre o0s
programas de responsabilidade social nas empresas e 0 engajamento dos empregados em tais
programas. Eis o que foi perguntado:

8.0- Relevancia Social do Trabalho na Vida:

8.1 - Eu conhego as atitudes da empresa com o meio ambiente.

[ ]

8.2 - Sou estimulado a participar de campanhas de reciclagem na empresa.

[ ]

8.3- Sou estimulado pela empresa a prestar servigo voluntario.

[ ]

8.4- A empresa possui programas especificos para auxilio aos empregados em casos de
tragédias e catastrofes.

[ ]

8.5- Me orgulho dos programas de responsabilidade social de minha empresa.

L]
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Relevancia Social do trabalho

¥ Disc. Total = Disc. Parcial M Indiferente = Conc. Parcial ® Conc. Total

Grafico 15- Sobre a relevancia social no trabalho.

Se definirmos a responsabilidade social como sendo o trabalho realizado pela empresa
no sentido de promover justica social, equidade, melhor aproveitamento dos recursos
materiais e humanos e alteracdo dos espagos sociais que a rodeiam, ndo deveriamos comecar
pelo préprio espaco social interno? A questdo 8.4 foi introduzida propositadamente como
maneira de apurar o sentimento de protecdo percebido pelos empregados durante ndo s6 as
suas auséncias da base domiciliar, mas o sentimento de amparo proporcionado também em
sua base. Para 19 respondentes as empresas ndo mantém programas de apoio para 0S
comissarios em caso de necessidade extrema. Para oito respondentes a resposta indiferente
indica que ndo sabem e ndo podem afirmar se existe ou ndo um programa, um setor ou uma
referéncia que possam recorrer em caso de urgéncia ou necessidade extrema. Como se expor
em sociedade com politicas ou campanhas publicitarias de responsabilidade social se ainda
ndo o fazem com o publico interno? N&o € estranho que nenhuma empresa aérea brasileira

figure entre as melhores empresas para se trabalhar no Brasil.



5 CONCLUSOES

O grupo profissional denominado comissarios de bordo é o grupo de maior nimero
nas companhias aéreas brasileiras. Pouco estudado e pouco compreendido, com problemas e
solucdes especificas, experimenta na atualidade precarizacdo das relacbes de trabalho com
consequente sensacdo de sofrimento e penalizacdo. A legislatura atual do Senado Federal
pretende modificar a lei que regulamenta a profissdo do aeronauta e agravar ainda mais as
condigdes insalubres e de sofrimento aumentando a carga de trabalho dos profissionais.

No grupo empresarial mercado aéreo ha pouca abertura para pesquisas que envolvam
as condicdes de trabalho, de precarizacdo das relacbes de trabalho e da constatacdo do
sofrimento. Apoiados no conceito de pesquisa de clima, buscamos através do direcionamento
de questdes de pesquisa de clima, encontrar elementos que sinalizassem o agravamento das
condicdes de trabalho, de salde, de perspectiva de futuro e, consequentemente, instalacdo de
sofrimento e reorganizacbes patoldgicas, visando minimizar o sofrimento vivido pelos
profissionais.

Embora a presenca feminina na profisséo seja fato, a organizacdo do trabalho parece
demonstrar incremento da incompatibilidade da maternidade e a profissdo. A dicotomia entre
ser mae e ser comissaria merece destaque e estudos especificos e complementares, embora ja
exista movimento em uma das empresas pesquisadas no sentido de elaborar “escala mae”
onde a comissaria pode, por um periodo de tempo preestabelecido, voltar para sua casa todos
os dias. Ndo foi possivel o acesso a dados estatisticos sobre os indices de absenteismo das
comissarias mées ou aos indices de mées que se demitem pela incompatibilidade das funcdes.
Cabe a area de recursos humanos das empresas quantificar os custos das demissdes, da
reposi¢cdo da mao de obra e justificar ou ndo o investimento na manutencdo ou ampliacdo da

“escala mae” estabelecendo trabalho em turnos ou Vvoos direcionados a elas.
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Uma possivel resisténcia por parte das empresas é que a medida beneficiaria um grupo
em detrimento de outros, mas ha que se pensar que as sociedades tendem a proteger as
gravidas, as maes e os idosos. A elaboracdo de pesquisa especifica pode retratar a aceitacdo
ou ndo de tal medida beneficiando os macros indicadores na percepc¢édo de clima na empresa.

O sofrimento também é manifesto quando se trata do assunto preconceito e igualdade
de direitos. Atualmente o conceito de familia e unides estd um pouco diferente do que era ha
uma decada. Comissarios e Comissarias cuja opcdo de familia esta na forma de convivéncia
com auséncia de documentacdo legal ou os que optaram por estabelecer parcerias do mesmo
sexo ndo concorrem a escalas fixas com os parceiros (as), vivendo o preconceito. Estender os
mesmos direitos as parcerias ndo documentadas poderia ndo s6 minimizar a questdo de viver
0 preconceito, mas de manter o empregado fiel a empresa, consequentemente, diminuindo a
rotatividade.

Outro ponto é a quantidade de horas de deslocamento entre a residéncia e o local
designado para se apresentar ao trabalho. Preocupagdes com esse tipo de despendimento de
tempo também ajudam a manter o empregado ligado a empresa e proporcionar maior
convivio do empregado com seus familiares.

Também entendemos como um grito de socorro 0os nimeros apresentados na forma de
afastamentos psiquiatricos. Transtornos de pénico, depressao, alcoolismo, drogadiccdo sdo
apenas alguns transtornos que podemos mencionar e que podem ser derivados da soliddo
experimentada durante o periodo de viagem do comissario. Aos que manifestarem o desejo e
comprovado a necessidade, a possibilidade de contar com uma pessoa amiga e de confianca
como companhia nos periodos de trabalho sem, contudo, haver a imposicdo de dividir o
mesmo quarto de hotel, poderia funcionar como um atenuante decorrente das angustias de
abandono. H& que se comprovar, em estatisticas, se o fato de voar fixo com alguém
conhecido, por um periodo determinado de tempo causa impacto positivo, diminuindo o
namero de afastamentos por transtornos mentais menores.

Ha no meio aeronautico a crenca que 0s comissarios de bordo, no geral, estudaram
somente o ciclo basico, sendo exigéncia das empresas aéreas que tenham o ensino médio
completo. No grupo amostral 45% dos profissionais ja concluiram o ensino superior.
Proporcionar aos profissionais possibilidades de desenvolvimento e especializacdo pode
contribuir para manter o empregado na empresa; quando estivesse proxima a aposentadoria, 0
empregado poderia vislumbrar outro futuro que ndo o de ficar em casa, sem fazer nada, ou
continuar sem escolha. Trabalhos como “Coaching, Counseling”, aconselhamento de carreira,

apoio na transicdo de carreira promovendo reunides grupais e de periodicidade mensal, cujo
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escopo seria a preparagdo para a aposentadoria, seria ndo s6 uma alternativa bem vista pelos
empregados mas uma inovagdo no mercado aéreo brasileiro com reflexos na administragdo
de pessoal; diminuicdo de verbas indenizatorias, retencdo do empregado e menos custos ao
Estado brasileiro nos afastamentos por INSS. Também poderia haver alguma ajuda aos pais e
mé&es com palestras ou grupos de apoio nos processos de separacao entre a figura parental e as
criangas. A elaboragdo “saudavel do luto” ao invés do “luto melancoélico” traria beneficios a
todos, empresas e empregados. A juncdo de escala mae e escala especial para estudantes é
apenas um exemplo de como é possivel melhorar os indicadores de clima minimizando
percepcdes de sofrimento, angustias de abandono e de trabalho explorado.

A regulamentacdo profissional dos aeronautas, na maneira que se apresenta hoje, da
indicios de que seja suficientemente boa para proteger os trabalhadores, uma vez que discorre
sobre trabalhos noturnos e diurnos, estabelece limites aceitaveis de jornadas, pousos e horas
de voo, seja mensal, trimestral e anual. Observar o cumprimento da regulamentacéo pode ser
encarado pelos profissionais como lisura por parte das empresas nas relagdes entre os
empregadores e empregados e melhorar a percepcdo no clima vivido por todos dentro das
organizacoes.

Na esfera empresarial, as empresas tém grandes possibilidades de reducdo de custos
atuando no gerenciamento da qualidade de vida dos comissarios. O encontro da reducdo de
custos com mao de obra como reducdo de “turnover”, absenteismo, afastamentos médicos e
passivos trabalhistas, para citar alguns fatores, passa pela reorganizacdo das escalas de voo o
que justifica o investimento na criacao de bases de trabalho fora de Sdo Paulo, fato que ja vai
acontecer nas grandes empresas a partir de abril e maio de 2012 . O fato motivador parece ser
a dificuldade do setor hoteleiro em prover quartos a baixo custo as empresas, mas se
pudermos minimizar o nimero de “habitantes na mala” sem duvida trabalharemos para
minimizar o sofrimento e a deterioracdo da qualidade de vida dos comissarios de bordo
diretamente envolvidos nessas questdes. O que se verifica na atualidade, no conjunto das
empresas, € que 0s comissarios trabalham para o escalador e ndo o escalador para o0s
comissarios. Os indicios apontam para o0 que é sempre mais facil para o departamento escala
de voo, mesmo que essas facilidades custem caro para outros setores como servico médico,
selecdo, treinamento e setor juridico. As pesquisas especificas nas novas bases de trabalho
poderdo sinalizar o retorno dos investimentos na criacdo e manutencdo de bases no Rio de

Janeiro, Porto Alegre, Salvador e Recife.
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A realidade das empresas aéreas brasileiras aponta para dificuldades em repor a mao
de obra técnica, como é o caso dos comissarios de bordo. O desafio entdo passa a ser o de se
tornar atrativa para os ingressantes no mercado, seja a0 novato quanto ao que deseja retornar a
profissdo. E preciso ainda prover recursos aos comissarios para planejar e pensar no que fazer
qguando a aposentadoria chegar. Essa seria uma possibilidade de contentar o empregado e
manté-lo na organizacao.

A pratica de pesquisar setorialmente precisa fazer parte do dia a dia nas empresas.
Pesquisar somente uma vez por ano e de maneira global parece nao atender aos objetivos de
tornar o local de trabalho mais humano e agradavel, ja que um adulto passa a maior parte de
seu tempo trabalhando. Uma das empresas aéreas tem como Vvisdo ser a melhor empresa para
viajar, investir e trabalhar; devemos grifar que o trabalhar é o Gltimo dos trés itens quando
deveria ser o primeiro, pois € o fator que faz a diferenca no viajar e, consequentemente no
investir.

Todas as dificuldades levantadas nos levam a uma equacao cuja solugdo é possivel, ou
seja, desrespeito a regulamentacdo + desvalorizacdo do empregado + falta de conhecimento
sobre gquem ¢é trabalhador + pouca perspectiva na visdo do empregado = a altas taxas de
absenteismo, alta rotatividade, comprometimento baixo e baixo indice de fidelizagcdo e
identificacdo do empregado para com a empresa. Aqui ndo nos referimos ainda as altas taxas
de afastamentos médicos ou afastamentos custeados pelo estado brasileiro. Somente a
corresponsabilidade das empresas no custeio direto desses afastamentos € que pode modificar
0 quadro atual.

Por fim, cabe aos pesquisadores trazer luz as questbes atuais do mercado aéreo
brasileiro, ndo sé propondo novos modelos econdémicos ou novas maneiras de pensamento
estratégico, mas atuando junto ao empregado ouvindo seus questionamentos, suas
necessidades e seus anseios; exemplificando temos temas como a questdo da
incompatibilidade da profissdo e a maternidade; a questdo da discriminacdo e do preconceito
no exercicio da profissio manifesta pelas parcerias homoafetivas; o “viver na mala”
investigando melhor o por qué da escolha da vida itinerante; os distdrbios ocasionados em
consequéncia das alteracdes do ritmo circadiano; as consequéncias da inobservancia do ritmo
circadiano e as estatisticas de acidentes e incidentes; as elaboragGes fantasmaticas como
alternativa psicotica para evitar o sofrimento; o papel do sindicalismo na vida dos aeronautas;

a desregulamentacéo e suas implicacGes trabalhistas entre outros topicos.



53

A qualidade de vida dos profissionais estd aquém do aceitavel, ja ultrapassou a ténue
linha que separa o sofrimento latente do sofrimento manifesto e nos cabe, enquanto

pesquisadores, dar voz a quem ja ndo consegue mais falar.
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ANEXO |

LEIN°® 7.183, DE 5 DE ABRIL DE 1984.

Presidéncia da Republica
Subchefia para Assuntos Juridicos

PRESIDENTE DA REPUBLICA:

Faco saber que o Congresso Nacional decreta e eu sanciono a seguinte Lei:
CAPITULO I - Das Disposi¢des Preliminares

SECAO | - Do Aeronauta e da sua Classificagio

Art. 1° - O exercicio da profissdo de aeronauta é regulado pela presente Lei.

Art. 2° - Aeronauta é o profissional habilitado pelo Ministério da Aeronautica, que exerce
atividade a bordo de aeronave civil nacional, mediante contrato de trabalho.

Paragrafo Unico. Considera-se também aeronauta, para os efeitos desta Lei, quem exerce
atividade a bordo de aeronave estrangeira, em virtude de contrato de trabalho regido pela leis
brasileiras.

Art. 3° - Ressalvados 0s casos previstos no Codigo Brasileiro do Ar, a profissdo de aeronauta
é privativa de brasileiros.

Paragrafo Unico. As empresas brasileiras que operam em linhas Internacionais poderdo
utilizar comissarios estrangeiros, desde que o nimero destes ndo exceda a 1/3 (um terco) dos
comissarios existentes a bordo da aeronave.

Art. 4° - O aeronauta no exercicio de funcéo especifica a bordo de aeronave, de acordo com as
prerrogativas da licencga de que é titular, tem a designacéo de tripulante.

Art. 5° - O aeronauta de empresa de transporte aéreo regular que se deslocar, a servi¢o desta,
sem exercer funcdo a bordo de aeronave tem a designacéo de tripulante extra.

Paragrafo Unico. O aeronauta de empresa de transporte aéreo ndo regular ou servigo
especializado tem a designacdo de tripulante extra somente quando se deslocar em aeronave
da empresa, a servico desta.

Art. 6° - S&o tripulantes:

a) Comandante: piloto responsavel pela operacdo e seguranca da aeronave - exerce a
autoridade que a legislacédo aeronautica lhe atribui;

b) Copiloto: piloto que auxilia 0 Comandante na operacdo da aeronave;

¢) Mecanico de Voo: auxiliar do Comandante, encarregado da operacgéo e controle de sistemas
diversos conforme especificacdo dos manuais técnicos da aeronave;

d) Navegador: auxiliar do Comandante, encarregado da navegacao da aeronave quando a rota
e 0 equipamento o exigirem, a critério do Orgéo competente do Ministério da Aeronautica;

e) Radioperador de Voo: auxiliar do Comandante, encarregado do servigo de
radiocomunicagdes nos casos previstos pelo rgdo competente do Ministério da Aerondutica;
e


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%207.183-1984?OpenDocument

58

f) Comissario: é o auxiliar do Comandante, encarregado do cumprimento das normas relativas
a seguranca e atendimento dos passageiros a bordo e da guarda de bagagens, documentos,
valores e malas postais que Ihe tenham sido confiados pelo Comandante.

8 1° - A guarda dos valores fica condicionada a existéncia de local apropriado e seguro na
aeronave, sendo responsabilidade do empregador atestar a seguranca do local.

§ 2° - A guarda de cargas e malas postais em terra somente serd confiada ao comissario
quando no local inexistir servigo proprio para essa finalidade.

Art. 7° - Consideram-se também tripulantes, para os efeitos desta Lei, 0s operadores de
equipamentos especiais instalados em aeronaves homologadas para servicos aéreos
especializados, devidamente autorizados pelo Ministério da Aerondutica.

SECAO Il - Das Tripulacdes

Art. 8° - Tripulacéo é o conjunto de tripulantes que exercem fungéo a bordo de aeronave.

Art. 9° - Uma tripulacdo podera ser: minima, simples, composta e de revezamento.

Art. 10 - Tripulacdo minima é a determinada na forma da certificacéo de tipo de aeronave e a
constante do seu manual de operacdo, homologada pelo 6rgdo competente do Ministério da
Aerondutica, sendo permitida sua utilizagdo em voos: locais de instrucdo, de experiéncia, de
vistoria e de traslado.

Art. 11 - Tripulagdo simples é a constituida basicamente de uma tripulacdo minima acrescida,
quando for o caso, dos tripulantes necessarios a realizacdo do voo.

Art. 12 - Tripulacdo composta é a constituida basicamente de uma tripulacdo simples,
acrescida de um piloto qualificado a nivel de piloto em comando, um mecanico de voo,
quando o equipamento assim o exigir, € 0 minimo de 25% (vinte e cinco por cento) do
namero de comissarios.

Paragrafo unico. Aos tripulantes acrescidos a tripulacdo simples serdo asseguradas, pelo
empregador, poltronas reclinaveis.

Art. 13 - Tripulacdo de revezamento € a constituida basicamente de uma tripulacdo simples,
acrescida de mais um piloto qualificado a nivel de piloto em comando, um copiloto, um
mecanico de voo, quando o equipamento assim o exigir, e de 50% (cingquenta por cento) do
namero de comissarios.

Paragrafo Unico. Aos pilotos e mecéanicos de voo acrescidos a tripulacdo simples serdo
asseguradas, pelo empregador, acomodacdes para o descanso horizontal e, para 0s
comissarios, numero de assentos reclindveis igual a metade do seu nimero com aproximacao
para o inteiro superior.

Art. 14 - O oOrgado competente do Ministério da Aeronautica, considerando o interesse da
seguranca de voo, as caracteristicas da rota e do voo, e a programacédo a ser cumprida, podera
determinar a composicéao da tripulacdo ou as modifica¢fes que se tornarem necessarias.

Art. 15 - As tripulagcBes compostas ou de revezamento sO poderdo ser empregadas em voos
internacionais e nas seguintes hipoteses:

a) mediante programacao;

b) para atender a atrasos ocasionados por condi¢fes meteoroldgicas ou por trabalhos de
manutencao; e

c) em situacBes excepcionais, mediante autorizacdo do Ministério da Aeronautica.

Paragrafo Unico. Uma tripulacdo composta poderad ser utilizada em voos domesticos para
atender a atrasos ocasionados por condigdes meteoroldgicas desfavoraveis ou por trabalhos de
manutencao.
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Art. 16 - Um tipo de tripulacdo s6 poderéa ser transformado na origem do voo e até o limite de
3 (trés) horas, contadas a partir da apresentacdo da tripulacdo previamente escalada.

Paragrafo unico. A contagem de tempo para limite da jornada serd a partir da hora da
apresentacdo da tripulacé@o original ou do tripulante de reforco, considerando o que ocorrer
primeiro.

CAPITULO Il - Do Regime de Trabalho
SECAO | - Da Escala de Servico

Art. 17 - A determinacdo para a prestacdo de servi¢o dos aeronautas, respeitados os periodos
de folgas e repousos regulamentares, serd feita:

a) por intermédio de escala especial ou de convocacdo, para realizacdo de cursos, exames
relacionados com o adestramento e verificacdo de proficiéncia técnica;

b) por intermédio de escala, no minimo semanal, divulgada com antecedéncia minima de 2
(dois) dias para a primeira semana de cada més e 7 (sete) dias para as semanas subsequentes,
para os vos de horario, servicos de reserva, sobreaviso e folga; e

¢) mediante convocagéo, por necessidade de servico.

Art. 18 - A escala devera observar, como principio, a utilizacdo do aeronauta em regime de
rodizio e em turnos compativeis com a higiene e seguranca do trabalho.

Art. 19 - E de responsabilidade do aeronauta manter em dia seus certificados de habilitacdo
técnica e de capacidade fisica estabelecidos na legislacdo em vigor, cabendo-lhe informar ao
servico de escala, com antecedéncia de 30 (trinta) dias, as respectivas datas de vencimento, a
fim de que Ihe seja possibilitada a execucdo dos respectivos exames.

SECAO Il - Da Jornada de Trabalho

Art. 20 - Jornada é a duracdo do trabalho do aeronauta, contada entre a hora da apresentacdo
no local de trabalho e a hora em que 0 mesmo é encerrado.

8 1° - A jornada na base domiciliar serd contada a partir da hora de apresentacéo do aeronauta
no local de trabalho.

8 2° - Fora da base domiciliar, a jornada sera contada a partir da hora de apresentacdo do
aeronauta no local estabelecido pelo empregador.

8 3° - Nas hipoteses previstas nos paragrafos anteriores, a apresentagdo no aeroporto ndo
deverd ser inferior a 30 (trinta) minutos da hora prevista para o inicio do voo.

8 4° - A jornada sera considerada encerrada 30 (trinta) minutos apos a parada final dos
motores.

Art. 21 - A duracdo da jornada de trabalho do aeronauta sera de:

a) 11 (onze) horas, se integrante de uma tripulagdo minima ou simples;

b) 14 (quatorze) horas, se integrante de uma tripulacdo composta; e

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

8 1° - Nos voos de empresa de taxi-aéreo, de servicos especializados, de transporte aéreo
regional ou em voos internacionais regionais de empresas de transporte aéreo regular
realizados por tripulagcdo simples, se houver interrupcdo programada da viagem por mais 4
(quatro) horas consecutivas, e for proporcionado pelo empregador acomodagfes adequadas
para repouso dos tripulantes, a jornada tera a duragdo acrescida da metade do tempo de
interrupcao, mantendo-se inalterados os limites prescritos na alinea "a", do art. 29, desta Lei.
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8 2° - Nas operacdes com helicOpteros a jornada poderé ter a duragéo acrescida de até 1 (uma)
hora para atender exclusivamente a trabalhos de manutencéo.

Art. 22 - Os limites da jornada de trabalho poderdo ser ampliados de 60 (sessenta) minutos, a
critério exclusivo do Comandante da aeronave e nos seguintes casos:

a) inexisténcia, em local de escala regular, de acomodacGes apropriadas para 0 repouso da
tripulacdo e dos passageiros;

b) espera demasiadamente longa, em local de espera regular intermediaria, ocasionada por
condicBes meteoroldgicas desfavoraveis ou por trabalho de manutencao; e

C) por imperiosa necessidade.

8 1° - Qualquer ampliagdo dos limites das horas de trabalho devera ser comunicada pelo
Comandante ao empregador, 24 (vinte e quatro) horas ap6s a viagem, o qual, no prazo de 15
(quinze) dias, a submeterd a apreciacao do Ministério da Aerondutica.

8 2° - Para as tripulagdes simples, o trabalho noturno néo excedera de 10 (dez) horas.

§ 3° - Para as tripulaces simples nos horarios mistos, assim entendidos os que abrangem
periodos diurnos e noturnos, a hora de trabalho noturno sera computada como de 52
(cinquenta e dois) minutos e 30 (trinta) segundos.

Art. 23 - A duracdo do trabalho do aeronauta, computado os tempos de voo, de servigo em
terra durante a viagem, de reserva e de 1/3 (um terco) do sobreaviso, assim como o tempo do
deslocamento, como tripulante extra, para assumir voo ou retornar a base ap0s 0 voo e 0S
tempos de adestramento em simulador, ndo excedera a 60 (sessenta) horas semanais e 176
(cento e setenta e seis) horas mensais.

8 1° - O limite semanal estabelecido neste artigo ndo se aplica ao aeronauta que estiver sob o
regime estabelecido no art. 24 desta Lei.

8 2° - O tempo gasto no transporte terrestre entre o local de repouso ou da apresentacao, e
vice-versa, ainda que em conducdo fornecida pela empresa, na base do aeronauta ou fora dela,
ndo serd computado como de trabalho para fins desta Lei.

Art. 24 - Para 0 aeronauta pertencente a empresa de taxi-aéreo ou servicos especializados, 0
periodo maximo de trabalho consecutivo serd de 21 (vinte e um) dias, contados do dia de
saida do aeronauta de sua base contratual até o dia do regresso a mesma, observado o disposto
do art. 34 desta Lei.

Paragrafo Unico. O periodo consecutivo de trabalho, no local de operagdo, ndo podera exceder
a 17 (dezessete) dias.

SECAO Il - Do sobre Aviso e Reserva

Art. 25 - Sobreaviso é o periodo de tempo ndo excedente a 12 (doze) horas, em que o
aeronauta permanece em local de sua escolha, a disposicdo do empregador, devendo
apresentar-se no aeroporto ou outro local determinado, até 90 (noventa) minutos ap0s receber
comunicagdo para o inicio de nova tarefa.

8 1° - O numero de sobreavisos que 0 aeronauta poderd concorrer ndo devera exceder a 2
(dois) semanais ou 8 (0ito) mensais.

8 2° - O numero de sobreavisos estabelecidos no pardgrafo anterior ndo se aplica aos
aeronautas de empresas de taxi-aereo ou servico especializado.

Art. 26 - Reserva é o periodo de tempo em que 0 aeronauta permanece, por determinacdo do
empregador, em local de trabalho a sua disposicao.

8 1° - O periodo de reserva para aeronautas de empresas de transporte aéreo regular néo
excedera de 6 (seis) horas.

8 2° - O periodo de reserva para aeronautas de empresas de taxi aéreo ou de servicos
especializados ndo excedera de 10 (dez) horas.
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8 3° - Prevista a reserva, por prazo superior a 3 (trés) horas, 0 empregador devera assegurar ao
aeronauta acomodac0es adequadas para 0 seu descanso.

SECAO IV - Das Viagens

Art. 27 - Viagem € o trabalho realizado pelo tripulante, contado desde a saida de sua base até
0 regresso a mesma.

8 1° - Uma viagem pode compreender uma ou mais jornadas.

§ 2° - E facultado ao empregador fazer com que o tripulante cumpra uma combinagio de
voos, passando por sua base, sem ser dispensado do servico, desde que obedeca a
programacdo prévia, observadas as limitacdes estabelecidas nesta Lei.

8 3° - Pode o empregador exigir do tripulante uma complementacdo de voo para atender a
realizacdo ou a conclusdo de servicos inadiaveis, sem trazer prejuizo da sua programacao
subsequente, respeitadas as demais disposi¢des desta Lei.

SECAO V - Dos Limites de Voo e de Pouso

Art. 28 - Denomina-se "hora de voo", ou "tempo de voo" o periodo compreendido entre o
inicio do deslocamento, quando se tratar de aeronave de asa fixa, ou entre a "partida" dos
motores, quando se tratar de aeronave de asa rotativa, em ambos os casos para fins de
decolagem até o momento em que respectivamente, se imobiliza ou se efetua o "corte” dos
motores, ao término do voo (cal¢o-a-calco).

Art. 29 - Os limites de voo e pousos permitidos para uma jornada serdo os seguintes:

a) 9 (nove) horas e 30 (trinta) minutos de voo e 5 (cinco) pousos, na hipotese de integrante de
tripulacdo minima ou simples;

b) 12 (doze) horas de voo e 6 (seis) pousos, na hipotese de integrante de tripulagdo composta;
c) 15 (quinze) horas de voo e 4 (quatro) pousos, na hipétese de integrante de tripulagdo de
revezamento; e

d) 8 (oito) horas sem limite de pousos, na hip6tese de integrante de tripulacéo de helicdpteros.
8 1° - O namero de pousos na hipotese da alinea "a" deste artigo, podera ser estendido a 6
(seis), a critério do empregador; neste caso 0 repouso que precede a jornada deverad ser
aumentado de 1 (uma) hora.

§ 2° - Em caso de desvio para alternativa, € permitido o acréscimo de mais 1 (um) pouso aos
limites estabelecidos nas alineas "a", "b" e "c" deste artigo.

§ 3° - As empresas de transporte aéreo regional que operam com aeronaves convencionais e
turboélice poderdo acrescentar mais 4 (quatro) pousos, aos limites estabelecidos neste artigo.
§ 4° - Os limites de pousos estabelecidos nas alineas "a", "b" e "c" deste artigo, ndo serdo
aplicados as empresas de taxi-aéreo e de servicos especializados.

§ 5° - O Ministério da Aerondutica, tendo em vista as peculiaridades dos diferentes tipos de
operagdo, poderé reduzir os limites estabelecidos na alinea "d" deste artigo.

Art. 30 - Os limites de tempo de voo do tripulante ndo poderdo exceder em cada més,
trimestre ou ano, respectivamente:

a) em avibes convencionais: 100 - 270 - 1.000 horas;

b) em avides turboélices: 100 - 255 - 935 horas;

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

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

8 1° - Quando o aeronauta tripular diferentes tipos de aeronave sera observado o menor limite.
8§ 2° - Os limites de tempo de voo para aeronautas de empresas de transporte aéreo regular, em
espaco inferior a 30 (trinta) dias serdo proporcionais ao limite mensal mais 10 (dez) horas.
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Art. 31 - As horas realizadas como tripulante extra serdo computadas para os limites de
jornada, semanais e mensais de trabalho, ndo sendo as mesmas consideradas para os limites
de horas de voo previstos no art. 30 desta Lei.

SECAO VI - Dos Periodos de Repouso

Art. 32 - Repouso é o espaco de tempo ininterrupto ap6s uma jornada, em que o tripulante fica
desobrigado da prestacédo de qualquer servico.

Art. 33 - S8o assegurados ao tripulante, fora de sua base domiciliar, acomodacdes para seu
repouso, transporte ou ressarcimento deste, entre o aeroporto e o local de repouso e vice-
versa.

8 1° - O previsto neste artigo ndo sera aplicado ao aeronauta de empresas de taxi-aéreo ou de
servigos especializados quando o custeio do transporte e hospedagem, ou somente esta, for
por elas ressarcido.

8§ 2° - Quando nédo houver disponibilidade de transporte ao término da jornada, o periodo de
repouso sera computado a partir da colocagdo do mesmo a disposicéo da tripulacao.

Art. 34 - O repouso tera a duracdo diretamente relacionada ao tempo da jornada anterior,
observando-se os seguintes limites:

a) 12 (doze) horas de repouso, apos jornada de até 12 (doze) horas;

b) 16 (dezesseis) horas de repouso, apos jornada de mais de 12 (doze) horas e até 15 (quinze)
horas; e

c) 24 (vinte e quatro) horas de repouso, ap6s jornada de mais de 15 (quinze) horas.

Art. 35 - Quando ocorrer o cruzamento de 3 (trés) ou mais fusos horarios em um dos sentidos
da viagem, o tripulante terd, na sua base domiciliar, o repouso acrescido de 2 (duas) horas por
fuso cruzado.

Art. 36 - Ocorrendo o regresso de viagem de uma tripulacdo simples entre 23:00 (vinte e trés)
e 6:00 (seis) horas, tendo havido pelo menos 3 (trés) horas de jornada, o tripulante ndo podera
ser escalado para trabalho dentro desse espaco de tempo no periodo noturno subsequente.

SECAO VII - Da Folga Periddica

Art. 37 - Folga é o periodo de tempo ndo inferior a 24 (vinte e quatro) horas consecutivas em
que 0 aeronauta, em sua base contratual, sem prejuizo de remuneracdo, estad desobrigado de
qualquer atividade relacionada com seu trabalho.

§ 1° - A folga devera ocorrer, no maximo, ap0s o 6°(sexto) periodo consecutivo de até 24
(vinte e quatro) horas a disposicdo do empregador, contado a partir da sua apresentacao,
observados os limites estabelecidos nos artigos 21 e 34 desta Lei.

8 2° - No caso de voos internacionais de longo curso, que ndo tenham sido previamente
programados, o limite previsto no paragrafo anterior, podera ser ampliado de 24 (vinte e
quatro) horas, ficando o empregador obrigado a conceder ao tripulante mais 48 (quarenta e
oito) horas de folga além das previstas no art. 34 desta Lei.

8§ 3° - A folga do tripulante que estiver sob o regime estabelecido no art. 24 desta Lei serd
igual ao periodo despendido no local da operacdo, menos 2 (dois) dias.

Art. 38 - O numero de folgas ndo sera inferior a 8 (oito) periodos de 24 (vinte e quatro) horas
por més.

8 1° - Do namero de folgas estipulado neste artigo, serdo concedidos 2 (dois) periodos
consecutivos de 24 (vinte e quatro) horas devendo pelo menos um destes incluir um sabado ou
um domingo.

8 2° - A folga s6 tera inicio ap6s a conclus@o do repouso da jornada.
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Art. 39 - Quando o tripulante for designado para curso fora da base, sua folga podera ser
gozada nesse local, devendo a empresa assegurar, no regresso, uma licenca remunerada de 1
(um) dia para cada 15 (quinze) dias fora da base.

Paragrafo Unico. A licenca remunerada ndo devera coincidir com sabado, domingo ou feriado,
se a permanéncia do tripulante fora da base for superior a 30 (trinta) dias.

CAPITULO Il - Da Remuneracio e das Concessdes
SECAO | - Da Remunerago

Art. 40 - Ressalvada a liberdade contratual, a remuneragdo do aeronauta correspondera a soma
das quantias por ele percebidas da empresa.

Paragrafo Unico. Nao se consideram integrantes da remuneracdo as importancias pagas pela
empresa a titulo de ajudas de custo, assim como as diarias de hospedagem, alimentacdo e
transporte.

Art. 41 - A remuneracdo da hora de voo noturno, assim como as horas de voo como tripulante
extra, serd calculada na forma da legislacdo em vigor, observados os acordos e condicfes
contratuais.

8 1° - Considera-se voo noturno o realizado entre o por e o nascer do sol.

8 2° - A hora de voo noturno para efeito de remuneracdo € contada a razdo de 52'30"
(cinquenta e dois minutos e trinta segundos).

Art. 42 - As fracdes de hora serdo computadas para efeito de remuneracéo.

SECAO Il - Da Alimentacio

Art. 43 - Durante a viagem, o tripulante tera direito a alimentacdo, em terra ou em voo, de
acordo com as instrucdes técnicas dos Ministérios do Trabalho e da Aeronautica.

§ 1° - A alimentacdo assegurada ao tripulante devera:

a) quando em terra, ter a dura¢do minima de 45' (quarenta e cinco minutos) e a maxima de 60’
(sessenta minutos); e

b) quando em voo, ser servida com intervalos maximos de 4 (quatro) horas.

§ 2° - Para tripulante de helicOpteros a alimentacdo serd servida em terra ou a bordo de
unidades maritimas, com duracdo de 60' (sessenta minutos) periodo este que ndo serad
computado na jornada de trabalho.

8 3° - Nos voos realizados no periodo de 22:00 (vinte duas) as 6:00 (seis) horas, devera ser
servida uma refeicéo se a duragéo do voo for igual ou superior a 3 (trés) horas.

Art. 44 - E assegurada alimentacdo ao aeronauta na situacdo de reserva ou em cumprimento
de uma programacédo de treinamento entre 12:00 (doze) e 14:00 (quatorze) horas, e entre
19:00 (dezenove) e 21:00 (vinte e uma) horas, com duragdo de 60' (sessenta minutos).

8 1° - Os intervalos para alimentacdo ndo serdo computados na duracdo da jornada de
trabalho.

8 2° - Os intervalos para alimentacdo de que trata este artigo ndo serdo observados, na
hipotese de programacéo de treinamento em simulador.
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SECAO Il - Da Assisténcia Médica (art. 45)

Art. 45 - Ao aeronauta em servico fora da base contratual, a empresa deverd assegurar
assisténcia médica em casos de urgéncia, bem como remogdo por via aérea, de retorno a base
ou ao local de tratamento.

SECAO IV - Do Uniforme (art. 46)

Art. 46 - O aeronauta recebera gratuitamente da empresa, quando ndo forem de uso comum,
as pecas de uniforme e o0s equipamentos exigidos para o exercicio de sua atividade
profissional, estabelecidos por ato da autoridade competente.

SECAO V - Das Férias

Art. 47 - As férias anuais do aeronauta serdo de 30 (trinta) dias.

Art. 48 - A concessdo de férias sera participada ao aeronauta, por escrito, com a antecedéncia
minima de 30 (trinta) dias, devendo o empregado assinar a respectiva notificacao.

Art. 49 - A empresa mantera atualizado um quadro de concessao de férias, devendo existir um
rodizio entre os tripulantes do mesmo equipamento quando houver concessao nos meses de
janeiro, fevereiro, julho e dezembro.

Art. 50 - Ressalvados 0s casos de rescisdao de contrato, as férias ndo poderdo se converter em
abono pecuniario.

CAPITULO IV - Das Transferéncias

Art. 51 - Para efeito de transferéncia, provisdria ou permanente, considera-se base do
aeronauta a localidade onde o mesmo esta obrigado a prestar servicos e na qual devera ter
domicilio.

8 1° - Entende-se como:

a) transferéncia provisoria o deslocamento do aeronauta de sua base, por periodo minimo de
30 (trinta) dias e ndo superior a 120 (cento e vinte) dias, para prestacdo de servigos
temporarios, sem mudanca de domicilio, a qual retorna tdo logo cesse a incumbéncia que lhe
foi cometida; e

b) transferéncia permanente, o deslocamento do aeronauta de sua base, por periodo superior a
120 (cento e vinte) dias, com mudanca de domicilio.

8 2° - Apos cada transferéncia provisoria 0 aeronauta devera permanecer na sua base pelo
menos 180 (cento e oitenta) dias.

8 3°- O intersticio entre transferéncias permanentes sera de 2 (dois) anos.

8 4° - Na transferéncia provisoria serdo assegurados ao aeronauta acomodacdes, alimentagéo e
transporte a servico e, ainda, transporte aereo de ida e volta, e no regresso uma licenca
remunerada de 2 (dois) dias para o 1° (primeiro) més, mais 1 (um) dia para cada més ou
fracdo subsequente, sendo que no minimo 2 (dois) dias ndo deverdo coincidir com o sébado,
domingo ou feriado.

8 5° - Na transferéncia permanente serdo assegurados ao aeronauta pela empresa:

a) uma ajuda de custo, para fazer face as despesas de instalacdo na nova base, nao inferior a 4
(quatro) vezes o valor do salario mensal, calculado o salario variavel por sua taxa atual
multiplicada pela média do correspondente trabalho, em horas ou quildmetros de voo, nos
ultimos 12 (doze) meses;
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b) o transporte aéreo para si e seus dependentes;

c) a translagdo da respectiva bagagem; e

d) uma dispensa de qualquer atividade relacionada com o trabalho pelo periodo de 8 (oito)
dias, a ser fixado por sua opcéo, com aviso prévio de 8 (oito) dias, a empresa, dentro dos 60
(sessenta) dias seguintes a sua chegada a nova base.

8 6° - Na forma que dispuser o regulamento desta Lei, poderd ser a transferéncia proviséria
transformada em transferéncia permanente.

Art. 52 - O aeronauta devera ser notificado pelo empregador com a antecedéncia minima de
60 (sessenta) dias na transferéncia permanente e 15 (quinze) dias na provisoria.

CAPITULO V - Das Disposicdes Finais

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

Art. 54 - Os tripulantes das aeronaves das categorias administrativa e privada de industria e
comércio ficam equiparados, para os efeitos desta Lei, aos de aeronaves empregados em
servicos de taxi aéreo.

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

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

Art. 57 - Revogam-se as disposi¢Ges em contrério.

Brasilia, 5 de abril de 1984; 163° da Independéncia e 96° da Republica.
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Ementa: Altera a Lei n°® 7.183, de 5 de abril de 1984, para modificar a jornada de trabalho do

aeronauta.

Explicagdo da ementa: Altera a Lei n® 7.183, de 5 de abril de 1984 (Regula o exercicio da
Profissdo de Aeronauta) para estabelecer que a duragéo da jornada de trabalho do aeronauta
sera de 14 horas, se integrante de uma tripulacdo minima, simples ou composta. Dispde que a
duracdo do trabalho do aeronauta, computado os tempos de voo, de servico em terra durante a
viagem, de reserva e de 1/3 do sobreaviso, assim como o tempo do deslocamento, como
tripulante extra, para assumir Voo ou retornar a base ap0s o voo e 0s tempos de adestramento
em simulador, ndo excederd a 60 horas semanais e 190 horas mensais. Determina que 0s
limites de voo e pousos permitidos para uma jornada serdo de 12 horas de voo, na hip6tese de
integrante de tripulacdo minima, simples ou composta; 16 horas de voo, na hipétese de
integrante de tripulacdo de revezamento; e 8 horas, na hipétese de integrante de tripulacdo de
helicopteros. Estabelece o limite de 12 horas de voo e 4 pousos nos voos compreendidos entre
23h e 6h, e que em caso de desvio para alternativa, € permitido o acréscimo de mais 1 pouso.
Dispde que os limites de tempo de voo do tripulante ndo poderdo exceder em cada més,
trimestre ou ano, respectivamente, 100, 255 e 935 horas em avides turboélices e a jato e que o
numero de folgas ndo sera inferior a 12 periodos de 24 horas por més. Estabelece o prazo de 6
meses apds a publicacdo para a vigéncia da lei.
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Despacho: N° 1. Despacho inicial.

(SF) CAS - Comisséo de Assuntos Sociais (Em decisdo terminativa)

Prazos: 04/08/2011 - 10/08/2011 - Recebimento de emendas perante as Comissdes (CAS)
(Art.122, 11, "c", do RISF)

TRAMITACOES (ordem ascendente)

02/08/2011 PLEG - PROTOCOLO LEGISLATIVO

Este processo contém 06 (seis) folhas numeradas e rubricadas.

02/08/2011 ATA-PLEN - SUBSECRETARIA DE ATA - PLENARIO

Situagdo: AGUARDANDO RECEBIMENTO DE EMENDAS

Leitura. A Comissdo de Assuntos Sociais, em decisdo terminativa, onde podera receber
emendas por um periodo de cinco dias Uteis, apo6s sua publicacédo e distribuicdo em avulsos.
Publicacdo em 03/08/2011 no DSF Pé&gina(s): 31046 - 31048 (Ver Diério)

03/08/2011 CAS - Comissao de Assuntos Sociais

Situagdo: AGUARDANDO RECEBIMENTO DE EMENDAS

Recebido na CAS, nesta data. Matéria sobre a Mesa desta Comissdo aguardando abertura de
prazo para
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apresentacdo de emendas, e posterior distribuicao.

04/08/2011 CAS - Comissao de Assuntos Sociais

Situagdo: AGUARDANDO RECEBIMENTO DE EMENDAS

Prazo para apresentacdo de emendas: Primeiro dia: 04/08/2011. Ultimo dia: 10/08/2011.
11/08/2011 CAS - Comissdo de Assuntos Sociais

Situacdo: AGUARDANDO DESIGNACAO DO RELATOR

Né&o foram oferecidas emendas no prazo regimental. Matéria aguardando distribuic&o.
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APENDICE |

Questionario Sobre Qualidade de Vida no modelo tedrico de Walton, (1973)

Caro Comissario (a):

Solicito a sua participagdo em pesquisa académica sobre a Questdo da Qualidade de Vida dos
Comissarios de Bordo do Brasil, respondendo as questfes abaixo de maneira que possam
refletir, segundo os seus critérios, O QUE PODERIA LHE PROPORCIONAR MELHOR
QUALIDADE DE VIDA em sua vida laboral e pessoal. Considere suas respostas como:

1-Discordo 2- Discordo 3-Indiferente | 4- Concordo 5-Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente | Totalmente

Marque no espaco indicado o numero correspondente a resposta. Garanto o seu anonimato e
seu e mail de resposta ndo sera divulgado em hip6tese alguma. Obrigado!

1.0 Sobre a Compensacao Justa e Adequada:
1.1- O salario que recebo é justo e adequado a minha funcéo

B

1.2- O salario que recebo é igual ao oferecido pelas outras empresas para a minha funcéo

B

1.3- O salario que recebo é capaz de suprir minhas necessidades basicas

B

1.4- O salario é o principal item que me liga a empresa em que trabalho

B

1.5- Deixaria a empresa que trabalho por outra que me oferecesse a mesma remuneracao

[ ]

2.0 Sobre as condicdes de Trabalho:
2.1- As jornadas de trabalho (escala) levam em consideragdo os meus limites fisicos

[ ]

2.2 - As jornadas de trabalho (escala) respeitam o meu ritmo circadiano

[ ]

2.3- Minha escala de trabalho é excessiva e me exp0e a riscos de acidentes

2.4 - Sou escalado para programacdes que me blogueiam o dia e ndo sdo produtivas

[ ]

2.5 - O material que me é disponibilizado para a realizacéo do trabalho € funcional e
adequado

[ ]
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3.0 Uso e Desenvolvimento das Capacidades
3.1- Me sinto plenamente preparado pela empresa para executar minhas fungdes a bordo

[ ]

3.2 - Posso modificar a sequéncia de servico sem medo de ser punido

[ ] _ _

3.3- A empresa me proporciona treinamentos constantes para melhorar meu desempenho no
trabalho.

L] . . -

3.4- Sou estimulado ao desenvolvimento académico e cultural pela empresa em que trabalho
com facilidades para estudar.

[ ]

3.5-A empresa em que trabalho me oferece capacitacdo para exercer todas as funcées a bordo.

[ ]

4.0 Oportunidades de Crescimento e Seguranca:
4.1 - Considero claras as regras para promog¢ao e movimentacdo de quadro.

[ ]

4.2- Acredito ter seguranca no meu trabalho. Demiss6es s acontecem por motivos justos.

B

4.3- Se me graduar na faculdade terei boas condicdes de ser promovido na empresa.

B

4.4 - Tenho facilidade para migrar para areas de trabalho compativeis com minha formacéo.

B

4.5 - O Plano de carreira oferecido pela empresa € justo e adequado.

[ ]

5.0 - Integracéo Social na organizagao:
5.1- A administracdo da empresa trata de maneira igualitaria pilotos e comissarios

[ ]

5.2- Homens e mulheres tém as mesmas condicdes de trabalho e de promocéo

[ ]

5.3- Nao identifico tratamentos preconceituosos entre as tripulacfes de comissarios

[ ]

5.4- O grupo de comissarios se ajuda e se protege. N&o € incentivada a cultura do reporte

5.5- Tenho liberdade para expressar minhas ideias e propor sugestdes durante cursos e
palestras na empresa.

L]

6.0- Constitucionalismo:

6.1 - Nao identifico represalias por parte da empresa se discordar publicamente de algum
assunto

[ ]

6.2 - As decisOes tomadas na empresa sdo baseadas no principio equidade e ndo ha beneficio
de grupos especificos ou pessoas em movimentagdes de quadro

[ ]
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6.3- As escalas de trabalho sdo montadas visando igualdade entre horas voadas / Km voados e
qualidade das horas / km pagos

[ ]

6.4 - Nao acredito haver manipulacao de escalas visando beneficios pessoais de comissarios

[ ]

6.5- Minha chefia trata de maneira sigilosa 0s meus problemas pessoais

[ ]

7.0- Trabalho e o0 Espaco de Vida:
7.1- Para Elaboracéo da minha escala de trabalho ¢é considerado o estado ou a cidade que
resido.

[ ]

7.2- Minha escala proporciona convivio familiar adequado.

[ ]

7.3- Experimento sofrimento psicoldgico pelas longas e seguidas auséncias de casa.

[ ]

7.4- Ha preocupagdo em minimizar o tempo de deslocamento entre minha residéncia e o
aeroporto.

7.5- Meu trabalho tem influenciado negativamente os meus relacionamentos pessoais.

[ ]

8.0- Relevancia Social do Trabalho na Vida:
8.1 - Eu conheco as atitudes da empresa com o meio ambiente.

[ ]

8.2 - Sou estimulado a participar de campanhas de reciclagem na empresa.

[ ]

8.3- Sou estimulado pela empresa a prestar servigo voluntario.

[ ]

8.4- A empresa possui programas especificos para auxilio aos empregados em casos de
tragédias e catastrofes.

[ ]

8.5- Me orgulho dos programas de responsabilidade social de minha empresa.

[ ]



APENDICE II

LEVANTAMENTO DE PERFIL SOCIOGRAFICO DOS COMISSARIOS DE BORDO:
Caro (a) Comissario (a):

Gostaria de solicitar a sua participacdo na minha pesquisa académica conduzida na UFF-
Universidade Federal Fluminense sobre “A questdo da qualidade de vida na profissdo de
comissario de bordo no Brasil, implicacdes e consequéncias da precarizacao das relacdes de
trabalho”. Gostaria de mencionar que o questionario nao tem qualquer vinculo com a
companhia aérea que vocé trabalha e que vocé ndo sera identificado. Solicito ainda que ndo
se utilize do e-mail corporativo para responder. Agradeco a sua ajuda e participacao.

01- CCF e CHT validos [_]
1- Sim 2 —Néo

02- Género: [__]
1. Masculino 2. Feminino

03-ldade: [_]

1- 18anos completos a 24 anos  2- 25 anos completos a 31 anos
3- 32 anos completos a 38 anos  4- 39 anos completos a 45 anos
5- 46 anos completos a 52 anos  6- 53 anos ou mais

04-Educacao: [ ]
1- Ensino médio completo 2-Ensino Superior Incompleto 3- Ensino superior Completo
4- Po6s-graduacao Incompleto 5- Pos Graduagdo Completo 6- Mestrado ou Mestrando

05- Estado Civil: [_]

1- Solteiro sem relacionamento fixo (menos 6 meses)
2- Solteiro com relacionamento fixo (mais de 6 meses)
3- Casado ou unido estavel

4- Separado/ Divorciado

06- Vocé tem filhos? [ ]
1-sim.  2-ndo

Quantos? [ ]

07- Com quem vocé vive? [ ]

1- Sozinho (a) 2-Comospais 3- Comum dos pais 4- Maritalmente e sem filhos
5- Maritalmente e com filhos 6- Divido casa com pessoa (s) fora da aviagédo
7-Com irmé&os ou parentes

08- Sua residéncia fixa € em SP ou vocé é de outra cidade e vive em republica? [__]

1- Sim, minha residéncia fixa é em Sao Paulo.

2- Néao, minha residéncia fixa é em outra cidade, mas divido domicilio com outras pessoas.
3- Nao, minha residéncia fixa é em outra cidade e “moro na mala”.

09- Se vocé tem residéncia fixa fora de SP, qual o aeroporto mais proximo? [ ]
1- POA 2- FLN 3-CwB 4- GIG 5- VIX 6-CNF 7-BSB
8-SSA 9- REC 10- FOR 11-MAO  12-Qutros qual? [__]



