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Referencial tedrico

Esta pesquisa estuda o fenbmeno da intensificacdo do trabalho presente
principalmente em algumas organizacdes contemporaneas que utilizam praticas de
alta performance com o objetivo de aumentar a produtividade e o envolvimento
dos trabalhadores. Assim, na primeira se¢do deste capitulo, sera apresentada a
literatura existente sobre o tema. Além de apresentar uma conceituagdo geral
sobre o fendmeno em questdo, foram criados itens para explicitar os diversos
elementos geradores de intensificacdo. Esses subitens foram agrupados e
categorizados através de fatores comuns encontrados na teoria de diversos autores
como sendo responsaveis ou estando relacionados ao aumento da intensificacao
do trabalho contemporaneo.

Apo6s considerar relevante o assunto dos valores individuais para a anélise
deste trabalho, criou-se uma segunda secdo neste capitulo, onde seré apresentado
o principal conteudo existente na literatura sobre o tema valores. Apos fazer uma
conceituacao geral, no primeiro subitem, sera explicitada, no segundo subitem da
segunda sessdo, a teoria proposta por Schwartz (1994). Essa teoria foi utilizada
como base para a andlise das entrevistas, com o0 objetivo de averiguar a
possibilidade de encontrar um conjunto comum de valores presentes nos

individuos que trabalham sob condig¢des de intensificacéo.

2.1.
O fendmeno da intensificacéo do trabalho

Tendo em vista que a linha mestra desta pesquisa se baseia no fendbmeno da
intensificacdo do trabalho, procurou-se abordar o conceito encontrado nas
principais teorias, algumas transformacdes ocorridas nas relagdes de trabalho que
parecem estar relacionadas a intensificacdo, os mecanismos intensificadores e
alguns os impactos adversos associados a essa condicdo de trabalho

contemporaneo.
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2.1.1.
Intensificacdo do trabalho: uma breve introducéo

O processo de intensificacdo do trabalho é decorrente de transformac6es que
incorporam mais encargos e mais atividades as rotinas diarias dos profissionais,
reduzindo os momentos de ndo-trabalho durante a jornada. O processo de
intensificacdo do trabalho também demanda o uso de faculdades de natureza mais
cognitiva do que fisica como inteligéncia, capacidade de concepcdo e criacao,
analise logica e requer componentes afetivos, seja no que diz respeito ao
relacionamento com outras pessoas, seja com relagdo as proprias atividades
laborais. (ROSSO, 2008).

Green (2000), um dos principais estudiosos do tema, discute o processo de
intensificacdo do trabalho e ressalta o fato de existir uma percepcdo de que ha um
incremento de tensdo em muitos locais de trabalho, nas Gltimas décadas. Para este
autor, existem evidéncias substanciais que mostram uma intensificacdo do
trabalho, ou seja, uma propor¢do maior de horas de efetivo trabalho produtivo
para cada hora da jornada de trabalho. A intensificacdo do trabalho teria sido um
ingrediente para 0 boom de produtividade das ultimas décadas, entretanto, o autor
questiona os impactos desse modelo de crescimento para o0 bem-estar dos
trabalhadores. E justamente tendo em vista tais implicacdes que Green (2000)
busca um entendimento mais acurado das fontes de intensificagdo e destaca que
este fendmeno nem sempre € percebido de forma negativa pelos trabalhadores.

Green (2001) ressalta também que parece haver uma epidemia que causa
uma sensacdo de que o tempo estd correndo no trabalho. As transformacgdes no
mundo do trabalho intensificaram a pressdo por prazos mais apertados,
aumentaram a flexibilidade e a demanda pelo desenvolvimento de mais
habilidades por parte dos trabalhadores. Com isso, as horas de socializagdo no
trabalho foram diminuidas e a inseguranca quanto a permanéncia no mesmo,
aumentada. E possivel que a performance econdmica possa ser aumentada através
da aumento da pressdo por maior esforco no trabalho, entretanto, para o autor, nao
é algo que possa apresentar um crescimento indefinido. Para explicar o termo
esforgo no trabalho, o autor o distingue o esfor¢o extensivo, que seria 0 tempo
despendido no trabalho, do esforco intensivo, que seria a intensidade que o

trabalho tem durante as horas trabalhadas. Conceitualmente, o esforco intensivo é
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0 grau de energia mental e fisica colocada no trabalho em busca de maior
performance. Seria, assim, o inverso da “porosidade” do dia de trabalho, em que
haveria um gap de tempo entre uma tarefa e outra. Para Green (2001), a
mensuracdo do esforco apenas pode ser feita através do reporte da percep¢do das
pessoas sobre seu préprio esforco. A intensidade do trabalho estaria ligada,
segundo Green e Mcintosh (2001), a conceitos como performance, eficiéncia e
habilidades. A performance seria sinénimo do grau de produtividade individual,
ela é eficiente se ndo pode ser melhorada via aumento da intensidade ou das
habilidades e, ao contrario, é ineficiente se pode ser melhorada imprimindo-se
mais intensidade ou atraveés do aumento as habilidades. Os resultados e a
eficiéncia da organizacdo séo influenciados pelas performances individuais dos
trabalhadores. Esse simples modelo permite maior compreensdao de algumas
préticas gerenciais, como 0s processos para aumentar e desenvolver as habilidades
ou reduzir o tempo ocioso dos trabalhadores. Esses processos de intensificacéo
podem ser, por exemplo, o trabalho just in time e gerenciamento pela qualidade,
gue aumentam a eficiéncia da organizagdo através do aumento da intensidade do
trabalho e da performance individual. Segundo o autor, o trabalho em equipe é
uma das maiores inovagfes das Ultimas décadas e apresenta multiplos efeitos
como fazer com que as pessoas trabalhem mais e desenvolvam mais habilidades.
Ao analisarem o fenbmeno da intensificacdo, Boltanski e Chiapello (2009)
ressaltam que os trabalhadores, a cada dia, percebem que 0s prazos aos quais estdo
submetidos sdo cada vez mais apertados. A informatizacdo é acompanhada por
um nivel mais elevado de pressdes psicoldgicas, com 0 aumento das exigéncias de
atencdo, vigilancia, disponibilidade e concentragdo. Nessa mesma linha, Antunes
(2006) parte da premissa de que o trabalho mais estavel esta sofrendo uma presséo
em direcdo a intensificacdo sem precedentes, uma vez que € requerida dos
trabalhadores a plena disponibilidade e uma submissdo aos mais diversificados

horérios de trabalho.
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Segundo Burke e Fiskenbaun (2009), existem algumas caracteristicas do
trabalho intensificado que sdo as principais responsaveis pela maior pressdo sobre
os trabalhadores como: a) escopo de trabalho imprevisivel; b) trabalho sobre
prazos apertados; ) escopo de responsabilidade relativo a mais de uma funcéo; d)
eventos relacionados ao trabalho fora do horario regular; €) necessidade de estar
disponivel 24h por dia; f) responsabilidade por lucros e prejuizos; g) grande
volume de viagens; h) grande nimero de reportes a diretoria €; i) presenca fisica
no local de trabalho por pelo menos 10h por dia. Estes autores concluiram que,
atualmente, os profissionais estdo trabalhando mais pesado do que nunca e estéo
tendo periodos menores de férias, muitas vezes tendo a necessidade de cancelar as
férias e trabalham em média muitas horas por dia, em ritmo intenso. Um ponto
interessante abordado pelos autores é que esses mesmos trabalhadores reportaram
amar os seus trabalhos. Eles alegam que o trabalho ¢é estimulante e desafiador; que
trabalnam com profissionais de alto nivel de competéncia; recebem altos
pagamentos e usufruem de poder, status e reconhecimento.

Ao fazer referéncia ao fendmeno da intensificacdo, Rosso (2008) afirma que
todo ato de trabalho envolve gasto de energia e, portanto, exige esforgo do
trabalhador. E esse esforgo que estd na raiz da nogdo de intensidade, a qual seria
uma condicdo intrinseca a todo trabalho executado, variando, porém, em relacdo
ao grau. Portanto, para analisar a intensidade, € necessario centrar a atencdo sobre
guem trabalha e examinar suas proprias percep¢des sobre o dispéndio qualitativo
e quantitativo de energias. Para o autor, chamam-se de intensificacdo 0s
processos, de qualquer natureza, que objetivam elevar ou melhorar os resultados
através de um maior dispéndio das capacidades fisicas, cognitivas e emotivas do
trabalhador. Rosso (2008) afirma que quanto maior é a intensidade, mais trabalho
¢ produzido no mesmo periodo de tempo considerado, portanto, existe
intensificacdo quando os resultados sdo quantitativa ou qualitativamente
superiores. “A intensificacdo supde um esfor¢o maior, um empenho mais firme,
um engajamento superior, um gasto maior de energias pessoais para dar conta da
carga adicional ou do aumento da complexidade da tarefa.” (ROSSO, 2008 p.23).
Como resultado desse envolvimento mais elevado estariam o desgaste e a fadiga
mais acentuados, o que corresponderia a efeitos pessoais nos campos fisioldgico,

mental, emocional e relacional.
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Ao investigar a maior intensidade do trabalho, Rosso (2008) postula que o
processo de intensificacdo é diversificado e ndo homogéneo. O autor defende a
hipdtese de que ha uma grande diversidade de graus de intensidade em funcdo das
distintas formas de organizacdo do trabalho. As maneiras pelas quais o trabalho se
torna mais intenso ndo sdo idénticas em todos os setores de atividade, pois o grau
de intensidade seria variavel segundo as pessoas, 0s tempos e as circunstancias.
Seria, entdo, necessario pensar na existéncia de padrdes sociais de intensidade que
seriam ndo universais ou nao aplicaveis a todos os casos, mas variaveis de acordo
com as formas de organizar a producdo e os servigos. Tal hipGtese conduz a
possibilidade de se conjecturar acerca de diversos padrbes, mais ou menos
intensos de trabalho, sendo o grau de intensidade resultante, em boa parte, das
relacbes estabelecidas entre empregadores e empregados. Rosso (2008), ao
defender a hipétese de esta em curso um processo de intensificacdo do trabalho

que possui caracteristicas globais, mas que se enraiza diferentemente, afirma:

“O trabalho mais intenso ndo é predominante em todos os ramos de atividade. O
setor bancério e o financeiro sdo setores em que o trabalho é predominantemente
mais intenso, ocorre uma busca desesperada por ganhos de produtividade via
intensificagdo do trabalho.” (Rosso, 2008, p.150)

White et al. (2003) chamam de préticas de alta performance ou de alto
comprometimento aquelas usadas para obter um alto esfor¢o discricionario dos
empregados. Essas praticas, tipicamente envolvem uma combinacdo da
organizacdo do trabalho e de politicas de recursos humanos que sdo usadas para
prover maior participagdo na tomada de decisdo, oportunidades de aprender novas
habilidades e incentivo financeiro para oferecer esfor¢o discricionario a servico
dos objetivos da empresa. Para os autores, geralmente, essas praticas envolvem
desenvolvimento de carreira, treinamento e pagamento relacionado com a
performance.

Para Porter (2001), o engajamento das pessoas no trabalho parece ser cada
vez maior na medida em que estdo sendo solicitadas a fazerem sempre mais. O
autor afirma que as iniciativas de mudancas organizacionais tém sucesso apenas
através dos esforcos das pessoas. Para ele, a tendéncia recente é que cada
mudancga proposta ou implementada pelas empresas incremente as demandas

sobre as pessoas, fazendo com que muitas se sintam como “esticadas” até o limite,
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uma vez que a solicitacdo é que fagam mais com menos, e depois ainda mais com
menos ainda. Diante dessas considera¢fes, no proximo tépico sdo explorados os
antecedentes e as transformacdes no setor produtivo que contribuem para

intensificacao do trabalho.

2.1.2.
Transformagdes no setor produtivo e seus efeitos na intensificagéo
do trabalho.

A transformacdo do ambiente de trabalno € um movimento que vem
apresentando um rapido progresso desde sua emergéncia, no inicio dos anos 1980
(FAIRRIS, 2001). Algumas mudancas ocorridas nas Ultimas décadas sdo
atribuidas ao incremento da sofisticacdo das demandas do mercado, o que teria
estimulado novas formas de relacionamento entre os atores do mundo do trabalho
(GEORGE, 1997). Rosso (2008) descreve o cenario contemporaneo como sendo
marcado por intensa disputa entre as empresas em busca de fatias de mercado.
Para o autor, a busca por maiores vantagens competitivas faz com que as
organizagOes solicitem recursos humanos altamente qualificados para integrarem
sua forga produtiva. Assim, 0 aumento das expectativas sobre os trabalhadores
implica novas demandas sobre seus corpos e espiritos.

As transformacdes tecnoldgicas e organizacionais que ocorrem no contexto
da globalizacdo da economia, ao modificarem o mundo do trabalho, impdem
novas exigéncias as pessoas que nele atuam. Tais transformacgdes impactam os
contextos de vida e trabalho e trazem reflexos para as identidades e subjetividades
sociais e individuais. Torna-se relevante identificar o fortalecimento dos esforgos
que as organizacdes vém empenhando, numa batalha para atingir metas de
exceléncia e as poderosas pressdes que, consequentemente, sdo exercidas sobre as
equipes e os individuos que trabalham nessa busca por maior perfeicdo
(ARAUJO; ALBERTO; NEVES e ATHAYDE, 2004).

De acordo com Antunes (2006), foi no inicio da década de 80 que comegaram a
se delinear as evidéncias para detectar as profundas transformacgdes nas relagOes
de trabalho. Durante esse periodo ocorreram os primeiros impulsos do processo de
reestruturacdo produtiva no Brasil, levando as empresas a adotarem novos padroes
organizacionais e tecnoldgicos e novas formas de organizacao social do trabalho.

As condi¢des socioecondmicas trouxeram aspectos de incerteza e pressdes sociais,
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fazendo com que as empresas e os trabalhadores precisassem encontrar respostas
para esses desafios.

De forma complementar a de Antunes (2006), Rosso (2008) relata que, em
virtude das novas demandas econdmicas, percebe-se uma tendéncia a maior
exploracdo de componentes intelectuais e emocionais das pessoas, em detrimento
aos seus componentes de forca fisica. As necessidades atuais trazem ao trabalho
contemporaneo muitas exigéncias de velocidade, agilidade, ritmo, polivaléncia,
versatilidade, flexibilidade, acumulo de tarefas e buscas incessantes por mais
resultados. Para que possa atuar com tais faculdades é requerido do trabalhador
um envolvimento intrinseco com o seu trabalho e, para que isso seja possivel, o
trabalho precisa ser representativo na escala de valores que este assume para 0s
individuos.

Ainda de acordo com Rosso (2008), as mudancas técnicas e organizacionais
recentes estdo relacionadas ao fenbmeno da intensificacdo do trabalho. Para o
autor, a modernizacdo da tecnologia da informacao, aliada ao desenvolvimento da
comunicacdo interna nas empresas, aumentou a habilidade de monitoramento dos
processos de trabalho. Dessa forma, a inseguranca dos trabalhadores foi
aumentada uma vez que 0S mesmos comegaram a Ver riscos decorrentes de um
ndo atingimento das expectativas dirigidas a eles. A partir disso, os individuos
aumentam seus esforcos com vistas a melhorar suas produtividades tanto
qualitativamente quanto quantitativamente.

Com essas consideracdes, é possivel inferir que a intensificacdo do trabalho
¢ produtora de crescimento econémico. A qualificacdo dos profissionais e a
produtividade individual exercem papel fundamental no enfrentamento dos
desafios impostos as organizacgdes pela reestruturacdo produtiva. O individuo mais
qualificado e envolvido com o seu trabalho é entendido como sendo o tipo de
profissional necessario e desejado pelas organizagfes no cenario contemporaneo.

Green (2000) encontrou, em sua pesquisa, evidéncias de uma relagédo
que associa a intensidade do trabalho as politicas de recursos humanos. Mudancas
estruturais trouxeram maior facilidade para os trabalhadores mensurarem,
motivarem e disciplinarem o proprio esfor¢co. Segundo o autor, as técnicas de
mudanca, ora visam incrementar o esforco, ora visam aprimorar a qualificacdo e a
competéncia dos trabalhadores. Muitas vezes, o que se busca é a identificacdo dos

trabalhadores com os objetivos da empresa e isso é um imperativo que se traduz
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na aceitacdo dos mesmos das necessidades de devotarem suficientes esforgos para
trabalhar com mais afinco e atender prazos menores com vistas ao atendimento
rapido das demandas dos consumidores, o que reflete um elemento importante no
potencial de competitividade das empresas.

Ao dar prosseguimento ao assunto, Rosso (2008) aponta diferentes formas
que sdo usadas pelas organizagbes para instrumentar a intensificacao:
alongamento das jornadas; acimulo de atividades; polivaléncia e versatilidade;
ritmo e velocidade e gestdo por resultados. A diferenciacdo dos meios e
instrumentos de intensificacdo acrescenta um elemento a mais para auxiliar a
captura da difusdo do processo. A diferenca dos mecanismos e/ou meios tem por
objetivo entender os instrumentos de intensificagdo em si e suas formas de
aplicacdo nas organizacdes.

No Brasil, segundo Antunes (2006), todo o movimento de mudanga nas
praticas gerenciais se ampliou a partir da década de 90. Novas politicas gerenciais
foram instituidas nas organizacbes, sobretudo por meio de programas de
remuneracdo variavel e concessdes de prémios de produtividade para o0s
trabalhadores que superavam as metas de producdes estabelecidas. Além disso, foi
desenvolvido um eficiente e sofisticado sistema de comunicacdo empresa-
trabalhador nos ambientes de trabalho, bem como a ampliagédo do trabalho em
equipe o que acarretou um aumento significativo da produtividade. Nas palavras
de Antunes (2006):

“Essas mutacgdes, portanto, inseridas na logica da racionalidade instrumental do
mundo empresarial estdo intimamente relacionadas ao processo de reestruturacéo
produtiva do capital no qual, as grandes empresas por meio da flexibilizacdo dos
regimes de trabalho, da subcontratacdo e da terceirizacdo, procuram aumentar
sua competitividade™ (Antunes, 2006, p.39).

Ainda de acordo com o autor, existe uma experiéncia de incerteza comum
no trabalho contemporaneo que foi estabelecida por etapas de mudancas cruciais.
IntervengOes legislativas vém provocando, pouco a pouco, o fracasso da
edificacdo de todas as garantias conquistadas pelo trabalhador e vém
introduzindo, de fato, a possibilidade de se fazer uso da forca de trabalho em um
regime flexivel. Seria justamente com o novo discurso de flexibiliza¢do, imposto
pelas regras de eficiéncia das empresas, que se questiona a condicdo de

intensificacao do trabalho.
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As estratégias de gerenciamento, que tém sido desenvolvidas nas ultimas
décadas, afetam o modo como o trabalho € organizado. Inovacgdes na tecnologia
da informacdo também revolucionaram o controle dos processos de trabalho.
Ainda em relacdo ao desenvolvimento da tecnologia da informacdo é possivel
dizer que esta aumentou a existéncia de trabalho fora dos horarios convencionais,
pois possibilita que os trabalhadores levem o trabalho consigo, quando deixam
seus locais fisicos. Além disso, também funcionou para preencher lacunas de
tempo vagas existentes durante a jornada. Mudangas na politica de recursos
humanos e nas demandas de competéncias e qualificacdes da forca de trabalho
reforcaram o impacto da mudanca. O modelo competitivo do mercado induz as
empresas a demandarem mais esforco dos trabalhadores. Dessa forma, todos esses
fatores funcionam como impulsionadores do processo de intensificacdo do
trabalho.

Ao se buscarem métodos eficazes de gerenciamento da qualidade, as
empresas vém tentando responsabilizar todos os seus membros em busca de
aperfeicoamentos constantes. Dessa forma, comeca a haver uma demanda por
funcionarios profundamente envolvidos e qualificados, o que requer custos
maiores para empresa e fazem com que estas passem a utilizar um menor nimero
de funcionéarios. A pressdo externa do mercado traz a preocupagdo para as
empresas nos quesitos reducdo de custos e aumento dos niveis de qualidade de
seus produtos e servigcos, com vistas a alcangar vantagens competitivas. Essa
presséo foi, conseqiientemente, enviada para a forca de trabalho, que se torna mais
pressionada, tendo que despender maior esforco em seus trabalhos. Além disso, 0s
niveis crescentes de inseguranca causam receios de perder o emprego o que
também faz com os esforcos de trabalho sejam intensificados (GREEN, 2000;
GREEN e MCINTOSH).

Porter (2001) explora algumas razbes que fazem com que as pessoas se
sintam compelidas até o limite, em relacdo ao trabalho. A primeira razdo apontada
pelo autor seria o crescimento do consumismo: as pessoas estariam trabalhando
mais com o0 objetivo de aumentar o0 seu padrdo de vida ou 0 seu status na
sociedade. Green (2001) também comenta que o trabalho pesado esta relacionado
com a necessidade de se ganhar mais dinheiro para gastar, em virtude do aumento
dos desejos materiais que sdo estimulados pelo consumismo. Entretanto, segundo

Porter (2001), o que vem acontecendo é que esses individuos, ao trabalharem
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muito, ndo estariam mais tendo tempo para aproveitar o que poderiam obter com
maiores ganhos monetarios.

A segunda razao apontada, por Porter (2001), seria que as pessoas trabalham
mais para ndo serem “deixadas para tras”. E, nesse sentido, os individuos, sem
nenhuma garantia para o futuro, trabalham para conseguir o maximo que puderem
a fim de diminuir as incertezas para o futuro. A terceira razao colocada pelo autor
€ que as pessoas trabalham mais como uma forma de auto-afirmacdo. Os
individuos se comparam com 0s outros e a partir dai criam uma base para o auto-
julgamento. O trabalho é uma parte importante da personalidade e da identidade e
0 sucesso no trabalho é, assim, fundamental para o atendimento das necessidades
sociais das pessoas. A admiracdo da sociedade pela realizacdo faz com que
aumente a auto-critica dos trabalhadores quando os resultados sdo menores do que
0 esperado. Essas pressdes podem ser internalizadas pelas pessoas €, por isso, elas
se sentem compelidas a trabalhar cada vez mais em busca do atendimento dessas
expectativas.

De acordo com Porter (2001), muitas vezes as pessoas estdo insatisfeitas
com as demandas do trabalho, mas se sentem impotentes para recusar as situacoes
que as geram. Assim, se iniciaria um circulo vicioso em que as pessoas trabalham
mais pesado, despendem energia extra e sacrificam seu tempo pessoal, gerando
maior produtividade para as empresas que, por usa vez recompensam as pessoas
que se dedicam mais. Se as empresas sdo hesitantes em suportar um balanco de
interesses entre produtividade e qualidade de vida para os trabalhadores e estes
por sua vez, ttm medo do risco de perderem 0 emprego, ndo insistindo na
necessidade de trabalhos mais balanceados, ndo haverd espaco para nenhuma
mudanca, na opinido do autor.

Ainda segundo Porter (2001), a idéia de trabalho excessivo esta contida em
certa “ética do trabalho forte” definida nos seguintes termos: sempre no trabalho,
o trabalho é inquestionavelmente a prioridade nimero um e, quanto mais trabalho,
melhor. Essa ética levaria as pessoas a trabalharem mais pesado a cada dia e
bloquearia oportunidades de tempo livre e lazer para as mesmas.
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Para Clarkberg e Moen (2001), o trabalho de longas horas geralmente ndo
reflete a preferéncia dos trabalhadores, mas o resultado de demandas impostas
pelo ambiente. A pressdo por longas e intensas jornadas vem acompanhada de
uma visdo de que esta reflete comprometimento, produtividade e potencial para
crescimento, e, assim, sdo incentivadas como sendo promotoras de maior
seguranca e promogoes. O resultado deste processo, segundo 0s autores, pode ser
uma situacdo na qual os trabalhadores, principalmente aqueles no estagio de
crescimento de carreira, recebem incentivo para trabalhar com muito entusiasmo,
mesmo quando estes prefeririam trabalham com menos intensidade. Assim, esses
autores concluem, sem surpresa, que o trabalho pesado esta fortemente associado
a vontade de trabalhar menos.

Para Burke e Fiskenbaun (2009), o montante de trabalho aumentou na
ultima década e as razBes para isso incluem a reestruturagdo produtiva, o
downsizing e a maior inseguranca no cenario econémico, o que facilitaria a
escolha das pessoas por trabalharem muito. Para estes autores, muitas vezes, o
trabalho pesado e de longas horas € um pré-requisito para que o trabalhador possa
alcancar niveis de lideranca e existem razBes positivas, na perspectiva do
trabalhador, para o trabalho de longas horas, tais como: ganhar mais dinheiro, ter
auto-realizacdo, ter sensacdo de comprometimento com os colegas e clientes e
mesmo a possibilidade de o trabalho ser prazeroso. Entretanto, também existem as
razdes negativas: evitar sansdes e evitar a inseguranca no emprego. Algumas
pessoas sentem prazer no trabalho e gostam de sentir que obtém sucesso e
aproveitam os beneficios associados ao trabalho pesado. Outras, reagem a criticas
com hostilidade e ressentimentos e experimentam frustracdo em falhar, além de
apresentarem alta competitividade com os colegas de trabalhos. Burke e
Fiskenbaun (2009) comentam que algumas pessoas relatam que o montante de
trabalho que produzem é funcdo do que os outros colegas fazem, ou seja, 0s
individuos podem trabalhar muito para ter competitividade pessoal. Assim, 0s
autores concluem que o fato de se trabalhar pesado pode ser relacionado a
caracteristicas pessoais. Além disso, para esses autores, as pessoas com alto nivel
de educacdo tendem a trabalhar mais e o inicio de carreira € mais demandante.
Como as firmas desejam pessoas que trabalhem muito, tentam atrair pessoal
altamente motivado e comprometido e 0s remuneram bem, mas também

demandam muito dessas pessoas.
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2.1.3.
Mecanismos de intensificacdo do trabalho.

Alguns mecanismos diferentes sdo usados pela empresa em busca do
aumento da produtividade dos trabalhadores e que podem funcionar como formas
de impulsionar a intensificacdo do trabalho. Nesta sessdo, serdo apontados 0s
instrumentos que foram considerados os principais que sao: alongamento e
intensificacdo da jornada; polivaléncia e acumulo de atividades; flexibilidade;
gestdo por resultados; gestdo participativa; trabalno em equipe; tecnologia da

informac&o e sistemas de renumeracao variavel.

2.1.3.1.
Alongamento e intensificacdo da jornada.

Para Porter (2001) existe uma percepcdo de que as pessoas estdo passando
mais tempo do que nunca engajadas no trabalho. Também, segundo Hewlett e
Luce (2006), esta claro que muitos profissionais considerados de sucesso estao
trabalhando mais do que nunca. Segundo esses autores, o trabalho de 40 horas
semanais ja pode ser considerado uma coisa do passado e praticamente um
trabalho de tempo parcial. Existem muitos executivos trabalhando entre 60 e 70
horas por semana e essas horas ainda sdo vividas por esses trabalhadores como
sendo de extrema pressdo. Os motivos pelos quais esses individuos relatam
estarem se submetendo a essas jornadas sdo a expectativas de altas recompensas
como: poder, status e reconhecimento no trabalho. Os autores concluem, ainda,
que parece existir em muitas organizagdes uma cultura de trabalho extremo e de
longas horas.

Para Rosso (2008), uma das maneiras de se intensificar o trabalho é o
alongamento das jornadas. Quando os trabalhadores sé&o conduzidos a trabalhar
por mais tempo, acumulam-se tarefas sobre seus ombros, exigindo-se mais
esforco. AcUmulo de tarefas e outros mecanismos tais como o dominio de
tecnologias recentes, que aumentam o0s ritmos ou exigem atividades
suplementares, implicam em intensificacdo do trabalho. Assim, um fator que
explicaria o alongamento das horas de trabalho se referiria a um transbordamento,
representando o efeito da expansdo de novos principios de organizacdo do
trabalho.
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Em relacdo ao aumento do nimero de horas da jornada de trabalho, Burke e
Fiskenbaun (2009), concluiram, em seus estudos, que as demandas do ambiente
de trabalho estdo fazendo com que as pessoas trabalhem mais horas do que nas
décadas anteriores. Eles examinaram os motivos pelos quais os trabalhadores
trabalham 60 ou mais horas por semana e encontraram que esse fato é fungéo de
alguns fatores como: uma espécie de contagio social, expectativas de recompensas
associadas e demandas explicitas dos superiores. Entretanto, estes autores
propdem que nado esta claro que apenas trabalhar mais horas significa um trabalho
mais inteligente ou mais pesado. Burke e Fiskenabaun (2009) também questionam
se as jornadas mais longas representam uma prosperidade real para as
organizagdes no sentido de se traduzirem em maiores niveis de eficiéncia,
produtividade e valor agregado. Dessa forma, conclui-se que o aumento do
numero de horas é associado a outras variaveis como 0 aumento da pressao por
velocidade, ocasionando assim uma verdadeira intensificacao.

Também no ponto de vista de Boltanski e Chiapello (2009), os
trabalhadores vém sendo submetidos a maiores exigéncias no trabalho que vém
através do aumento da carga mental; da coacdo por ritmo mais acelerado; horarios
superiores a 11 horas; aumento das atividades para além dos horarios de trabalho
e, com isso, também o aumento dos riscos para a saude ligados ao cansago e
ansiedade.

Ritmo e velocidade também sdo, para Rosso (2008), caracteristicas
tradicionalmente acentuadas nos estudos sobre intensificacdo e resultam de
mecanismos indiscriminadamente empregados por administradores de negdcios
modernos. As exigéncias de velocidade e ritmo estdo generalizadas pelo mundo
do trabalho e s&o seculares os esfor¢os de administradores e de pesquisadores das
ciéncias de administracdo de introduzi-los como parte inseparavel do trabalho
cotidiano. Pode-se dizer que elevar ritmo e velocidade sdo praticas tanto antigas
quanto modernas. Seria ilusdo pensar que 0s meios tradicionais de exploracdo do
trabalho foram eliminados dos negocios contemporaneos. Ao contrario, para
Rosso (2008), os mecanismos seculares do fordismo e da revolugéo industrial
acumulam-se e somam-se aos instrumentos mais modernos, fazendo com que 0s
trabalhadores sejam acuados até os limites do suportavel para dar conta das
demandas dos clientes e das exigéncias de seus empregadores. Ha uma préatica

historica de imprimir mais velocidade ao trabalho ou cadenciar mais o seu ritmo.
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2.1.3.2.
Polivaléncia e acumulo de atividades

A polivaléncia é uma caracteristica que também esta presente nas demandas
contemporaneas feitas aos trabalhadores. Além disso, segundo Rosso (2008)
parece haver um acumulo em uma mesma pessoa, de atividades que antes eram
exercidas por mais individuos. O processo interno de redistribuicdo de tarefas em
que cargas de trabalho que eram realizadas anteriormente por mais pessoas
recaem sobre os ombros de uma mesma pessoa, € um indicador inequivoco de
intensificacdo das condigdes de servico por requerer que o trabalhador
desempenhe mais tarefas nos mesmos horéarios de trabalho. Tal mecanismo pode
ser implementado em diversas circunstancias, seja quando o montante global das
tarefas aumenta sem o aumento do numero de empregados, seja quando o niUmero
de empregados foi reduzido por politicas de contengdo de gastos, seja ainda
quando ocorre saida de pessoal sem que seja feita sua reposicdo. Nitidamente
aconteceu um processo de aumento de carga de trabalho. Uma redistribuicdo com
concentracdo € a intensificacdo por acumulacao de tarefas (ROSSO, 2008).

Com a introducdo da polivaléncia, o trabalhador passa a cuidar de varios
processos, em cada um, executando distintas opera¢fes. O envolvimento do
operario com o trabalho passa a ser polivalente no sentido de atuar em diversas
frentes a0 mesmo tempo. Com isso, hd uma ocupacdo superior da jornada, o que
conduz a uma certeza de plena ocupagdo em trabalho produtivo. Polivaléncia,
portanto, ndo significa apenas aquilo que na aparentemente seria a capacidade de
realizar diversos trabalhos. Além disso, tal conceito representaria a capacidade de
realizar diversos servicos a0 mesmo tempo, 0 que significa essencialmente
realizar mais trabalho dentro da mesma duragéo da jornada. E, pois produzir mais
trabalho e mais valor no mesmo periodo de tempo. Portanto, uma das formas de
aumentar ainda mais a eficiéncia do trabalho consiste em propagar o discurso e a
pratica da polivaléncia, versatilidade e flexibilidade (ROSSO, 2008).
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Na mesma linha de investigacdo, Green (2000) propde possiveis
explanacdes para o fenémeno da intensificacdo do trabalho e chama de multi-
qualificagdo uma das inovacOes das empresas, desencadeada, a seu ver, por
mudancas nas politicas de comunicacdo interna das empresas e pelo declinio do
movimento sindical, entre outros fatores como as técnicas de mudanca de
gerenciamento e tecnoldgicas. Com o objetivo de desenvolver as mudltiplas
habilidades requeridas da forca de trabalho para desempenhar num intervalo
maior de cargos sdo utilizadas ferramentas como treinamentos generalistas e
programas de rotacdes de cargo. De fato, as organizacGes vém buscando capacitar
a mobilidade para permitir que seus funcionarios assumam as atividades que
forem mais necessarias em cada momento. A multi-qualificacdo e o maior
conhecimento acerca das operacOes globais da empresa estdo associados a uma
forca de trabalho com mais educagdo. O maior nivel de motivacao e a presenca
de atitudes favoraveis para com a empresa estdo também associados a maior
qualificacdo. A nocdo de qualificacdo pode ser interpretada como conceito que
engloba atributos pessoais e atitudes como entusiasmo.

J& para Boltanski e Chiapello (2009), as empresas que adotam inovacgdes
organizacionais oferecem mais autonomia, tirando a exigéncia de os trabalhadores
terem de recorrer primeiro aos superiores em caso de incidentes, tendo assim mais
responsabilidade em suas tarefas e assumindo um escopo maior de trabalho. A
polivaléncia também € introduzida pelas empresas através da préatica da rotacdo
dos postos de trabalho e os trabalhadores declaram, ao mesmo tempo, que estdo

mais freqlientemente submetidos a prazos apertados e com maior carga mental.

2.1.3.3.
Flexibilidade

A flexibilidade pode ser entendida como uma forma que as empresas
encontram de se adaptarem as evolugdes do aparato produtivo. Ela é associada a
um movimento que ruma em direcdo a maior autonomia dos trabalhadores e, para
Boltanski e Chiapello (2009), representa um sinbnimo para a rapida adaptacdo ao
terreno das circunstancias locais. Assim, a flexibilidade é considerada um dos
eixos principais da nova estratégia das empresas e estd relacionada a
intensificacdo do trabalho, pois transfere para os colaboradores da organizagdo o

peso das incertezas do mercado.
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De acordo com Boltanski e Chiapello (2009), esse conceito de flexibilidade
se decompde em flexibilidade interna baseada na transformacdo profunda da
organizacdo do trabalho e das técnicas utilizadas (polivaléncia, autocontrole,
autonomia) e flexibilidade externa, que supbe uma chamada organizacdo do
trabalho em rede, na qual empresas enxutas encontram os recursos de que carecem
por meio de abundante subcontratacdo de uma mao-de-obra maleavel em termos
de emprego, de horarios ou de jornada do trabalho. As empresas que buscam
incorporar a flexibilidade em seu cotidiano de trabalho organizam a sua forca de
trabalho em equipes autbnomas, sem unidade de lugar nem tempo, ou seja, em
parte a distancia, com parceiros internos ou externos, com membros em tempo
integral e outros em tempo parcial.

A flexibilidade esta atrelada a oferta de certa liberagdo em um universo
onde tudo é possivel e, nesse contexto, as novas palavras de ordem seriam a
criatividade e a reatividade para se lidar com as inumeras situacfes inesperadas
que podem surgir. Aliada ao tema da liberdade, o modelo flexivel de gerir pessoas
propdem aos trabalhadores a possibilidade de desenvolvimento pessoal e
autonomia que seriam baseados no aumento do autoconhecimento e na realizagao
pessoal. Dessa forma, os trabalhadores mais valorizados dentro de uma ldgica de
gestdo de pessoas baseada na flexibilidade seriam aqueles que se mostram abertos
a mudarem suas rotinas e projetos e que conseguem se adaptar permanentemente a
novas circunstancias. Entretanto, diante de um cenario onde tudo pode ser movel,
fluido e os elos ja formados ndo sdo garantia de nada, pode ser instaurado certo
“medo do amanh&” no cotidiano dos profissionais, que devem renunciar ao apego
e ao enraizamento para se tornarem disponiveis a se langarem em novos desafios,
que podem, contudo, fracassar.

Diante de uma exigéncia de leveza que pressupde um trabalhador aberto a
mudancas constantes e as diferencas, o emprego estavel é substituido por
trabalhos intermitentes e atividades que podem ser remuneradas também de
diferentes maneiras ao contrario dos salarios fixos e garantidos. Portanto, para que
um profissional possa se ajustar nessas novas formas de estabelecimento de
conexdes é importante que ele se mostre suficientemente maleavel para passar de
um universo a outro totalmente diferente. Essa l6gica de mudancgas constantes
pode ser, segundo Boltanski e Chiapello (2009), transportada para os atributos do

trabalhador, uma vez que suas qualidades também se tornam despossuidas de
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carater permanente, pois devem ser transformadas conforme a situacdo demande.
Assim € requerida dos profissionais uma nova competéncia: a de que sejam
capazes de reconhecer, na circunstancia ao qual estdo enfrentando, quais séo as
propriedades que devem ser atividades para que possam responder a determinadas
exigéncias. Dessa forma, ndo € suficiente que os individuos possuam um rol de
competéncias determinado, mas que sejam capazes de distinguir, dentre o0s
atributos de que possuem, quais devem ser utilizados em cada momento. Esse fato
pode representar um peso extra para os trabalhadores, que sdo demandados a estar
continuamente desenvolvimento e aprimorando diferentes habilidades.

Acerca deste tema de flexibilidade, Antunes (2006) propbe uma
interpretacdo relativamente critica no ponto de vista do que efetivamente
representa para o trabalhador. O autor entende que, esse discurso pode significar,
na verdade, a liberdade da empresa para despedir parte de seus empregados, sem
penalidades, quando a producdo e as vendas diminuem; a liberdade da empresa
para reduzir ou aumentar o horario de trabalho, repentinamente sem aviso prévio,
quando a producdo necessite; a faculdade da empresa de pagar salarios reais mais
baixos do que a paridade de trabalho, seja para solucionar negociac¢des salariais,
seja para poder participar de uma concorréncia internacional; a possibilidade de a
empresa subdividir a jornada de trabalho em dia e semana de sua conveniéncia,
mudando os horéarios e as caracteristicas (trabalho por turno, por escala, em tempo
parcial, horério flexivel, etc.); a liberdade para destinar parte de sua atividade a
empresas externas; a possibilidade de contratar trabalhadores em regime de
trabalho temporario, de fazer contratos por tempo parcial, de um técnico assumir
um trabalho por tempo determinado, subcontratado, entre outras figuras
emergentes do trabalho atipico, diminuindo o pessoal efetivo a indices inferiores
do total da empresa. Todas essas prerrogativas para a empresa seriam entao
formas de diminuir as garantias do trabalhador que, se vendo diante de trabalhos
de tempo e lugares indeterminados, mais demandas e menos estabilidade
(presentes nos contratos ou nas tutelas formais), pode se sentir mais pressionado e
inseguro. Dessa forma, o discurso de gestdo flexivel pode mascarar uma realidade

de intensificacdo de trabalho.
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2.1.3.4.
Gestao por resultados

Brown e Benson (2005) abordam algumas politicas e préaticas de recursos
humanos que estdo sendo empregadas para promover 0 aumento da produtividade
e eficiéncia dos trabalhadores e focam, em seus estudos, na gestao por resultados.
Segundo esses autores, existem evidéncias de que os trabalhadores estdo se
sentindo desconfortaveis com o aumento da pressdo no trabalho e fazem, assim,
referéncia ao fendmeno da intensificagéo do trabalho. A principal fonte de presséo
é para Brown e Benson (2005) oriunda das avaliacGes de performance, uma vez
que geram, para os trabalhadores, uma sensacao de sobrecarga devido ao aumento
de reportes e avaliagcdes exigidos. Para Brown e Benson (2005) a gestdo por
resultados opera em um sistema que maximiza os beneficios e minimiza os custos
para a organizacao. Eles descrevem o processo em trés fases: a) o estabelecimento
de objetivos, que funciona para guiar os trabalhadores na aplicacdo de seus
esforcos em beneficio da organizacdo; b) o estagio de feedback, que é usado para
assegurar, durante a execucdo das atividades, que os objetivos estdo sendo
atingidos e, caso ndo estejam, para fazer os ajustes necessarios; e ¢) o estagio final
que é a avaliacdo propriamente dita, que envolve um julgamento dos supervisores
sobre o atingimento, ou ndo, dos resultados e das metas estabelecidos no primeiro
estagio.

Esse ciclo tem impactos em diversos outros processos de recursos humanos
e em decisdes administrativas sobre o futuro dos funcionarios como possibilidades
de promocdo, crescimento e remuneracdo. A expectativa por ser bem avaliado
funciona como um incentivo para o trabalho pesado uma vez que a quantidade de
trabalho produzido e o numero de horas gasto no trabalho pode pesar na decisao
dos avaliadores e ter, assim, impactos para os trabalhadores. O medo das
consequiéncias negativas de ser mal avaliado pelos supervisores, no que diz
respeito a performance apresentada, € 0 que causaria, para 0S autores, 0
sentimento de sobrecarga mental e fisica (BROWN e BENSON, 2005).


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1012817/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1012817/CA

35

A conclusdo de Brown e Benson (2005) é que a gestdo por resultados e os
sistemas de avaliacdo a ela associados estdo relacionados a percepgdo de
sobrecarga por parte dos trabalhadores. Esse fato prové evidencias que esse
mecanismo de gerenciamento pode criar impactos adversos para os trabalhadores
e, a0 mesmo tempo, a sensacdo para as empresas de que os trabalhadores estdo
tendo suas performances melhoradas em funcdo da avaliacdo continua dos
resultados apresentados, uma vez que através deste método € possivel distinguir
os trabalhadores que estdo direcionando muito esforco ao trabalho daqueles
aqueles que néo estao.

Rosso (2008) também aponta a gestdo por resultados como sendo um
instrumento de intensificagdo. A cobranga de resultados tem sido uma filosofia
corrente na administracdo das empresas. “Mais resultados” € uma expressao geral
que indica tanto produtos fisicos quanto outros tipos de servigcos imateriais e pode
ser entendida como forma de intensificacdo num sentido que impde uma pressao
interior e/ou exterior sobre o trabalhador. Aparece, assim, igualmente como meio
ou forma de intensificacdo e ndo apenas como fim ou objetivo almejado.

Na mesma linha, Boltanski e Chiapello (2009) trazem, em seu trabalho,
afirmacdes sobre o fato de que o aumento da intensidade do trabalho também €
obtido, internamente, gracas aos novos métodos de administracdo que mensuram
as horas efetivamente trabalhadas em projetos identificaveis, o que se pode
considerar sendo como resultados efetivamente alcancados. Para Boltanski e
Chiapello (2009), os métodos de controle da produtividade individual permitem
que o oferecimento de prémios e oportunidades de promogédo estejam associados
aos resultados que cada um conseguiu alcangar. Os impactos para a empresa
seriam a reducdo ao minimo do intervalo entre tempo de espera, as pausas e as
folgas na jornada ou na semana de trabalho. Essa forma de organizacdo do
trabalho possibilita uma situacdo em que a forca de trabalho nunca fica
improdutiva.

Green (2000) também considera que a gestao por resultados é uma forma de
oferecer retornos e transacdes benéficas aos trabalhadores em troca de seus
maiores esforcos despendidos e, assim, também considera esse modelo de

gerenciamento como sendo um dos mecanismos de intensificacdo do trabalho.
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2.1.3.5.
Gestéo participativa

Atualmente, parece existir uma tendéncia de que as empresas tenham como
um de seus valores principais o0 alto envolvimento de cada colaborador. Segundo
Porter (2001), esta em curso a constituicdo de uma cultura que, diferentemente do
passado, valoriza o envolvimento intrinseco do profissional com o seu trabalho

White, et al. (2003), também sugerem que os modelos de gerenciamento de
recursos humanos estdo se voltando para o objetivo de obter um alto
envolvimento discricionario dos funcionarios. Esse objetivo é buscado através de
uma ideologia que passa para os individuos a expectativa de que estes devem,
acima de tudo, demonstrar um alto comprometimento e uma alta performance em
seu trabalho, ainda que esse esfor¢o possa causar impactos negativos em suas
vidas pessoais. Para atingir esse objetivo, a organizacdo do trabalho ocorre, na
visdo dos autores, através do empowerment, de programas de motivagdo, de
pagamento por mérito, do trabalho em equipe, de circulos de qualidade e de
desenvolvimento de habilidades e carreiras. Todas essas politicas de recursos
humanos estariam voltadas para prover uma maior participacao dos trabalhadores
na tomada de decisdo a fim de obter um esforco discricionarios a servico dos
objetivos da empresa.

Seguindo essas consideragfes, Green (2000) também enfatiza técnicas
modernas de gestdo de recursos humanos como o empowerment, promocao de
encontros de mentoria que, para ele, funcionam para incentivar o envolvimento
dos funcionarios e seu comprometimento e identificacdo com os objetivos da
organizacdo. A identifica¢do dos trabalhadores com os objetivos da empresa é um
imperativo que se traduz na aceitagdo dos mesmos das necessidades de devotarem
suficiente esforco para trabalhar com mais afinco e atender prazos menores, com
vistas ao atendimento rapido das demandas dos consumidores, o que reflete um

elemento importante no potencial de competitividade das empresas.
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Antunes (2006) também procura delimitar praticas de gestdo que
comecaram a ser usadas nas ultimas decadas e que podem colaborar para o
processo de intensificagdo do trabalho. Para ele, o inicio da implantagdo de
métodos de gestdo denominados participativos marca um momento em que as
organizagOes procuram aumentar o envolvimento e a adesdo dos trabalhadores aos
planos das organizacGes. Nesse mesmo periodo, para Antunes (2006), iniciou-se a
utilizacdo da informatizagdo produtiva e disseminou-se o trabalho baseado em
equipes, alicercado nos programas de qualidade total. Comecou a se falar na
estruturacdo de processos de reengenharia industrial e organizacional, inspirados
no toyotismo e nas formas flexiveis de gestdo para preparar as empresas para essa
nova fase, marcada por forte competitividade internacional. Neste contexto, a
reestruturagdo produtiva se caracterizou pela retracdo dos custos mediante a
reducdo da forca de trabalho e aumento da demanda sobre os remanescentes,
exigindo-se dos que permaneceram maior envolvimento com os seus trabalhos.

A busca por elevacao da produtividade ocorreu por meio da reorganizagédo
da producdo, reducdo do nimero de trabalhadores, intensificacdo da jornada de
trabalho, surgimento dos circulos de controle da qualidade e dos sistemas de
producédo Just-in-time, entre outros elementos. No momento atual do mercado de
trabalho brasileiro percebe-se que enxugamentos da forgca de trabalho foram
combinados com mutacgdes sociotécnicas no processo produtivo e na organizagao
do controle social do trabalho. A flexibilizacdo e desregulamentacdo dos direitos
sociais, bem como a terceirizacdo estdo entre as novas formas de gestdo da forga
de trabalho, implantadas no espaco produtivo, que estdo em curso acentuado e
presente em grande intensidade.

Para Green (2010), a reducéo das possibilidades de negociacGes coletivas e
as condicdes de trabalho também foram afetadas pelas mudancgas institucionais
mencionadas. Para o autor, agora os trabalhadores necessitam fazer seus proprios
ajustes sobre os niveis de esfor¢o, que necessitam ser cada vez mais altos, o que
tem implicacGes significativas sobre o estresse dos trabalhadores e inclusive de
seus familiares. Para o autor, com a introducdo das Ultimas novidades legislativas
em matéria de trabalho, é encontrada em uma situacdo em que estd presente uma
grande fragmentacdo dos papéis do trabalho produtivo, em que ha uma grande
responsabilidade e risco para todos, inclusive para quem nao desejou ser

empreendedor, empresario de si mesmo.
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A administracdo participativa, que se baseia na tomada de decisdes pelo
superior hierdrquico com base em pareceres de seus colaboradores leva estes
ultimos a aderir, posteriormente, a decisdo. Trata-se, segundo Green (2000), do
uso cinico da referéncia a autenticidade para levar alguém a fazer, aparentemente,
por vontade propria, aquilo que ja ndo se pode mais impor de modo hierarquico,
sendo, portanto, um instrumento para desenvolver a servidao voluntéaria.

Algumas empresas estdo utilizando préaticas de recursos humanos para
encorajar os seus funcionarios a trabalharem mais pesado e com mais inteligéncia,
para usar seus conhecimentos e julgamentos para compartilhar idéias, aceitar
responsabilidades e assumir iniciativas como um sendo um caminho instrumental
e emocionalmente apelativo. Esse objetivo é posto em prética a partir de praticas e
filosofias de alta performance ou alto comprometimento, que séo implementadas
como uma resposta a necessidade de inovacgdo e otimizacdo das demandas. Para 0s
autores o objetivo é levar os trabalhadores a terem a intencdo de esforcarem e
aumentarem a suas performances e, com isso, ajudar a levar a empresa a
exceléncia competitiva através da criatividade, do comprometimento com a
qualidade e da cooperagédo continua em melhorar os processos de trabalho.

As empresas utilizam praticas para incitar a alta performance e o alto
comprometimento e assim comandam o encorajamento do esforco discricionério a
ser proporcionado pelos funcionarios em seus trabalho. As praticas ocorrem
através do empowerment e da tomada de decisdes horizontais uma vez que assim
é possivel os trabalhadores assumirem a responsabilidade e sejam mais autbnomos
e participativos, o que €, para Green e Mclntosh (2001), em ultima instancia, uma
forma de fazer com os trabalhadores dependam energia mental e fisica extra e,

assim, dar um salto para resultados excelentes.
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2.1.3.6.
Trabalho em equipe

Um importante aspecto organizacional que também foi difundido nas
ultimas duas décadas € o trabalho em equipe. Por um lado, a disposi¢cdo dos
individuos em equipes favorece o compartilhamento de informacéo, entretanto,
por outro, existe a tendéncia de que os individuos diminuam seus esforcos quando
a performance individual ndo é diretamente identificAvel e distinguida da
performance do grupo como um todo. A opc¢éo por este tipo de organizagédo do
trabalho reflete a necessidade de se fazer esse balango. Para que seja explorado o
potencial de favorecimento da cooperacdo para o produtividade é necessario que
se desenhe equipes cujos membros sejam interdependentes e que estejam
presentes normais grupais de consenso pelo alto desempenho, funcionando desta
forma como instrumento de controle dos comportamentos dos membros. Segundo
Green (2000), o trabalho em equipe aumenta a responsabilidade e requer um nivel
de auto-motivacao que assegure o cumprimento dos requerimentos da empresa.

Assim como Rosso (2008), Antunes (2006) também afirma que no novo
contexto, interessa aos capitais produtivos contar com uma forca de trabalho
qualificada e polivalente. Para isso as empresas comecaram a Se organizar de
forma desverticalizada, organizando as equipes em células produtivas de trabalho.
Boa parte das atividades que eram antes executadas internamente passou a ser
subcontratada e terceirizada, com a ampliacdo da rede de empresas fornecedoras e
parceiras.

Numerosas tarefas, antes executadas pelos chefes, foram transferidas para a
equipe que assim exerce um controle permanente sobre seus membros, sobretudo
em termos de pontualidade e presenca no trabalho, induzindo alguns trabalhadores
a ndo tirar licenca por doengas em caso de prejuizo da salde. Quando estdo em
jogo os prémios de grupos, instaura- se uma policia interna para reprimir aqueles
cujo comportamento possa por em risco o prémio dos outros. O minimo que se
pode dizer ao ler esses indicadores € que a coercdo nao desapareceu do mundo do
trabalho. Ao contrério, revela-se extremamente intensa, apesar de exercida de um
modo novo (BOLTANSKI e CHIAPELLO, 2009).
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A idéia de que os trabalhadores devem ser organizados em pequenas
equipes pluridisciplinares é porque dessa forma, as tornariam mais competentes,
flexiveis, inventivas e autbnomas. O trabalho também deveria se organizar em
rede, pois as fronteiras da empresa se tornariam indistintas, visto que a
organizacdo parece feita apenas de um acUimulo de vinculos contratuais. As
equipes sdo o lugar da autogestdo e do autocontrole. Em virtude desses novos
dispositivos, o principio hierdrquico é desmontado e as organizagdes se tornam
flexiveis, inovadoras e muito competentes. As pessoas competentes para esse
contexto seriam aquelas aptas para numerosas tarefas, adaptaveis, capazes de se
auto gerenciarem e de trabalhar a diversidade (BOLTANSKI e CHIAPELLO,
2009).

Ainda de acordo com Boltanski e Chiapello (2009), os novos dispositivos
visariam a aumentar a autonomia das pessoas e das equipes, de tal modo que elas
fossem levadas a assumir uma parte das tarefas de controle, antes assumidas pelos
escaldes superiores. Haveria um esforco para organizar a forca de trabalho em
equipes autdbnomas, responsaveis pelo conjunto de uma producdo. Os niveis de
qualificagdo exigidos por isso seriam nitidamente mais elevados para os que

ingressam no mercado de trabalho.

2.1.3.7.
Tecnologia da informacéo

Hewlett e Luce (2006) discorrem sobre os novos niveis de conectividade e
advogam o fato de a intensificacdo do trabalho ser também o resultado de chaves
tecnoldgicas que os facilitariam. A comunicacdo moderna levaria as pessoas a
mudarem seus comportamentos e suas expectativas, 0 que pode ser visto no fato
dos individuos estarem o tempo todo portando seus telefones celulares e
Blackberrys, ndo importando o dia, a hora ou a ocasido. Assim, estes profissionais
estariam incessantemente a servi¢o do trabalho e o nimero de horas trabalhadas é
aumentado pela tecnologia (BURKE e FISKENBAUN, 2009).

Também para Porter (2001), um dos motivos que estdo levando as pessoas a
trabalharem mais é o desenvolvimento da tecnologia, uma vez que esta pode
governar como e quando as pessoas trabalham. Os novos dispositivos
tecnologicos disponiveis aumentam a expectativa de que as pessoas devem estar

aptas a serem contatadas a qualquer momento. Segundo este autor, a tecnologia é
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capaz de melhorar a vida, mas também carrega efeitos negativos, considerados por
Porter (2001) como sendo o limite para a intrus&o.

As novas tecnologias da informacdo, segundo Boltanski e Chiapello (2009)
podem organizar um controle mais cerrado sobre as realizacGes dos trabalhadores,
eliminando, aos poucos, o0s espacos fora de controle. Assim, novos dispositivos
possibilitam, por um lado, fazer um acompanhamento que extingue 0s momentos
de folga; portanto aumentando a intensidade do trabalho. Por outro lado, garantem
0 registro de todos os movimentos, com possibilidade de controle em tempo real e
a distancia, o que aumenta também o desgaste mental, causada por uma pressao
intensa e ininterrupta.

Os avangos tecnologicos permitem as pessoas estarem em contato constante
com o local de trabalho pois o ambiente de trabalho vai junto para casa, para as
férias. Para Porter (2001) est4 virando um estilo de vida esperar o méximo dos
trabalhadores durante as 24h do dia e com isso, algumas empresas estariam
mantendo praticas abusivas nas suas expectativas pelo tempo e energia dos

profissionais.

2.1.3.8.
Remuneracao variavel

Chang (1999) estudou como mudangas no sistema e na filosofia de
gerenciamento, como o pagamento individual por performance, afeta a reacéo
comportamental dos trabalhadores. Os funcionarios sdo expostos a diversas
praticas de gestdo no seu espaco de trabalho e as suas atitudes podem ser
influenciadas pelas suas percepcdes acerca dessas praticas. A intengdo e a
disposicao para exercer mais esforgo no trabalho foram examinadas pelos autores
como estando relacionadas ao pagamento por performance. O esfor¢co €
mensurado pela tentativa de o trabalho ser feito com o maximo de empenho
possivel intencionalmente esperando-se obter um alto nivel de desempenho.

Segundo Chang (1999), a remuneracdo varidvel é percebida pelos
trabalhadores tanto como uma oportunidade quanto como um risco. A
oportunidade indica a possibilidade de se obter uma maior compensacdo pelo
desempenho superior, enquanto 0 risco aponta a possibilidade de se receber
recompensas menores pelo desempenho inferior. Para o autor, 0 pagamento por

performance viola o valor de coletivismo, ao promover o entendimento de que a
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avaliacdo individual € mais importante e que, quem esta recebendo mais, é quem
vai permanecer na empresa. Segundo Chang, a percep¢do de risco, em geral,
incentiva os funcionarios a exercerem o trabalho com mais esfor¢co, mas quando
essa percepcao ultrapassa o nivel 6timo, o esforco se inverte e decresce, ou seja,
guando o sentimento de risco esta presente em grau muito alto ou muito baixo,
tem uma relacdo negativa com o esforgo.

Boltanski e Chiapello (2009) também discutem a questdo da remuneracéo
variavel e propdem que a tendéncia a individualizacdo das situacGes de trabalho,
especialmente das remuneracgdes, possibilita que as empresas tenham mais
dominio sobre cada trabalhador e tornando possivel exercer maior pressdo sobre
eles. A diferenciacédo e a individualizagcdo das remuneragdes fazem com que estas
agora sejam condicionadas pelo desempenho individual ou pelos resultados da
unidade a qual o profissional esta vinculado e assim passam a estar mais
vinculadas as propriedades pessoais e a avaliacdo das instancias superiores do que
a ocupacao propriamente dita.

A individualizacdo dos salarios, segundo Chiapello e Boltanski (2009),
comegou a ser praticada na maioria das empresas no inicio dos anos 1980. A
avaliacdo do superior hierarquico passa a ter sua importancia aumentada. Uma ou
duas vezes por ano, cada trabalhador faz a avaliagcdo de sua situagéo e de seu
desempenho com o seu superior, 0 que resulta numa apreciacdo global. Para a
empresa, esse método de determinacdo do salario tem a vantagem de colocar o
maior nimero possivel de trabalhadores em situagdes nas quais tenham de fazer
um julgamento sobre os colegas e de certo modo um julgamento sobre si mesmo.
O desenvolvimento das remuneragdes-extras com base na consecucao de objetivos
também teve como consequéncia o aumento do espirito de competicdo entre 0s
grupos, bem como a demanda de intrinseco envolvimento dos trabalhadores com
as suas atividades profissionais. Assim, para Boltanski e Chiapello (2009), a
remuneragdo varidvel procura desenvolver o envolvimento das pessoas com o

trabalho, favorecendo o senso de responsabilidade e o autocontrole.
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Antunes (2006) aborda a questdo da remuneragdo variavel, ao comentar o
contrato de associacao por participacdo em que os trabalhadores podem participar
como associados nos lucros da empresa. Nesse modelo de remuneracéo, o salario
recebido se converte em uma espécie de pagamento antecipado dos eventuais
lucros alcancados pela empresa. Entretanto, a critica feita por Antunes (2006)
estd baseada no fato de que, se ndo houver lucro na empresa ao final de cada
periodo, o trabalhador pode se encontrar na situacdo de ter que devolver as
remuneracdes recebidas.

A remuneracdo variavel tem forte conexdo com a inseguranca uma vez que
ndo € possivel, geralmente, nesse modelo, contar com um salario certo, pois 0s
ganhos estdo sempre relacionados aos resultados efetivamente atingidos em
determinado periodo de tempo. Essa pode ser uma das razdes pelas quais White,
et all. (2003) prop6em que o pagamento por mérito estd associado a maior

pressao.

2.1.4.
Intensificag&o do trabalho: impactos adversos

Fairris e Brenner (2001) propGem que h& uma correlagdo positiva entre
desordens de saude e as transformacbes do trabalho em busca de maior
produtividade e eficiéncia, ocorridas nas Ultimas décadas. A premissa desses
autores é que a busca por maior produtividade, via intensificacdo do trabalho faz
piorar a saude dos individuos. Segundo o estudo de Fairris e Brenner (2001), os
relatos de ocorréncia de doencas de trabalho aumentaram 33 por cento nas
mesmas décadas em os trabalhadores passaram a trabalhar mais, a cada minuto. A
conclusdo é que a intensificacdo do trabalho e o aumento do tempo de trabalho
por minuto demandam mais esforco e produzem males para a salde para 0s
trabalhadores.

Em relacdo as conseqliéncias negativas para o trabalhador, Burke e
Fiskenabaun (2009) afirmam que a intensificacdo do trabalho traz problemas para
0 balanceamento entre a vida profissional e a pessoal e essas questfes estdo
associados a impactos na saude como: fadiga crénica, mudancas na taxa cardiaca
e nos niveis de hormonios, sono insuficiente, desvios no sistema cardiovascular,
aumento da pressao sanguinea, burnout, doencas coronarianas, risco de diabetes,

aumento do consumo de tabaco, café e alcool, dietas inadequadas e colesterol alto.
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Esses autores afirmam, ainda, que o trabalho de longas horas dificulta a
recuperacdo das demandas de trabalho e causam chateacdo, irritabilidade e
conflitos trabalho-familia, ocasionando interferéncia negativa na vida pessoal.
Ainda em relacdo aos efeitos adversos que o trabalho excessivo pode causar, Hulst
e Beckers (2006), Green (2001) e White et al. (2003) citam problemas
psicoldgicos, ansiedade e disfun¢des no sistema imunoldgico e estresse.

Burke e Fiskenbaun (2009) afirmam que os impactos adversos mencionados
no paragrafo anterior podem ser agravados caso o tempo de recuperacdo apos o
dia de trabalho seja pobre em funcéo do estresse relacionado ao trabalho, que os
profissionais levam para casa. Para os autores, existem alguns moderadores entre
as horas de trabalho e o bem-estar dos profissionais como: 1) o grau de suporte
social experimentado em casa e no trabalho; 2) o nivel de autonomia e controle a
agenda de trabalho; 3) o dinheiro; 4) o fato de a pessoa poder escolher e ndo
receber a imposicdo de trabalhar muito (a pessoa pode escolher trabalhar muito
pelo dinheiro ou pelo auto desenvolvimento mas também para evitar a
inseguranca no trabalho); 5) boa compensacao por trabalhar muito.

Hulst e Beckers (2006) apontam também que as conseqliéncias negativas
para a salde e para 0 bem-estar dependem das possibilidades internas que as
pessoas tém de se recuperarem durante o dia e apds o trabalho. O problema se
torna maior quando a duracdo do investimento de esforco e prolongado e o tempo
de recuperacdo € pequeno assim como quando a qualidade da recuperacao se torna
pobre por causa dos efeitos da extrapolacéo do trabalho para a vida pessoal, o que
ocorre em situacbes de alta demanda. Existem algumas caracteristicas
psicoldgicas do trabalho que podem moderar o efeito entre este e 0 bem-estar das
pessoas. Segundo esta premissa, existem duas caracteristicas psicossociais do
trabalho que determinam a saude e o bem-estar: o primeiro determinante foi
chamado pelos autores de demandas do trabalho e significa o ritmo, a quantidade
e a complexidade do trabalho. O segundo determinante seria o controle, que
representa a autonomia deciséria e a quantidade de habilidades utilizadas.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1012817/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1012817/CA

45

Herbert Benson (2005) é um dos autores que estuda especificamente o
estresse e afirma que as empresas aplicam pressdo em suas equipes, acreditando
que, com isso, elas se tornardo mais produtivas e, assim, 0 estresse se torna uma
parte intrinseca do trabalho e um elemento critico para sua realizacdo. Este autor
defende a hipGtese de que certo nivel de estresse aumenta a produtividade,
entretanto, existem também perigos reais. O problema do estresse se agrava gragas
a intensificacdo da competicdo e as rapidas mudancas no mercado econémico. A
questdo relevante se torna entdo saber quando o estresse é produtivo e quando ele
causa problemas para as pessoas, uma vez que ele pode ser bom ou ruim,
dependendo da intensidade. Certo nivel de estresse aumenta a produtividade, mas
guando ultrapassa um limite, esta produtividade pode cair drasticamente. O ponto
em que se esta no auge da curva do estresse comeca a declinar quando o individuo
para de se sentir produtivo e comeca a ter sintomas como dor de cabeca, dor de
estomago e palpitacdes. Para o autor, neste momento é necessario fazer uma pausa
e ter um momento de algo que faca relaxar, pois depois de alguns minutos de
raleamento, a pessoa volta a melhorar a performance ter insights e maior
criatividade.

Além da questdo do estresse e dos outros problemas de saude que o trabalho
intensificado pode gerar, Boltanski e Chiapello (2009) comentam que algumas
caracteristicas da nova organizacdo do trabalho como a flexibilidade e a
desregulamentacdo sdo passiveis de causar mal estar para os trabalhadores pelo
receio da perda do posto e que, como resposta, os profissionais acabam vivendo
do e para o trabalho. Assim, pode-se dizer que o aumento do esfor¢o de trabalho
pode gerar bons resultados para a empresa, no sentido de que esta relacionado ao
aumento da produtividade, entretanto, segundo Green (2001), essa ndo &€ uma
fonte de crescimento indefinidamente sustentavel para as organizagcdes e, nem
sempre as praticas denominadas de alta performance sdo benéficas para o0s
trabalhadores (WHITE et al, 2003).
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2.2.
Valores Individuais

Esta segunda sessdo do referencial tedrico ird se concentrar no estudo dos
valores individuais. Primeiramente serdo apresentados 0s principais conceitos
descritos na literatura sobre esse tema. Em seguida sera explicitada a teoria de
Schwartz (1994) que é um modelo sobre a universalizacdo dos valores humanos e
gue sera utilizada como base para a analise das entrevistas. Algumas discussdes
sobre a questdo do individualismo versus coletivismo também estardo presentes
nesta sessdo. Por fim, serdo feitas algumas consideracGes sobre os valores

individuais relacionados ao trabalho.

2.2.1.
Conceituando valores

Durante as décadas de 1980 e 1990 houve uma aceleracdo do estudo dos
valores individuais. Foram desenvolvidas teorias transculturais sobre a estrutura e
o funcionamento dos valores, ndo s6 no nivel cultural, como também no nivel
individual. Essas teorias foram submetidas a prova e validadas gracas a
construcdo e a aplicacdo de instrumentos de medicdo validos e confidveis. Além
disso, buscou-se entender as dimensfes culturais comuns que servem de
comparacdo entre sociedades, bem como destacar os aspectos diferenciadores
entre as culturas.

Rokeach (1973, apud ROSS, 2006) é o primeiro autor a realizar uma analise
sistematica dos valores, suscetivel de medicdo empirica. Ele considera os valores
como crengas transituacionais, relacionadas a metas desejaveis, que séo
classificadas por sua importancia para as pessoas, guiando suas atitudes e
comportamentos. Este autor defendeu a centralidade dos valores por trés razges.
Primeiro, por ser um conceito dindmico, que tem um componente motivacional,
assim como componentes afetivos cognitivos e de conduta. Segundo, porgque 0s
valores sdo determinantes das atitudes e do comportamento e terceiro, porque 0s
valores sdo um conceito capaz de descrever as diferengas entre pessoas, grupos,

nacodes e culturas.
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Ao comentarem sobre o efeito dos valores na percepcdo e no
comportamento, Meglin e Ravino (1998) afirmam que, uma vez desenvolvido, o
sistema de valores afeta 0 processo perceptual individual dos estimulos externos e
que, os caminhos com que esses estimulos sdo percebidos sdo consistentes com a
estrutura dos valores da pessoa. Os valores também atuam como uma funcéo
legitimadora, uma vez que fornecem razbes para justificar o comportamento
passado dos individuos. Além disso, os valores dirigem o comportamento afetivo,
pois encorajam as pessoas a agirem de acordo com os seus valores. Nesse sentido,
os valores seriam, de acordo com esses autores, um numero de forcas capazes de
afetar o comportamento.

Schwartz (2001) define valores como sendo objetivos transituacionais,
desejaveis, que variam em importancia, e servem como principios que guiam a
vida das pessoas. Segundo Bardi e Schwartz (2003), os valores sdo importantes
para o entendimento de varios fenbmenos psicoldgicos e sociais. Estes autores
afirmam que o comportamento é uma consequéncia potencial dos valores. Os
valores individuais transmitem o que cada pessoa considera importante em sua
vida e, sendo assim, os individuos possuem numerosos valores que variam em
graus de importancia, pois um mesmo valor em particular pode ser muito
importante para uma pessoa e ndo ser importante para outra.

Além disso, para Bardi e Schwartz (2003), os valores sdo um constructo
motivacional. As pessoas podem agir de acordo com seus valores mesmo quando
elas ndo pensam conscientemente sobre eles. Para compreender a importancia que
cada valor representa para um individuo é importante perseguir 0 modo como eles
s80 expressos. As pessoas guiadas por valores de hedonismo, por exemplo, se
engajam em atividades prazerosas, assim como as que buscam estabilidade, vao
agir de modo a promover sua seguranca pessoal. Entretanto, muitos
comportamentos podem expressar mais do que um unico valor. Uma das
possibilidades que os autores consideram para explicar essa idéia é que as pessoas
se comportam de acordo com seus valores devido a necessidade de consisténcia
entre estes, as suas crencas individuais e as suas a¢oes. Esta consisténcia entre 0s
valores e as acOes seria recompensadora, pois seria uma forma de ajudar os
individuos s a conseguirem o que eles almejam (BARDI E SCHWARTZ, 2003).
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Bardi e Schwartz (2003) comentam que, em algumas situacdes, os valores
simplesmente vém a mente das pessoas e influenciam suas acdes, porém em
outras circunstancias, 0s comportamentos sdo mais espontaneos, uma vez que nao
sdo antecedidos de pensamento sobre as prioridades de valor. Se o0s
comportamentos refletissem os valores apenas quando fossem conscientes e a
partir de escolhas cuidadosas, os efeitos dos valores nos comportamentos seriam
limitados a uma pequena gama de situacdes. Portanto, os valores sdo capazes de
influenciar os comportamentos atraves, também, de mecanismos inconscientes
como os héabitos, que ndo requerem decisbes conscientes (BARDI E
SCHWARTZ, 2003).

Jacobuta e Gagea (2002) descrevem os valores como sendo crengas
individuais que, uma vez internalizadas, tornam-se, consciente ou
inconscientemente, padroes que determinam as acbGes. A forma como o0s
individuos se comportam socialmente e as atitudes que estes tém para com 0s
diferentes aspectos do dia-a-dia emergem dos valores pessoais. Segundo estes
autores, os valores produzem padrGes através dos quais 0S comportamentos
sociais e individuais podem ser julgados.

Segundo Schwartz, Smith e Peterson (2002), os valores s&o o0 mais forte
preditor confidvel das fontes que guiam o0s relacionamentos entre os individuos
nas organizagdes. Um importante aspecto dos valores como guias é que estes séo
crencas a respeito de modos de conduta e, por isso, orientam os julgamentos e as
atitudes individuais (CABLE e JUDGE, 1996).

Para Ros (2006), os valores individuais sdo preferéncias pessoais estaveis,
geradas e mantidas porque levam o individuo a estados que ele julga desejar. Ja os
valores culturais sdo descritos pela autora como sendo ideais normativos de
determinado grupo. Sao concepcdes compartilhadas sobre os estados ou modos de
comportamento desejaveis, gerados e mantidos porque satisfazem os interesses ou

dao respostas aos problemas enfrentados pelo grupo como um todo.
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Ainda de acordo com Ros (2006), os valores ndo séo crencas avaliativas,
mas sim prescritivas, ou seja, aquelas que indicam o que é adequado ou néo
realizar e sdo organizadas de acordo com um critério de importancia. Os valores
que sdo estaveis orientam as decisdes das pessoas por dois motivos: primeiro
porque foram interiorizados no processo de socializagdo, pela convergéncia das
instituicdes sociais, como a familia, a educagdo ou o grupo de iguais e segundo,
porque os valores mais importantes para a pessoa constituem o nicleo de sua
personalidade e séo, portanto, a base de seu autoconceito. Segundo Ros (2006), os
valores sdo crencas hierarquizadas sobre estilos de vida e formas de existéncia que
orientam as atitudes e os comportamentos e, sendo assim, sdo 0 componente
central da personalidade. Os valores sdo centrais para 0 auto-conceito e para a
auto-estima e, assim determinam a estabilidade ou a mudanca no sistema de
crengas. As atitudes e as condutas se modificam para estabelecer ou restabelecer a
coeréncia com os valores de forma que fiquem congruentes.

Em relacdo ao conceito de valores, Ros (2006) faz uma distincdo entre 0s
valores terminais e o0s valores instrumentais. Os primeiros sdo aqueles que
respondem as necessidades da existéncia humana. Eles podem ser pessoais como:
auto-realizacéo, felicidade e harmonia interna, ou sociais (interpessoais), como:
seguranca familiar, seguranca nacional e igualdade. Assim, os valores terminais
pessoais sdo aqueles que descrevem as metas vistas como benéficas para o
individuo em particular e os valores terminais sociais sdo 0s que representam
estados percebidos como desejaveis para 0os ambitos da interacdo do sujeito ou
para a sociedade como um todo. J& os valores instrumentais sdo aqueles que
constituem um meio para alcancar os fins da existéncia humana. Eles podem ser
morais, como: honestidade e confiabilidade. S&o valores interpessoais cuja falta
de cumprimento provoca culpa. Os valores instrumentais também podem ser
valores de competéncia, como: auto-realizacdo, eficacia e imaginacdo. A falta da
realizacdo destes valores pode provocar sentimentos de ineficiéncia pessoal.
Assim, os valores terminais sdo relativos a estados finais considerados desejaveis
e os valores instrumentais sdo relativos a modos de condutas valorizados

positivamente.
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Diante dessas consideragfes pode-se considerar que 0s comportamentos
socialmente aceitaveis para as pessoas séo definidos, em grande parte, a partir dos
ideais normativos da cultura em que elas estdo inseridas. Estes ideais sdo capazes
de moldar as preferéncias pessoais, 0s interesses particulares de cada individuo e
os interesses coletivos da sociedade. Assim, os ideais normativos de uma cultura
ndo se restringem a soma das preferéncias individuais de seus membros, mas tém
influencia sobre eles, modelam-nos e reduzem-nos e, dessa forma, estabelecem
critérios avaliativos para o que é pessoalmente desejavel. Por isso, os valores
culturais tém uma natureza prescritiva, diferente da que tém as preferéncias
individuais, que também orientam o comportamento. Os vetores culturais,
diferentemente das preferéncias pessoais, sdo fonte de obrigacdo moral. (ROS,
2006)

Meglino e Ravlin (1998) discutiram a natureza dos valores, como se d&o as
diferencas individuais em relacdo aos valores, a estabilidade dos valores, e o
efeito dos valores. Segundo estes autores, um caminho para analisar o surgimento
dos valores e as diferencas individuais é pensar nos valores como uma questao
bioldgica e genética. Outra possibilidade seria pensar 0s valores como
justificativas para o comportamento. Contudo, a razdo mais frequentemente
evocada para explicar as similaridades e diferencas entre os individuos € a
influéncia das experiéncias pessoais e a exposicdo as forcas formais de
socializacdo. Para os autores, esse fato ndo é surpreendente, dado que muitos
tedricos véem os valores como produtos de uma cultura ou de um sistema social.

Os processos de socializagdo ensinam os individuos quais sdo 0s
comportamentos que eles devem ou ndo exibir. Entretanto, existem diferencas
individuais sobre a receptividade da influéncia social. Essas variaveis incluem
fatores como auto-estima, estilo cognitivo e estruturas especificas de atitudes.
Dessa forma, as distingdes podem ser parcialmente explicadas por diferencas na
suscetibilidade individual a socializa¢do e aos esfor¢os de mudanca de valor.

Em relacéo a estabilidade dos valores, encontrou-se evidéncias sobre uma
relativa estabilidade, entretanto, os valores podem ser mudados através de
instrumentos que produzam satisfacdo ou insatisfacGes associadas aos valores. A
estabilidade seria explicada por um esquema de reforco. (MEGLIN e RAVINO,
1998).
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Em relacdo ao efeito dos valores, Meglin e Ravino (1998) afirmam que
algumas forcas tém impacto situacional sobre o comportamento. Alguns
mecanismos psicoldgicos podem ser responsaveis pelo efeito dos valores no
comportamento. Existem algumas sanc@es como vergonha que induzem o0s
individuos a se conformarem com os valores dominantes da sociedade nas suas
acles publicas. O mecanismo que opera no caso de comportamentos privados séo
uma espécie de auto-sancdo. Os valores internalizados funcionam como padrdes
de conduta, logo, qualquer acao inconsistente com esses valores vao resultar em
sentimentos de culpa, vergonha ou auto-depreciacdo. Portanto, os individuos se
comportam de acordo com seus valores para evitar sentimentos negativos.

Quando os valores individuais sdo diferentes dos valores da sociedade
dominante, existe uma pressdo para que estes Ultimos sejam expressos e
validados. Sendo assim, esses valores do ambiente podem influenciar o que o
individuo diz, mas ndo prediz a forma com a pessoa ira necessariamente, na
verdade, se comportar. Em funcdo de os valores afetarem a percepcdo e o
comportamento, eles também tém implicacdes para as relagdes interpessoais. Isto
é, quando as pessoas compartilham sistemas similares de valores, tendem a
perceber os estimulos externos de forma semelhante e, entre outras coisas, essa
similaridade na interpretacdo e classificacdo dos eventos do ambiente serve para
clarificar as comunicacOes interpessoais. Individuos com sistemas de valores
semelhantes também tendem a se comportar de forma semelhante. Isso representa
uma possibilidade para a melhor predi¢cdo do comportamento dos outros e para a
coordenacdo mais eficientemente das suas acGes. Em efeito, a similaridade de
valores produz um sistema social ou uma cultura que facilita as interagdes
necessarias para as pessoas realizarem seus objetivos comuns. A previsibilidade
nas interacOes interpessoais reduz a ambigiidade e o conflito e aumentam a
satisfacdo dos relacionamentos. (MEGLIN E RAVINO, 1998).
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2.2.2.
Valores segundo a perspectiva de Schwartz

O modelo tedrico de Schwartz representou uma contribui¢cdo importante
para o estudo dos valores, pois este autor estruturou uma teoria sistematica e
empiricamente validada acerca do conteudo e da organizacdo dos valores
individuais. Schwartz (1994) apresentou um modelo sobre o aspecto universal dos
valores humanos a partir de uma andlise transcultural feita em 44 paises. Neste
modelo, o autor distinguiu 10 tipos de valores tendo como base as metas
motivacionais a que estdo ligados e postulou os padrbes de relagdes entre esses
valores através dos conflitos e compatibilidades que emergem na experiéncia das
pessoas em persegui-los. Assim, essa estrutura permite verificar as prioridades de
valores como uma totalidade integrada.

Segundo Schwartz (1994), existe um acordo generalizado na literatura em
relacdo a algumas caracteristicas acerca da definicdo de valores, as quais seriam:
a) um valor é uma crenca pertencente a estados e modos de condutas desejaveis;
b) transcendem a situacdes especificas; ¢) guiam e selecionam ou avaliam o
comportamento das pessoas e dos eventos e; d) sdo ordenados por ordem e
importancia relativa em relacdo a outros valores, como forma de um sistema de
prioridades de valores. Essas sdo, para o autor, as caracteristicas formais que
diferenciam os valores de outros conceitos relacionados como necessidades e
atitudes. Contudo, a motivacdo do autor em identificar uma estrutura de
relacionamento entre os tipos de valores foi baseada no fato de que, em sua
opinido, essas caracteristicas nada falam sobre o contetdo e sobre os diferentes
tipos de valor existentes. Schwartz considerou existirem vantagens praticas e
tedricas em se limitar um conjunto de tipos de valores para reconhecer como
varios grupos humanos os usam e formam suas prioridades. Assim, o autor
avancou no estudo dessas associagfes para encontrar outras variaveis

intervenientes para o sistema de valores.
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Diante de tal motivacdo, o trabalho de Schwartz (1994) com os valores
comecgou com o esforgco para resolver a questdo de classificacdo do contetido dos
valores. O autor fez algumas modificacGes na definicdo anteriormente explicada
sobre a definicdo dos valores e os definiu como sendo: a) objetivos desejaveis e
transituacionais; b) variando em importancia; ¢) que servem como principios que
guiam a vida de uma pessoa ou de outra entidade social. Dessa forma, os valores
podem motivar a acdo dando a ela direcéo e intensidade emocional, funcionando
como modelos para o julgamento e justificativa para acdo. O autor afirmou,
ainda, que os valores sdo adquiridos através da socializacdo dos valores do grupo
social e através de aprendizagens e experiéncias.

Embora as caracteristicas dos valores ndo apontem o0 seu conteldo
substantivo, a visdo destes como sendo objetivos a serem perseguidos € um ponto
critico para o desenvolvimento dessa teoria. Segundo Schwartz (1994), o que
distingue o contetdo dos valores € o tipo motivacional de objetivo que eles
expressam. Para o autor, os valores representam, na forma de objetivos
conscientes, uma resposta a trés demandas com as quais todos os individuos e
todas as sociedades devem lidar: a) as necessidades individuais como organismos
bioldgicos; b) os requisitos de interacdo social coordenada €; ¢) os requerimentos
para facilitar o funcionamento e a sobrevivéncia dos grupos. Os 10 tipos
motivacionais dos valores sdo derivados desses trés requerimentos universais. Por
exemplo, o tipo motivacional conformidade derivou do requerimento de
funcionamento e sobrevivéncia dos grupos, que descrevem restricdes a impulsos e
inibicdo de a¢bes que possam causar magoa, sofrimento, prejuizo ou injuria aos
outros. O tipo motivacional de auto-dire¢do derivou da necessidade individual de
maestria e da interacdo com a busca por autonomia e independéncia.

A seguir sdo listados e descritos os 10 valores universais propostos por
Schwartz (1994):

1 - Auto-suficiéncia: este tipo de valor envolve principalmente o

pensamento independente e a agéo (escolher, criar, explorar);

2 - Estimulacdo: os valores de estimulacdo decorrem da necessidade

presumida de variedade e estimulacdo para manter um nivel 6timo de

ativagéo;

3 - Hedonismo: este valor deriva da necessidade de prazer e auto-

gratificacdo;


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1012817/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1012817/CA

54

4 - Realizagdo: este tipo de valor envolve o sucesso e auto-realizagdo
pessoal através da demonstracdo de competéncia de acordo com as normas
sociais;

5 - Poder: valores que envolvem a obtengdo de uma posi¢cdo dominante no
sistema social,

6 - Seguranca: valores que envolvem a harmonia, a seguranca, a
estabilidade da sociedade, dos relacionamentos e de si mesmo. Eles derivam
dos requerimentos dos individuos e dos grupos;

7 - Conformidade: tipos de valores que envolvem a retencdo de acoes,
inclinacbes e impulsos que sejam suscetiveis a perturbar ou prejudicar
terceiros ou que violem as expectativas ou hormas sociais;

8 - Tradicdo: o objetivo motivacional desses valores é o respeito,
compromisso e aceitacdo dos costumes e idéias que a propria cultura ou
religido impdem sobre o individuo;

9 - Benevoléncia: valores que envolvem a preocupacdo com o bem-estar
das pessoas mais proximas;

10 - Universalismo: valores que envolvem a preocupagdo com o bem-estar

de todas as pessoas.

No proximo topico, serdo explicadas mais profundamente a estrutura e o

relacionamento existentes entre esses 10 tipos de valores.
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Figura 1: A estrutura da relacdo entre os valores
Fonte: Schwartz (1994, p. 24)

O componente estrutural da teoria de Schwartz (2001) explica a relacéo
dindmica entre os dez 10 valores listados. Segundo este autor, a busca por um
valor tem consequéncias que podem conflitar ou serem congruentes com a busca
por outros valores. A chave para identificar a estrutura é a assuncdo de que as
acOes tomadas para perseguir cada tipo de valor tém consequéncias psicoldgicas,
praticas e sociais que podem estar em conflito ou serem compativeis com o
perseguimento de outros tipos de valores. A analise desses conflitos e
potencialidades surge no momento em que as pessoas perseguem esses tipos de
valores simultaneamente. Por exemplo, a busca por novidade e mudanca
(estimulagéo) provavelmente vai minar a preservagdo dos valores de tradicéo:
aceitar costumes culturais e religiosos provavelmente inibe a busca por novidades
e desafios. Ao contrario, a busca por valores de tradicdo é congruente com a
busca de valores de conformidade: ambos criam acGes que se submetem as
expectativas externas. A busca dos valores de realizacdo pode conflitar com o
perseguimento dos valores de benevoléncia: perseguir o sucesso pessoal pode
obstruir acOes engajadas em atender as necessidades dos outros. Por outro lado, 0s
valores de benevoléncia e conformidade sdo compativeis: ambos se engajam em

manter a aprovacao do grupo proximo.
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Assim, os valores formam um continuo de motivacGes relacionadas e a
totalidade dos padrGes de relacbes de conflitos e compatibilidades entre as
prioridades de valores sdo postulados no sistema estrutural representado na figura
circular, que ilustra o arranjo estrutural integrado dos valores em um continuo
motivacional. Os valores que competem estdo em dire¢des opostas em relacdo ao
centro e 0s compativeis estdo dispostos proximamente ao redor do circulo. A
proximidade de dois valores, em qualquer direcdo, ao redor do circulo significa
que estes sdo similares e quanto mais distantes estdo, mais antagbnicos sdo. A
disposicao da localizacdo do valor tradicdo e do valor conformidade implica que
esses dois valores compartilham uma Gnica meta motivacional — subordinagdo do
self em favor das expectativas sociais impostas. Embora a teoria faga diferenca
entre tipos de valores, ela postula que de maneira mais basica, os valores formam
uma continuidade de motivacdes inter-relacionadas.

Segundo Schwartz (2001), duas dimensdes ortogonais sdo centrais dentro
dessa estrutura dos valores individuais. A oposicao entre os valores que competem
sdo exemplificados pela organizacdo deles em duas dimensdes bipolares:

Auto-aprimoramento versus auto-transcedéncia, que opdem valores de
poder e realizacdo aos valores de universalismo e benevoléncia. Essas
dimensGes opostas enfatizam a aceitagdo dos outros, como igualdade para o bem
estar (universalismo e benevoléncia) para os que enfatizam o perseguimento do
sucesso individual e dominancia dos outros (poder e realizacdo).

Abertura a mudanca versus conservacgao, que opde os valores de auto-
direcdo e estimulacéo e os valores de seguranca, conformidade e tradicdo. A
abertura a mudanca contrasta fortemente com o valor de conservagdo. Essas
dimensBes opostas enfatizam a independéncia de acdo em favor da mudanca
(auto-direcdo e estimulacdo) dos que enfatizam submissdo e auto restri¢do,
preservacdo de praticas tradicionais e protecdo e estabilidade (seguranca
conformidade e tradigdo).

Os valores de hedonismo compartilham elementos de ambos: tanto de
abertura a mudanca quanto de auto-direcao.
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As énfases compartilhadas entre os valores séo as seguintes:

Poder e realizagdo — ambos enfatizam a superioridade social e estima;
Realizacé@o e Hedonismo — ambos focam na realizacdo auto-centrada;
Hedonismo e Estimulacdo — ambos representam um desejo por afetividade
e prazer excitacao;

Estimulacdo e auto-direcdo — ambos envolvem interesse intrinseco por
novidades e maestria;

Auto-direcéo e Universalismo — ambos expressdo confianca no julgamento
e conforto com diversidade de existéncia;

Universalismo e benevoléncia — ambos estdo concentrados na
transcendéncia para as necessidades dos outros em favor dos interesses
egoistas;

Benevoléncia e conformidade — ambos clamam por comportamento
normativo que promova relacionamentos proximos;

Benevoléncia e tradicdo — ambos subordinam o Self em favor das
expectativas impostas socialmente;

Tradicédo e seguranga — ambos prezam pela preservacdo da existéncia de
grupos sociais;

Conformidade e seguranga — ambos enfatizam a protecdo pela harmonia
nas relagdes;

Seguranca e poder — ambos buscam evitar a incerteza pela superacdo da

ameaca através controle de recursos e relacionamentos.

A divisdo dos valores individuais tal como feita na teoria apresentada
representa decisfes conceitualmente convenientes sobre onde termina um
conjunto impreciso de valores e onde comega outro na estrutura circular.
Consequentemente, em estudos empiricos, os valores de tipos adjacentes podem
se misturar ao invés de emergir claramente em dire¢des distintas no sentido de
que pode haver certa sobreposicdo entre eles. Contudo, os valores que expressam
motivagdes opostas podem/devem ser claramente diferenciados uns dos outros.
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Schwartz (1994) conduziu a sua pesquisa sobre os valores pessoais
baseando-se no desenvolvimento e na aplicacdo do Schwartz Value Survey (SVS).
Esse instrumento se baseou em frases que descrevem as aspiracdes e 0s objetivos
pessoais como, por exemplo: pensar em novas id€ias e ser criativo e importante,
fazer as coisas de forma original descreve pessoas que valorizam o valor de auto-
direcdo. Aquelas que consideram importante ser rico, ter muito dinheiro e
comprar coisas caras descrevem uma pessoa que valoriza o valor poder.

A conclusdo principal a que o autor chegou € que, embora as pessoas
difiram substancialmente na importancia que elas atribuem a cada valor, os
valores sdo organizados por uma estrutura comum de oposi¢Ges e congruéncias.
As prioridades de valores mensuradas mostraram-se sistematicamente
significativas e preditoras de numerosas atitudes, personalidades, comportamentos
e tragos.

Schwartz (2001) apontou ainda que as prioridades de valores podem ser
associadas a algumas variaveis tais como: idade, educacdo, género ou atitudes
(religiosidade, orientacdo politica), personalidade (problemas de ser autocratico,
busca por mudangas) e comportamentos (uso de alcool, uso de tecnologias e
escolha por determinados campos de estudos). Além disso, o autor comenta que
sua teoria dos valores pode ser aplicavel a uma grande gama populacional e que as
maiores inovagdes da teoria consistiram em derivar um conjunto integrado sobre o
conteddo dos valores e em especificar a estrutura dinamica das relacfes existentes
entre os valores. Ao avaliar a teoria em um amplo contexto transcultural o autor
tirou conclusbes sobre a universalidade do conteudo e da estrutura dos valores

como sendo bésicos para a natureza da condigdo humana.

2.2.3.
Individualismo x coletivismo: uma questéo de valores

No plano individual, as teorias sobre valores s&o utilizadas para caracterizar
as prioridades que orientam as pessoas e suas bases motivacionais, para
compreender em quais valores elas se apdiam e para explicar as particularidades
existentes entre os individuos. Elas costumam estar relacionadas com as decisfes
a serem tomadas e com as atitudes a serem manifestadas. As primeiras

conceituacBes de individualismo e coletivismo enfatizaram o contraste entre a
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subordinacdo das metas pessoais as metas do endogrupo (coletivismo) e a
prioridade das metas pessoais sobre as do endogrupo (individualismo). Segundo
Ros (2006), os tracos do coletivismo incluem: a definicdo do eu como parte do
endogrupo; a énfase nas normas e responsabilidades percebidas como guias do
comportamento social e a importancia das relagdes sociais nas metas pessoais. Ja
as caracteristicas do individualismo sdo: autonomia de uma pessoa em relagédo ao
grupo, utilizacdo de atitudes e outros processos internos como guias do
comportamento social e consideragdo do custo-beneficio das relacBes sociais.
Nesse contexto, percebe-se uma dialética entre a autonomia do individuo e a sua
adaptacdo aos grupos que constituem a sociedade. No ambito das emocges, 0s
valores individualistas costumam ser acompanhados de sentimentos de orgulho,
qguando as pessoas conseguem ser autbnomas ou tiverem sucesso, ou de
sentimento de raiva e culpa quando fracassam. J& os valores coletivistas
costumam ser acompanhados do sentimento de honra compartilhado pelas
conquistas dos outros, ou de vergonha diante de seus fracassos.

Segundo Ros (2006), o comportamento cooperativo seria mais proprio de
culturas coletivistas, uma vez que as pessoas sdo socializadas para ajudar os
membros dos grupos de que fazem parte, enquanto a competicdo parece ser mais
frequente nas culturas individualistas, em virtude da énfase na auto-afirmagao da
pessoa mediante 0 sucesso, segundo critérios sociais. De acordo com Ros (2006),
uma das formas para se analisar a cooperacdo e a competicao é observar quais sao
as regras seguidas pelas pessoas quando tém de distribuir recursos. Ha trés tipos
de regras de distribuicdo: a igualdade, que € o critério em que todos recebem a
mesma coisa; a equidade, em cada um recebe na proporcao de suas contribuigdes
e a necessidade, que é a regra em que cada pessoa recebe é funcéo apenas do que
necessita. Na opinido da autora, as pessoas socializadas em culturas coletivistas
preferem a regra da igualdade, enquanto que para as pessoas socializadas em

culturas individualistas, a equidade é o comportamento mais importante.
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Schwartz (1990) afirma que, para determinar a que interesse 0s valores
atendem, deve-se perguntar quem se beneficiaria caso a pessoa manifestar um
determinado valor ou agisse de acordo com ele. Por exemplo, se alguém afirma
ser 0 poder importante como um principio-guia em sua vida, significa que
valoriza o poder para si (interesse individualista). J& uma pessoa que considera
que ser amavel é um principio-guia importante em sua vida, estara orientada para
0s outros, sobretudo para aqueles com quem interage (interesse coletivista). E, se
alguém diz que a justica social € um principio orientador em sua vida, esta
advogando beneficios para todos, inclusive para si mesmo (interesse misto).
Segundo o autor, os individualistas sdo os individuos que dao prioridade aos
valores de promocdo pessoal ou de abertura a mudancga, enquanto os coletivistas
seriam 0s que consideram mais importantes os valores de tradicdo conformidade e
benevoléncia, por serem eles os que favorecem os membros do endogrupo.

Tirandis (1988 apud Gouveia, 2006) desenvolveu uma tipologia dos
atributos verticais e horizontais do individualismo e do coletivismo. O atributo
horizontal sugere que as pessoas sdo semelhantes na maioria dos aspectos,
especialmente no status. No caso do individualismo em funcdo da alta liberdade e
igualdade por elas experimentada, constréi-se um ser independente, mas néo
diferente dos demais membros da cultura. Em relagéo ao coletivismo contempla-
se uma baixa liberdade, mas alta igualdade, explicando o motivo de um eu
interdependente e compartilhado com os demais membros da sociedade. O
conceito vertical pde énfase em aceitar a desigualdade e privilegiar a hierarquia.
Para os individualistas isso se reflete em um eu independente e diferente dos
demais: a baixa igualdade é aceitavel e o sentido de liberdade é valorizado. No
caso dos coletivistas, esse atributo traduz-se pelo sentido de servir ao grupo, fazer
sacrificios em beneficio de seu proprio nucleo de pertencimento, cumprir suas
obrigaces impostas como normas sociais; contempla-se um eu interdependente,
mas diferente dos outros, possivelmente em virtude do baixo sentido de liberdade
e igualdade. Para cada tipo de orientacdo social, Tirandis (1988, apud Gouveia,
2006) identifica a caracteristica que mais adequadamente descreve a pessoa que a
adota, a saber: individualismo horizontal (Unico), individualismo vertical
(orientado par ao sucesso), coletivismo horizontal (cooperativo), e coletivismo

vertical (cumpridor com suas obrigacdes).
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A concepgédo de individualismo e de coletivismo, como duas dimensdes
opostas, desfrutou de ampla aceitacdo até meados dos anos 1990. Entretanto, para
Schwartz (1990, apud GOUVEIA 2006), as estruturas de individualismo e
coletivismo ndo sdo necessariamente monoliticas, pois existiriam também os
valores mistos, que ndo satisfariam nenhum interesse de pessoa ou grupo
especifico. Com isso, as teorias e pesquisas sobre o individualismo e o
coletivismo comecaram a tomar novo rumo, a partir da segunda metade dos anos
1990 e, assim, a multi-dimensionalidade e a compatibilidade desses constructos
passaram a ser consideradas. Schwartz (1990, apud GOUVEIA, 2006) propGe que
existem dois tipos de coletivismo, um mais voltado para tradicdo, seguranca e
obediéncia e, outro, mais voltado para a igualdade, justica social e mundo de paz;
e dois tipos de individualismo (um de competéncia, que inclui valores como ter
sucesso, ser capaz, ambicioso, independente e, outro, que chamou de autonomia
intelectual e afetiva, que abrange valores como desfrutar a vida, ter uma vida
variada, ser curioso, criativo e ter a mente aberta.

Segundo Schwartz (1990, apud GOUVEIA, 2006), as oposi¢Oes radicais
entre individualismo e coletivismo se rendem a trés argumentos: a) essa dicotomia
da pouca atencdo a valores que servem inerentemente tanto a interesses
individuais como coletivos; b) essa dicotomia ignora valores que atendem a metas
coletivas, mas nédo especificamente do endogrupo e; c) essa dicotomia promove a
suposicao equivocada de que os valores individualistas e coletivistas podem ser
separados em duas dimensdes coerentes, que estariam em posi¢Oes opostas. Para
ilustrar tais premissas o autor oferece o seguinte exemplo: os valores como
autodeterminacdo e hedonismo servem aos interesses da pessoa, mas isso nao
significa que necessariamente sejam produzidos a custa de um coletivo. Esses
mesmos valores podem ser buscados pelos lideres ou membros do coletivo como
metas para seus grupos. Assim, o autor defende a hipdtese de que individualismo
e coletivismo ndo sdo necessariamente pélos opostos, pois as pessoas podem ser
um pouco de cada dependendo do contexto, contexto este que representa um
componente decisivo para se definir o estilo mais apropriado de conduta. Ao
conjecturar acerca desse ponto de vista, 0 autor ndo descarta que os valores
servem para descrever as orientacdes individualistas e coletivas, pois, em todo

caso, € esperado que uma dessas duas orientacfes seja predominante no estilo de
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cada pessoa. O que estd sendo defendido é que esses conceitos ndo podem ser

reduzidos apenas a uma visdo dicotdmica.

2.2.4.
Valores individuais e trabalho

Ao estudarem a relacdo entre os valores individuais e o trabalho, Borges e
Tamayo (2006) afirmam que os valores revelam que o ser humano ndo é
indiferente diante da realidade em que vive, uma vez que, inevitavelmente,
manifesta preferéncias diante dos objetos, das idéias e dos ideais que se
apresentam na vida cotidiana. Dessa forma, os valores expressam aquilo que é
desejavel ou ndo, significativo ou ndo, correto ou incorreto para o individuo, para
um grupo, para uma organizacao ou para a sociedade como um todo. Por tras dos
valores estdo o0s interesses individuais, coletivos ou mistos, que acabam
modelando a visdo que as pessoas tém do mundo, da existéncia, do trabalho, da
sociedade. Um dos aspectos basicos da existéncia do ser humano é o trabalho e o
contexto organizacional no qual este se realiza. Todas as pessoas valorizam mais
alguns aspectos do trabalho do que outros, por exemplo: algumas ddo énfase a
rotina, outras, as oportunidades que tém para exercerem a criatividade. Além
disso, o trabalho geralmente se realiza em um contexto social e, muitas vezes
formal, como é o caso das organizagdes. As organizac¢Ges de trabalho também séo
marcadas por uma tendéncia, tipicamente humana, de valorizar certas condutas,
estratégias e procedimentos em detrimento de outros. Assim, as organizacoes
criam seus proprios valores a partir dos interesses e dos pontos de vista de alguns
individuos que dela fazem parte.

Ross e Surkiss (1999) fizeram um estudo sobre os valores individuais
relacionados ao trabalho. Segundo as autoras, assim como 0s valores basicos
individuais, os valores de trabalho séo crencas sobre o que € desejavel em termos
de estados finais ou comportamentos. Os diferentes objetivos do trabalho séo
ordenados por suas importancias e guiam os principios para a avaliacdo dos
resultados e do ambiente de trabalho, assim como também influenciam a forma
como as pessoas escolhem entre as diferentes alternativas de trabalho. Como os
valores de trabalho se referem apenas aos objetivos profissionais, eles séo mais
especificos que os valores individuais basicos e, geralmente, se referem ao que

uma pessoa deseja obter através do trabalho, ao invés de definir resultados de
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trabalhos particulares. Finalmente, os valores de trabalho, como o0s béasicos
individuais, sdo representacdes verbais de requerimentos de interacao individual
ou grupal. O objetivo do estudo de Ross e Surkiss (1999) foi identificar um
namero limitado de valores associados ao trabalho, que serviriam como ideais e
influenciariam as escolhas das pessoas acerca do que estas consideram importante
nas suas orientagcbes ocupacionais. As autoras identificaram quatro tipos de
valores do trabalho: intrinseco, extrinseco, social e prestigio

Na visdo de Ross e Surkiss (1999), os valores de trabalho sdo uma
expressao especifica dos valores basicos individuais, apresentados na teoria de
Schwartz (1994). Os valores intrinsecos ao trabalho sdo expressos através dos
valores individuais de abertura a mudanca (autonomia, crescimento e criatividade
no trabalho). Esses valores, da regido intrinseca, fazem com que as pessoas
objetivem possuir um trabalho significativo, com responsabilidade e que possam
fazer uso de diversas habilidades. Assim, sdo valores que contribuem para um
senso de crescimento pessoal e derivam diretamente da natureza da experiéncia do
trabalho. Os valores extrinsecos do trabalho expressam os valores individuais de
conservagdo (representam a busca de resultados que oferecam seguranca e
manutencdo da ordem na vida). Os valores sociais e interpessoais do trabalho
expressam a busca pelo valor individual auto-transcedéncia (o trabalho é visto
como um veiculo para as relagdes sociais positivas e como uma contribuicdo para
a sociedade). Os valores de prestigio do trabalho se relacionam com a busca por
realizacdo, status, independéncia e influéncia. Sdo valores que fazem com que as
pessoas se comparem aos outros na busca de obter uma superioridade pessoal.

As quatro areas apresentadas dos valores de trabalho correspondem a quatro
prioridades de tipos de valores individuais. Os valores intrinsecos sdo opostos aos
extrinsecos porque expressam prioridades antagdnicas (abertura a mudancas
versus conservacdo). Os valores de prestigio e social sdo opostos porque
expressam prioridades individuais divergentes (auto-realizacdo versus auto-
transcendéncia) Em suma, o estudo desses valores individuais béasicos
relacionados ao trabalho tem por objetivo inferir que tipo de objetivos as pessoas

acreditam que o trabalho pode possibilitar a atingir. (Ross e Surkiss, 1998).


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1012817/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1012817/CA

64

Os estudos de Tamayo e Borges (2006) no campo de valores do trabalho sdo
focados em dois temas: a) a identificacdo dos diversos valores de trabalho e; b) o
processo da valorizagdo do trabalho em relagdo as demais esferas da vida e ou/ em
relacdo ao conjunto geral de valores humanos. Os trabalhos sobre esse segundo
tema consagram o termo “centralidade do trabalho” em comparacdo com outras
areas da vida dos individuos como: a familia, o écio, a religido e a comunidade; e
pressupdem uma hierarquizagdo de tais esferas. Segundo os autores, os estudos
que fazem um diagnostico da centralidade do trabalho séo bastante unanimes ao
apontar o trabalho entre as duas esferas mais importantes da vida, havendo
algumas variacGes na posicao relativa a familia. Assim, pode-se dizer que a
ideologia de exaltacdo do trabalho continua sendo, na década atual, um ambito
importante na vida das pessoas.

Borges e Tamayo (2006) desenvolveram um inventario do significado do
trabalho que explorou a estrutura fatorial dos valores do trabalho. Através deste
instrumento, foram encontrados os cinco fatores seguintes:

1) Exigéncias sociais: reflete a definicdo de que o trabalho deve implicar
responsabilidade social ou consistir no atendimento das demandas
sociais.

2) Justica no trabalho: retne as definicbes de que o trabalho deve
proporcionar protecdo ao individuo, mediante a oferta de seguranca fisica
(higiene e conforto no ambiente de trabalho), garantia dos diretos
individuais, igualdade de esforcos e proporcionalidade entre esforgo e
recompensas, acolhida interpessoal pelos colegas e chefes e respeito
pessoal,

3) Realizagdo pessoal: expressa a definicdo de que o trabalho deve dar
prazer ao individuo mediante a importancia de seus resultados, pelas
exigéncias do uso da inteligéncia e também pelo direito a recompensa,
auto-valorizacao, interesse pela tarefa e desenvolvimento pessoal. Reflete
0 prazer que provem de muitas fontes ou causas relacionadas ao trabalho.
N&o é, no entanto, exatamente egocéntrico porque inclui o prazer pelas

conquistas dos outros.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1012817/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1012817/CA

65

4) Sobrevivéncia pessoal e familiar: representa a nogdo de que o trabalho
deve garantir o sustento do individuo e de seus familiares. Além da
conotacdo econémica, esse fator apresenta uma conotacéo fisiologica (a
nocdo de que € necessario trabalhar para estar vivo) e uma conotacao
moral (o trabalho como obrigacao e responsabilidade geral).

5) Esforco fisico e desumanizacéo: define que o trabalho deve representar
esforco fisico em forma de carga (ser pesado) e um ritmo acentuado
(relacionado com pressa) e, a0 mesmo tempo, desumanizacao
(transforma-o em maquina ou num animal), discriminacdo e
esgotamento, ou seja, implica a nogdo de que o trabalho deveria ser uma
carga, o que leva ao desgaste fisico. Esses ultimos fatores, esforco fisico
e desumanizagdo, ndo encontram apoio em estudos de outros autores.
Dessa forma, pode-se dizer que, a0 mesmo tempo em que reflete a
diferenca de conjuntura politica e econdbmica onde foi desenvolvido o
estudo empirico, também pode estar refletindo o conjunto de valores

considerados pelos autores.

Os cinco fatores descritos anteriormente foram também analisados em
associacfes com outros elementos cognitivos, entre 0s quais a percepgdo do que o
trabalho concretamente representa para as pessoas. As respostas dos participantes
do estudo conduzido por Borges (2006) revelaram que os atributos séo
organizados em cinco fatores descritivos: a) sucesso e realizagdo pessoal; b)
justica no trabalho; c) sobrevivéncia pessoal e familiar; d) independéncia
financeira e; e) carga mental. Os achados empiricos dos autores e suas
consideragdes demonstram que os valores do trabalho refletem a teoria dos
valores humanos, embora apresentem variacGes acentuadas e significativas em
conformidade com a realidade do trabalho. Assim, a centralidade atribuida ao
trabalho apresenta uma variagdo limitada, que estd fortemente associada a cultura
nacional, embora os valores atribuidos ao trabalho e as relag@es entre eles variem
muito. Esses valores tém um processo de determinagdo mais complexo, incluindo
estreitas relacbes com a inser¢cdo dos empregados nas organizacOes as quais
possuem um conjunto proprio de valores que sdo caracterizados como cultura

organizacional.
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Segundo Borges e Tamayo (2006), foram nos Gltimos vinte anos que o
campo de estudo sobre os valores se estruturou de fato. E inegavel que muitos
desenvolvimentos foram feitos, tanto no plano tedrico quanto metodoldgico e
aplicado. Apesar disso, ainda estdo por resolver questdes basicas como a mudanca
versus estabilidade dos valores no plano pessoal, pois raros estudos foram feitos
sobre a manutencdo ao longo do tempo de determinados valores na escala de

prioridades das pessoas.
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