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Referencial tedrico

2.1.
O significado do trabalho

O trabalho constitui a forma de construcdo das sociedades e dos homens
desde os primordios da civilizacdo até a Pre-Historia e assume ao longo desta
historia, diferentes significados de acordo com 0s contextos vigentes. As suas
caracteristicas histéricas permitiram estudar o significado do trabalho nos campos
da filosofia, economia, sociologia, psicologia e administracdo. Neste estudo,
tratemos o significado do trabalho na discussao organizacional.

O trabalho possui diferentes conceitos na literatura. Ha os que defendem o
trabalho com meio de subsisténcia, um mal necessario, uma obrigacéo, esforco ou
castigo, e ainda como meio para dignificar o homem. Pode ser caracterizado como
forma de atender as necessidades de consumo, aumento da producdo e
desenvolvimento social, ou ainda como forma de constru¢do do homem e de sua
existéncia (MENDES & TAMAYO, 1999).

Para Marx, o processo de trabalho € uma condicdo prépria do ser humano
para, ao se relacionar com a natureza, produzir sua existéncia, independente da

forma social quando cita:

“Antes de tudo, o trabalho é um processo entre o homem e a Natureza, um
processo em que o homem, por sua propria acdo media, regula e controla seu
metabolismo com a Natureza. Ele mesmo se defronta com a matéria natural como
uma forca natural. Ele pGe em movimento as forgas naturais pertencentes a sua
corporalidade, bracos e pernas, cabeca e méo, a fim de apropriar-se da matéria
natural numa forma Util para sua prépria vida. Ao atuar, por meio desse
movimento, sobre a Natureza externa a ele e ao modifica-la, ele modifica, ao
mesmo tempo sua prépria natureza. Ele desenvolve as poténcias nele adormecidas
e sujeita 0 jogo de suas forgas a seu préprio dominio. N&o se trata aqui das
primeiras formas instintivas, animais, de trabalho [...] Pressupomos o trabalho
numa forma em que pertence exclusivamente ao homem” (Marx, 1985, p.149).
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Na dimensdo psiquica, com o intuito apenas de entender o que o individuo
percebe em relacdo ao trabalho, que citamos as consideracdes de Freud (1930):
““a atividade profissional constitui fonte de satisfacdo se for livremente escolhida,
isto é, por meio de sublimacao, tornar possivel o uso de inclinagdes existentes, de
impulsos instintivos (pulsionais) persistentes ou constitucionalmente reformados.
No entanto, como caminho para a felicidade, o trabalho néo é altamente prezado
pelos homens. Ndo se esfor¢cam, em relacdo a ele como o fazem em relacdo a
outras possibilidades de satisfagdo. A grande maioria das pessoas s6 trabalha sob

pressdo da necessidade, e essa aversdo humana ao trabalho suscita problemas
sociais extremamente dificeis.” (FREUD, 1930/1974, p.37).

Desta forma, enquanto categoria psicologica, o trabalho atende as
necessidades bésicas e de seguranca, assim como é considerado como um
caminho para o prazer, ja que cria identidade social e pessoal. Ou seja, o trabalho
é realizacdo e identidade. Mendes e Tamayo (1999) chamam a atencdo quando
consideram que o trabalho transcende o concreto e instala-se numa subjetividade,
na qual o sujeito da agdo é parte integrante e integrada do fazer, resultando na
realizacao de si mesmo.

O individuo atraves do ato de trabalhar sente-se valorizado e reconhecido.
Interage com o meio executando suas tarefas de forma pessoal. Socializa-se aos
demais membros da organizacdo, constroi e reforca a sua identidade pessoal. Essa
identidade criada a partir do fazer reflete 0 homem em acdo para realizar-se,
criando instrumentos e transformando o ambiente e construindo a sua prépria
identidade. Nessa perspectiva, 0 lado individual relaciona-se com o
organizacional tendo o homem a necessidade de dominar seu trabalho e ndo ser
dominado por ele.

O trabalho pode também cumprir um papel penoso e ser visto como uma
obrigacdo. De acordo com Antunes (1995), as situagcdes adversas em que 0S
individuos ndo conseguem se realizar pode levar a cisbes entre corpo-mente,
razdo-emocdo,  presente-futuro, individualismo-coletivo, dificultando a
apropriacdo, pelo individuo, de sua histdria pessoal e coletiva. Dessa forma, o
autor considera que o mundo do trabalho tanto gera as necessidades multiplas e
ricas quanto pode produzir empobrecimento dos homens, tornando-os isentos de
necessidades e desejos. (ANTUNES, 1995).
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Do mesmo pensamento compartilha Arent (1981) ela considera que o
trabalho é a expressdo de humanidade do homem, a origem de toda produtividade
e expressa a liberdade. Mas pode ser convertido em apenas meio de subsisténcia,
que segundo a autora, tem a finalidade exclusiva de aumento dos indices de
produtividade. Desta forma, o trabalhador passa a repudiar o trabalho, degrada-se
ao invés de se satisfazer, e nega-se ao invés de se reconhecer.

O trabalho pode significar tanto prazer quanto castigo ou obrigacdo. Isso
ndo constitui parte do trabalho em si, mas das condi¢des nas quais ele é realizado,
e de como o individuo representa no trabalho a possibilidade de construcédo de sua
identidade pessoal. Desta forma, o individuo constréi um ser para o trabalho, que
diferencia-se de acordo a cada contexto, a cada forma de expresséo e de interacéo
com a organizagdo, podendo assumir diferentes sujeitos e sentidos a cada um
atribuido (MENDES & TAMAYO, 1999).

2.2.
A organizacao do trabalho

A organizacdo do trabalho ¢ a “divisdo do trabalho, o contetdo da tarefa — a
medida que ele dela deriva -, o sistema hierarquico, as modalidades de comando,
as relacdes de poder, as questdes de responsabilidade” (DEJOURS, 19872, p.25).
Segundo os autores, Dejours & Abdoucelli (1990), dinamicamente, a organizacéo
do trabalho resulta de compromissos entre os homens para definir regras
defensivas e regras de oficio, e entre niveis hierarquicos para negociar essas regras
e obter novos compromissos renegociaveis posteriormente.

A estrutura organizacional do trabalho, composta pelos elementos da
organizacdo do trabalho, conteddo das tarefas e relacbes socio-profissionais, é
desenvolvida a partir dos padrbes necessarios e especificos para cada sistema de
produgdo. Desta forma, cada profissional esta submetido a um modelo especifico
de organizacéo do trabalho.

Os estudos de Pizzoli (2005) mostraram que a estrutura organizacional,
como falta de plano de carreira e falta de planejamento podem comprometer a
motivacdo e a satisfacdo dos trabalhadores. E como conseqléncias, baixa

produtividade e queda na qualidade dos servicos prestados (P1ZZOLI, 2005).
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Os estudos de Sirgy, Efraty, Sigel & Lee (2001) evidenciaram a importancia
do feedback feito aos trabalhadores como forma de elevar os indices de satisfacao
com o trabalho (RODRIGUES, 2006).

Desta forma, que compreender a divisdo das tarefas, as normas, controles e
ritmos de trabalho sdo fundamentais para diagnosticar pontos de melhorias dentro
das organizagoes.

2.2.1.
O conceito de tarefa

Segundo Mendes e Tamayo (1999), as tarefas sdo modos operatorios
cognitivos, procedimentos e instrumentos utilizados pelos trabalhadores para
produzir algo. A realizagao da tarefa esta ligada ao sujeito da acdo e ao contexto
no qual estd inserido, sendo o significado a ela atribuido, um resultante de
componentes simbolicos e dindmicos subjacente a relagdo individuo-trabalho.
Assim sendo, a forma como o trabalho é organizado permite a realizacdo de
tarefas com conteddos significativos ou ndo, bem como influencia o sentido
particular que a tarefa assume para cada trabalhador.

O primeiro estudo sobre organizacdo do trabalho foi chamado de Modelo
Classico, representado pela Administracdo Cientifica com surgimento em
decorréncia de periodo conflituoso vivido pela sociedade norte-americana. A
Teoria da Administragdo Cientifica surgiu no final do século XIX, através dos
estudos de Taylor para o periodo de desenvolvimento industrial e a partir da
necessidade de intensificar e melhorar a producao.

A obra Principios da Administracdo Cientifica de Taylor trouxe o conceito
de tarefa racionalizada, sendo subdividida e padronizada a fim de tornarem-se
simples e desconsiderando o trabalhador como sujeito implicado no processo
produtivo. Priorizou-se o método de trabalho, os movimentos necessarios para a
execucdo das tarefas e o tempo aplicado (FLEURY & VARGAS, 1987).

Para Taylor (1990), a Administracdo Cientifica significa: “combinacao de
elementos, isto é, conhecimentos antigos coletados, analisados, agrupados e
classificados em leis normas que constituem uma ciéncia, acompanhada de uma
completa mudanga na atitude mental dos trabalhadores e da direcdo nas
respectivas atribuigdes e responsabilidades” (TAYLOR, 1990, p.100).
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Os estudos de Taylor (1990) defendiam o uso de métodos cientificos, como
padronizacdo das tarefas e estudo do tempo. De acordo com Morgan (1996),
Taylor (1990) agrupou os principios basicos da seguinte forma:

1) Desenvolver a melhor forma de se executar a tarefa, planejando e

especificando a execugao.

2) Escolher o melhor individuo para execucgdo de cada tarefa.

3) Capacitar o individuo para que apligue com a eficiéncia correta.
Recompensar o0s trabalhadores (aumento da remuneracdo) que
alcancarem os resultados esperados.

4) Planejar, organizar e controlar o trabalho como funcéo da geréncia e nédo
dos operarios.

5) Fiscalizar o trabalho, certificando os procedimentos e garantindo 0s
resultados (MORGAN, 1996).

Os estudos desenvolvidos por Fayol aprimoraram o taylorismo em relacdo a
racionalizacdo do trabalho gerencial, diferenciando o trabalho manual do
intelectual, levantando a importancia do trabalho dos planejadores dos processos.

Na década de 70, principalmente na Europa, teve inicio a crise destes
modelos em funcdo da queda da produtividade originada pela mecanizacdo do
trabalho, fonte de insatisfacdo dos funcionarios, gerando resisténcias e lutas
sociais objetivando melhores condigdes de trabalho e de vida (MENDES &
TAMAYO, 1999).

Novos estudos sobre os modelos de organizacdo do trabalho avancam no
sentido de melhorar as condi¢fes da producdo e também prezam pela saude dos
trabalhadores. As tarefas sdo enriquecidas com um certo grau de responsabilidade
atribuida aos trabalhadores com a oportunidade de ampliar suas tarefas, planejar e
estabelecer critérios de qualidade e gestdo de suas tarefas. A descri¢ao das tarefas
é realizada de acordo aos objetivos de cada cargo, em vez de atender aos modos

operatorios necessarios para sua execucao.
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Mendes e Tamayo (1999) chamam a atencdo para a viabilizagdo dos
modelos de organizacdo do trabalho caracterizando-os pela necessidade de
polivaléncia do trabalhador, qualificacdo e participacdo, com flexibilidade
organizacional. Seria a tentativa de combinar produtividade e condicGes de
trabalho, ou seja, relacionar as necessidades fisicas e psicossociais dos
trabalhadores aos métodos, processos e instrumentos de trabalho (MENDES &
TAMAYO, 1999).

Desta forma, o trabalhador deve ser visto como possuidor de capacidade
criativa, inovadora e com autonomia podendo contribuir para a definicdo de

organizacao do seu trabalho e possibilitando realizar-se como ser social.

2.2.2.
Tempo e ritmo de trabalho

O mundo globalizado exige das empresas, inseridas em um ambiente de
competicdo intensa, necessidade crescente de profissionais altamente qualificados.
E em busca de eficiéncia e eficacia as empresas esperam dos funcionarios maior
envolvimento e comprometimento aos resultados. Para isso, inimeras politicas
internas sdo tracadas: aquelas que incentivem o alinhamento organizacional,
mecanismos de gestdo da diversidade de profissionais existentes nas empresas,
ferramentas que equilibrem de forma sustentavel suas equipes e promova um
ambiente saudavel de atuacdo, acdes que evidenciam a preocupacao com as cargas
de trabalho e intensidade de horas trabalhadas pelos funcionarios, promogéo de
um ambiente satisfatorio que possibilite a permanéncia na organizagao.

O modo de vida da organizacdo tende a requerer dos profissionais, ao que
tudo indica, aumento da carga de trabalho e da quantidade de horas trabalhadas,
bem como ao maior envolvimento com o trabalho e com a organizagéo. Isso
acarreta maiores periodos de dedicagdo do dia ao trabalho e menos a vida pessoal,

provocando conflitos pessoais e aumento de estresse.
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Segundo Robbins (2005) o profissional tipico dos anos 60 e 70 trabalhavam
de segunda a sexta-feira com uma jornada diaria de oito a nove horas. O local de
trabalho e os horarios eram claramente especificados. Atualmente grande parte
dos trabalhadores se queixa de aumento crescente no periodo dedicado ao trabalho
e reducdo do tempo para a vida pessoal. Segundo o autor, uma série de fatores
pode contribuir para a desarmonia entre trabalho e vida pessoal, tais como: a
criacdo de organizagdes globais, presentes em paises com fusos horarios distintos,
exigindo dos funcionarios dedicagdo em tempo integral; a tecnologia de
comunicacdo que permite que os trabalhadores executem seus trabalhos de casa,
no carro, ou em qualquer outro lugar; e por altimo, as empresas estdo pedindo aos
seus funcionarios que trabalhem mais tempo.

Ainda segundo o autor, estudos sugerem que os trabalhadores desejam
empregos com mais flexibilidade de horarios para que possam compatibilizar
melhor os assuntos pessoais aos profissionais. Temas como equilibrio entre vida
pessoal e trabalho sdo cada vez mais constantes nos processos de selecdo e
retencdo de recursos humanos. Robbins alerta para a importancia do alinhamento
individuo-organizacao quando cita: “As organizac¢fes que ndo conseguirem ajudar
seu pessoal a atingir esse equilibrio vao encontrar dificuldades crescentes para
atrair e reter os funcionarios mais capazes e motivados.”

Segundo Rachid & Faria (2006), as organizacdes atuais possuem diversos
arranjos alternativos de trabalho como forma de integracdo dos individuos as
organizacOes. Sao eles:

e 0 esquema de tempo principal no qual o empregado tem autonomia para
chegar mais cedo ou mais tarde no trabalho, desde que cumpra o tempo
principal exigido pela organizacdo e a carga hordria semanal
estabelecida;

e 0 esquema de maxiflexibilidade no qual o funcionario pode escolher os
seus horarios, podendo variar de semana a semana, desde que complete a
jornada de trabalho estabelecida;

e 0 programa de horério flexivel fixo no qual o empregado pode escolher
horarios alternativos pré-determinados, diferentes do “convencional”,

respeitando as 44 horas semanais;
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a semana de trabalho comprimida no qual o funcionario pode escolher o
seu horario e dia de trabalho desde que cumpra as horas semanas
estabelecidas;

0 banco de horas onde as horas trabalhadas acima das estabelecidas séo
creditadas no banco de horario dos empregados e podem ser debitadas de
outros dias com carga horaria inferior;

0 emprego de horas reduzidas ou tempo parcial no qual o empregado
trabalha um numero de horas semanais menor do que a jornada
convencional de 44 horas, e menor do que as estipuladas, com salario
proporcional e beneficios. A legislacdo brasileira permite 0 maximo de
25 horas semanais;

0 emprego compartilhado ocorre quando um empregado divide as
responsabilidades e beneficios com outro funcionario;

o telecomutacdo ou teletrabalho quando o empregado pode trabalhar fora
da sede, inclusive na propria casa, usando equipamentos eletrénicos;

a terceirizacdo ocorre quando o empregado tem vinculo direto a outra
empresa, diferente daquela que desenvolve suas atividades diarias. Seu
trabalho é vendido para outra empresa contratante. Ele pode ter vinculo
por tempo determinado ou indeterminado. No Brasil € muito comum esta
modalidade nas atividades de seguranca patrimonial, alimentacdo,
limpeza que nédo sdo as atividades fim, core competences das empresas;

0 temporario ocorre quando o empregado é contratado por tempo
determinado para o término de suas atividades;

0s contratos de termo fixado equipara-se ao temporéario, sendo que esta
terminologia refere ao contrato entre empregador e empregado;

o trabalho sazonal, similar ao temporéario, contratagdo por tempo
determinado em épocas fixas do ano de alto fluxo de producéo e assim de
trabalho. No Brasil € comum para as industrias canavieiras contratarem
0s mesmos trabalhadores de periodos anteriores;

as consultorias, nelas os consultores sdo contratados como prestador de
servigos e nao possuem vinculo com a empresa para qual prestam

servigos, sendo legalmente uma pessoa juridica, ou seja, empresa;
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e 0s autbnomos, freelancing ou pessoa juridica sdo prestadores de servigos
sem estabelecer vinculo empregaticio. No Brasil € bem comum nas
atividades de jornalismo, entretanto estd se estendendo para uma
variedade de atividades (COOPER E LEWIS, 2000; GOTTLIEB,
KELLOWAY E BARHAM, 1998; KUGELMASS, 1996; SERRA,
FARIA E BARHAM, 2002).

Sdo muitas as desvantagens destes arranjos alternativos de trabalho. No caso
do banco de horas, se configura perda para os interesses dos funcionarios pois
permite a anulagdo das horas trabalhadas pelos trabalhadores. De acordo com a
Comisséo Européia (1997), relatério Parceria para uma Nova Organizagdo do
trabalho, as horas creditadas no banco de horas permitiria ao trabalhador
conciliar suas demandas pessoais e familiares, utilizando-se da reducdo de horas e
com menos prejuizos salariais e com a maior possibilidade de lidar com a
flutuacdo da demanda e evitar horas extras por parte dos empregadores. Mas 0s
estudos mostram que o banco de horas ndo tem beneficiados os trabalhadores
devido a impossibilidade de escolha dos dias e horarios de folgas. Os
empregadores tém utilizado o banco de horas como forma de lidar com a
flutuagdo da demanda, evitando custos como horas extras (ROSSO, 2003;
TONGQING e WEI, 2003).

Entre as perspectivas acerca das desvantagens dos arranjos alternativos para
o trabalhador, podemos listar:

e sdo impostas aos trabalhadores;

¢ reducdo salarial;

e oportunidades menores de carreira e de beneficios;

e ampliacdo da desigualdade entre homens, mulheres, jovens e minorias

étnicas;

¢ intensificagédo do trabalho;

e insegurancga;

e reducéo do poder dos movimentos trabalhistas;

e perda de protecdes legais.
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Por outro lado, alguns pesquisadores tém apontado alguns arranjos
alternativos de tempo e horario de trabalho que objetivam amenizar os conflitos
entre as responsabilidades pessoais e familiares das profissionais (BARNETT e
GAREIS, 2000; COOPER e LEWIS, 2000; FAST e FREDERICK, 1996;
GOTTLIEB, KELLOWAY e BARHAM, 1998; KUGELMASS, 1996;
PASCHOAL e BARHAM, 2000; SERRA, FARIA e BARHAM, 2002).

Com o horaério flexivel ou o local de trabalho alternativo o trabalhador pode
conciliar o trabalho com a familia e com isso minimizar uma série de prejuizos
para a vida pessoal, familiar e profissional do empregado. O funcionario se
beneficia com a reducdo do estresse, e o trabalho alternativo pode reduzir
problemas e custos para a empresa ligados a esses conflitos, tais como:
absenteismo, rotatividade, conflitos interpessoais no trabalho, desempenho aquém
do potencial do funcionério, além de acidentes de trabalho (COOPER E LEWIS,
2000; FRIEDMAN,1990; GOTTLIEB, KELLOWAY E BARHAM, 1998;
KUGELMASS,1996).

Entre as perspectivas acerca das vantagens dos arranjos alternativos para o
trabalhador, podemos listar:

e diminuicdo do estresse;

e equilibrio entre trabalho e familia;

¢ alinhamento entre os interesses dos trabalhadores e gerentes.

2.2.3.
Condicdes de trabalho

As condicGes de trabalho representam uma das primeiras preocupagdes para
os estudos da relacdo individuo-organizagdo. O modelo taylorista de producédo
levou os pesquisadores a realizar experimentos que buscavam identificar uma
possivel relacdo entre os fatores do ambiente fisico de trabalho e a eficiéncia dos
trabalhadores (RODRIGUES, 2006).

Aspectos como remuneracdo dos trabalhadores sao apontados como um dos
fatores considerados na satisfagdo com o trabalho. Em pesquisa realizada na
Empresa Brasileira de Correiors e Telégrafos, em Santa Catarina mostrou que a
recompensa salarial € um aspecto que interfere negativamente na qualidade de

vida no trabalho dos trabalhadores. As maquinas e equipamentos também foram
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apontadas como nao suficientes para atender as necessidades dos funcionarios
(JUNIOR & ZIMMERMANN, 2002).

Os estudos de Medeiros (2002) realizados na area de construcdo civil, no
Rio Grande do Sul mostraram que os maiores indicadores criticos apontados pelos
trabalhadores foram as condi¢cdes ambientais. Ou seja, equipamentos e materiais
disponibilizados para o exercicio de suas tarefas. Ja as pesquisas realizadas em
uma biblioteca universitaria, em Santa Catarina, desenvolvida por Barbosa (2002)
mostraram que 0s aspectos relativos a temperatura do ambiente foram apontados

como criticos na percepcao dos trabalhadores.

2.2.4.
O conceito de relacdes sbécio-profissionais

As relacdes socio-profissionais sdo conceituadas por Mendes e Tamayo
(1999) como sendo relacBes afetivas e profissionais estabelecidas entre o0s
diferentes niveis hierarquicos existentes na organizacdo, ou seja, as relacbes
chefias-subordinados e entre os colegas. Essas relacGes sdo varidveis e a0 mesmo
tempo complexas, ja que o sujeito agora além de possuir a sua histéria envolve-se
com a dindmica de construcao do coletivo de trabalho e da sua identidade social.

A organizacgéo do trabalho resulta da idéia de compromissos e negociacdes
constantes entre 0s sujeitos através da comunicacdo e das linguagens do trabalho.
A participacdo dos trabalhadores nas decisdes e transformacfes referentes a
organizacao do trabalho é importante para satisfagdo do funcionario em relacéo ao
seu trabalho.

Segundo Dejours (1992), a organizacdo do trabalho varia para cada
trabalhador, de acordo com as relacdes sociais, modos operatdrios e a dinamica
local da situacdo do trabalho. Segundo o autor, por isso que existem conflitos e
divergéncias de interpretacdo (DEJOURS, 1992).

A organizacdo do trabalho pode também ser distinta para varias empresas
com 0S mesmos processos técnicos, para empresas diferentes, e até de um local

para outro dentro da mesma empresa (ABRAHAO, 1986).
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As novas gestdes da organizacdo do trabalho referem-se a ideologia do
desempenho, da exceléncia e da competicdo exacerbada, consideradas como
elementos influenciadores das dificuldades apresentadas pelos trabalhadores. As
relacdes humanas, a geréncia participativa e democratica ttm em comum a adesao
a cultura da exceléncia. Nas novas praticas de gestdo, a subjetividade é dirigida
para a eficécia e a produtividade.

O discurso da valorizagdo, responsabilidade e autonomia cria uma
organizacdo individualizada do trabalho e equipes de trabalho, as quais
consideram a importancia do coletivo e do reconhecimento. Essas novas formas
de gestdo revalorizam o trabalhador, mas trazem individualizacdo do trabalho pois
estimulam tarefas atribuidas a méxima capacidade individual de realizacdo. Como
consequéncias, promovem a deteriorizagdo da capacidade coletiva de defesa e a
dicotomia entre o fazer bem e o fazer mais (MENDES & TAMAYO, 1999).

Campanario & Franga (2001) apontam a importancia das relacfes amigaveis
com colegas no contexto de producdo. Em suas pesquisas puderam observar
relacionamento positivo e significativo, com cooperacdo e interagdo entre 0s
individuos. Evidenciou-se um companheirismo e uma Vvisdo construtiva e positiva
das relacOes pessoais e profissionais internas (RODRIGUES, 2006).

Os estudos de Quel (2000) reforcam que o futuro das organizacdes depende
da forma como ela se relaciona com a sociedade e com os individuos. A unido dos
objetivos sociais, objetivos organizacionais e individuais contribuem para a
eficécia e a lucratividade das empresas (RODRIGUES, 2006).

2.2.5.
O individualismo e o agravamento da competicéo

A nova organizagdo exige um novo trabalhador, com novas caracteristicas.
O individualismo € uma delas. O comportamento cada vez mais comum dentro
das organizacdes pode constituir como resposta as mudancas organizacionais, e se
torna uma nova forma de relacionamento dentro das empresas. O medo muda as
relacOes. Diante dele, cada individuo se preocupa com a sua seguranga, rompendo
com os lagos emocionais, exaltando o individualismo e aumentando a competi¢ao

dentro das empresas.
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Para Werner (2002) o inimigo na nova organizacao é o colega ao lado, que
passa a ser uma ameaca ao seu emprego dada a competicdo provocada por essas
propostas individualistas de sobrevivéncia. Para Freud (1921) quando os lacos
mutuos entre 0s membros da organizacdo deixam de existir, 0 medo € liberado, e
cada individuo passa a se preocupar apenas consigo proprio, sem exercer
nenhuma consideragdo pelo membro ao lado. (FREUD 1921, p.122).

Desta forma, o trabalhador estd cada vez mais sozinho dentro das
organizacOes. Esta desamparado e ndo vé outra forma de seguranca se nao pela
sujeicdo as exigéncias da empresa. O individuo se torna cada vez mais isolado a
cada novo salto de competicdo desenfreada instalada nas organizacdes. Este
trabalhador estd condenado a vencer, pois € o0 Unico meio de ser reconhecido e
sobreviver. Coloca a carreira como elemento central de sua relagdo com a
organizacdo (PAGES, 1987).

Antunes (1995) afirma que o individualismo é marcado pela auto-exigéncia
e pela intensificacdo de sua responsabilidade, e considera que esses Sdo 0S
conceitos basicos para a implementacdo do novo procedimento flexivel na
organizacéo do trabalho.

Para Sherafat (2002) as organizacdes sdo responsaveis pelos altos indices de
competitividade dentro dos departamentos. Para ele a falta de confianca gera
muito medo e inseguranca para os funcionarios. E a falta de relacionamento
honesto e sincero causa muitos transtornos tanto para os empregados quanto para
os empregadores. E que as organizacgdes estimulam o individualismo, seja pela
estruturacdo dos salérios heterogéneos entre mesmos niveis e fungdes ou por
promover tensdes de medo do desemprego quando exige metas altas a curto prazo

de atingimento.

2.3.
O trabalho organizacional

As organizagbes sdo vistas como unidades sociais que visam atingir
objetivos especificos. A concretizacdo destes objetivos € a razdo de ser das
organizacOes. Os objetivos servem como padrdes, por intermédio dos quais 0s
membros de uma organizacdo e os estranhos a ela podem avaliar o éxito da
organizacdo (ETZIONI, 1976).
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De acordo com o autor, a nossa sociedade é uma sociedade de organizaces.
Para ele, nascemos em organizacdes, somos educados por organizacles, e a
grande maioria das pessoas passa a vida trabalhando para organizacGes. As
organizagcOes sdo unidades sociais, ou agrupamentos humanos, intelectualmente
construidas e reconstruidas, a fim de atingir objetivos especificos. E o problema
das organizacOes se encontra na maneira de reunir agrupamentos humanos que
sejam téo racionais quanto possivel e, a0 mesmo tempo, produzir um minimo de
consequéncias secundarias indesejaveis e um maximo de satisfacéo.

Os objetivos das organizacdes, normalmente, sdo estabelecidos num
complicado jogo de poder, que inclui diversos individuos e grupos, dentro e fora
da organizacdo, por meio da referéncia aos valores que dirigem o comportamento
em geral e ao comportamento especifico de individuos e grupos importantes numa
determinada sociedade (ETZIONI, 1976).

As organizacfes sdo consideradas as unidades sociais mais eficientes e
produtivas. A eficiéncia real de uma organizacdo é determinada pela medida em
que atinge seus objetivos. E a competéncia é medida pela quantidade de recursos
utilizados para a unidade de producdo (ETZIONI, 1976). Desta forma, o dilema
organizacional se configura na tensdo imposta a organizacdo pela utilizacdo do
conhecimento. O conhecimento é criado nas organizacfes e € preservado, de
geracéo a geragéo.

Segundo Motta (1997), podem existir trés tipos de organizacdo que relinam
aspectos estrutural e motivacional. O primeiro aspecto refere-se as organizagoes
coercitivas, em que a coercdo constitui o principal meio de controle dos
participantes dos niveis mais baixos e um alto grau de alienacdo caracteriza a
maioria desses participantes com relacdo a organizacdo. O segundo refere-se as
organizacOes utilitarias, em que a remuneracdo é o principal meio de controle dos
participantes dos niveis mais baixos e o envolvimento calculista caracteriza a
orientacdo da grande maioria desses participantes. E o ultimo aspecto diz respeito
as organizagBes normativas, isto é, aquelas nas quais o poder normativo é a
principal fonte de controle dos participantes dos niveis mais baixos e a orientacéo
com relacdo a organizacdo é caracterizada por um alto nivel de envolvimento
(MOTTA, 1997)
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Mintzberg (2003) classifica a organizagdo em cinco partes, comuns a
qualquer empresa devido a necessidade sisttmica de combinacbes de fungdes
sustentaveis ao empreendimento. S&o nucleos que se articulam e interagem
definidos tais como: similaridade, disciplinaridade, grau de especialidade e
objetividade de suas macrofuncdes. Sao eles:

1) Cupula estratégica: tem a responsabilidade de ser o elo de ligacdo com o
ambiente envolvente gerindo as fronteiras organizacionais. Encarregada
de assegurar que a organizacdo cumpra a missdo de maneira eficaz
satisfazendo as exigéncias dos acionistas, controladores. Tem a funcéo
de comunicacgdo para a empresa e gestao de recursos e conflitos.

2) Tecnoestrutura: Tem a capacidade de observar e avaliar todo o sistema e
seu funcionamento e atua na comunicacdo aos gestores possibilitando
uma constante adaptacao do sistema as necessidades pontuais.

3) Linha intermediaria: responsavel pela ligacdo lI6gica da cupula com o
nucleo de operagdes possibilitando a troca tanto de instrucdes e direcdes
para cadeia inferior quanto informacg0es de disfungfes e resultados para
a cupula. Prové a gestdo de processos e projetos e as condi¢Bes
fronteirigas internas.

4) Nucleo operacional: € onde se passa 0 processo de producédo. Esta area é
a que mais passa por padronizacdes, programacdes e controle por parte
da Tecnoestrutura.

5) Assessoria de apoio: responsavel por todas as demais funcBes néo
estratégicas ou finalisticas. E semelhante & Tecnoestrutura, mas nio esta
diretamente envolvida na producdo, funciona apenas como suporte de
todo o sistema (MINTZBERG, 2003).

Para Etzioni (1976), dentro das organizacOes existe um grupo de pessoas
gue possuem conhecimentos especificos, os chamados especialistas, que ajudam a
fazer com que o trabalho seja mais eficiente.

De acordo com Pagés (1987), os individuos que permanecem na
organizacdo acabam associando as exigéncias das empresas como se fossem suas.
O profissional esta ligado a organizacdo ndo apenas por lacos materiais e morais,
por vantagens econdmicas e satisfacGes ideoldgicas, mas também por tracos
ideoldgicos. A organizacdo modela seus sujeitos de tal forma que eles reproduzem
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a organizacdo n@o apenas por motivos racionais, mas por razfes que escapam a
sua consciéncia. Assim, as organizacdes podem se tornar fonte de angustia e
prazer para seus individuos (PAGES, 1987).

2.4.
Dimensdes do contexto de producéo de bens e servigos

7 13 7 13

Os termos “relacdes de trabalho”, “ambiente de trabalho”, “organizacédo do
trabalho” dentre outros fortemente presentes nos estudos de Psicologia
organizacional, Sociologia do trabalho e Medicina do trabalho, séo sobreposi¢oes
conceituais do que chamamos de contexto de trabalho. (Antunes 1999, 2000;
Mendes e Tamayo 2001; Mendes e Morrone 2002; Pereira, 2003; Rezende, 2003)

Olharemos o tema da ¢ética dos estudiosos Mendes e Ferreira (2003) que
apoiam o assunto no conceito de Contexto de Producdo de Bens e Servicos,
constituido por trés dimensGes interdependentes — Organizagdo do trabalho,
CondicGes de trabalho e Relagdes socio-profissionais — que segundo eles
traduzem todo o contexto de trabalho e desta forma serviram de base para o
instrumento Escala de avaliacéo de contexto de trabalho. Segundo os autores, o
conceito expressa:

“(...) o lécus material, organizacional e social onde se opera a atividade de
trabalho e as estratégias individual e coletiva de mediacdo, utilizadas pelos
trabalhadores na interacdo com a realidade de trabalho. Esse contexto articula
multiplas e diversificadas variaveis, compondo uma totalidade integrada e
articulada. (p.41)

Segundo os autores o conceito é escolhido por fornecer uma defini¢cdo mais
ampla do espaco institucional (publico e privado) de trabalho. Expressa e sintetiza
uma parte do mundo objetivo do trabalho na perspectiva de abordagem
tridimensional (interacdo sujeito-atividade-mundo) e constituem as bases
materiais e sociais das estruturas, dos processos e da cultura organizacional.

As dimensdes Organizacdo do trabalho (OT), as Condigdes de trabalho
(CT) e as Relagdes socio-profissionais (RS) compdem o contexto de producéo,
conforme Ferreira e Mendes (2003), e neste trabalho, é apresentado 0 modo como
elas se apresentam na visdo dos individuos com o objetivo de compreender os
indicadores criticos para entdo, transforma-los, buscando atender aos interesses

dos trabalhadores, dos gestores, usuarios e consumidores.
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A dimensdo Organizagéo do trabalho abrange os elementos prescritos no

contexto de producdo que expressam as concepcdes e praticas de gestdo de

pessoas e do trabalho.

Sdo componentes da Organizacao do trabalho:

a divisdo hierarquica, técnica e social do trabalho;

a produtividade esperada em relagéo a sua qualidade, quantidade e metas;
as regras formais, como as normas da organizagdo, procedimentos e
dispositivos juridicos e sua missao;

0 tempo: a duracdo da jornada, as pausas e turnos;

0S ritmos: prazos e tipos de pressao;

os controles realizados sob forma de supervisdo e fiscalizacdo, e que
envolve a disciplina dos trabalhadores;

as caracteristicas das tarefas, em termos de sua natureza e contetdo.

A dimensdo Condigdes de trabalho € constituida pelos elementos que

expressam as praticas administrativas da organizacao, a sua infra-estrutura e apoio

institucional.

Sdo componentes da Condicéo de trabalho:

ambiente fisico: sinalizacdo, espaco, ar, luz, temperatura e som;
instrumentos, que abrangem as ferramentas de trabalho, as maquinas e
documentacao;

equipamentos, como materiais arquitetonicos, aparelhagem e mobiliario;
matéria prima: objetos materiais ou simbdlicos e informacionais;

suporte organizacional, como as informacgdes, 0s suprimentos e as

tecnologias.

A dimensdo Relagdes sdcio-profissionais € constituida pelos elementos que

expressam as relacGes presentes no lécus de producdo e que caracterizam sua

dimensdo social.

Sdo componentes das Relagdes sdcio-profissionais:

interacdes hierarquicas, com as chefias imediatas e superiores;
interagdes coletivas intra e intergrupos, com membros da equipe de

trabalho e de outros grupos;
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e interacBes externas, com USUArios, consumidores, representantes

institucionais.

A partir dessas dimens@es, os trabalhadores constroem as Estratégias de
Mediacédo Individual e Coletiva (EMIC) para lidar da melhor maneira com as
contradicdes existentes nesse contexto. As estratégias buscam confrontar, superar
e transformar as diversidades do contexto de trabalho assegurando a integridade
fisica, psicoldgica e social do trabalhador (FERREIRA & MENDES, 2003).

Para os autores as Estratégias de Mediagdo visam minimizar o Custo
humano do Trabalho (CHT), que expressa o que deve ser despendido pelos
trabalhadores em termos fisicos, cognitivos e afetivos. Pode ser negativo, quando
o individuo encontra obstaculos nas contradi¢es do contexto, ou positivo, quando
desafiam a sua inteligéncia (FERREIRA & MENDES, 2003).

Os fatores CondicGes de Trabalho (CT), Organizagdo do Trabalho (OT) e
Relacdes socio-profissionais (RS) devem ser compreendidas de modo
interdependentes. A figura 1 mostra a inter-relagdo das dimensoes:

Figura 1 - Dimensdes do Contexto de Producdo de Bens e Servicos (CPBS)

Interacbes Socioprofissionais Condicoes de Trabalho

Organizacao do Trabalho

Adaptado de Ferreira & Mendes (2003), pag.41

Fonte: Rodrigues, 2006.

As dimensdes compdem, portanto, um contexto de producdo cujos
elementos estdo associados e influenciam-se mutuamente. Rodrigues (2006)
ressalta que os aspectos criticos existentes em cada uma das dimensfes estdo
articulados. Segundo a autora, os problemas relativos a um desses aspectos podem
atingir os outros, e da mesma forma, as melhorias de uma dimenséo podem trazer

consequiéncias positivas para as outras (RODRIGUES, 2006).
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2.5.
Bem-estar no trabalho

De acordo com os pesquisadores dos temas bem-estar e qualidade de vida
no trabalho, o assunto tomou relevancia a partir de 1950. Foi nessa época que
surgiram os estudos sobre as relagbes entre o individuo, o trabalho e as
organizacOes. Segundo Eric Trist as investigacdes iniciaram em Londres a partir
da abordagem sociotécnica, com énfase no bem-estar e na satisfacdo dos
trabalhadores.

Segundo Huzzard, den Hertog & Hague (2002), os estudos surgiram em
1960, na Noruega, sob a lideranca de Einar Thorsud atraves da investigacédo
acerca das relacbes industriais e efetividade organizacional. Nesse periodo o
movimento emergiu com a conscientizacdo da importancia de se buscarem
melhores formas de organizagdo do trabalho, a fim de minimizar os seus efeitos
negativos e alcancar o bem-estar geral (TOLFO & PICCININI, 2002).

Além da imprecisdo com relacdo a data de origem dos estudos, existe na
literatura diversas definicbes acerca do tema. Alguns chamam de processo,
conjunto de acBes ou um modo de pensar e alem disso, pode estar associada a
diferentes aspectos presentes no contexto de trabalho.

Para Oliveira e Moraes (2001) o bem-estar no trabalho refere-se a um
processo dinamico que permite a organiza¢ao uma transposicdo da tendéncia de se
conceber 0 homem como mais um recurso de producdo para considera-lo como
um ser pleno em potencialidades e que necessita realizar-se como tal
(RODRIGUES, 2006).

Encontramos na literatura diversos enfoques tais como: grau de satisfacdo
dos individuos (Campanario & Franca, 2001; Tolfo & Piccinini, 2002), condi¢des
ambientais gerais, promoc¢do da salde e do bem-estar (Campanéario & Franga,
2001) e a motivacdo (Tolfo & Piccinini, 2002). Entretanto encontramos a
humanizacdo do trabalho e a satisfacdo dos individuos como temas centrais dos
estudos.

O objetivo principal dos estudos sobre bem-estar e qualidade de vida no
trabalho é a busca pelo equilibrio psiquico, fisico e social dos trabalhadores, no
contexto organizacional. Suas ac¢Oes refletem o aumento da produtividade e na
melhoria da imagem da empresa, levando a um crescimento pessoal e

organizacional.
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Walton (1974) aponta a existéncia de oito categorias existentes no contexto
de trabalho e que estdo relacionadas ao bem-estar e qualidade de vida no trabalho.
Séo elas:

e compensacao justa e adequada do individuo atendendo as suas necessidades
de subsisténcia e equivalentes ao trabalho anterior;

eambiente seguro e saudavel aos trabalhadores de modo que nao tenham
riscos a saude e ndo estejam expostos a condi¢des ambientais;

e desenvolvimento das capacidades humanas dos trabalhadores possibilitando
0 crescimento e cuidando da sua auto-estima;

eoportunidade de crescimento e seguranca expandindo as capacidades
individuais a cada tarefa e propiciando 0 avango na carreira,;

eintegragcdo social permitindo o amadurecimento da identidade do
trabalhador, da sua auto-estima, propiciando um bom relacionamento
interpessoal com uma comunicacdo aberta e a mobilidade dos niveis
hierarquicos;

e constitucionalismo dos direitos trabalhistas, contribuindo para a privacidade
fora do trabalho, liberdade de expressdo e igualdade no tratamento no
emprego;

eespaco total de vida com equilibrio entre o trabalho e a vida social do
individuo, com momentos de lazer e dedicados a familia;

erelevancia social do trabalho onde a imagem da organizacdo no tocante a
sua responsabilidade social pode afetar a auto-estima do trabalhador e a sua
percepcao quanto ao valor do trabalho e sua carreira (RODRIGUES, 2006).
Neste trabalho adotaremos o conceito de bem-estar no trabalho na visdo de

Mendes e Ferreira, (2003) onde as organizac¢bes se expressam com um conjunto
de normas, diretrizes e praticas relativas as condic¢des, a organizacéo do trabalho e
as relacBes socio-profissionais e na busca de promover o bem-estar, o
desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania
organizacional no contexto de trabalho. Na visdo dos individuos o bem-estar no
trabalho se expressa por meio das suas representacdes sobre o contexto de
produgdo e indicam o predominio de vivéncias de bem-estar no trabalho, de
reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento

profissional e de respeito as caracteristicas individuais.
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