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RESUMO

CAIXETA, C.M.M.P. A psicodinamica do trabalho em uma organizacéo
comercial com contexto de qualidade de vida no trabalho. Goiania: Universidade
Catélica de Goias, 2003. 182 f. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia), Universidade
Catolica de Goias.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é o tema de investigacdo da presente
pesquisa, a qual objetivou levantar os principais aspectos da psicodinamica de
trabalhadores em um contexto organizacional que tenha acdes para a promocao da
QVT, descobrir novos elementos que a integram, assim como sua relagdo com a
psicodinamica do trabalho, no intuito de contribuir para o desenvolvimento dos
estudos sobre a QVT, observar a existéncia de pontos de divergéncia e
convergéncia quanto a percepcao da QVT de trabalhadores do nivel operacional e
de chefia e verificar a participagdo do contexto de QVT no funcionamento da
psicodinamica dos trabalhadores. Este € um estudo de caso de carater exploratorio,
cujos instrumentos de pesquisa foram a entrevista semi-estruturada e a analise
documental, tendo empregado a analise do discurso de Lane como técnica para
investigar os resultados. As entrevistas foram realizadas individualmente com 11
trabalhadores de uma organizacdo privada de pequeno porte que atua no ramo
comercial. Dos modelos tedricos para a investigacdo da QVT, ressalta-se o de
Walton como base para a presente pesquisa. Este modelo explora, de maneira
abrangente, diversos aspectos que dizem respeito ao tema desta pesquisa, como
condi¢cbes de trabalho, remuneracéo, relacionamento interpessoal, desenvolvimento
profissional, cargo e outros. Por meio da analise psicodindmica do discurso dos
participantes deste estudo percebe-se intensa utilizacdo de mecanismos de defesa
na busca do prazer no trabalho, resultado de pressdes psiquicas da relacdo de
dominacéo estabelecida entre a organizacdo e os trabalhadores. Os resultados
obtidos nesta investigagcao sugerem que, na percepcéo dos trabalhadores, a QVT
envolve principalmente questdes como relacionamento interpessoal, ascensao de
cargo, tempo, reconhecimento do trabalho e responsabilidade social da organizacéo,
sendo o dinheiro um aspecto que envolve diretamente a qualidade de vida e esta
esta estreitamente vinculada a QVT. Nesta pesquisa percebeu-se a necessidade de
conhecer os conteudos internos que integram a vivéncia das pessoas em seu
trabalho nas organizacdes, pois permitem elucidar as diversas questbes que
envolvem a QVT. A partir de alguns aspectos que compdem a relacdo pessoa-
trabalho-organizacdo, como a organizacao do trabalho e as relagbes de trabalho, a
presente pesquisa desenvolveu-se com base teorica na psicodinamica do trabalho
de Dejours e nas categorias para QVT criadas por Walton.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; psicodinamica; organizacoes.



ABSTRACT

CAIXETA, C.M.M.P. The psychodynamics of work in a commercial organization
with a context of quality of working life. Goiania: Universidade Catélica de Goias,
2003. 182 f. Dissertation (Master's Degree in Psychology), Universidade Catdlica de
Goias.

The Quality of Working Life (QWL) is the theme of investigation of the present
research, which aimed to find out the main aspects of the workers psychodynamics in
an organizational context that contains actions to promote QWL, discover new
elements that integrate it, as well as its relation with the work psychodynamics,
aiming to contribute to the development of the studies about QWL, observe whether
there are diverging and converging points as to the perception of QWL of the workers
at the operational and managerial levels and verify the participation of the QWL
context in the workers psychodynamics. This is an exploratory case study using
semi-structured interviews and analysis of documents and applying Lane’s graphical
discourse analysis as the technique to investigate the results. The interviews were
carried out with 11 workers of a private organization that is a small commercial
enterprise. Among the theoretical models to investigate QWL, Walton’s model is
enhanced as the basis for the present research. This model explores, in a broad way,
several aspects related to the theme of the present study, such as working
conditions, remuneration, interpersonal relationship, professional development, job
position, and others. Through the psychodynamic analysis of the discourse of the
workers participating in this research it is observed the intense use of defense
mechanisms searching for pleasure at work, as a result of psychological pressures
generated by the relationship of domination established between the organization
and the workers. The results of this investigation suggest that, in the workers
perception, QWL involves mainly issues such as interpersonal relationship, job
ascension, time, work recognition and social responsibility of the organization, and
payment, since the workers participating in this study understand that the money is
one aspect that involves directly the quality of life and this is closely linked to QWL. In
this research it is observed the necessity to know the internal contents that integrate
the most subjective experience of people in their work at the organizations for they
allow the elucidation of the several issues that involve the QWL. From some aspects
that constitute the relation person-work-organization, such as the work organization
and the relationship between the workers and the boss, the present research was
developed on the theoretical basis of the work psychodynamics of Dejours and on
the categories for QWL created by Walton.

Key words: Quality of Working Life; psychodynamics; organizations.
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APRESENTACAO

Diante da situacdo mundial carente de saude, educacéo e trabalho, na qual
as diversas sociedades tém se sustentado, a palavra qualidade perpassa o0s
diferentes caminhos que as grandes questdes econdémicas e politicas tém feito.
Segundo Goulart e Sampaio (1999), na década de 1990 os setores econémico e
politico ocasionaram alterac6es fundamentais no processo da evolucéo industrial de
varios paises em desenvolvimento, como o Brasil, que vem lutando para assimilar,

principalmente, as mudancas tecnoldgicas, administrativas e de producéao.

Este contexto de mudancas representa significativamente, na visdo de
Limongi-Franca e Arellano (2002), acfes das organizacdes com a reducado de custos
e a produtividade, no intuito de ganhar maior competitividade no mercado. Contudo,
a velocidade com a qual essas mudancas cercam as organiza¢cdes é maior do que o
tempo exigido pelas transformacdes que efetivamente podem atingir a vida das
pessoas. Assim, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tornou-se uma pratica no
meio empresarial que aborda, muitas vezes, questdes como O estresse e as
doencas relativas ao ambiente de trabalho e, outras vezes, constitui-se num
movimento que abarca a qualidade nos aspectos comportamentais e a satisfacédo
das expectativas das pessoas no trabalho. Nesse sentido, Limongi-Franca e Arellano
(2002, p. 296) entendem QVT como “o conjunto das ac¢des de uma empresa no
sentido de implantar melhorias e inovacdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais no

ambiente de trabalho”.

Muitos autores, entre 0s quais encontram-se Lima (1997), Mazzucco (1999) e

Verazo (1999), manifestam a harmonia entre as necessidades da organizacdo e das
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pessoas como caracteristica fundamental da QVT, uma abordagem ja enfocada por
Walton (1973), que resgata valores humanos e ambientais negligenciados pelas

sociedades industriais.

Entretanto, para Mazzucco (1999) e Gebler (1999), desde a época da
industrializacdo, a realidade dos trabalhadores €é de descontentamento e
insatisfacdo, pois perderam sua autonomia, criatividade e prazer em realizar suas
tarefas; enfim, perderam o sentido de seu trabalho. Esta consideracdo remete ao
aspecto da QVT de participacdo do trabalhador em seu trabalho ou na organizacéo
do trabalho, uma necessidade das pessoas oriunda de conteddos internos e nao de
fatores externos relacionados ao trabalho. Sob esta perspectiva, a QVT ganha uma
interpretacdo mais abrangente e comprometida ndo apenas com o bem-estar fisico,

mas também psiquico e social das pessoas em seu trabalho.

Embora ja seja bastante difundida em paises do Primeiro Mundo, no Brasil
Goulart e Sampaio (1999) citam como marco do movimento da QVT o Congresso
Internacional em Gestdo de Competéncias em Qualidade de Vida no Trabalho,
ocorrido em S&o Paulo em 1998. Ja as pesquisas nesta area no pais tiveram inicio
em época anterior a este marco, pois, segundo Kilimnik et al. (1998), um dos
primeiros trabalhos com o conceito de QVT teria sido o de Quirino e Xavier, da
EMBRAPA, em 1983, intitulado Qualidade de vida no trabalho de organizacdo de

pesquisa.

Assim, apesar do surgimento do movimento ser recente no Brasil, 0 nimero
de pesquisas ampliou-se, de acordo com Mazzucco (1999), principalmente na
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), na Universidade Federal de
Minas Gerais (UFMG), na EMBRAPA e, ainda, segundo o levantamento bibliogréafico

da presente pesquisa, em Santa Catarina, ha UFSC.

Muitos trabalhos que abordam este tema enfocam uma visdo diagndstica da
QVT nas organizacbes, como o de Lima (1997), e geralmente centrando-se na
percepcao dos administradores ou gerentes, como o de Mazzucco (1999). Alguns
pesquisadores, como Burigo (1997) e Gebler (1999), investigam a percepcao que o
trabalhador tem da QVT de acordo com suas proprias atividades diarias. Outros
enfocam a andlise da QVT a partir da implantacdo da Qualidade Total, como Vieira
(1996). Ha ainda autores, como Valle e Vieira (1999) e Zavattaro (1999), que

enfocam a percepcao dos trabalhadores utilizando uma metodologia quantitativa.
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Avalia-se que, para a melhoria da QVT, este conceito deveria ser ampliado e
melhor compreendido, pois possui carater dinamico, que se modifica de acordo com
a realidade econbmica e politica do pais, com os aspectos psiquicos individuais e

coletivos do trabalho e com a cultura organizacional.

Segundo Enriquez (1997), a organizacdo apresenta-se como um sistema
cultural, simbdlico e imaginario. Nesta visdo, os sistemas cultural e simbdlico podem
ser investigados por intermédio da cultura organizacional, que abarca as criaces, 0s
valores e 0s pressupostos basicos que sdo referéncia para o funcionamento de um
grupo (SCHEIN, 1991). O sistema imaginario compreende 0S processos conscientes
e inconscientes que caracterizam a vida na organizacdo, pois estas “tém
constantemente levado em conta a vida psiquica e o imaginario dos sujeitos, na
medida em que sempre |hes propuseram uma representacdo delas mesmas (um
imaginario social), que eles deveriam mais ou menos interiorizar se quisessem

continuar sendo membros da organizacdo” (ENRIQUEZ, 2000, p. 11).

Estabelece-se, portanto, o seguinte problema de pesquisa: “Como se percebe
a psicodinamica de trabalhadores que desempenham atividades em um contexto

organizacional onde ha ac¢des que promovam a Qualidade de Vida no Trabalho?”

De acordo com o problema de pesquisa formulado, em termos gerais, esta
dissertacdo objetiva levantar os principais aspectos da psicodinamica dos
trabalhadores em um contexto organizacional onde ha acdes que promovam a

Qualidade de Vida no Trabalho e, em termos especificos:

» Descobrir novos elementos que integram a QVT a partir da percepcéo dos

trabalhadores investigados e sua relacdo com a psicodinamica do trabalho;

* Observar a existéncia de pontos de convergéncia e divergéncia quanto a

percepcao de QVT entre os trabalhadores dos niveis operacional e de chefia;

» Verificar a participacdo do contexto de QVT no funcionamento da

psicodinamica dos trabalhadores;

O primeiro capitulo aborda o tema QVT, situando sua relevancia na discussao
sobre seu conceito e outros termos que estdo a ele relacionados. Desenvolve o
caminho percorrido pelos estudos cientificos que originaram o termo QVT no

decorrer da histéria, assim como a evolucdo do seu conceito, que demonstra as
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diferentes abordagens surgidas. Explora os diferentes critérios de avaliacdo de QVT,
apresentando seis modelos de referéncia para as pesquisas realizadas em torno
deste tema. Por fim, contempla a interligacdo da QVT com a cultura organizacional e
as diversas abordagens tedricas e metodoldgicas divergentes, apontando as

correntes que serviram de base para a presente pesquisa.

No segundo capitulo é apresentada a abordagem psicodinamica do trabalho,
iniciando com um breve resgate histérico sobre a insercdo da psicandlise nos
estudos das organizacdes. Em seguida é discutida a vida psiquica nas organizacdes
a partir das teorias de Pages et al. (1993), Dejours (1994), Enriquez (1999), Dejours
(1998) e Dejours (2001).

O terceiro capitulo tem por objetivo apresentar o método utilizado neste
estudo, que adotou a andlise grafica do discurso de Lane (1985). Também é feita
uma descricdo detalhada da organizacédo e da populacdo pesquisada, da coleta de

dados, da técnica citada e dos procedimentos de pesquisa.

No quarto capitulo sdo apresentados os resultados, sua analise e discusséo,
incluindo dados obtidos sobre os dois niveis hierarquicos propostos pelo método, as
divergéncias e as convergéncias entre esses niveis e uma contraposicao entre a

teoria e a empiria em questdo neste estudo.

No quinto capitulo sédo feitas as consideracfes finais sobre o trabalho
desenvolvido, sendo abordados tanto as teorias utilizadas como o método
empregado. Sao apontados alguns questionamentos sobre a QVT que ainda
merecem estudos mais profundos e novas perspectivas sobre o tema. Finalmente,
sao feitas sugestdes para futuras pesquisas e registradas também pretensdes para a

continuidade da formacéao cientifica desta autora.

O texto desta dissertacdo foi normatizado de acordo com Alvarenga e Rosa
(2001) e Iskandar (2003); as referéncias bibliograficas foram padronizadas segundo
ABNT (2002).
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1. A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Qualidade de Vida € um tema que hoje representa grande preocupacao em
diferentes dimensdes, como meio ambiente, medicina, areas de intervenc¢ao social e
psicologia. Ainda que se considerem as especulacdes em torno do termo Qualidade
de Vida, por parte das organizacdes privadas e publicas, ao inclui-lo em seus
projetos e programas de um modo geral, pode-se afirmar que este € um tema de

importante significado.

No entanto, € imprescindivel compreender a distincdo que permeia 0S
conceitos de Qualidade de Vida, Qualidade de Vida no Trabalho e Qualidade de
Vida do Trabalhador.

Segundo Goulart e Sampaio (1999), Qualidade de Vida € um termo global que
integra aspectos do mundo interno e externo da pessoa, lugar de origem, contexto e
subjetividade. Abrange, portanto, a saude fisica e psiquica, a educacdo, a moradia e
0s problemas ambientais em um movimento de reciprocidade de ac¢des internas e
externas da pessoa; considerando-se, além do que pode ser feito por ela, o que ela

faz por si e por outras pessoas.

Assim sendo, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta diretamente
ligada a Qualidade de Vida, porém, distinguindo-se dela. Para aqueles autores,
Qualidade de Vida deveria ser de responsabilidade governamental e politica
para com os cidadaos, enquanto QVT representa as obrigacfes da organizacéo
para com seus trabalhadores, considerando o papel de ambas na constituicédo
da QVT.
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Entre as consideracdes a esse respeito, Goulart e Sampaio (1999) ressaltam
gue QVT nao se restringe ao cumprimento de leis e direitos dos trabalhadores,
assisténcia a problemas familiares ou ainda a promocéao de beneficios comunitarios
(palestras educativas, ginastica, entre outros); estes dois ultimos englobariam um
terceiro conceito, a Qualidade de Vida do Trabalhador, entendida como a Qualidade

de Vida da pessoa fora do trabalho, porém promovida pela organizacéo.

E vital focalizar a QVT como resultado das acdes de intervencdo na
organizacao e no processo de trabalho, o que possivelmente atingiria os objetivos da
organizacdo e as necessidades do trabalhador. Tal caracteristica evidencia a
gualidade que emana de um trabalho, sendo o exercicio de uma atividade criadora e
produtora de sentidos e significados para a pessoa, segundo sua prépria

perspectiva.

No contexto de globalizacdo, a QVT se faz necessaria como uma proposta
que inclua os interesses do trabalhador. E conveniente acrescentar que a
abordagem de estudo sobre a QVT (MAZZUCCO, 1999) sofre vérias
transformacdes, inclusive em relacdo ao seu conceito, dependendo, principalmente,
da evolucdo do pensamento administrativo na historia. Ela tem origem e

desenvolvimento que podem ser acompanhados pela histéria do trabalho.

1.1. Evolucédo historica dos estudos sobre Qualidade de Vida no
Trabalho

Para Nascimento (1979, apud VERAZO, 1999) e Hanashiro e Vieira (1990), a
origem do movimento de QVT remete-se ao Plano Marshall, criado apés a Segunda
Guerra Mundial pelos paises europeus com vistas a sua reabilitacdo econdmica.
Este plano representou uma revolucdo no ambito da administracdo, por ressaltar o
carater de participacdo dos trabalhadores na decisdo de questbes da organizacéo

gue lhes diziam respeito.

De acordo com Goulart e Sampaio (1999) e Mazzucco (1999) foi a partir dos
novos métodos de producdo nos séculos XVIII e XIX que a QVT surgiu por
intermédio das preocupacdes com as condi¢cdes de trabalho que estes métodos

geraram. Destaca-se aqui 0 taylorismo como abordagem administrativa de
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racionalizacdo da producdo (MORGAN, 2000), método que ultrapassou os limites da
organizacao para tornar-se uma espécie de “ideologia da sociedade”. O taylorismo,
com seus estudos cientificos de tempos e movimentos, controle e medicdo da

producédo, buscou mecanizar, de uma maneira geral, a vida das pessoas.

Na década de 1930 surgiram os primeiros estudos ligados ao tema QVT,
como os de Elton Mayo, fundador da Escola das Relacées Humanas. Mayo verificou
a influéncia das relacfes interpessoais adequadas no trabalho (necessidades
afetivas) e das oportunidades de a pessoa se incluir no grupo de trabalho
(necessidade de vida social) com sua produtividade (BAZTAN, 1986).

Posteriormente, dentro de um novo movimento de estudo do trabalho, surgiu
a abordagem sociotécnica. Rodrigues (1994), Buarigo (1997), Lima (1997), Gebler
(1999) e Mazzucco (1999) citam a pesquisa de Eric Trist, em 1950, na Inglaterra,
como o trabalho que deu origem a denominacdo QVT. Em seu trabalho, Trist
enfatizava os fatores psicossociais nas organizacdes, reunindo os elementos
pessoa, trabalho e organizacdo. A analise de seu estudo, que tinha como base tais
elementos, foi esclarecedora para questdes como conflitos interpessoais, alteracéo
na produtividade, absenteismo, entre outros. Para os autores citados, o termo QVT
tem sua origem neste estudo de Trist, realizado em uma mina de carvao logo apos a

implantacdo de um programa que visava organizar racionalmente a producéo.

Destacam-se ainda os trabalhos sobre motivacdo de Maslow em 1954 e de
Herzberg em 1957. Segundo Rodrigues (1994), a teoria de Maslow divide as
necessidades humanas em niveis hierarquicos de valor que, por ordem de
ocorréncia, seriam: fisiolégico, seguranca, amor, estima e auto-realizacdo. Isto
significa que as necessidades estdo relacionadas entre si e que no momento da
satisfacdo de uma delas a pessoa estaria pronta para buscar a satisfacdo de outra
necessidade. No entanto, ndo haveria, obrigatoriamente, uma total satisfacdo das
necessidades de nenhum dos niveis, decorrendo dai uma dindmica consciente e

inconsciente de tais necessidades.

Ainda sob a perspectiva do mesmo autor, a teoria de motivacdo de Herzberg
postula dois grupos de fatores: um que determina a insatisfacéo no trabalho e outro,
a satisfacdo. O primeiro grupo é denominado fatores higiénicos, os quais estédo
relacionados com uma atitude de prevencdo da insatisfacdo. Nesse grupo

encontram-se a politica e a administracdo da organizacao, as relacdes interpessoais
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com 0s supervisores, a supervisao, as condi¢cdes de trabalho, os salérios, o status e
a seguranca no trabalho. O segundo grupo, denominado fatores motivacionais,
produz a satisfacdo das necessidades ligadas a realizacdo, ao reconhecimento, ao
proprio trabalho, a responsabilidade e ao processo de desenvolvimento.

Para Rodrigues (1994), Herzberg concluiu em suas pesquisas que os fatores
higiénicos ndo sdo os maiores responsaveis pela realizacdo das necessidades
humanas. Em sua visdo, para que houvesse maior satisfacdo no trabalho seria
necessaria a implantacao dos fatores motivacionais em uma organizacao a partir do
enriquecimento do cargo. Segundo Gebler (1999, p. 33) “tornar um cargo
enriquecido significa tornar as tarefas que comp&em o cargo mais recompensadoras
através de motivadores adicionais. (...) procura-se atender as aspira¢cdes mais altas
dos trabalhadores”, seus sentimentos mais amplos e desafiadores ao executar
tarefas que exijam mais habilidades e ndo simplesmente possibilitar maior variedade

de atividades para evitar a monotonia de tarefas rotineiras.

A teoria sobre Dinamica de Grupo de Kurt Levin é citada por Goulart e
Sampaio (1999, p. 21) também como um dos sinalizadores de preocupac¢ado com a
QVT, na medida em que estes estudos “focalizaram os fenébmenos de grupo,
mostrando que a convivéncia e a participacdo tendem a aumentar a rentabilidade no
trabalho”. As técnicas de dindmica de grupo podem servir de veiculo de
desenvolvimento da motivacdo, assim como um meio para solucionar conflitos que

freqientemente surgem no contexto do trabalho.

1.2. Qualidade de Vida no Trabalho: a construcdo de um conceito

Um dos primeiros trabalhos sobre o tema desde o surgimento do termo QVT
foi o de Richard E. Walton, em 1973, no qual ele discutiu, entre outras questdes, a
definicdo de QVT.

Para Walton (1973, p. 12) “esta frase ‘Qualidade de Vida no Trabalho’ sugere
compreensao” e é bastante ampla, abarcando toda a heranca de fatos historicos,
desde as primeiras legislacdes do principio do século XX até os modelos que
incluiram motivacdo e enriquecimento e/ou reestruturacdo do cargo. Todavia, a

centralidade deste conceito, segundo o autor, estd em uma preocupacdo mais
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humanista que possibilite atender amplamente as necessidades e aspiracdes do ser
humano como trabalhador, as quais estdo sucumbindo as necessidades do sistema

capitalista desde o seu surgimento.

Consultando a literatura, parece nao haver um consenso quanto a definicao
de QVT. Segundo Verazo (1999), podem ser mencionadas algumas definicdes,
como a de Davis (1981, apud VERAZO, 1999, p. 23), que afirma que QVT sédo “as
condicdes favoraveis ou desfavoraveis que resultam num ambiente de trabalho para
as pessoas; 0 objetivo basico € contar com empregos que sejam excelentes tanto
para individuos como para producdo”. Esta € uma definicAo generalizada que
demonstra a necessidade de se equacionar a QVT entre os fatores humanos e os

técnico-administrativos.

Ja para Sekiou e Blondin (1984, apud VERAZO, 1999), a definicdo de QVT
deveria apoiar-se em uma abordagem que tivesse compromisso com as
necessidades daquele que trabalha, ndo especificando se este seria subordinado ou

dirigente, por serem necessidades essencialmente humanas.

Quirino e Xavier (1987, p. 72) avaliam que a QVT deveria abranger todos 0s
fatores levantados até entdo na area de recursos humanos, como motivacao,
satisfacdo, fatores econémicos e ambientais. Percebe-se que, para esses autores, a
QVT seria basicamente uma preocupac¢édo com o resultado do trabalho, uma vez que
aqueles fatores sdo apontados nas pesquisas em uma correlacdo com o indice da
producdo, pois a QVT tem representado “0 aspecto globalizante do que antes era
abordado através de estudo de motivacao, de fatores ambientais, ergonémicos e de

satisfacdo no trabalho”.

Para Nadler e Lawler (1983, apud VERAZO, 1999, p. 24), QVT é vista como “um
modo de pensar sobre as pessoas, trabalho e organizacdo”. Tem como elementos
distintos o impacto do trabalho sobre as pessoas e a atividade organizacional, além da
idéia da participacdo na solucdo de problemas organizacionais e na tomada de

decisoes.

O conceito construido por Nadler e Lawler (1983, apud VERAZO, 1999) a
respeito da QVT leva a uma necessidade de compreensao da subjetividade da pessoa
(trabalhador e/ou patrdo) e da cultura organizacional e também a uma avaliacdo da

situacdo econdmico-social que cerca a organizacao e sua realidade de trabalho.



24

De acordo com Hackman e Suttle (1977, apud QUIRINO e XAVIER, 1987, p.
72), QVT “... refere-se a satisfacdo das necessidades das pessoas. Ela afeta as
atitudes pessoais e comportamentais, tais como criatividade, vontade de inovar ou
aceitar mudancas, capacidade de adaptar-se a mudancas no ambiente de trabalho e
o0 grau de motivacdo interna para o trabalho, que sdo fatores importantes para a

produtividade do individuo”.

Esta ultima definicdo, comparada com a de Davis (1981, apud VERAZO,
1999) e a de Sekiou e Blondin (1984, apud VERAZO, 1999), jA comentadas, é mais
objetiva, pois delineia elementos de interferéncia, como motivacdo, ambiente e
satisfacdo. Percebe-se, entretanto, que tal conceito traz uma visdo estreita de
adaptacdo as mudancas, a medida que ressalta os fatores individuais no processo
de mudanca organizacional e ndo enfatiza o papel da cultura organizacional vigente,
a subjetividade das pessoas ou 0s processos de trabalho, ressaltando a QVT como

meio para obtencdo da melhor produtividade da pessoa.

Para Albuquerque e Franca (1998, apud MAZZUCCO, 1999, p. 30), QVT é
“um conjunto de acGes de uma empresa que envolve diagndstico e implantacéo de
melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condicdes plenas de desenvolvimento

humano para e durante a realizacao do trabalho”.

J& este Ultimo conceito enfatiza a realizacdo do trabalho e suas raizes nos
contextos micro e macrossocial, conferindo, desta maneira, a relevancia do trabalho

como meio e ndo s6 como fim (produtividade) para a melhoria da QVT.

Hanashiro e Vieira (1990, p. 45) constréem um conceito amplo e situacional,
pois sustentam a necessidade de se contextualizar a realidade politica, econémica e
social da organizacao que se pesquisa ou presta consultoria. Assim, para elas, QVT
éa:

.. melhoria nas condi¢cbes de trabalho com extenséo a todas as
fungbes de qualquer natureza ou nivel hierdrquico em termos das
variaveis comportamentais, ambientais € organizacionais, que
venham juntamente com o0s estabelecimentos de Politicas de
Recursos Humanos, humanizar o emprego de forma a obter-se um
resultado satisfatério, tanto para o empregado como para a
organizacdo, com vistas a atenuar o conflito existente entre capital
e trabalho.
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Siqueira e Coleta (1989, p. 53) trazem a definicdo de Guest de 1979, segundo
o qual “QVT é um processo organizacional capaz de identificar o potencial criativo de
seus empregados, envolvendo-os em processos decisorios que afetam suas vidas
no trabalho” e compreende “uma fase genérica que abrange o0s sentimentos
pessoais sobre cada dimensdo do trabalho”. Esta definicdo € abrangente, pois
acolhe as praticas administrativas e a percepc¢ao do trabalhador sobre seu trabalho,

além de sua avaliacdo sobre o sistema organizacional em que esta inserido.

Os referidos autores estruturam sua propria definicdo de QVT baseada na

crenca de que a organizacao € um sistema sociotécnico. Assim, segundo Siqueira e

7

Coleta (1989, p. 63), QVT é “um conceito multidimensional envolvendo uma
multiplicidade de fatores e de varidveis no complexo sistema empresarial que, ao
assumirem determinados valores, determinariam consequéncias positivas ou

negativas a organizagao e as pessoas nelas envolvidas”.

Esta ultima definicdo €, além de abrangente, inclusiva, pois compreende a
perspectiva do préprio trabalhador sobre o seu trabalho, concebendo-o desta forma

como ponto de partida para a identificacdo dos fatores que determinam a QVT.

Os diversos autores pesquisados mencionam a evolucéo do conceito de QVT,
gue pode ser sucintamente conhecida por meio dos seguintes itens, construidos por
Verazo (1999, p. 22) com base no trabalho de Nadler e Lawler (1983):

1. QVT como uma varidvel (1959 a 1972): reagdo do individuo ao
trabalho. Era investigado como melhorar a qualidade de vida no
trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974): o foco era o
individuo antes do resultado organizacional, mas, ao mesmo
tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a
direcéo.

3. QVT como um método (1972 a 1975): um conjunto de
abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatorio.
QVT era vista como sinbnimo de grupos auténomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com
integragdo social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980): declaracédo
ideolégica sobre a natureza do trabalho e as relagbes dos
trabalhadores com a organizacdo. Os termos administracdo
participativa e democracia industrial eram freqlientemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982): como panacéia contra
competicdo estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros problemas
organizacionais.
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6. QVT como nada (futuro): no caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passarda de apenas um “modismo”
passageiro.

O presente trabalho tera como referéncia o conceito de QVT de Walton
(1973), que expressa a importancia de uma ampla compreenséo da QVT, ou seja, 0S
fatores internos e externos que envolvem o trabalhador, possibilitando uma vida no
trabalho que atenda as necessidades do ser humano, incluindo a necessidade de se
reconhecer no trabalho que faz, participando desde seu planejamento e execucao
até seu resultado, fazendo dele especialmente um meio, e ndo apenas um fim, de

construir sentido para sua vida.

Alguns pesquisadores exploraram a possibilidade de desenvolver um modelo
tedrico e seus trabalhos resultaram na construcdo de indicadores de QVT, que hoje

servem de referéncia para diversas pesquisas.

1.3. Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

Os modelos de Hackman et al. (1975) e de Werther e Davis (1983) partem do
ponto de vista de que a QVT esta relacionada principalmente ao fator cargo. O
primeiro modelo sublinha a diferenca entre enriquecimento e reformulacdo do cargo,
preferindo tratar do enriguecimento, enquanto o segundo afirma a necessidade da

reformulacédo do cargo como elemento de melhoria da QVT.

Ja os modelos de Huse e Cummings (1985) e de Siqueira e Coleta (1989)
dirigem a discussao sobre a QVT para a questdo do bem-estar do trabalhador.
Entretanto, enquanto o modelo de Huse e Cummings (1985) apdia-se na relacao
entre bem-estar e produtividade, o de Siqueira e Coleta (1989) conduz seus estudos

para as condicfes de trabalho segundo a perspectiva do trabalhador.

Finalmente os modelos de Walton (1973) e de Westley (1979) abrangem
mais amplamente a QVT, pois abordam diversos fatores, tanto do ambito individual e
organizacional (microssocial) como do ambiente externo maior onde se encontra a
organizacdo (macrossocial). O modelo de Walton (1973) salienta os fatores
econdmicos, politicos e sociais ligados a preocupacdo com a QVT; contudo, enfatiza
o papel das necessidades humanas como fundamental para a sua compreensao.

Por sua vez, o modelo de Westley (1979) traca um paralelo entre o perfil historico
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dos diferentes problemas do mundo do trabalho e as possiveis maneiras de

solucionéa-los, e entdo categoriza os fatores da QVT.

Esses seis modelos de avaliacdo de QVT serdo abordados e o ultimo deles

foi o escolhido como referéncia para a presente pesquisa.

1.3.1. Modelo de Hackman e outros

O modelo de avaliacdo da QVT desses autores baseia-se na idéia de que,
para que o trabalho possa gerar mais satisfacdo e comprometimento, € necessario
promover o enriquecimento do cargo (HACKMAN et al., 1975). As dimensfes da
tarefa estéo ligadas a estados psicolégicos criticos na determinacdo da motivacao e

da satisfacdo de uma pessoa em seu trabalho. Séo elas:

a. Significacdo percebida (SP) — a pessoa precisa perceber seu trabalho

como importante de acordo com os valores que ela concebe;

b. Responsabilidade percebida (RP) — a pessoa deve acreditar que ela €

responsavel pelo resultado de seus esforcos;

c. Conhecimento dos resultados (CR) — é fundamental que a pessoa verifique

se o resultado de seu trabalho é satisfatorio.

Estes trés estados criam a chamada motivacdo interna, que se constitui de
fatores internos e ndo de externos, tais como salario ou elogios do chefe, logo uma
disposicao interna permeada de sentimentos positivos para a realizacdo de um bom
trabalho (HACKMAN et al., 1975).

Para os referidos autores existem cinco dimensdes basicas do trabalho
potencialmente eficazes para motivar as pessoas no trabalho, geradoras dos

estados psicolégicos mencionados acima:

a. Variedade de habilidades (VH) — refere-se as chances que o trabalho
proporciona a pessoa de desafiar suas habilidades quando ela perfaz diferentes

tarefas, evitando, inclusive, a monotonia;

b. Identidade da tarefa (IT) — diz respeito a quantidade de oportunidades que
o trabalho oferece a pessoa para que ela realize sua tarefa na totalidade,

conhecendo, entdo, os resultados de seu trabalho.
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c. Significacdo da tarefa (ST) — refere-se ao grau de impacto substancial e
perceptivel que o trabalho da pessoa tem sobre a vida das outras pessoas, ou seja, 0
grau de relevancia social do trabalho, além da sua capacidade em atingir os objetivos

da organizacéo, satisfazer o cliente ou realizar pessoalmente o préprio trabalhador.

Cada uma dessas trés dimensfes do trabalho mencionadas representa rota
importante para uma experiéncia repleta de significados (HACKMAN et al., 1975),
estando, portanto, todas ligadas ao primeiro estado psicologico da significacdo
percebida. Ndo necessariamente as trés dimensfes devem estar totalmente
ampliadas para que o trabalho tenha sentido para a pessoa, todavia, deve haver, ao

menos, a presenca de uma delas.

d. Autonomia (AT) — esta diretamente ligada ao estado psicolégico da
responsabilidade percebida, pois refere-se ao grau de liberdade e independéncia
gue a pessoa tem em seu trabalho para tracar sua trajetoria durante o planejamento
e a execucao de suas tarefas. Assim, quando o resultado de seu trabalho surge, a
pessoa percebe os efeitos de seus esforcos e iniciativas, ndo apenas colocando-o0s

na dependéncia de instru¢des que, eventualmente, Ihe foram dadas.

e. Feedback (FB) — promove o estado psicologico do conhecimento dos
resultados. A pessoa recebe informacdes acerca da eficacia de seu trabalho, seja
por um colega, chefe ou outro superior. Contudo, os autores ressaltam que o

feedback mais efetivo é aquele que vem do préprio trabalho, na forma de resultado.

Hackman et al. (1975) ilustram o relacionamento entre os trés estados
psicoldgicos, os resultados do trabalho e as dimensées basicas, compondo o modelo

analitico mostrado na Figura 1.

O objetivo dos autores para esse modelo foi demonstrar que a partir das
dimensdes criadas € possivel melhorar o indice de motivacdo e de satisfacdo no
trabalho, mediante a identificacdo dos sentimentos e das reacdes das pessoas em

relacdo ao seu trabalho.

Hackman et al. (1975, p. 60) destacam que nem todas as pessoas tornam-se
internamente motivadas para o trabalho e ndo se sabe ainda se “uma baixa
necessidade de crescimento do empregado pode ser recuperada no caso de
individuos cuja necessidade fora sufocada por muitos anos na organiza¢do onde

trabalharam”.
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Dimensdes Estados Resultados
béasicas do ——» | psicologicos ——» | individuais e
trabalho criticos organizaciona
Variedade
de Alta
] L » do interna para

Idd;?;ri?ge significado o trabalho

do trabalho
Significado Alta qualidade
da tarefa

no desempenho

Responsabilida do trabalho
Autonomia —————» de percebida

pelo resultado

do trabalho

Alta satisfacéo
com trabalho

Conhecimento
do resultado

Feedback —® final das Baixo
atividades do absenteismo
trabalho j e turnover

Forca de necessidade
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Figura 1. Modelo analitico de Hackman e outros.
Fonte: HACKMAN et al. (1975, p. 58).

Assim, € valido observar que para os autores mencionados, apesar das
consideracbes acerca das necessidades individuais de crescimento no trabalho,
muitas vezes as investidas para um diagndstico do enriquecimento do cargo falham.
Segundo eles, isto ocorre porque, freqientemente, os empregadores utilizam o
diagnostico sem uma avaliacdo prévia da origem do problema, podendo esta origem
ainda nado estar no desenho do cargo. Um outro motivo seria a auséncia de uma

analise concreta sobre os aspectos do trabalho que requerem mudanca.
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Percebe-se que este modelo explora notoriamente as dimensdes do cargo e
sua relacdo com a motivacao, resultados do trabalho e satisfacdo; paralelamente
ainda ressalta a necessidade de crescimento do trabalhador, tornando-se, assim,
uma contribuicdo importante para a avaliacdo da QVT no ambito do cargo e da

respectiva tarefa.

Contudo, a andlise de Hackman et al. (1975) restringe a promocédo da QVT ao
enriquecimento do cargo, concebendo-o como fonte de satisfacdo e de motivacéo
para o trabalho, enquanto fatores como ambiente de trabalho, relacbes
interpessoais, relacdes de trabalho, leis trabalhistas, jornada de trabalho, entre
outros ndo recebem uma dimenséao significativa na avaliacdo da QVT. Observa-se
gue elementos como tarefa, autonomia e feedback devem ser avaliados também sob

a luz dos fatores citados anteriormente e ndo apenas sob a perspectiva do cargo.

1.3.2. Modelo de Westley

As questdes relativas a QVT, segundo Westley (1979), devem envolver os
programas de mudancas nas organizacdes relacionados aos problemas que sao

gerados pelo sistema econdémico.

Para ele, a natureza das organizacfes do trabalho das sociedades industriais
gera problemas, como inseguranca, injustica, alienacéo e anomia. Assim, devem ser
tracadas acdes em direcdo a melhoria das condicfes do trabalhador, levando-se tais

problemas em consideracéao.

As questdes inseguranca e injustica tém suas raizes no desenvolvimento das
chamadas sociedades industriais, que criaram a concentracdo do poder e da riqueza
nas maos de proprietarios e dirigentes de fabricas, resultando em exploracdo e
coercdo do trabalhador. Em resposta a esta situacdo surgiram o movimento
socialista e a organizacdo dos sindicatos, sendo o objetivo desses ultimos a
obtencdo de seguranca no emprego (poder) e equidade no pagamento (divisdo dos
lucros). Atualmente, as demandas do trabalhador por participacéo e propriedade séao
ainda uma consequéncia de um processo que surgiu na época da Revolucdo
Industrial (WESTLEY, 1979).

Westley (1979, p. 115) sustenta que muitas vezes 0s programas de QVT

podem resolver problemas de inseguranca e injustica (especialmente quando o foco
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€ no trabalhador dirigente e/ou no proprietério), todavia, ndo abarcam a questédo da
alienacdo. O autor ressalta ainda a importancia de se distinguir o relacionamento
entre os tipos de problemas e os tipos de solucfes, pois, muitas vezes, a pratica
obscurece e modifica 0 que em tese é articulado. Assim, fica claro que a divisdo de
lucros beneficia o envolvimento de trabalhadores apenas quando os inclui em novos
papéis de gerentes e “da mesma maneira a participacao pode perder e perde seu
efeito politico nos niveis hierarquicos mais baixos das organizacdes. No comércio,
por exemplo, a participacdo quase nao tem efeito politico e se transforma no
redesenho de cargos e grupos de trabalho. Sob tais circunstancias seria um erro a

denominacédo de participacao”.

A alienacao é tomada, de acordo com o referido autor, como uma condi¢cao
gue envolve o desligamento entre o trabalho e o eu. Tal condicdo é marcadamente
fruto da super-racionalizacdo do trabalho, tornando-o fracionado e de natureza
altamente monétona. Desta maneira, a alienacdo gera, psicologicamente, um
afastamento do envolvimento com o trabalho, tornando-o sem significado e longe de

ser de interesse fundamental na vida da pessoa.

Por sua vez, a anomia € um efeito social que, segundo Westley (1979), gera
duas consequéncias: enfraquece o conhecimento sobre o relacionamento de causa
e efeito e, portanto, uma perda de significado; e amplia o afastamento da
compreensao sobre o trabalho e sua racionalizacdo, o que o0 esvaziou de seus

contelildos normativos.

E interessante salientar que aqueles profissionais que tém um trabalho
envolvente sentem-se gratificados pelo que fazem. Porém, quando sentem a
necessidade de fazer uma negociacdo por melhores pagamentos e maior
seguranca, frequentemente tém todo o carater normativo de compromisso destruido.
O processo de negociacdo parece ter uma logica que apenas mantém as

necessidades que séo geradas pelo dinheiro (WESTLEY, 1979).

Assim, pode-se fazer uma sintese da analise de Westley: a inseguranca e a
injustica sdo expressao da insatisfacdo e a alienacdo e a anomia, expressao do
afastamento (falta de envolvimento); além disso, a injustica € uma questdo
econdmica e a inseguranca, uma guestao politica e a alienacdo e a anomia sao,

respectivamente, uma questao psicoldgica e sociolégica.
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Uma vez levantados os problemas relacionados a QVT, as solu¢des para este
contexto, na opinido de Westley (1979), sdo: o enriqguecimento do cargo, cuja
natureza é individual, psicologica e asistémica e o método sociotécnico aplicado a
reestruturacdo do cargo e do trabalho do grupo, que é essencialmente grupal,

sociolégico e sistémico.

De acordo com o autor, o enriguecimento do cargo tem por objetivo identificar
as deficiéncias que ndo permitem que ele satisfaca as necessidades psicolégicas do
trabalhador. Entdo, muitas vezes, o enriquecimento do cargo ainda requer uma
reestruturacdo da organizacdo social do trabalho, ndo se restringindo a uma

ampliacdo do cargo.

Em contrapartida, a abordagem do sistema sociotécnico apdia-se em uma
analise dos sistemas técnico e social de trabalho, o que dirige o processo para um
desenho dos papéis do trabalho no lugar do cargo, de acordo com Westley (1979, p.
121), terminando por “construir uma cultura do trabalho, um sistema normativo, e

ativar valores sociais”.

No Quadro 1 € apresentada uma sintese da avaliacdo de Westley (1979)

sobre as condicdes da QVT.

Westley (1979) afirma que a analise dos problemas e das respectivas
solucdes coloca-se como um guia para a estruturacao e a reestruturacao de suas
organizacdes do trabalho. Todavia, os problemas relativos a inseguranca e injustica
merecem programas (melhoria de salario e medidas de seguranca) que irdo,
especificamente, lidar com tais questdes, sendo que eles jA ndo cobririam os
entraves relativos a alienacdo e anomia. Por outro lado, o método sociotécnico de
reestruturacdo do grupo levaria ao conhecimento dos agentes de mudanca, ou
cientistas sociais, as caracteristicas de normas culturais deste método, o que

impossibilitaria o surgimento de normas morais do grupo.

A andlise desse autor atinge profundamente a questdo das transformacdes
gue o mundo do trabalho sofreu a partir da era da industrializacdo, enfatizando os

principais problemas gerados desde entao.

Assim sendo, Westley (1979) deixa claro que a QVT é um processo que toma

sua forma de acordo com o movimento politico, econémico, psicolégico e socioldgico
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de cada época, fato que revela a natureza historica da QVT, e afasta a incoeréncia

de qualquer anélise imediata e descontextualizada dela.

Quadro 1. Origens da qualidade de vida no trabalho.

Tipos de Problemas do | Agentes para | Indicadores Alternativas
reivindicacdes trabalho resolucéao dos propostas
das problemas
organizacdes
de trabalho
Econbmica Iniquidade Unido Insatisfacao, Cooperacéao
(1850-1950) greves e Divisédo de
sabotagens lucros
Acordos na
produtividade
Politica Inseguranca Partidos Insatisfacdo, | Trabalhadores
(1850-1950) politicos greves e em:
sabotagens Auto-
gerenciamento
Diretoria
Conselho
Psicologica Alienacéao Agentes de Sensacédo de |Enriquecimento
(1950 até o mudanca afastamento do cargo
presente) Absenteismo e
turnover
Sociologica Anomia Grupos de Sensacéo de Grupos de
(1950 até o autodesenvol- perda de trabalho de
presente) vimento significado projetos
Absenteismo e
turnover

Fonte: WESTLEY (1979, p. 122).

Observa-se que tal sustentacao transforma-se na contribuicdo mais relevante do

estudo desse autor sobre a QVT, servindo de referéncia para pesquisas subsequentes.

1.3.3. Modelo de Werther e Davis

Apesar de compreender que QVT envolve fatores como supervisao,

condicdes de trabalho, pagamento e beneficios, Werther e Davis (1983) afirmam que

a questdo da QVT culmina na reformulacdo de cargos, pois € o fator que mais

envolve o trabalhador.
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Assim, para Werther e Davis (1983, p. 71), a reformulacédo de cargos apenas
sera realizada se incluir uma visdo das necessidades humanas, com a participacéo
do Departamento de Pessoal, em especial da area de Recursos Humanos da
organizacao. Isto faz supor que essa participacdo implica conhecer todas as
guestdes que envolvem o projeto de cargo e este conhecimento, por sua vez, “... é
importante para que o0s departamentos de pessoal possam responder

antecipadamente aos desafios organizacionais, ambientais e comportamentais”.

Segundo esta abordagem, fica claro que a avaliacdo da QVT deve incluir
fatores macroestruturais (ambientais e organizacionais) e fatores microestruturais

(comportamentais e necessidades do trabalhador), como pode ser verificado na

Figura 2.
AMBIENTAIS SDRGF:ArONpIéAth ONAIS
iy S' »  Objetivos
e Culturais " Oranizac
e Histéricos acao
»  Competitivos \A Projeto de cargos A/ 2;.facr);ammtos
e Econbmicos e A \%dades
+  Governamentais QvT
* Tecnologicos

T

COMPORTAMENTAIS
*  Necessidades de

RH
e Motivagdo
» Satisfacdo

Figura 2. Modelo de Werther e Davis.
Fonte: Adaptado de WERTHER e DAVIS (1983, p. 72).

Desse modo, percebe-se que a criacdo ou a reformulacdo do projeto de
cargos suscita a familiaridade com os atributos organizacionais, ambientais e
comportamentais, 0s quais sao explicitados sob o ponto de vista de Werther e Davis
(1983) a segquir.
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a. Elementos organizacionais do projeto de cargos — de maneira geral, esses
elementos resumem-se a palavra eficiéncia. Uma abordagem mecanicista da
administracdo implica que a eficiéncia do cargo esta no quanto ele pode ser
simplificado em uma Unica tarefa, o que significa otimiza-la pelo tempo e esforco
minimos despendidos em sua execucdo. Desenvolve-se, a partir dai, a
especializacdo ou o cargo especializado. Esta abordagem evidencia a vantagem do

baixo custo de méo-de-obra e requer pouco tempo e custo de treinamento.

Outra abordagem da préatica do projeto de cargos é aquela que destaca o
fluxo de trabalho, compreendido por Werther e Davis (1983, p. 76) como “a

sequéncia e o equilibrio entre cargos para que o trabalho seja feito com eficiéncia”.

Segundo esses autores, ha ainda o projeto de cargos que tem como foco de
entendimento as maneiras firmadas de desempenhar o trabalho ou as praticas de

trabalho, que podem ter sua origem nas tradi¢cdes ou nos desejos dos empregados.

b. Elementos ambientais do projeto de cargos — dividem-se entre as
habilidades, a disponibilidade de empregados e as expectativas sociais. Se 0s
trabalhadores ndo tém dominio tecnolégico sobre determinado aparelho é preciso
primeiramente obter a mao-de-obra especializada para depois adquirir tal aparelho.
Da mesma maneira, hdo se deve negar as expectativas dos trabalhadores quando

se projeta um cargo, sendo as expectativas quanto a QVT mais altas na atualidade.

c. Elementos comportamentais do projeto de cargos — o desenho de cargo
gue considera o comportamento da pessoa, na visdo dos referidos autores, visa
atender as necessidades dela. Neste momento sdo descritas algumas necessidades,
tais como: autonomia, que € o grau de responsabilidade das pessoas pelo trabalho
gue desempenham; variedade, pois a diversidade de trabalho € um atributo que
impede o surgimento de fadiga e monotonia no trabalho; identidade de tarefa, que é
a oportunidade de executar um trabalho do inicio ao fim, despertando na pessoa um
sentimento de contribuicdo no produto do trabalho; e retroinformacdo, que € a
informacgéo que o trabalhador recebe sobre o0 seu desempenho, a qual proporciona a

ele maior satisfacéo e o orienta acerca de sua tarefa.

De acordo com Werther e Davis (1983), para ser satisfatorio, o projeto de
cargos, ou a sua reestruturagdo, requer amplamente uma permuta entre 0s

elementos comportamentais e 0s organizacionais, como: produtividade versus
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especializacdo; satisfacdo versus especializagcdo; aprendizagem versus

especializacao; e rotatividade versus especializacao.

Observa-se que, assim como em qualquer processo de mudanca, por vezes,
um programa de QVT provoca resisténcia por parte de trabalhadores, dirigentes ou
sindicatos. Cabe ao Departamento de Recursos Humanos esclarecer os objetivos e
as expectativas das mudancas e explicitar a existéncia de alguma garantia a ser
oferecida. E conveniente salientar que para tal é necessario o apoio de cada um dos
grupos mencionados, com o objetivo de envolvé-los no processo de implantacdo e
funcionamento dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT)
(WERTHER e DAVIS, 1983).

E fundamental o destaque que esses autores ddo ao papel do Departamento
de Recursos Humanos na promocéo da QVT, enquanto salientam ainda a existéncia

de outros desafios para esse departamento.

Entretanto, compreende-se que a interferéncia de fatores como o ambiente, a
organizacao e o comportamento, destacados por Werther e Davis (1983), pode estar
sendo minimizada, a medida que a discussdo desta abordagem centraliza as

preocupacdes com a QVT na esfera do cargo.

1.3.4. Modelo de Huse e Cummings

Segundo Goulart e Sampaio (1999), na visdo de Huse e Cummings (1985), a
QVT é um movimento que envolve o trabalhador, a organizacao e o préprio trabalho,
devendo-se considerar as preocupacdes com o bem-estar do trabalhador e a
produtividade organizacional, mediante seu envolvimento nas decisfes relativas aos

problemas do trabalho.

A partir de Goulart e Sampaio (1999) e de Verazo (1999) sdo quatro 0s
elementos condutores do desenvolvimento da QVT construidos por Huse e
Cummings em 1985: a participacdo do trabalhador, o projeto de cargos, a inovacao
no sistema de recompensa, a melhoria no ambiente de trabalho. Segundo Verazo

(1999), esses elementos séo explicados do seguinte modo:

a. Participacdo do trabalhador — inclui tanto a amplitude que seu trabalho

alcanca na organizacdo, colocando-o a par de varios niveis dela, como a
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oportunidade de decidir sobre os processos e 0s problemas do trabalho. As
possibilidades de participacdo podem ser ampliadas por meio de novos estilos, da
filosofia organizacional, dos Ciclos de Controle de Qualidade (CCQ) e dos grupos de

trabalho cooperativos.

b. Projeto de cargos — primordialmente, os cargos devem satisfazer as
necessidades dos trabalhadores, propiciando-lhes enriquecimento do cargo,

autonomia, trabalhos em grupos autbnomos e variedade da tarefa.

c. Inovacdo no sistema de recompensa — para que se alcance a QVT é

fundamental a existéncia de equidade interna e externa.

d. Melhoria no ambiente de trabalho — considerando-se os fatores fisicos,
psicoldgicos e ambientais propriamente ditos, incluindo equipamentos, temperatura
do local de trabalho, auséncia ou presenca de ruidos e taxas de periculosidade e de

insalubridade em geral.

Huse e Cummings (1985) destacam que as preocupac¢des com o estudo da
QVT e a efetivacdo de sua melhoria afetam a produtividade, ocasionando o seu

crescimento.

Uma vez que a abordagem desses autores destaca a participacdo do
trabalhador e a eficAcia organizacional como elementos determinantes do
desenvolvimento da QVT, avalia-se que falta-lhe uma analise mais pormenorizada
da historia do trabalho. Essa andlise revelaria a influéncia de fatores econdémicos,
politicos e sociais esclarecedores da QVT; sobretudo, ela elucidaria as questbes
sobre relacfes de trabalho que tocam exatamente os dois elementos, opostos porém

complementares, que séo o trabalhador e a organizacao.

Assim, antes de qualquer intervencéo, tal como um PQVT, é necessaria a
conscientizacdo sobre o exposto para que a introducdo da participacdo do
trabalhador nos processos de trabalho e seus problemas ndo seja isolada e ou

torne-se estéril no decorrer da intervencao.

1.3.5. Modelo de Siqueira e Coleta

O estudo de Siqueira e Coleta (1989) concentrou-se na investigacdo da

dimensionalidade do construto QVT. Para tal, Siqueira e Coleta (1989, p. 53)
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abordaram as condi¢cdes de trabalho enfocando o bem-estar dos trabalhadores,

tendo como referéncia a percepcdo destes sobre a QVT no que se refere “a

adequacao e competéncia do sistema organizacional (...) tomando-se por base a

satisfacdo de necessidades individuais propiciada pelas condi¢cdes de trabalho”.

Para esses autores, a organizacdo funciona como um sistema sociotécnico

gerador de consequéncias agradaveis e desagradaveis do sistema de trabalho.

Portanto, eles construiram seu modelo com base na avaliagdo feita pelos

empregados sobre o que seria um servico bom e um servigo ruim, 0 que esta

ilustrado na Figura 3.

de
um servigo ruim

Figura 3. Modelo de avaliagcdo da qualidade de vida no trabalho.
Fonte: SIQUEIRA e COLETA (1989, p. 54).
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Os autores observaram que ha uma congruéncia entre o que os membros da
organizacao pensam e 0 que Sd0 as reais ocorréncias boas e ruins no sistema de
trabalho. Siqueira e Coleta (1989, p. 62) determinaram os subsistemas gerencial,
técnico e social como fontes de tais ocorréncias, as quais geram dois tipos de
determinantes: “a) consequéncias diversas para o sistema e o trabalhador, trazendo
alteracdes para sua vida social profissional e pessoal-familiar; e b) intencdes dos

trabalhadores em introduzir alteracdes nos trés subsistemas”.

Realizado seu estudo, os autores identificaram como determinantes de QVT
0s seguintes principais fatores: o trabalhador; as relacfes interpessoais; 0s colegas;

o chefe; o trabalho; a politica de administracdo de RH; e a organizacéo.

Siqueira e Coleta (1989) afirmam que conhecendo a maneira como tais
fatores interagem e interatuam, como ocorréncias negativas e positivas, € possivel
implementar mudancas significativas por intermédio de politicas satisfatorias de
relacdes sociais, de administracdo de pessoal e configuracdo total de uma

organizacao para que haja melhoria de QVT.

Os mesmos autores concluem, entdo, que o principal agente na configuracao
da QVT é o proprio trabalhador, pois é ele que pode melhor identificar os fatores que

afetam negativa e positivamente a sua QVT.

O modelo desses autores é fundamental para abarcar os diversos fatores
determinantes da QVT, especialmente no que diz respeito ao momento da
confeccdo de seu diagndstico da situacdo da organizacdo. Isto ocorre porque esta
abordagem permite uma justaposicdo da percepcdo do préprio trabalhador sobre a
QVT e a situacdo real do trabalho na organizacdo, gerando, entdo, um quadro
revelador das possiveis lacunas que entravam o desenvolvimento da QVT, e que em

um segundo momento poderiam ser escolhidas como metas de acéo pro-QVT.

Todavia, mesmo identificando sete determinantes de QVT, este modelo nao é
satisfatorio como auxilio na constru¢cdo de um instrumento de pesquisa, devido a
generalidade com que as trata e, ainda, por ndo enfatizar determinantes como
jornada de trabalho, contexto macrossocial, remuneracdo, participacdo do

trabalhador no processo de trabalho, leis trabalhistas, entre outras.
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1.3.6. Modelo de Walton

Walton (1973, p. 11) afirma que o tema qualidade de vida tem sido muito
explorado e que, em especial nas organizacdes, a preocupac¢do com a “qualidade
das experiéncias humanas no local de trabalho” € crescente. Ressalta, ainda, que a
realidade das organizacfes € de um conflito entre duas preocupacdes: produtividade

e QVT para os seus membros.

O mesmo autor sustenta que essas preocupacbes divergem quanto a
objetividade em estabelecer critérios, sendo a produtividade tratada de uma forma
mais direta (efeito a longo prazo ou a curto prazo), enquanto a QVT é permeada por
instancias que precisam ser compreendidas a priori. Como conceituar a QVT? Como

ela pode ser medida? Quais sdo os critérios para sua avaliacdo?

Segundo Walton (1973), mais recentemente existe a inclusdo das
necessidades e das aspiracdes humanas no processo de compreensao da QVT. Ele
propde, assim, oito categorias principais para que se possa analisar as

caracteristicas mais essenciais da QVT, como segue.
a. Compensacao justa e adequada

Para o autor, o conceito de compensac¢ao adequada é relativo e ndo favorece
0 desenvolvimento de padrdes objetivos ou subjetivos para a avaliacdo da
remuneracdo do salario, uma vez que seria uma questdo de se estar atingindo

socialmente determinados padrdes de suficiéncia, os quais tém um carater subjetivo.

J4 a avaliacdo de justica na compensacdo de certo trabalho envolve uma
ligacdo do pagamento com certos fatores, a saber: treinamento requerido,
responsabilidade no trabalho e insalubridade nas condi¢des de trabalho. O conceito
desses fatores d4 um espaco maior para que sejam operacionalizados, assim como
a demanda e a provisdo de certas habilidades que determinam o nivel de

compensacao.

Walton (1973) avalia que mesmo ndo havendo medidas operacionais para
adequacéao e justica na compensacao do trabalho, esses séo fatores que merecem

atencao no tratamento da QVT.
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b. Condic¢des de trabalho saudaveis e seguras

E certo que situacdes de trabalho claramente desfavoraveis as condicdes
fisicas dos trabalhadores ou a quaisquer outras (como jornada de trabalho) que,
indubitavelmente, cologuem sua saude em risco, ndo sdo aceitas pela sociedade.
Todavia, Walton (1973, p. 13) sugere que ainda haja evolucfes quanto a “horéarios
de trabalho quando reforcados que sejam compativeis com um pagamento extra;
condicdes fisicas que minimizem os riscos de doencas e acidentes; imposicdo de
limite de idade para trabalhos com potencial de destruicdo do bem-estar das

pessoas acima ou abaixo de certa idade”.
c. Oportunidade imediata para usar e desenvolver capacidades humanas

De acordo com o referido autor, desde a Revolucdo Industrial muito do
sentido do trabalho se perdeu. Com seu fracionamento, desqualificacdo e rigido
controle surgiu um distanciamento entre o planejamento e a implementacéo dele. Ele
também reforca que as mudancas ocorridas no mundo do trabalho, principalmente
apos esta revolucao, transformaram-se em varios niveis de uma tarefa para outra,
ou seja, 0 grau em que tais tarefas capacitam o trabalhador a usar ou a desenvolver

suas habilidades.

O autor cita algumas caracteristicas como essenciais para o encontro com a
oportunidade em questao nesta terceira categoria: autonomia, exercicio de maltiplas
habilidades, informacdo e perspectivas, tarefas completas e planejamento. Assim,
respectivamente, estas caracteristicas demandam um balanco entre o autocontrole
do trabalhador e o controle que Ihe é atribuido externamente, uma tarefa que
possibilite o uso de varias habilidades, a participacdo no planejamento do trabalho
e/ou a obtencéo de informacao a respeito dele (para que o trabalhador possa avaliar
0 produto de sua acdes) e 0 acesso ao trabalho como um todo e ndo de forma

fragmentada.
d. Oportunidades futuras para crescimento continuo e seguranca

A partir de Walton (1973), o foco desta categoria esta nas oportunidades de
carreira. O autor aqui insere a realidade de um trabalho tipicamente industrial, no
gual um trabalhador atinge o pico de suas recompensas salariais e pode esperar
apenas pequenos indices de crescimento, pois hormalmente ele ja aprofundou ao

maximo seus conhecimentos e habilidades, a ponto desses tornarem-se obsoletos;
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ou, ainda, por ndo obter nenhuma provisdo do empregador para novas formacdes
como extensdo de suas habilidades. Entdo, o autor evidencia alguns pontos
relevantes sobre este aspecto: crescimento profissional em detrimento da
estagnacdo, tanto no ambito das atividades desenvolvidas como na formacéo
educacional; possibilidade de aplicacdo prospectiva de novos conhecimentos
adquiridos; oportunidades de ascensado de cargo; assim como 0 seu reconhecimento

pelo grupo de trabalho e pela familia; e seguranca no emprego.
e. Integracado social na organizacao de trabalho

Segundo Walton (1973), a natureza dos relacionamentos pessoais, 0s quais
permitem a integracdo social, € uma importante categoria para a compreensao e a
promocdo da QVT. O autor ressalta, desta maneira, alguns indicadores que
promovem a atmosfera do local de trabalho, contribuindo para a identidade
organizacional e a auto-estima elevada: a nao discriminacdo (raca, sexo,
nacionalidade e outros), o igualitarismo (auséncia de estratificacdo na organizacao
do trabalho) marcado pela mobilidade ascendente no trabalho, os grupos de apoio
primario (auxilio técnico e suporte emocional entre os membros), 0 senso
comunitario (companheirismo que ultrapassa os limites do local de trabalho) e a

abertura no relacionamento interpessoal.
f. Constitucionalismo

Refere-se aos direitos e deveres dos trabalhadores dentro das organizacoes.
Para Walton (1973), a possibilidade desses trabalhadores estarem expostos a
arbitrariedades dos empregadores vai depender de determinados elementos
promotores de QVT, a saber: o respeito por parte do empregador a privacidade do
trabalhador, a liberdade de expressdo no local de trabalho, a igualdade no
tratamento de uma forma geral no ambiente de trabalho e o cumprimento das leis

trabalhistas por parte da organizacao.
g. Trabalho e espaco total de vida

Nesta categoria Walton (1973) sugere que o equilibrio é a melhor forma de
promover o espaco total da vida do trabalhador e afirma que a experiéncia da
pessoa no seu trabalho pode ter um efeito negativo ou positivo em outras esferas de

sua vida, como a familia, por exemplo. Assim, tal equilibrio depende de esquemas
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de trabalho, demandas da carreira e exigéncias de viagens, todos estabelecidos de

maneira a ndo prejudicar o tempo disponivel para a familia e o lazer.

Aqui ha muitos questionamentos a respeito da origem dos problemas
causados pelo desequilibrio que pode ocorrer entre o tempo empregado com a
familia, o lazer e o trabalho. Porém, é dificil perceber se um conflito familiar esta
afetando o desempenho no trabalho ou se é a ndo-satisfacao ou a ndo-realizacdo no

trabalho que esta prejudicando o relacionamento familiar.
h. Relevancia social na vida de trabalho

Walton (1973) ressalta a importancia que a imagem da organizacdo pode ter,
de acordo com o papel de responsabilidade social pelos empregados e pelo servico
que presta ou por seus produtos. Esta imagem pode afetar negativamente a auto-

estima do trabalhador, caso a organizacéao denote irresponsabilidade.

Formuladas essas categorias, Walton (1973) salienta algumas consideracdes
gue devem ser feitas a respeito destes critérios para avaliacdo da QVT por ele

propostos.

A primeira diz respeito a relacdo de uma categoria com a outra, na pratica,
pois, segundo o autor, h& inconsisténcia entre algumas e relacdo positiva entre
outras. Entre tais categorias ha algumas que podem se correlacionadas, tais como
os desafios que o trabalho pode apresentar, ndo somente os efeitos da satisfacdo no
trabalho, como também sua compensacdo diante da obsolescéncia de suas
habilidades. Ja outras demonstram inconsisténcia, tal como a grande énfase nas
regras de organizacdo do trabalho que dificultam a integracdo social e provocam
mais impessoalidade no trabalho. Ainda, relacfes interpessoais adequadas entre 0s
trabalhadores, que geram autonomia, responsabilidade pelo trabalho como um todo
e coleguismo podem, ocasionalmente, também estabelecer uma pressédo contra o

equilibrio entre o trabalho e outras esferas da vida.

A segunda refere-se ao relacionamento entre as categorias e a produtividade.
Aqui, o autor afirma que ndo ha efeito linear do desenvolvimento de habilidades e
autonomia sobre a QVT, enquanto o efeito destas sobre a produtividade € quase
direto. Segundo Walton (1973, p. 17-18), a QVT continua a crescer junto com o
aumento da oportunidade do uso de habilidades, mesmo depois que 0 maximo de

efeito sobre a produtividade tenha sido alcancado, “contudo ha um interesse comum
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em redesenhar o cargo com o intuito de aumentar a oportunidade dos trabalhadores
utilizarem suas capacidades, quando a crenca de que o grupo de trabalhadores

envolvidos estaria com um 6timo nivel de produtividade e qualidade de trabalho”.

Com base em seus estudos, Walton (1973) afirma que em algumas situaces
de trabalho, nas quais os direitos do trabalhador ndo séo respeitados, ocorre um
decréscimo tanto na produtividade quanto na QVT. Contudo, h4 uma relacdo
positiva direta maior entre constitucionalismo e produtividade do que entre

constitucionalismo e QVT.

A terceira consideracdo é sobre a determinacdo da relevancia de algumas
categorias para certos grupos de trabalhadores em relacdo a outros. Por exemplo, a
compensacdao inadequada €, segundo Walton (1973), um forte motivo de inquietacéo
para lavradores e pessoas que trabalham em hospitais. Ja os trabalhadores de nivel
gerencial das fabricas déo prioridade a um trabalho que ofereca chances de maior

autonomia, desafio e contato social.

O autor salienta que cada ser humano tem uma diversidade de preferéncias.
Para ele, tal diversidade envolve questbes como cultura, classe social, familia,
educacdo e personalidade, sugerindo que a organizacao do trabalho difira de uma
unidade para outra na mesma organiza¢cdo, ou mesmo que haja mais acesso a

informa¢cdes no mercado sobre o padrao de trabalho das organizacoes.

Finalmente, a quarta consideracdo de Walton (1973) leva em conta que cada
pessoa cria um padrdo proprio sobre o que considera adequado em seu trabalho, o
gue tem um carater subjetivo. O autor questiona as mudancas de expectativa dos
trabalhadores em relacdo as condicdes de trabalho que a organizacdo lhes oferece
no decorrer do tempo, apontando dois tipos diferentes de mudancas: de
expectativas quanto aos critérios de QVT que, com referéncia as sociedades
americanas e canadenses, por exemplo, envolveria uma tendéncia basica e néo
reversivel; e o fato de que o crescimento das expectativas pode ser observado como
resultado de um estimulo especifico. Como quando Walton (1973, p. 21) afirma que
a “midia chama atencdo para a condicdo de determinado grupo, seus membros
provavelmente se tornardo mais conscientes das condi¢cdes opressivas, mais
insatisfeitas, e mais facilmente manifestardo sentimentos negativos em sintomas de

comportamentos agressivos”.
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Para o futuro, Walton (1973) menciona a andlise das consideracfes acima
correlacionadas para que as suas evolucdes sejam viabilizadas mediante mudancas
de atitudes em relacdo a QVT. Prevé, ainda, que essas mudancas podem ser mais
lentas que o desejado pelos trabalhadores, o que, em discordancia com a
expectativa deles, produzird um efeito de alienacdo. Por outro lado, a frequéncia da
presenca de feedback positivo contribuira para o surgimento de maior
conscientizacdo por parte dos trabalhadores. Finalmente, o autor sinaliza que, para
lidar com as mudancas, € necessario que se dé prioridade ao replanejamento do

trabalho.

Dentre todos os modelos descritos, o de Walton (1973) foi utilizado como
referéncia para aferir a QVT no presente estudo. Justifica-se esta escolha,
primeiramente, pela maior abrangéncia desse modelo em relagdo aos demais, pois
suas dimensdes abrangem fatores individuais, organizacionais e do contexto dentro
e fora da organizacéo, especificando cada critério de avaliacao por intermédio delas,

como mostrado no Quadro 2.

Goulart e Sampaio (1999) sustentam a necessidade de contextualizar as
categorias desse modelo mediante uma analise das politicas e préaticas da
organizacao para que elas possam, entdo, ser devidamente abordadas. Para esses
autores, o modelo de Walton (1973) além de ser o mais abrangente, é também o

mais genérico.

Entdo, segundo Rodrigues (1994), dos oito critérios de avaliacdo de Walton,
apenas um € mencionado unanimemente por todos os outros modelos, o critério
condicbes de trabalho, embora no modelo de Hackman et al. (1975) ndo dé
destaque a ele, havendo apenas uma mencao as condi¢des de trabalho entre as
proposicdes de Hackman e Lawler (1971, apud HACKMAN et al., 1975) que em

parte fundamentou este modelo.

O segundo critério mais abordado é o de uso e desenvolvimento de
capacidades, que ndo € explorado somente pelo modelo de Siqueira e Coleta
(1989), mas é amplamente discutido pelo modelo de Hackman et al. (1975) e
tomado como centro das pesquisas nos modelos de Werther e Davis (1983) e de

Huse e Cummings (1985).
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Adaptacdo das categorias de Walton para a qualidade de vida no
trabalho e suas respectivas dimensoes.

FATORES

DIMENSOES

a. Compensacao justa e adequada

Renda adequada ao trabalho
Equidade interna
Equidade externa

b. Condic¢des de trabalho

Ambiente fisico seguro e saudavel
Jornada de trabalho

c. Uso e desenvolvimento das].

capacidades

Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade da habilidade
Retroinformacédo

d. Chances de crescimento e].

seguranca

Possibilidade de carreira
Crescimento profissional
Seguranga no emprego

e. Integracdo social na empresa

Igualdade de oportunidades
Relacionamento
Senso comunitario

f. Constitucionalismo

Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal

Liberdade de expresséao

Normas e rotinas

g. Trabalho e espaco total de vida

Papel balanceado do trabalho

h. Relevancia social do trabalho

Imagem da empresa

Responsabilidade social pelos servi¢os
Responsabilidade social pelos
empregados

Fonte: VIEIRA (1996).

Finalmente, os critérios integracdo social na organizacdo e constituicdo sao

apenas timidamente abordados por outros autores; o primeiro, pelos modelos de
Westley (1979) e de Siqueira e Coleta (1989) e o segundo, pelo de Westley (1979).

O critério trabalho e espaco total de vida é discutido somente por Siqueira e Coleta

(1989), enquanto o critério relevancia social do trabalho ndo é citado por nenhum

deles.

A segunda justificativa para a escolha desse modelo € a sua utilizacdo em

outros trabalhos ja publicados. Segundo Goulart e Sampaio (1999) e Valle e Vieira

(1999), o modelo de Walton tem sido um dos mais usados em pesquisa e

diagnastico, inclusive no Brasil.
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Podem ser citados alguns dos trabalhos neste pais como exemplo: Quirino e
Xavier (1987) da EMBRAPA; os trabalhos de Vieira (1993, apud KILIMNIK et al.,
1998) e de Tannhauser (1993, apud KILIMNIK et al., 1998) da UFRGS; Valle e Vieira
(1999) da UFMG; Vieira (1996); e os trabalhos da UFSC de Burigo (1997), Lima
(1997), Gebler (1999) e Mazzucco (1999).

1.4. Cultura organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho

A presente pesquisa tem como referéncia uma definicdo global de QVT
(WALTON, 1973), considerando as necessidades da pessoa que envolvem
condicdes fisico-psicologicas de trabalho, remuneracdo, beneficios sociais,
legislacdes pertinentes e, especialmente, aquelas que se satisfazem no nucleo da

prépria organizacédo do trabalho.

Desse modo, pode-se compreender que esta abordagem de QVT remete ao
cotidiano da organizacdo, composto por: suas normas e como essas afetam a
organizacao do trabalho, o grau de autonomia do trabalhador no planejamento e
execucao de seu trabalho, as relacfes interpessoais e intergrupais, a formacédo de
identidade organizacional, entre outros. Esses e outros fatores tém um aspecto
dindmico e estabelecem uma relacdo de reciprocidade com as necessidades da

pessoa.

Assim sendo, observa-se que a cultura da organizacdo estabelece
parametros para a configuracdo de sua QVT e, ao se admitir a necessidade de
mudanca, qualquer que seja sua natureza, grande parte dos valores, regras, mitos,
crencas e simbolos que constituem a cultura da organizacdo estara suscetivel as

ameacas e interferéncias de tais mudancas.

A cultura organizacional, portanto, ndo apenas fundamenta a QVT na sua
origem, como deve ser foco de aten¢do continua durante o processo de instalacdo e
implementacdo de possiveis Projetos de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) em

uma organizagao.



48

1.4.1. Definindo cultura

A palavra cultura traz algumas controvérsias quanto a sua definicdo, sendo
discutida por diversos autores, alguns dos quais serdo citados a seguir, sem a
pretensdo de explorar profundamente e o tema, uma vez que este ndo é o objetivo

principal do presente trabalho.

Para Motta (1997), o conceito de cultura abarca multiplas definicdes: seja uma
maneira de satisfazer as necessidades do grupo; uma forma de adaptacdo ao meio
ambiente; a interacdo do ambiente interno e externo do ser humano prescrita
simbolicamente no inconsciente das pessoas; ou ainda as constru¢cdes cognitivas

criadas pelos diversos grupos de pessoas.

Hall (1978, p. 80) afirma que o conceito de cultura envolve a compreenséao de
trés caracteristicas e segundo ele “ela ndo € inata, e sim aprendida; suas distintas
facetas estdo interrelacionadas; ela € compartilhada e de fato determina os limites

dos distintos grupos. A cultura é o meio de comunicacao do homem”.

Por sua vez, Schein (1991) sustenta que o conceito de cultura é construido
com base em algumas considera¢cdes sobre sua origem, que antecedem a discussao
acerca do proprio conceito, o que colabora para que ele seja abrangente no que se
refere as experiéncias cotidianas de uma sociedade. Este autor considera, portanto,
a sociedade como grupo, além dos fatos ocorridos, sua dinamica e todos esses

imprimidos em sua histéria.

Antes que se possa chegar a um conceito de cultura, Schein (1991) afirma
gue é preciso explorar as questdes que levam os pesquisadores a estuda-la. O autor
observa que este conceito é importante para explicar a ocorréncia persistente de
certos fendbmenos nas sociedades que ganham estabilidade através dos tempos e,
ainda, como esses fendbmenos se encontram em todas as dimensdes da sociedade e

ndo apenas isoladamente.

Segundo esse autor, outro fator que leva os pesquisadores a conceituar
cultura é a similaridade de determinados comportamentos, percepcbes e
sentimentos dos membros de uma sociedade, além do aspecto dinamico da cultura,
gue garante a criacao de padrbes ou normas e a sua perpetuacado por milhares de

geracoes.
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Schein (1991, p. 247) desenvolve, entdo, um conceito de cultura que é
amplamente citado em textos que abordam esta questéao:
Cultura é:
1. um modelo de suposi¢bes basicas compartilhadas,

2. inventada, descoberta e desenvolvida por um grupo,

3. tal e qual se aprende a lidar com problemas de adaptacéo
externa e integracéo interna,

4. o que funcionou bem o suficiente para ser considerado valido, e
assim,

5. é ensinado aos novos membros de um grupo como

6. a maneira correta de se perceber, pensar e sentir em relacdo a
aqueles problemas.

Este conceito ressalta o fato de que todos os membros do grupo utilizam os
contetudos aprendidos, pois eles ja foram experimentados e aprovados pelos

membros de geracdes anteriores.

Para se integrar no trabalho em uma organizacdo (MACEDO, 2001), a pessoa
deve adquirir certos conhecimentos e apreender sua vida cotidiana, momento em

gue a cultura organizacional desempenha papel fundamental.

Assim, no ambiente de trabalho, a pessoa apreendera novas maneiras de
lidar com os problemas de acordo com as crencas, 0s valores e o conhecimento que

sdo construidos pelo grupo e por sua cultura organizacional.

1.4.2. Definindo cultura organizacional

Segundo Schein (1991), o conceito de cultura organizacional envolve um
nacleo de definicbes originario tanto de uma ordem pratica quanto formal. Isto
significa tornar claro o objetivo da definicdo, ou seja, definir para medir, estudar, ou

aplicar os conhecimentos relativos a cultura no universo real das organizacdes?

A manifestacdo da cultura organizacional € um processo de aprendizagem
(SCHEIN, 1991) que se da em diferentes niveis: o dos artefatos, o dos valores e o
dos pressupostos basicos. Este processo de aprendizagem, que ocorre por
intermédio desses niveis, constitui a vivéncia das pessoas que fazem parte da
organizacao, cujas experiéncias comuns representam o que o grupo descobriu, criou
ou inventou como a melhor maneira para solucionar seus problemas e, portanto, é

considerado valido o suficiente para ser ensinado para os ingressantes no grupo.
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Assim, aquilo que era originalmente um valor para o grupo, gradualmente é
transformado em pressuposto basico compartilhado pelo grupo, passando do nivel

consciente para o inconsciente.

Desse modo, a partir desses diferentes niveis, Schein (1991) propde um
modelo dindmico para compreender o processo pelo qual a cultura de uma

organizagao se constroi.

O nivel dos artefatos € constituido por dados visiveis, faceis de se obter, mas
dificeis de se decifrar, todo “0 ambiente construido da organizacao, arquitetura,
‘layout’, a maneira de as pessoas se vestirem, padres de comportamento visiveis,
documentos publicos: cartas, mapas” (FLEURY, 1996, p. 20). O nivel dos valores
comporta fendbmenos raramente observados diretamente, pois normalmente as
pessoas declaram aqueles valores que elas consideram ideologicamente mais
adequados e ndo aqueles que, na realidade, norteiam seu comportamento.
Finalmente, o nivel dos pressupostos basicos € aquele no qual se alojam os
conteddos mais inconscientes que realmente determinam a maneira como 0 grupo
pensa, sente e percebe o mundo. Esses niveis da cultura organizacional sao
sinteticamente apresentados na Figura 4, de baixo para cima, do nivel mais

profundo para o mais superficial.

Estrutura organizacional e
Artefatos processos visiveis, dificeis
de se decifrar.

Estratégias, metas e

Valores : .
filosofias claramente
justificadas.
Pressupostos Crengas inconscientemente estabelecidas,
basicos maneiras de perceber, sentir e pensar
(principal origem das ac¢des).

Figura 4. Niveis da cultura organizacional.
Fonte: SCHEIN (1991, p. 252).
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Para a investigacdo dos pressupostos basicos, Schein (1991) sugere algumas

dimensdes da cultura a serem questionadas:

* A relacédo da organizacdo com seu ambiente: ela desempenha um papel de

dominacéo, submisséo, harmonia?

* A natureza da atividade humana: como as pessoas devem agir perante tais

pressupostos? Devem ser pro-ativas, harmdnicas ou passivas?

* A natureza da realidade e da verdade: como é definido o que é verdade ou o
gue nao é verdade na organizacdo? Mediante o bom-senso, de modo pragmatico,

ou por consenso social?

* A natureza das relacdes humanas: qual é a melhor maneira das pessoas se
relacionarem? Como elas distribuem o poder e o amor? A vida é competitiva ou

cooperativa? A sociedade individualista ou grupal; autoritaria ou participativa?

Partindo do conceito de Schein (1991), com a proposta de avancar o estudo
da cultura organizacional para sua ampliacdo na esfera politica, Fleury (1996, p. 22)

compreende a cultura organizacional como um conjunto de valores e
pressupostos basicos expresso em elementos simbélicos, que em sua capacidade
de ordenar, atribuir significacdes, construir a identidade organizacional, tanto agem
como elemento de comunicacdo e consenso, como ocultam e instrumentalizam as

relacbes de dominacao”.

Apoiada neste conceito, Fleury (1996) assume a possibilidade de
gerenciamento da cultura tanto para a manutencdo dos valores basicos da
organizacao, mediante controle dos elementos simbdlicos, quanto para a mudanca
dos padrdes culturais. Este ultimo requer todo um planejamento do processo de
mudanca, devendo haver o envolvimento de todos os membros da organizacéo, 0s
guais, juntos, criam novos elementos simbolicos na transformacéo dos pressupostos

basicos e valores.

Entendendo-se que a cultura organizacional € uma das interfaces que
constitui a QVT, a énfase dada por Schein (1991) aos diferentes niveis da cultura
organizacional é fundamental para o presente trabalho, uma vez que é embasado
em uma perspectiva mais ampla da QVT, que integra perspectivas de adaptacéo

externa e de integracéo interna.
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Frost (1991, p. 1) considera que o conceito de cultura organizacional, assim
como O objetivo de seu estudo, é permeado por divergéncias entre o0s
pesquisadores, pois “eles ndo estudam os mesmos fenémenos. Eles ndo abordam
os fendbmenos que eles estudam a partir dos mesmos pontos de vista tedricos,
epistemologicos ou metodoldgicos. Esses desacordos fundamentais tém impedido a
troca de idéias, assim como sua capacidade de construcdo tedrica mediante estudos

empiricos de terceiros”.

Desta maneira, na tentativa de compreender essas divergéncias, Frost (1991)
declara a necessidade de se entender as diferentes formas de abordagem da cultura

organizacional.

1.4.2.1. As abordagens em cultura organizacional

Com o obijetivo de oferecer uma estrutura para o que tem sido levantado nas
pesquisas sobre cultura organizacional, Frost (1991) sugere trés principais

perspectivas para abordar este estudo: integracao, diferenciacédo e fragmentacéao.

a. Perspectiva de integracdo: nesta perspectiva as manifestagfes culturais
sdo consistentes, havendo espaco para o consenso sobre a forma mais clara e
apropriada de se interpretar tais manifestacdes. A medida que pessoas do mesmo
grupo concordam sobre suas questdes (valores, estratégias ou normas) no trabalho,
ndo deixam espaco para que surja a ambiglidade. Segundo esta perspectiva, a

ambigiidade ocorre porque nédo ha cultura organizacional.

b. Perspectiva de fragmentagdo: em contrapartida, aqui a perspectiva é de
guase total ambiguidade, uma vez que tanto consenso quanto conflito habitam o
mesmo espaco, “em um padrdo constantemente flutuante influenciado pelas
mudancas” (FROST, 1991, p. 8).

c. Perspectiva de diferenciacéo: a diferenciacdo diz respeito a formacao de
subculturas que guardam claramente definidos seus pontos de vista. Entdo, se ha
ambigilidade, ela faz sua moradia apenas na fronteira entre essas subculturas,
gerando diferentes interpretacbes acerca da cultura ou, ainda, criando uma

inconsisténcia entre as varias manifestacdes dela.
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Fleury (1996) organiza as abordagens de cultura organizacional de acordo
com a postura do pesquisador em relacdo ao seu objeto de estudo como mostrado a

seqguir.

a. Postura empiricista: é aquela que retrata a realidade de um grupo de uma
forma estatica e que comporta uma somatéria de pessoas e idéias. A autora faz,
inclusive, uma analogia com a fotografia; assim, a realidade seria fotografada e, a
partir desta imagem, o pesquisador poderia medir os dados, levantando hipbteses e

conceitos com base apenas na empiria.

b. Postura do antrop6logo: o pesquisador tem uma referéncia tedrica na qual
se apdbia para observar seu objeto de estudo. Ao observa-lo, ele pode também
participar do cotidiano da organizacdo, investigando, inclusive, os aspectos de

significado mais simbdlicos.

c. Postura do clinico ou terapeuta: esta € a postura daquele que investiga
para conhecer sobre questfes que sdo levantadas pela prépria organizacdo. Assim,
necessita colher informacfes, analisa-las e interpreta-las e, a partir dai, podera
oferecer insights e ajuda sobre os conflitos colocados no momento da queixa da

organizacao (cliente).

Macédo (2001) levanta uma divisdo entre as maneiras de abordar a cultura
organizacional a partir de Dupuis (1996) e afirma que a visdo gerencial € aquela que
considera a cultura de uma organizacdo como algo que possa ser construido e
manipulado por aqueles que administram a organizacdo, enquanto o pesquisador
faz seu diagndstico por intermédio da medicdo de dados relativos a cultura
organizacional, como qualquer outro grupo de dados da organizacdao. Macédo (2001,
p. 44), assim, “considera que a cultura é mais uma das caracteristicas que a

organizacao possui”.

Diferentemente da primeira, a visdo antropoldgica sistémica fechada sugere
gue a cultura representa um sistema de idéias que determinada sociedade possui.
Portanto, deve ser compreendida mediante a investigacdo de linguagem, ritos e
mitos ali encontrados cuja origem esta na prépria organizacdo e ndo no contexto

mais amplo no qual a organizacéo se encontra.

Ja a visdo antropoldgica sistémica aberta inclui o contexto maior no qual a

organizacao se insere como um parametro de investigacdo, donde se conclui que a
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cultura da organizacdo € uma extensdo da cultura nacional. Nesta perspectiva, a
cultura da organizacdo se desenvolve entre seus membros em um processo de

interacdo dinamica.

Para Schein (1991), a cultura organizacional ganha sentido como postura do
antrop6logo, como apresentam Dupuis (1996) e Fleury (1996) e como abordagem
sistémica fechada, como quer este segundo autor, por enfatizar a dinamica interna
das organizacGes e os diferentes niveis que a constitui. Cabe ainda a referida
percepcao a perspectiva integrativa de Frost (1991), pela atencédo dispensada aos
valores e aos pressupostos basicos levantados pelo grupo social, os quais trazem a

idéia de consenso entre os membros do grupo.

O presente estudo apodia-se nesta percepcao de Schein (1991), cujos estudos
valorizam o processo de aprendizagem em seus niveis mais profundos,
desenvolvendo o0s pressupostos béasicos compartilhados pelos membros da

organizacao, que sdo, segundo esse autor, a esséncia de sua cultura.

Mesmo considerando as divergéncias entre os diversos pesquisadores ao
conceituar a cultura das organizacdes, € evidente o papel de fatores como valor,
crenca, normas e regras em sua construcdo. Assim sendo, é notoria a relacdo que
tais fatores estabelecem com a QVT, pois a cultura organizacional esta
constantemente pontuando as condic@es fisico-psicolégicas, a formacdo da rede de
relacdes interpessoais, 0 processo decisério, a propria organizacao do trabalho,

enfim, todo um modo de vida criado por ela na esfera organizacional.
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2. A ABORDAGEM PSICODINAMICA DO TRABALHO

A vida psiquica, como realidade, tem sido abordada nos estudos do trabalho e
das organizacGes por meio da ressonancia das descobertas de Freud e de seus
sucessores (CHANLAT, 1996). Porém, até meados da década de 1990, tais estudos

ndo haviam sido aprofundados no campo do fenémeno organizacional.

Segundo Chanlat (1996), somente ap6s um periodo de muita insatisfacao
com a limitagdo de modelos psicologicos ortodoxos é que a vida psiquica e sua
abertura psicodin@mica comecaram a constituir o centro do dispositivo psicolégico do
fenbmeno organizacional, com o direcionamento que a corrente psicanalitica deu
para as pesquisas deste campo. Assim, os estudiosos dos movimentos psicoafetivos
nas organizacfes de trabalho subdividiram-se em quatro linhas de pesquisa, de
acordo com o nucleo de seu interesse: 0 grupo, o dirigente, a organizacédo e a

psicopatologia.

A primeira corrente de estudos dirigida ao grupo foi inicialmente representada
por M. Klein e W. Bion, ambos na década de 1970, cujos trabalhos serviram de
referéncia para Elliot Jacques introduzir a socioandlise dos grupos nas organizacées
(CHANLAT, 1996). Em decorréncia desta surgiu o conceito de grupo como um

sistema social de defesa contra a angustia da perseguicao e da depressao.

A segunda corrente tem autores, como Zaleznick, Vries e Levinson, que se
preocuparam com a dinamica intrapsiquica dos dirigentes nas organizacdes, entre
as décadas de 1960 e 1970. A analise psicodinamica teve como base o imaginario

nas organizacodes, suas a¢des e consequéncias.
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A terceira corrente, tendo como objeto de estudo a organizacdo, agregou
conhecimentos da psicologia social, do pensamento freudiano e da sociologia
radical. S8o uma expressao desta corrente os trabalhos desenvolvidos por Pages e
colaboradores em 1979 e por Enriquez em 1983. Com uma visdo mais critica que os
anteriores, em 1980, Amado desenvolveu um estudo que abordou os conflitos e os
conteudos inconscientes das pessoas e do grupo, numa perspectiva da

psicossociologia com apoio de uma leitura analitica (CHANLAT, 1996).

Por fim, a quarta corrente de pesquisa tem como representante Dejours,
psiquiatra e psicanalista francés, que desde 1987 desenvolve estudos com base na
teoria psicanalitica sobre as vivéncias das pessoas no trabalho e seus conflitos
oriundos de uma contradicdo entre a organizacao do trabalho e a dinAmica psiquica.
Esta corrente € um resultado dos esforcos de pesquisa da psicanalise e das ciéncias

sociais.

Seligmann-Silva (1994) afirma que foi a partir das pesquisas e das
construcdes tedricas de Dejours que a escola da Psicologia do Trabalho surgiu,
tendo como objeto de estudo inicial o sofrimento gerado pelo confronto
psiquismo/organizacdo do trabalho, assim como o lugar concedido ao prazer em
determinadas situacfes de trabalho, até assumir a denominacédo de Psicodinamica
do Trabalho, ampliando o campo de estudo com as investigacdes sobre a instancia

coletiva de defesa.

Com relacdo as quatro linhas de pesquisa mencionadas, Chanlat (1996)
enfatiza que elas ainda foram referéncia para outras varias investigacdes
comentadas e para os trabalhos de seus sucessores, que continuam a provocar o

interesse de estudiosos em diversos paises.

A teoria psicanalitica é também a origem de duas outras linhas de pesquisa,
diferentes das quatro ja mencionadas, denominadas por Avrichir (1985, apud
MACEDO, 2000): corrente administrativa e corrente psicossociolégica. A corrente
administrativa tem como referéncia Zalesnick, cujos estudos se embasaram na
aplicacao da psicanalise ao cotidiano das organizac6es. Concebe o comportamento
organizacional como um elemento que ndo pode ser modificado; ao contrario, as
pessoas devem adaptar-se as necessidades da organizacdo. Ja a segunda corrente

apontada pelo autor, a psicossociolégica, tem com foco de estudo as fantasias, os



57

sentimentos e os desejos compartilhados pelas pessoas no ambiente de trabalho,

entendendo que possam ser desconhecidos ou mesmo negados por estas pessoas.

O presente estudo apdia-se principalmente na perspectiva da psicodinamica
do trabalho®, desenvolvida por Dejours ao longo de sua carreira, que integra um
conhecimento fundamental sobre os fenbmenos simbdlicos nas organizacdes. Estes
fendmenos traduzem os conteudos subjetivos das pessoas em suas vivéncias neste
universo, o que se faz relevante, uma vez que o objeto de estudo do presente
trabalho é a psicodindmica dos trabalhadores em um contexto de QVT (DEJOURS,
1994; DEJOURS, 1998; DEJOURS, 2001).

Segundo Seligmann-Silva (1994, p. 18), um dos principais conceitos
desenvolvidos pela teoria da psicodinamica do trabalho, o da ideologia defensiva,
tornou-se ‘“indispensavel para a compreensdo de algumas das mais sérias
dificuldades que se opdem a conscientizagdo, nO pProcesso necessario a
transformacao do trabalho perigoso em trabalho saudavel e prazeroso”. Assim, esta
e outras de suas elaboracdes teoricas permitem examinar a construcao de sentido

no trabalho, respeitando a formacao da identidade da pessoa e seus limites.

Para Dejours e Abdoucheli (1994), o fator intersubjetividade, posto na teoria
da psicodinamica do trabalho, gera uma reflexdo do ponto de vista metodoldgico,
pois a vivéncia subjetiva toma lugar central no momento da pesquisa de campo,
donde se conclui que a relagao intersubjetiva com os trabalhadores dara subsidios
para o pesquisador alcancar seu objeto de estudo. Os autores consideram também
gue é por intermédio da palavra, da interpretacdo de sua propria realidade, ou seja,

do discurso das pessoas, que se tera acesso a intersubjetividade

Outra razado para a escolha desta abordagem € a sua crescente utilizacdo em
diversas pesquisas, tais como Lunardi Filho e Mazzilli (1996), Mendes (1996) e
Mendes (1999).

Ao fazer o levantamento da trajetdria conceitual e empirica das vivéncias de

prazer-sofrimento no trabalho, Mendes e Marrone (2001) fazem referéncia a diversos

' Na concepcdo de Dejours (2001, p. 21), a disciplina psicodindmica do trabalho “inicialmente
denominada de psicopatologia do trabalho — tem como objeto o estudo clinico e tedrico da patologia
mental decorrente do trabalho. Fundada ao final da Il Guerra por um grupo de médicos-
pesquisadores liderados por L. Le Guillant, ela ganhou ha uns 15 anos um novo impulso que a levou
recentemente a adotar a denominacdo de ‘andlise psicodindmica das situacdes de trabalho’, ou
simplesmente ‘psicodindmica do trabalho™.
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estudos, como os de: Linhares (1994), Tilmann (1994), Mendes (1995), Mendes e
Linhares (1996), Carpentier-Roy (1996), Périlleux (1996) e Mendes e Abrahdo
(1996). Destaca-se ainda que, entre as varias contribuicdes do estudo das vivéncias
de prazer-sofrimento no trabalho, este construto € apontado por Mendes (1999)
como subsidio para a investigacdo da QVT, sendo essas vivéncias caracterizadas

por sentimentos de valoriza¢ao, reconhecimento e desgaste no trabalho.

2.1. A psicodinamica do trabalho nas organizacdes

O primeiro aspecto desta teoria a ser suscitado por Dejours (1994) é o
funcionamento da economia psiquica, dirigida as situacdes de atividade de trabalho,

pois, enquanto para uns € fonte de equilibrio, para outros é causa de fadiga.

O autor parte do conceito de carga de trabalho, que inclui carga fisica e carga
mental, e explora os dominios da afetividade e das relacdes interpessoais
constitutivas da no¢éo de carga mental, até chegar ao conceito de carga psiquica do

trabalho.

Entendendo as vivéncias individuais e coletivas do trabalhador como um
atributo subjetivo, portanto melhor abordado qualitativamente, o autor designa sua

investigacdo como abordagem econémica do funcionamento psiquico.

Segundo Dejours (1994), a partir de tal abordagem, uma pessoa pode
experienciar 0s momentos ou 0s contextos de tensdes no trabalho de trés maneiras
diferentes: por representacbes mentais, quando ela descarrega a carga de tenséo
mediante a formacdo de fantasmas agressivos; pelas descargas psicomotoras (raiva
motora, violéncia) ou ainda se estas duas nao forem possiveis, a pessoa recorre ao
processo de somatizacdo pela via visceral (sistema nervoso autdénomo e funcdes

somaticas).

Na visdo de Dejours (1994, p. 23), a atuacdo psiquica na descarga de
tensdes se dara “conforme a flexibilidade dos mecanismos de defesa e o grau de
evolucdo da personalidade; distingue-se (...) 0s que se servem das vias
psicomotoras e viscerais (sdo as neuroses de carater e de comportamento) e 0s que

se servem principalmente da via mental (as psicoses e as neuroses classicas)”.
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Mendes (1999), corroborando o pensamento de Dejours (1994), afirma que
estas vivéncias se caracterizam dependendo da experiéncia que € construida a
partir da dindmica dada entre a organizacdo do trabalho e sua histéria de vida e
personalidade. Acrescenta ainda que a realidade do trabalho € constituida por
elementos como o conteuddo da tarefa, as relacbes socioprofissionais, 0
reconhecimento e a valorizacdo, que podem manifestar-se como vivéncias de prazer

ou de sofrimento para o trabalhador.

Assim sendo, Dejours (1994) sustenta que ha que se considerar o organismo
do trabalhador e sua ligacdo com os conteudos internos e os fatores externos que
alteram seu funcionamento, a historia pessoal e passada do trabalhador a ele
vinculada e, finalmente, a personalidade de cada pessoa que a distingue das
demais. Percebe-se, portanto, que a compreensao da dinamica intrapsiquica de uma

pessoa deve ser também considerada em sua singularidade.

Por outro lado, Enriquez (1999, p. 49) lembra que, quando Freud escreveu
Psicologia de massas e andlise do ego?, o contraste entre o individual e o social
perdeu bastante o significado, porque Freud, entdo, indicou que a psicologia
individual €, ao mesmo tempo, social, jA que a psicologia do sujeito depende do
contexto no qual ele se encontra. Dessa maneira, Freud indicou que se o
comportamento de cada pessoa depende da influéncia de outros fatores, como
grupos e organizacfes, “a analise individual deveria ser acompanhada de uma
analise social que teria por finalidade transformar os proprios fundamentos da

sociedade”.

A respeito dos conteudos internos e externos que mediatizam o
funcionamento psiquico, Dejours (1994) enfatiza a relacéo tarefa-carga psiquica do
trabalho na compreensdo do processo de canalizacdo da energia psiquica da
pessoa. Entdo, se a tarefa ndo for suficiente para que a pessoa exerca suas
aptiddes psiquicas, ela precisara reter sua energia pulsional, contendo sua carga
psiquica de trabalho, e o resultado € uma canalizacdo ndo apropriada a sua energia
psiquica. Assim, do ponto de vista econémico, € a liberdade de atuacdo psiquica

gue autoriza o prazer no trabalho.

? Foi empregado aqui esse titulo para a referida publicacdo porque, segundo Enriquez (1999), esta é
a versdo correta do original em alem&o, enquanto o titulo Psicologia de grupo e anélise do ego é uma
traducdo normalmente utilizada para as edic6es da obra de Freud no Brasil.
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Com relacdo ao dispéndio de energia psiquica em prazer ou sofrimento,
Mendes (1999, p. 50) salienta ainda que “a realidade do trabalho exerce influéncia
na constru¢cdo da auto-imagem e da identidade do trabalhador, a medida que o
trabalho oferece espaco para a expressao dos desejos ou para a negociacao entre o

desejo e as imposicdes da realidade”.

Discutindo também sobre a economia psiquica nas situacfes de trabalho das
organizacdes, Pages et al. (1993) sustentam que existe um mecanismo psicolégico
gue serve como elemento de ligacdo entre a pessoa e a organizacdo, um conteudo
inconsciente que, mediante suas forcas impulsivas, funciona como defesa do ser
humano contra situacdes de angustia e age como fonte de prazer na atividade de
trabalho nas organizacdes. Assim, a organizacdo, como fonte de angustia e de
prazer, exerce grande influencia sobre estes conteddos, os quais tornam-se

suscetiveis a sua dinamica.

Ao fazer a releitura de Psicologia das massas e analise do ego, Enriquez
(1999) enfocou duas questdes: a natureza da massa® e da organizacdo no seu
poder de influéncia sobre a pessoa e o mecanismo de identificacdo. A visao
freudiana sobre o funcionamento das massas implica que tal funcionamento é
guiado pelo inconsciente e ndo supfe o racional na sua constituicdo. Entretanto,
mesmo Nos casos em que a palavra se submeta a reflexdo e a acdo seja organizada
ou modulada ser& possivel reproduzir o funcionamento de massas; isto € o que pode
acontecer no seio das organizacdes e das instituicdes da sociedade moderna. Este
tipo de organizacdo do inconsciente propde a ilusdo da existéncia de um chefe

supremo.

Sobre o pensamento freudiano, Enriquez (1999) explica que a constituicdo de
um grupo necessita, por um lado, da presenca de um chefe, e por outro, uma
estrutura libidinal (amor espontaneo) unindo os membros do grupo ao chefe. O
mecanismo central que coloca o chefe no amago de cada pessoa e que vai permitir
a passagem do amor do chefe ao amor dos outros, € o0 mecanismo da identificacao,
gue é usado como processo esclarecedor do funcionamento dos grupos. As
formacbes coletivas (organizacbes) s6 sdo compreendidas se associadas ao

mecanismo de identificacdo e, em particular, as formas de identificacdo primitivas.

3 . 4 “ H X n A H “ ” HR
Enriquez (1999) mantém o termo “organizacdo” para a referéncia do termo “massa” utilizado por
Freud. Por este motivo, ao cita-lo, a presente autora também adota o termo no mesmo sentido.
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A acdo da organizacdo sobre o inconsciente da pessoa ocorre em funcédo do
processo de identificacdo da segunda com a primeira, decorrente dos mecanismos
de projecdo e introjecdo. Estes mecanismos explicam a maneira como a
organizacao atua sobre as emocfes da pessoa, num relacionamento marcado pela
dominacdo de um e pela fraqueza do outro. Assim, sobre tal relacionamento, Pages
et al. (1993, p. 147) declaram que:

(...) O individuo é profundamente ambivalente para com ela (...) a
organizacdo torna-se objeto de identificacdo e de amor, fonte de
prazer, sendo também aquela que alimenta e fixa sua angdustia,
pois torna-se dependente dela, no sentido total da palavra, ndo
apenas para sua existéncia material, mas também para a
integridade de sua propria identidade.

Percebe-se que Pages et al. (1993), Dejours (1994), Enriquez (1999) e
Mendes (1999) exploram a influéncia da situacdo de trabalho na distribuicdo de
energia psiquica, seja considerando a tarefa em si ou a organizacao, corroborando
suas consideracbes sobre o processo de canalizacdo da energia psiquica no
desenvolvimento de prazer no trabalho ou sua retencdo geradora de conflito

intrapsiquico.

Dejours (1994) acrescenta que existem determinados tipos de trabalho que
permitem a diminuicdo da carga psiquica de acordo com a necessidade da pessoa,
do trabalhador. Explica, entéo, os termos “trabalho equilibrante” como carga positiva,
guando h& a possibilidade de descarga psiquica de trabalho e este se torna
equilibrante, e “trabalho fatigante” como carga psiquica negativa, quando ndo ha
descarga psiquica de trabalho. Nem sempre uma grande carga de trabalho significa
aumento de carga psiquica, pois existem casos em que a personalidade do
trabalhador € condizente com as exigéncias do cargo; entdo, este emprega suas
atividades psiquicas adequadamente e a tarefa, portanto, permite o equilibrio da

carga psiquica e o surgimento de prazer no trabalho.

Héa ainda, a partir de Dejours (1994), uma relacdo entre a carga psiquica e a
organizacdo do trabalho* muitas vezes a realidade do trabalho, ou de sua
organizacao, se opde ao desejo da pessoa, ndo permitindo que ela leve a cabo seus

projetos como trabalhador. Na verdade, o que ocorre € uma imposi¢cao da vontade

* Para Dejours (1994), organizacdo do trabalho é toda previsdo de operacdo da tarefa que é
anteriormente estabelecida (divisdo de tarefas), assim como a determinacdo de responsabilidade de
supervisdo e de poder entre os trabalhadores.
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daquele que prescreve a organizacdo do trabalho ou uma injuncdo do desejo de

outro sobre o projeto espontaneo do trabalhador.

Observa-se que com a divisao do trabalho dividem-se também as pessoas,
separando o conteudo da tarefa das relacdes humanas de trabalho. Considerando-
se que em algumas profissdes as relacdes entre as pessoas envolvem grande
parcela de energia psiquica, como o0 processo de identificacdo, a estas se pode

atribuir também parte significativa de prazer.

E evidente que reacdes afetivas, como a angustia, a frustracdo e outras
atividades psiquicas, podem manifestar-se pela somatizacdo e tais reacdes se
traduzem, segundo Dejours (1994), no ambiente de trabalho. Da mesma maneira, 0
sofrimento no trabalho, que € uma conseqiéncia da faléncia das tentativas de
rearranjo da organizacdo do trabalho pelo trabalhador, pode converter-se em uma
traducdo somética, ou seja, ha um momento em que a energia psiquica (tensdo e
desprazer psiquico) ndo pode mais ser retida no aparelho psiquico e, entdo, corre
para o corpo. Por esse motivo, ndo ha seguranca nas explicacées de fadiga psiquica
a partir da fadiga fisica, uma vez que tanto a carga psiquica pode desencadear
alteracdes no sistema nervoso e visceral, como alteracdes deste ultimo podem levar

a disturbios psiquicos.

Torna-se importante enfatizar que a organizacdo do trabalho pode conduzir
tanto ao aumento de energia psiquica quanto pode ser geradora de equilibrio da
organizacao psicossomatica. Quanto mais complexo um trabalho, mais condi¢cdes
ele da ao exercicio do imaginario e, portanto, a descarga psiquica. No entanto, um
trabalho manual poderd ser maior fonte de normalidade do que um trabalho
intelectual, o qual coloca a pessoa em posicdo sedentaria e, caso ela tenha
necessidade de utilizar seus membros para descarregar uma tensao interna, podera

manifestar alguma patologia do trabalho.

Com isto, Dejours (1994) afirma que para o encontro do trabalho equilibrante
€ necessario que a pessoa execute tarefas que lhe permitam exercer suas aptidoes
ndo somente psiquicas, mas também outras, como as psicomotoras e as
psicossensoriais; caso contrario, a descarga psiquica ndo sera possivel. Varias sao
as vezes em gue a carga psiquica ndo consegue realizar um percurso que permite

ao trabalhador encontrar prazer no trabalho.
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Com base em suas pesquisas, Dejours e Abdoucheli (1994) sustentam a idéia
de que as pressdes que ocorrem no trabalho podem significar desequilibrio para a
saude mental dos trabalhadores e que sédo oriundas da organizacdo do trabalho.
Para os autores, a doenca mental descompensada esta fora do campo de estudos
da psicopatologia do trabalho; o que se discute é apenas o sofrimento no trabalho.
Entdo, a instalacdo do sofrimento no trabalho, de acordo com Dejours e Abdoucheli
(1994, p. 127), “concebido como a vivéncia subjetiva intermediaria entre doenca
mental descompensada e o conforto (ou bem-estar) psiquico” sera uma

consequéncia das pressdes psiquicas do trabalho.

Segundo os autores, uma das formas de lutar (dinamica intrapsiquica) contra
as forcas da organizacdo do trabalho € construir estratégias de defesa
coletivamente. Ainda que o sofrimento se dé na singularidade de cada pessoa, as
estratégias sdo unificadas e coordenadas pelas regras de defesa comuns. E
justamente por causa das regras que o conceito foi tomado pela palavra estratégia e
nado mecanismo, pois a “estratégia de defesa coletiva” s6 aparece quando ha uma
sustentacdo consensual das regras defensivas; portanto, a defesa coletiva s6 se

mantera sob o desejo de todo o grupo.

Pages et al. (1993), ao explorarem a psicodinamica na relacdo da pessoa
com a instituicdo centrando-se nas organizacdes, afirmam que as contradi¢cdes
psicoldgicas vividas pelas pessoas, num confronto entre o desejo e seus limites e
sob a dominacdo e a exploracdo sociais ameacadoras, as levariam a construir
coletivamente verdadeiras defesas para enfrentar suas angustias inconscientes.
Assim, as organizacdes, ao permitirem tal sistema de defesa organizado
socialmente, conduzem a uma resposta tanto para as contradicdes psicoldgicas
guanto para as sociais e, uma vez legitimada socialmente, ndo podera afrontar suas

proprias contradicdes.

As pessoas que sofrem as pressfes patogénicas do trabalho (DEJOURS e
ABDOUCHELI, 1994), minimizardo ativamente seu sofrimento, mesmo que n&o
mudem a realidade de sua organizacdo do trabalho, pois a construcdo das

estratégias de defesa € de carater mental, portanto, uma experiéncia subjetiva.

Mendes (1999) reforca a possibilidade das pessoas manejarem as
adversidades das situacfes vividas como sofrimento sob determinadas condi¢des

das variaveis psiquicas, sociais, politicas e culturais encontradas nas situacdes de
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trabalho, que favorecam ao trabalhador a expresséo de sua subijetividade. A autora,
no entanto, adverte que o fato da organizacao, provedora e acolhedora da situacéo
do trabalho, possibilitar tais condi¢des, ndo implica necessariamente a auséncia do

sofrimento, haja vista o atributo de dinamicidade deste processo.

Torna-se fundamental a compreenséo destes processos psicologicos a partir
da sua génese sociopsicoldgica, uma vez que o funcionamento da organizacao inclui
um movimento continuo entre estruturas sociais e mentais. Para Pages et al. (1993,
p. 171) “trata-se de um processo de reproducdo social que se pode chamar
psicoideoldgico (...) a organizacao influencia as estruturas psicoldgicas do individuo:
este adere a ela e a faz funcionar, o que por sua vez leva a modificacdes

psicoldgicas nos outros individuos, e assim por diante...”.

A partir de Enriquez (1999, p. 56), a organizacdo (massas) dota as pessoas
de uma “espécie de mente” coletiva; esta € “um ser provisorio composto de
elementos heterogéneos que se unem por um momento”. Tal é o sentido freudiano
gue explica também que, no grupo, a nocdo de impossibilidade desaparece, pois
esta sujeita ao poder verdadeiramente magico das palavras. O funcionamento dessa

mente coletiva &, portanto, impulsivo, irritdvel e mutavel.

No que concerne a teoria das estratégias de defesa coletiva, Dejours e
Abdoucheli (1994) afirmam que existem ainda alguns pontos tedricos a serem
colocados, a saber: a. essas defesas sdo bastante difundidas no contexto de
trabalho, porém ndo se afirma sua presenca em toda situacdo de trabalho; b. elas
ndo sdo constituidas de percepcdo realistica, mas seu estatuto com relacdo as
defesas individuais é garantido pela validagcdo delas feita coletivamente; c. a
estratégia de defesa coletiva deve estar de acordo com os mecanismos de defesa
individuais para que a pessoa poupe 0 seu equilibrio psiquico e somatico dos
ataques de grandes tensdes internas; d. estas defesas coletivas tém também uma
fungéo estruturante e funcional no coletivo de trabalho; e. ha relagéo entre estratégia
coletiva de defesa e alienacdo. Assim, tais estratégias podem servir como campo

fértil para o crescimento da alienacdo®, haja vista uma realidade de trabalho na qual

° Dejours (1998, p. 137) levanta as consideracdes da psiquiatria, a qual toma o termo alienacdo como
“substituicdo da vontade propria do sujeito pelo objeto”, um conflito intrapsiquico oriundo do embate
entre o desejo do trabalhador e a imposicao patronal. A alienacdo é entendida por Dejours (1994, p.
98) como uma estratégia de defesa contra o sofrimento, identificada pelos “danos afetivos e
cognitivos causados pelo trabalho repetitivo como imposicao de prazos”.
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as pressodes psicoldgicas sao fortes e 0 seu enfrentamento € realizado nos moldes
das estratégias de defesa coletiva no intuito de se desviar do caminho do
adoecimento. Entretanto, o que ocorre € que a defesa torna-se um objetivo em si
mesmo, ou seja, os trabalhadores fazem uma elaboracédo da estratégia de defesa
como impulsora do sofrimento e ndo suavizadora dele. O seu enfraguecimento
torna-se, entdo, uma ameaca ao sofrimento e ndo o proprio trabalho; as pessoas
direcionam todos os seus esforcos para evitar que as defesas sejam destruidas, o

gue constitui a chamada “ideologia defensiva”.

A ideologia defensiva passa a significar a Unica saida para as pressdes da
organizacdo do trabalho, afastando a pessoa de uma mobilizacdo subjetiva
(recursos psicologicos mobilizados nas situacbes de trabalho), promotora de
mudancas, ocorrendo a alienacdo. Tal ideologia, longe de ser um catalisador de
solucdo, transforma-se em uma radicalizacdo da estratégia defensiva coletiva e

origem de muitos conflitos na esfera do poder no trabalho.

Para Dejours e Abdoucheli (1994) é notério que no instante que surge a
ideologia defensiva, a operacdo que ocorre na esfera da realidade (defesas
coletivas) passa a integrar a esfera do pensamento (ordem imaginaria). Em
decorréncia deste fato, as regras que permitiam um partilhar no grupo, ao mesmo
tempo que preservam a personalidade de cada um, precipitam-se em derrubar todas

as singularidades e originalidades que ali existiam.

E relevante aqui suscitar Enriquez (1999, p. 59), quando este afirma que n&o
se deve ignorar o psiquismo individual e o coletivo, com 0s quais se entra em
contato com outro ser, aceitando-se vé-lo na sua singularidade. Ao se agruparem
num mesmo conjunto pessoas ditas semelhantes, “ao contrario, sera preciso estudar
em cada circunstancia como se comportam os diferentes sujeitos que compdem um
grupo; seu grau de consciéncia dos diversos problemas, sua percepc¢ao da realidade
em que se encontram, os conflitos que o dividem e os acordos que os associam”. O
autor sustenta que Freud propunha levar em conta nas rela¢des sociais tanto os
comportamentos reais como a realidade fantasiada, buscando vinculos que unem

estes dois modos de realidade.

Retomando as consideracdes sobre a ideologia defensiva, percebe-se que

Dejours e Abdoucheli (1994) concordam com Pages et al. (1993, p. 172) em seu
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estudo sobre o poder nas organizacdes, ao afirmarem que a pessoa nhas situacdes
de trabalho:

. esta inconsciente dos mecanismos internos e externos que o
engendram (...) ele se imagina construindo o mundo. Enquanto na
realidade ele esta sendo produzido, investido por todas as partes e
modelado até o seu interior. Ele inverte a causalidade com toda
sinceridade e existe ai (...) em ultimo aspecto, talvez o mais grave,
0 da alienacdo. Seu desejo de produzir e de construir um mundo
e, para tanto, de compreendé-lo, é captado e lhe é restituido sob
forma de erzast, ndo tanto pela doutrinacdo, (...) mas em razao da
acdo sobre o seu inconsciente...

E imprescindivel salientar que, segundo Pageés et al. (1993, p. 172), a palavra
alema ersatz refere-se a “uma defesa psicolégica em que o objeto original de desejo
ou prazer € substituido por outro para obtencédo do prazer original”. A partir deste
ponto de vista, pode-se entender que o objeto de desejo, organizacdo do trabalho
espontanea (mencionada anteriormente), € substituido por outro e a energia
psiquica que nele era investida se desvia para a organizacao prescrita. Enriquez
(1999) enfatiza que a substituicdo refere-se a quando o objeto é posto no lugar do
que constituiu o ideal do ego® e que vem representar completamente e sem critica

este ideal.

Fica claro que para Pages et al. (1993) e Enriquez (1999) a dominacdo da
organizacao sobre a pessoa em nivel inconsciente, reforcada por um sistema de
regras e procedimentos, constr6i um modelo de personalidade individualista e

agressiva, e ainda adaptavel, modelo este que a pessoa adota a partir dai.

Este processo leva a pessoa a substituir o seu ideal de ego por um ideal
coletivo (PAGES et al., 1993) e, por intermédio da identificacdo com a organizac&o,
as pessoas vao ama-la e suas qualidades passaréo a ser também as qualidades das
pessoas. Neste mecanismo pode-se encontrar ndo apenas a introjecdo, mas
também o desaparecimento das particularidades individuais, haja vista a
identificacdo com os outros membros do grupo, mediante a referéncia ao ideal de

ego.

° Pageés et al. (1993) apdia-se na definicdo de “ideal de ego” de Laplanche e Pontalis (2001, p. 222),
gue é uma “expresséo utilizada por Freud no quadro da sua Segunda Teoria do aparelho psiquico.
Instancia da personalidade resultante da congruéncia do narcisismo (idealizacdo de ego) e das
identificacbes com os pais, com seus substitutos e com os ideais coletivos. Enquanto instancia
diferenciada, o ideal de ego constitui um modelo a que o sujeito procura conformar-se”.
Originalmente, segundo Pages et al. (1993), o ideal de ego € uma tentativa de recuperacdo da
onipoténcia perdida, desde as relagcdes mais primarias que o individuo constréi, tendo assim
exigéncias ilimitadas de perfeicdo e de poder.
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Dejours e Abdoucheli (1994, p. 132) atestam que “as defesas coletivas (...)
constituem uma modalidade de adaptacdo as pressdoes de uma organizagdo do
trabalho que fere homens e mulheres”. Isto significa que, muitas vezes, os préprios
trabalhadores dentro das organizacdes promovem a eliminacdo daqueles que néo
contribuem com as operacdes de defesas coletivas. Estas podem, inclusive, ser
usadas como forma de atender ao objetivo da organizacdo de produtividade, como
por exemplo em situacdes nas quais a execucdo do trabalho traz descontentamento
e a pessoa, entdo, acelera seu ritmo de trabalho para escapar de tais situacées. Os
autores garantem ainda que a promoc¢ao da auto-aceleracédo individual em situacdes
de trabalho repetitivo esta ligada também a necessidade de repressdo do

funcionamento da energia psiquica dispensada a este tipo de trabalho.

A respeito das situacbes de trabalho desencadeadoras de tensfes
intrapsiquicas, Mendes e Tamayo (2001) identificam o fator desgaste como
componente do construto prazer-sofrimento; além do reconhecimento e da
valorizacdo citados anteriormente. O desgaste é descrito pelos autores como
sensacdes de cansaco, desanimo e descontentamento, que sdo causados por
atividades repetitivas, desagradaveis ou ainda por sistemas de avaliacéo pelos quais
o trabalhador se sinta injusticado. Sao situacfes de trabalho que, dependendo do

grau de intensidade, serdo traduzidas por sofrimento.

Independentemente de suas causas, o0 sofrimento tera seus reflexos na
prépria organizacdo do trabalho, quando os trabalhadores mobilizados por ele criam
suas proprias regras de trabalho sobre os modos operatdrios prescritos, por
intermédio das quais podem escapar de incidentes e situacfes perigosas a que seu
trabalho os exp6em. De acordo com Dejours e Abdoucheli (1994), o que possibilita a
invencdo e a inovacao de regras é um tipo de inteligéncia especifico denominada
heterondmica. A inteligéncia heteronbmica se opde aquela que gera o corpo de
conhecimentos cientificos. Segundo esses autores, esta inteligéncia, também
chamada de astuciosa, nasce como resposta as regulamentacdes impostas pela
padronizacdo do trabalho. Tendo como raiz o proprio sofrimento, a inteligéncia

astuciosa tanto o ameniza quanto conduz o trabalhador ao encontro do prazer.

Para que a inteligéncia astuciosa se dé, segundo Dejours e Abdoucheli
(1994), sdo necessarios certos requisitos individuais e sociais. Para o individual, ha

gue se ter uma curiosidade mobilizada mediante a presenca de um trabalho pleno
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de sentido para a pessoa, aguele que o instiga a conhecer. Uma vez que tal
curiosidade esteja em concordancia simbdlica com os objetivos do trabalho que Ihe é

atribuido, este requisito €, entdo, denominado “ressonancia simbalica”.

J& o requisito social para a inteligéncia astuciosa é expresso pelo que Dejours
e Abdoucheli (1994) chamam de “validacdo social’, que €& um processo de
reconhecimento que se da em dois niveis: a. reconhecimento pela hierarquia,
guando a utilidade do conhecimento construido é percebida como real; b. o
reconhecimento pelos pares, quando a habilidade das pessoas no trabalho é
concebida como original. Em termos psicanaliticos, o reconhecimento € um processo
gue promove a mudanca, uma vez que a energia pulsional é deslocada para um

outro objeto (teoria da sublimacao).

Tomando o reconhecimento’ no trabalho como um dos fatores constituintes
do construto prazer-sofrimento, Mendes e Tamayo (2001, p. 43) certificam que o
reconhecimento “pode significar que as relacdes socioprofissionais sdo razoaveis”,
em funcdo de certo grau de “liberdade e de boa convivéncia com a chefia e os
colegas, bem como o espaco para construir um coletivo de trabalho no qual estédo

presentes as margens de liberdade para ajustar as suas necessidades a tarefa”.

Na visdo de Dejours e Abdoucheli (1994), a inteligéncia astuciosa encontrara
um espaco na defasagem entre a organizagao prescrita do trabalho e a organizacao
real do trabalho. Entretanto, para que este espaco seja utilizado de forma eficaz, é
necessaria a permissado da estrutura hierarquica da organizacdo, que da o direito
aos trabalhadores deste exercicio. Enfim, o reconhecimento do sucesso da
inteligéncia astuciosa pelos dirigentes, proporcionard um espaco maior de

comunicacédo e de negociacao entre direcdo e base.

Dada esta situacdo da operacdo do reconhecimento da inteligéncia havera
uma estabilizacdo do conhecimento gerado pela inteligéncia astuciosa, o que, por
sua vez, retorna ao coletivo do trabalho, formando as chamadas regras de oficio,
gue traduzem uma situacao de consenso estabelecido coletivamente (DEJOURS e
ABDOUCHELI, 1994). E importante observar que estas sdo regras técnicas de
trabalho e, uma vez estabilizadas e aceitas nas praticas de execucao do trabalho,

funcionam como base para o desenvolvimento de relacbes saudaveis entre os

" O reconhecimento é concebido por Mendes e Tamayo (2001, p. 41) como “o sentimento de ser
aceito e admirado no trabalho e ter liberdade para expressar sua individualidade”.
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trabalhadores e se opdem ao coletivo de defesa, numa dindmica onde ora um ora

outro tera sua forca preponderante.

Junto com o fator reconhecimento citado pelos autores acima, Mendes (1999)
e Mendes e Tamayo (2001) mencionam a valorizacdo®, pois, segundo eles, este é
um reforco positivo na auto-imagem da pessoa que se relaciona com o orgulho do
trabalhador por aquilo que faz e com a realizacéo profissional, que sdo a base da
valorizacdo. Um elemento a ser observado, segundo os estudos de Mendes e
Tamayo (2001, p. 43), € que o sentimento de valorizacdo pode estar em situacdes
nas quais a organizacgao esteja realizando “investimentos na produc¢éo, na qualidade
dos servicos e na sua auto-imagem diante do publico”, o que representa um

momento significativo vivido pela prépria organizacao.

A partir das consideracdes feitas sobre a dinamica do sofrimento, Dejours e
Abdouhceli (1994) fazem uma distincdo entre dois tipos de sofrimento: o sofrimento
criador e o sofrimento patogénico. O primeiro se da quando a pessoa consegue,
mediante o trabalho, transformar o sofrimento em acgdo criativa, mediante a
canalizacdo da energia psiquica para tais acdes. O segundo é o sinal de que todas
as outras tentativas (defesa coletiva, ressonancia simbalica) de eliminar ou atenuar o
sofrimento jA& foram realizadas sem sucesso, quando o aparelho psiquico se

desequilibra, transferindo a pessoa para o locus da doenca (psiquica ou soméatica).

Em Dejours e Abdoucheli (1994), a compreenséao da relacdo homem-trabalho
para a psicodinamica esta, antes de tudo, ligada as questdes intersubjetivas, ou
seja, a dinamica de todas as relacbes que ocorrem neste contexto do trabalho.
Sendo assim, o ser humano € considerado um ser pensante e ativo que, portanto,
estd em constante interacdo com 0s outros sujeitos e os coletivos que formam a
organizacao real do trabalho em oposicdo a organizagdo prescrita, 0 que faz da

primeira um foco de analise no estudo da relacdo homem-trabalho.

Frente a evidéncia da participacdo das relacdes intersubjetivas na dinamica
da organizacdo do trabalho, Dejours e Abdoucheli (1994, p. 140) afirmam que o
poder das técnicas na organizacdo do trabalho ndo é tdo rigido quanto se
considerava, pois a organizagado do trabalho é técnica. E fundamental considerar-se

que:

8 Segundo Mendes e Tamayo (2001, p. 41), “a valorizacdo é o sentimento de que o trabalho tem
sentido e valor por si mesmo, é importante e significativo para a organizacéo e a sociedade”.
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0 Ssujeito pensa sua relacdo com o trabalho, produz
interpretacbes de sua situacdo e de suas condicdes, socializa
essas Ultimas em atos intersubjetivos, reage e organiza-se
mentalmente, afetiva e fisicamente, em funcdo de suas
interpretacées, age, enfim, sobre o proprio processo de trabalho e
traz uma contribuicdo a construcdo e evolucdo das relacbes
sociais de trabalho.

Assim, do ponto de vista tedrico da construcdo do sentido, para a
psicodinamica do trabalho (DEJOURS e ABDOUCHELI, 1994), a importancia da
reflexdo ndo se limita a social, mas é também uma questédo de alcance bioldgico e
psicoldgico. Nesta perspectiva, como ja exposto anteriormente, enfatiza-se que a
intersubjetividade abrange aspectos que concernem ao sujeito, dono de um
inconsciente, de uma historia passada, do presente, possuidor de uma singularidade
e, sobremaneira, de uma experiéncia afetiva. Assim sendo, o ser humano apenas
consegue engendrar sentido em seu trabalho se este concorda e atende as suas

expectativas e experiéncias.

Muito interessa a psicodindmica a capacidade que a pessoa tem de
interpretar e criar, no momento de construcdo do sentido, mediante suas vivéncias
(DEJOURS e ABDOUCHELI, 1994). Em muitas condi¢des, o trabalho representa
forca impulsora para esta atitude de interpretar e regular a propria acdo, como € o
caso do processo de sublimacao da inteligéncia astuciosa, a partir da ressonancia

simbdlica, ja mencionado anteriormente.

Mendes (1999) e Mendes e Tamayo (2001) atestam que o construto prazer-
sofrimento constitui vivéncias que ndo se excluem, o que confere seu aspecto
dinamico, multiplo e imbuido de especificidades, principalmente no que concerne a
emocionalidade de cada pessoa, sendo o prazer uma busca constante em seu
trabalho, com o intuito de preservar seu funcionamento psiquico, podendo ser obtido
diretamente do trabalho ou ser o resultado da mobilizacdo subjetiva (minimizar ou
transformar o sentimento). Esta ultima, de acordo com Mendes (1999), ndo exclui a

possibilidade de obtencédo de prazer direto de um conteudo significativo da tarefa.

Assim, no que se refere a construcdo de sentido, acima referida, Mendes
(1999, p. 24) sustenta que no intuito de redistribuir sua energia psiquica de maneira
equilibrante, a pessoa que vivencia o sofrimento, faz uma “tentativa de encontrar
alternativas para ajustar a realidade de trabalho a realidade psiquica (...) razdo para
promover mudancas, as quais, para alguns trabalhadores, sédo realizadas com

menor gasto de energia psiquica quando suas defesas sdo mais criativas do que
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defensivas, imperando as regras dos processos sublimatorios e ndo a repressao dos

conflitos”.

Dejours e Abdoucheli (1994) depositam credibilidade neste caminho de
compreensao da psicodinamica, especialmente em virtude do papel do trabalho na
construcdo da pessoa, o que faz da categoria trabalho grande agente de mudancas

rumo a conquista de uma vida de liberdade.

Uma vez apresentados alguns conceitos, como carga psiquica, defesa
coletiva, inteligéncia astuciosa, entre outros, para elucidar a dindmica psiquica na
esfera do trabalho, torna-se imprescindivel explorar, por intermédio da abordagem
psicodinamica, o0 contexto em que se dao as principais questdes relativas ao

processo de trabalho.

2.2. O contexto das relagcdes de trabalho: uma leitura psicodinamica

Dejours (2001) faz uma leitura da conjuntura social atual enquanto permeada
pelo que denomina “guerra s&”, que se configura em uma guerra econémica cronica,
pois implica a propria sobrevivéncia da nacdo. No mundo do trabalho, esta guerra
tem excluido constantemente aqueles que ndo estdo preparados para combater, ou
seja, aqueles que ndo correspondem ao perfil de um trabalhador competitivo.
Segundo Dejours (2001, p. 13) séo exigidos do trabalhador flexiblidade, criatividade,
versatilidade e autonomia para que seu desempenho seja sempre superior “em
termos de produtividade, de disponibilidade, de disciplina e de abnegacéo”. Para os
empresarios, a competitividade tornou-se um feroz objetivo desregrado que leva ao

sacrificio individual e coletivo no intuito de combater a derrocada econdémica.

O autor leva sua investigacdo a uma compreensao do porqué desta guerra
perdurar. No entanto, sem desconsiderar a capacidade de auto-reproducdo do
sistema, percorre o caminho de uma analise das condutas humanas que instituem o
estabelecimento de certas leis econbmicas. Surge ai a alternativa causal da
responsabilidade pessoal (profissional, cientifica e de cidadao) pela vida prolongada
desta guerra econdmica, ou seja, existe um consentimento das pessoas para que

esta situacao continue a caracterizar a atual conjuntura social.
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Tal consentimento caracteriza-se como um mecanismo psiquico
denominado pelo autor motivacdo subjetiva do consentimento. Assim, de acordo
com Dejours (2001, p. 17):

. € por intermédio do sofrimento no trabalho que se forma o
consentimento para participar do sistema. E quando funciona, o
sistema gera, por sua vez, um sofrimento crescente entre os que
trabalham. O sofrimento aumenta porque os que trabalham vao
perdendo gradualmente a esperanca de que a condicdo que hoje
Ihes é dada possa amanha melhorar.

O sofrimento, 0 consentimento e 0os mecanismos de defesa que permitem
suportar esta situacdo no contexto do trabalho sdo todos construidos por condutas
humanas e ndo apenas um produto de leis naturais do sistema. A este respeito, 0
autor questiona como as pessoas toleram uma situacdo que ja se encontra
estabelecida como intoleravel. E garante que, para a compreensao real do
sofrimento no trabalho ou do sofrimento daqueles que procuram por um emprego é
necessario crer que sao resultado da injustica e ndo apenas uma adversidade.
Somente a partir desta convicgdo € que se podera perceber o sofrimento alheio e

até mesmo suscitar um movimento de solidariedade e de protesto.

A forma com que a exclusdo social, o desemprego e a pobreza vém sendo
tratados é traduzida por varios autores como banalizacdo do mal, praticada por
aqueles que ndo se véem ainda afetados por esses males. Para Dejours (2001, p.
21), a atribuicdo das injusticas sociais ao destino, a situacdo econdmica ou ao
sistema, funciona também “como uma defesa contra a consciéncia dolorosa da
propria cumplicidade, da prépria colaboracdo e da prépria responsabilidade no

agravamento da adversidade social”.

Nesta perspectiva, o autor coloca que ha uma auséncia de reagdes coletivas
de mobiliza¢do contra a injustica, uma vez que € tomada como uma adversidade.
Mesmo quando ha um apelo a denuncia, esta vem funcionando como meio de
doutrinacdo para que as pessoas mantenham-se no caminho da adversidade e da
resignacdo, entendendo que o trabalho é vivido pelas pessoas como sofrimento ou

COmo prazer.

Observa-se que, com a modernizacdo da organizacdo do trabalho e
tecnologia gerencial se constréi uma imagem de que o sofrimento no trabalho foi
atenuado. Contudo, segundo Dejours (2001), isto faz parte do discurso de uma

época conhecida como era da robdtica, da mecéanica e da computagcdo, mediante a
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gual se esconde o sofrimento daqueles que trabalham. Assim, o autor caracteriza

algumas formas tipicas do sofrimento:

a. O medo da incompeténcia — situacdes em que o trabalhador ndo consegue
perceber se uma possivel falha esta na sua incompeténcia ou em problemas
técnicos, pois sdo situacdes geradas pela distancia entre a organizacao do trabalho

formalizada e a organizacado do trabalho que ocorre na realidade.

b. A presséo para se trabalhar mal — ambientes de trabalho nos quais ndo ha
um bom contato social, ndo ha cooperacdo, ou seja, as pessoas nao passam
informacgdes importantes para o desempenho da tarefa e cada um trabalha por si,
geram situacdes que impedem um desempenho adequado. Também, quando as
tarefas sdo incompativeis com os métodos e os regulamentos que as prescrevem, a
pessoa se V€ constrangida a executar mal seu trabalho, caracterizando outra

situacao que remete ao sofrimento.

c. Sem esperanga de reconhecimento — o reconhecimento do trabalho
colabora para a (re)construcdo do sentido do trabalho pela pessoa, momento em
gue ir4 sentir que ndo sO para a organizacdo mas também para ela propria seu
trabalho resultou em uma compensacédo. Assim, o trabalho sem reconhecimento é

fonte importante de sofrimento.

d. Sofrimento e defesa — além das defesas conhecidas pela literatura
psicanalitica, a psicologia do trabalho mostra como sdo construidas “coletivamente”
algumas estratégias de defesa (ja discutidas anteriormente) para que se mantenha

algum equilibrio psiquico; contudo, ndo garantem a auséncia de sofrimento.

Erige-se, neste momento, a importancia do papel dos sindicatos no processo
da banalizacdo do mal. Dejours (2001) estabelece a hipotese de que, se atualmente
h& uma fragilidade sindical, esta fragilidade se constitui também como causa e nao
apenas consequéncia do processo de tolerancia ao mal e a injustica. Assim sendo, a
auséncia ou a fragilidade da acao sindical em prol da saude mental, do combate ao
sofrimento, da n&o-alienacdo no trabalho, entre outros, denunciam como seu
enfraguecimento €& uma consequéncia do proprio desconhecimento (ou
desqualificacdo do seu discurso) do sofrimento subjetivo. Mesmo porque, afirma o

autor, as organizacfes politico-sindicais participam diretamente da dinamica das
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motivacdes subjetivas da dominacdo e do consentimento, embora desconsiderem a

analise do sofrimento subjetivo.

Para Dejours (2001), a inibicdo de uma acao coletiva direta sobre as injusticas
sociais no trabalho concede espaco para que as organizacbes preguem suas
inovacBes gerenciais e econdmicas. Estas sdo acompanhadas por um discurso
neoliberal que tem como objetivo afastar as preocupacfes com o trabalho de sua

posicao central.

O fato de as condi¢cdes precarias de trabalho hoje se assemelharem as de
algumas décadas atras e o sofrimento, contudo, ter se acentuado, de acordo com
Dejours (2001) conduz a uma reflexdo sobre a discrepancia entre a descricdo do
trabalho dada pelos operadores® e aquela de seus gerentes ou chefes. A primeira é
uma vivéncia dos trabalhadores e a outra, o resultado de métodos escolhidos para
apoiar uma nova gestdo de recursos humanos. Donde o autor conclui que ndo ha
preocupacdes do nivel gerencial sobre a organizacdo do trabalho, no sentido de se
compreender o contexto desta realidade, mas sim uma necessidade de responder as

exigéncias das novas tecnologias gerenciais.

Entdo, novamente mostra-se a questdo da auséncia de um movimento
coletivo que reclame os seus direitos por melhores condi¢cdes de trabalho no
trabalho (DEJOURS, 2001); desta vez, no tocante ao medo de ser demitido. A
ameaca de demissdo esta, assim, diretamente relacionada com a precarizacao do
trabalho, pois, nesta situacdo, a permanéncia das pessoas no trabalho se da sob
gualguer condi¢cdo. O medo, além de gerar uma conduta de submissédo, produz um
distanciamento do sofrimento do outro no seu trabalho, dos desempregados e suas

diversas formas de sofrimento e entre aqueles que estéo trabalhando.

Segundo o autor, é inquietante como 0Ss gerentes conseguem manter e
acreditar no discurso dos métodos e técnicas adotados pela organizacdo para a
execucao do trabalho, se muitas vezes eles tém o conhecimento de que a situacéo

real de trabalho néo é condizente com tais métodos e técnicas.

A esse respeito, Dejours (2001) argumenta que ha um fator determinante para

a eficiéncia do sistema, denominado zelo no trabalho, que corresponderia as acdes

9 . Slar . ~ .

Dejours (2001) observa que nos ultimos anos houve uma mudanca na denominacao utilizada para
0s operarios, um termo de menor valor hierarquico, que nos ultimos anos sao intitulados como
operadores, 0 que parece suavizar o significado do trabalho especializado das fabricas.
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criadas pelas pessoas nos momentos de imprevisto para evitar erros ou mesmo
tornar possivel a realizacdo de uma tarefa; a utilizacdo destas artimanhas € possivel
gracas a chamada mobilizacdo subjetiva da inteligéncia. Obviamente, sdo condutas

gue nao estao prescritas nas normas do trabalho e, portanto, sdo feitas “na surdina”.

Uma outra explicacdo para o comportamento de fidelidade dos gerentes ao
sistema prescrito advém do que o autor denomina “estratégia da distorcéo
comunicacional”. Essa se constitui em informaces deturpadas que eles recebem
(assim como outros trabalhadores), como as avaliagcbes de resultado, mas que

geram uma confianca no sistema no qual os gerentes apdiam sua gestao.

A partir do conhecimento de que ha uma distancia entre a organizacdo do
trabalho prescrito e a organizacdo subjetiva do trabalho ndo é dificil entender a
necessidade de um consenso entre as diversas opiniées que surgem no grupo de
trabalho. Deste conjunto de opinides emergem as distorcfes de comunicacao, entre
elas a estratégia de distorcdo comunicacional (DEJOURS, 2001), que tem como
base a negacdo do real do trabalho, associada a negacédo do sofrimento no trabalho.
Esta negacdo ndo sustenta apenas a falta de conhecimento do real do trabalho;

mas, sobretudo, traduz a confianca que as pessoas tém na ciéncia.

Ocorre que, como nao se fala sobre o real do trabalho, o vazio deixado por
esta negacado da lugar as mentiras que sao produzidas nos discursos dos dirigentes
ao se basearem apenas em resultados e/ou dados positivos sobre a producao.
Estes discursos se oficializam dentro da organizacdo e passam a servir de veiculo
de propaganda, inclusive para os proprios trabalhadores, no intuito de ajustar a
organizacao do trabalho e sua producdo as exigéncias do mercado, mediante sua
valorizacdo no proprio contexto de trabalho. Assim, o espaco que toma a mentira é
fortemente desproporcional aquele normalmente concedido as discussdes sobre a

organizacao do trabalho.

Além da eliminacao das principais fontes de reconhecimento da mentira, que
sdo os antigos funcionarios, uma forma de manté-la em sigilo (DEJOURS, 2001) € a
simplificacdo e a deformacdo dos documentos ou meios de comunicacdo na

organizacao.

A distor¢cdo comunicacional se completa mediante o uso abusivo da imagem,

gue nédo exige tanto da reflexdo, da analise e da critica para ser decodificada. Para
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Dejours (2001), os boletins e os folhetos informativos da organizacdo servem como
uma forma de concretizar a racionalizacdo®, mecanismo de defesa utilizado pelos
trabalhadores para conceber a “mentira”. Este mecanismo permite a justificativa de
seus atos, mediante argumentos l6gicos como uma justificativa de cunho econémico,
além de livrar os trabalhadores do sofrimento do outro e de seu proprio sofrimento.

As pessoas que participam deste processo muitas vezes adotam uma

conduta uma conduta viril**

, que é principalmente evidenciada na ordem do discurso.
O discurso viril € aquele do dominio, que se baseia no conhecimento e no raciocinio
l6gico. Ao valer-se de todo o conhecimento técnico-cientifico para realizar o trabalho,
este sera feito sem espaco algum para discusséo critica ou contestacdo. Uma vez
gue existe a negacao do conhecimento do real do trabalho, fruto da racionalizacao,

instala-se, entéo, a alienacéao.

Em sua andlise psicodinamica do trabalho, Dejours (2001, p. 102) afirma que
guando existe uma pressdo para superar o medo, “0S processos psiquicos
individuais e coletivos apelam mais para a virilidade defensiva do que para a
coragem moral”. Esta situacdo de medo diz respeito tanto as organizacdes de
trabalho onde ha risco quanto as gestdes nas quais existe ameaca de precarizacéo
do trabalho. Portanto, as estratégias coletivas de defesa mobilizam as condutas que
propagam o mal, especialmente em ambientes em que a pressdo de dominagéo &

muito forte.

Para o autor, as estratégias de defesa coletiva tém um papel fundamental
como forca integradora no trabalho coletivo. Em profissées nas quais ha ameaca da
integridade fisica (construcao civil, quimica industrial, Exército) elas funcionam como
uma negacdo da percepcdo do risco. Para tal, sdo estabelecidos alguns
comportamentos no grupo de trabalho que séo verdadeiras provas de resisténcia, a
saber: uso do alcool, resisténcia as normas de seguranca, comportamentos que
expressem forca fisica, invulnerabilidade e outros. Estas situacdes de prova
conduzem as pessoas a experimentar duas posicoes opostas, a de vitima na

submissdo as provas e a de carrasco, quando subjugam outros a tais provas; uma

10 . . . ~ “ . , . .
Dejours (2001, p. 72) concebe racionalizacdo como “uma defesa psicoldgica que consiste em dar a
uma experiéncia, a um comportamento ou a pensamentos reconhecidos pelo proprio sujeito como
inverossimeis (mas dos quais ele ndo pode prescindir) uma aparéncia de justificacdo, recorrendo a
um raciocinio especioso, mais ou menos obscuro ou sofisticado”.
11 C . . L, . . 1A .
A virilidade para Dejours (2001) é a capacidade que uma pessoa tem de cometer violéncia contra
outros, infligindo-lhes sofrimento em nome do poder, dominio e forca que exerce sobre estes.
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verdadeira batalha contra o medo, que reune coletivamente o grupo dos fortes e

dominadores contra o dos fracos.

O autor, ao fazer uma leitura da banaliza¢do da injustica e do mal, apoiada
em questbes como mentira e zelo no trabalho, vergonha, ameaca, racionalizacao,
estratégias coletivas e individuais de defesa, virilidade e demais questdes
relacionadas a precarizacao do trabalho, concomitantemente enfatiza a centralidade

do problema da banalizacdo do mal na mobilizacdo em massa para 0 seu exercicio.

No intuito de elucidar o processo da mobilizacdo coletiva, Dejours (2001)
recorre a categoria trabalho na analise psicodindmica. Para tal, parte da idéia da
banalidade do mal de Hannah Arendt, especificamente do consentimento e
participacdo das pessoas em acdes do mal, da banalidade de seu comportamento,
ou seja, de sua caracteristica ordinaria. Assim, a banalizacdo do mal € concebida,
pelo autor, como o0 processo que transforma o comportamento excepcional em
ordinario, normatizando-o até obter sua valorizacdo social. Isto apenas sera possivel
mediante uma mobilizacdo coletiva, a adesdo da massa a condutas injustas e

responsaveis pelo sofrimento do outro.

Assim, na visdo do autor, a divisdo social do trabalho tem papel
preponderante neste processo, pois, ao dificultar a participacdo do trabalhador na
organizacdo de seu trabalho, também retira sua responsabilidade por ele,
desobrigando-o também do senso de moral e consciéncia no seu dia-a-dia. Este fato
leva as pessoas a uma certa distancia do mundo do outro, o que acarreta o
estabelecimento de desconfianca ou angustia pelo desconhecido ou serve como
uma defesa contra a angustia. De acordo com Dejours (2001, p. 120), “a divisdo das
tarefas serve aqui de meio para a divisao subjetiva, para a clivagem do mundo, para
a clivagem do ego, para o retraimento da consciéncia intersubjetiva setorial e, por

fim, para a ignorancia que confere ‘inocéncia’ e serenidade”.

O autor faz outra reflexdo a respeito da maneira pela qual as pessoas
conseguem ora estar dotadas de senso moral ora fazer a suspenséo deste senso. A
resposta vai ser dada por intermédio da relacdo entre tal dinAmica e a faculdade de
pensar, ou seja, a suspensao desta faculdade no mesmo ambito que se da a
clivagem. Surge ai o medo da precarizacdo social do trabalho ou o medo dos
absurdos sociais. Vale neste momento ressaltar, a partir de Dejours (2001), que o

pensamento excluido € substituido por idéias estereotipadas encontradas em
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discursos economicistas oferecidos as pessoas; sdo formulas prontas para diversas

situacdes, cuja origem € a opinido dominante.

Finalmente, o processo de banalizacdo do mal recebe de Dejours (2001) uma

classificacdo dividida em trés estagios:

a. Primeiro estagio — conferido por impulsos inconscientes de pessoas com

personalidade do tipo perverso ou parandico (lideres da doutrina neoliberal).

b. Segundo estagio — conferido por estratégias de defesa por pessoas que

atuam diretamente no processo (colaboradores diretos).

c. Terceiro estagio — conferido por estratégias de defesa individuais contra o

medo (pessoas que ndo aderem ao sistema).

Para Pageés et al. (1993), os processos psicologicos inconscientes constituem
um sistema de interagdo entre a organizacdo e o trabalhador, teoricamente dividido

em trés momentos.

O primeiro momento € caracterizado pela fraqueza da pessoa, sua angustia
de destruicao e impulsos agressivos, uma vez que ela se encontra diante da imagem
ameacadora de uma organizacdo poderosa, que pode oferecer ou retirar suas
satisfacGes. Este processo, segundo Pages et al. (1993), € uma vivéncia da relacéo

primaria, principalmente marcada pela dependéncia em relacdo a mae.

Ja o segundo momento € de projecédo e identificacdo com o objeto sentido como
agressor, a organizacado. H4, por parte da pessoa, uma necessidade de fortalecer seu
ego, fragilizado no momento anterior; entdo, projeta seu desejo de onipoténcia na
organizacao, identificando-se com ela. Neste momento, a consequéncia ameacadora

para o psiguismo da pessoa € sua angustia, entao reprimida.

Finalmente, no terceiro momento, a organiza¢ao imaginaria é introjetada pela
pessoa e esta consegue, entdo, fazer parte da organizacao real por intermédio da
outra (imaginaria), que |he confere vida independente daquela. Este se constitui,
assim, em um momento de intenso conflito, pois com o poder da organizacéo
imaginaria introjetado, a pessoa passa a buscar incessantemente o prazer na
organizacao real, um caminho permeado de angustia frente a percepcdo de que o
objeto idealizado (sucesso, poder, ideal pessoal e profissional) podera nao ser

alcancado.
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Esta andlise da dinamica psiquica de Pages et al. (1993) reforca a idéia de
Dejours (2001) de que a compreensao decisiva do sofrimento e/ou do medo dele
constitutivo se estabelece no proprio processo de banalizagcdo do mal e ndo na

tentativa de se exterminar a injustica social prioritariamente.

E & luz da “virilidade” que se faz uma inversdo de conceitos e o exercicio do
mal € tomado por coragem mediante a mentira e a racionalizacdo, as quais, por
sua vez, sao facilitadas pela distorcdo comunicacional. Segundo Dejours (2001, p.
131) “a andlise de todas as situacdes de trabalho em que a virilidade esta a servico
de estratégias coletivas de defesa mostra que invariavelmente a virilidade é
solicitada quando o medo est4 no cerne da relacdo vivenciada com as pressdes do

trabalho”.

O autor conclui que a mentira e a virilidade sdo os pontos que devem ser
atacados no processo de desbanalizacdo do mal, jA que tém um papel central na
sua banalizacdo. Dejours (2001, p. 134-135) propOGe alguns caminhos para a
desbanalizacdo, como a “desconstrucédo da distorcdo comunicacional nas empresas
e nas organizacdes” (...); “trabalhar diretamente na desconstrucdo cientifica da
virilidade como mentira” (...); “reabilitar a reflexdo sobre o medo e o sofrimento no
trabalho” e, por fim, “rever a questéo ética e filoséfica acerca do que seria a coragem

destituida de virilidade”.

E fundamental ressaltar que, segundo o autor, ndo é necessaria a condicio
de inteligéncia para o exercicio da banalidade do mal. Os trabalhadores sédo apenas
uma engrenagem deste sistema e, como tal, por vezes, tém como caracteristica de

personalidade a prépria banalidade.

Entretanto, o que se entende por banalizacdo do mal constitui um processo
mobilizador para as pessoas dotadas de inteligéncia e senso moral; no entanto,
podem ser tanto colaboradores do processo como resistentes ao mal. O caminho
gue Dejours (2001) percorre para compreender o fato de as pessoas de bem

colaborarem com o mal tem moradia no sistema neoliberal.

Tal sistema difunde-se pelo mundo pregando novas formas de gestdo e se
reafirma mediante a ameaca e a distorcdo da comunicacdo, gerando injustica,
sofrimento e miséria. Todavia, a interrogacdo do autor é voltada para o fato de o

sistema ser aceito pela maioria como adequado, compativel com a situacéo politico-
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econdmica e, portanto, “justo”. E sabido que os objetivos do neoliberalismo se
voltam para o lucro e o poder econémico, sendo o trabalho seu principal alvo. A
dominacdo do trabalho €, de fato, a propria relacdo social de desigualdade,

insistentemente permeada pela injustica.

A analise do processo da banalizacdo do mal, segundo Dejours (2001), volta-
se para o fator medo. A psicodinamica do trabalho concebe o0 medo como fonte das
estratégias de defesa e é a partir delas que a coragem pode se perverter e colocar a
pessoa no caminho do mal. Por sua vez, a mobilizacéo a favor daqueles que sofrem
com as injusticas s6 devera acontecer diante de uma situacao que cologue a pessoa
em questdo, também diante do sofrimento, ou seja, € necesséaria a percepcado do

sofrimento para que se desperte a compaixao pelo outro.

Finalmente, a analise da banalizacdo do mal, de acordo com Dejours (2001,
p. 143), demonstra “a importancia da dimensao subjetiva-pratica na organizacao
das condutas”. Em outras palavras, a compreensdo de determinada racionalidade
(subjetiva na esséncia) que conduz o trabalhador a agir para manter sua
integridade fisica e mental. No que se refere ao processo em questédo, o que ocorre
€ a corroboracdo das idéias constituidas exteriormente (na organizacdo, no
sistema, e outros) e a alteracdo da racionalidade moral-pratica. Neste ritmo, a
analise psicodinamica do trabalho encontrard a questdo da acdo, moral e politica,
gue permeia o trabalho, pressupondo que a atividade e este imbricamento refletem
nas relacdes de trabalho desiguais e, por fim, levam ao sofrimento. O contexto de
trabalho remete a questao dos riscos, do erro, da incompeténcia e, diante deles, se
da a luta contra o medo e a mobilizacdo das pessoas para construirem
coletivamente mecanismos de defesa contra o medo ou contra a manifestacdo da

consciéncia moral que leva a participacéo no exercicio do mal.

Assim, é incontestavel o peso que as condi¢cdes psicolégicas do trabalho
exercem sobre a saude do ser humano e, neste sentido, o quanto a investigacao do
dinamismo psiquico revela-se esclarecedora do relacionamento entre as pessoas, 0

trabalho e as organizacdes.
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2.3. O trabalho e o tempo

Entre as questdes que envolvem a vida das pessoas no trabalho, o tempo
ocupa lugar importante, participando da organizacdo do trabalho, contribuindo
objetiva e subjetivamente com a construcdo do sentido do trabalho e, portanto,

influenciando na QVT.

Statt (1994) enfoca a maneira como o tempo em relacdo ao trabalho é
normalmente experienciado pelas pessoas, mencionando os fatores de duracéo,

ritmo e intensidade.

Segundo este autor, a duracdo diz respeito ao sentimento que se tem com
relacdo a determinado periodo de tempo ao se fazer algo e a sua ligacdo com o
tempo marcado pelo relégio, ou seja, hd um julgamento subjetivo quando se diz que
0 tempo parece muito ou pouco. Assim, em um trabalho entediante, as pessoas
procuram modificar a sensacdo do tempo que demora a passar, impondo-lhe um
significado. Um exemplo desta manobra de criagdo de uma sensacdao artificial € a
divisdo do tempo por interrupcdes do trabalho para um lanche ou uma caminhada.
Ja o ritmo relaciona-se ao sentimento de que o tempo passa rapido ou devagar e

esta estreitamente ligado a questao da duracao.

Statt (1994) descreve o fator intensidade do tempo como a sensacdo deste
estar cheio ou vazio. Deste modo, quanto mais atividades se tem a realizar, mais
rapido o tempo parece passar. Entretanto, com as mudancas que resultaram em
reducdo da jornada de trabalho, as organizacbes passaram a exercer grande
pressdo sobre os trabalhadores para que intensificassem seu ritmo de trabalho e,
entdo, ndo permitiam que houvesse tempo vazio. Tal processo de intensificacdo
pode ser feito por um horéario de trabalho com tempo mais justo entre as atividades,
ou ainda por técnicas de produgdo como o just-in-time, sistema de controle da
producdo que visa eliminar o tempo desocupado no trabalho, uma heranca da

tecnologia japonesa.

Para Statt (1994) e Hassard (1996), diferentes nocdes de tempo se ddo em
diferentes sociedades, surgindo o tempo ciclico e o tempo linear. Hassard (1996)

ainda classifica as concepcdes de tempo como concepcao linear quantitativa e



82

concepcao de carater heterogéneo e qualitativo, o qual sera abordado

posteriormente.

A metafora do tempo ciclico, segundo Hassard (1996), tem como base um
conceito mais arcaico das sociedades antes de Cristo. A percepcao do tempo ciclico

refere-se a uma trajetéria na qual o retorno ao passado € esperado e desejado.

O tempo ciclico, segundo Statt (1994), revela sua caracteristica de repeticao
dos eventos em intervalos previstos, como se toda experiéncia pudesse acontecer
novamente da mesma maneira. Mesmo gque a experiéncia que as pessoas do mundo
ocidental tém com o tempo linear se sobreponha ao tempo ciclico, este ndo esta

totalmente ausente nesta sociedade.

Statt (1994) traz ainda uma abordagem que considera o tempo ciclico como
mais presente no sistema fisiolégico dos seres humanos, ou seja, os ciclos de sono,
pressdo arterial, temperatura, menstrual, entre outros. Estes ciclos sdo parte dos
chamados ritmos circadianos e funcionam como um relégio interno. Apesar destes
ritmos serem biologicamente determinados, encontra-se uma imposicdo de mudanca
com o processo de industrializacdo, que alterou o periodo quando normalmente as
pessoas sdo mais produtivas, tanto na intensidade como na dura¢édo do periodo de

trabalho.

A metafora do tempo linear, a partir de Hassard (1996), denota a existéncia de
um comecgo que é absoluto e de um processo histérico, cujo pensamento moderno
da uma conotacéo de irreversibilidade ao tempo. Entdo, de acordo com este autor, 0

tempo linear € um conceito fundamental para as sociedades capitalistas.

Observa-se que esta concepcdo linear de progresso nao se limita ao
desenvolvimento tecnoldgico e, mais profundamente, passa a evocar valores ligados
as questbes materiais, que metamorfoseiam as sociais. As pessoas vivem com 0
objetivo de conseguir no futuro uma melhor estabilidade financeira, a casa propria,
um novo status no trabalho e se desvinculam das suas necessidades humanas mais

fundamentais.

Assim, segundo Statt (1994), o ser humano € levado a crer que ao manter
certo ritmo e intensidade de trabalho (era industrial), ele caminha em direcdo a uma
vida melhor para seus filhos e para si, uma vez que tera garantia de renda e

crescimento. Contudo, o que acontece é que, atualmente, esta concepcédo comeca a
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ser derrubada pela realidade politico-econémica e, de acordo com Statt (1994, p.
69), em seu lugar € sustentada a idéia de “que ndo somente o presente esta pior do
gue o passado, mas o futuro para suas criancas pode ser ainda pior do que o

presente”.

Para Statt (1994), o tempo linear € amplamente representado pelo relégio,
pois é através dele que organizamos toda a nossa vida e por seu intermédio somos
controlados pelo tempo. Na época da Revolucao Industrial, o relogio facilitou o
controle do trabalho, marcando a regularidade e a pontualidade do horéario de
trabalho para os trabalhadores. Para o empresario, o relégio significou a
possibilidade de ter as pessoas trabalhando durante um maior nimero de horas por
um salario baixo (sendo este calculado por hora), tendo como resultado uma grande

produtividade.

Assim, com a Revolucdo Industrial (STATT, 1994), a producédo passou a ser
controlada pelas horas de trabalho e estas, por sua vez, transformaram-se em um
namero elevado na jornada da pessoa. Contudo, o ritmo de trabalho quase
desumano chegou a seus limites quando a forca da pressao social e dos sindicatos
conduziu a um novo acordo que reduzia as horas de trabalho semanais e,
paralelamente, forcava os trabalhadores a se concentrar em seus resultados de
producdo. Segundo o autor, o relégio é a forma mais usada para exemplificar a
linearidade do tempo, pois é através da marcacédo das horas que organizamos todas

as nossas atividades dentro e fora do trabalho.

Para Hassard (1996), a Revolucédo Industrial, ao evocar a necessidade de alto
nivel de especializagdo, reforcou a questdo do tempo linear, em virtude da
coordenacéo do trabalho ter como meta uma rigida precisdo do tempo, mediante um
planejamento rigoroso de horérios. De acordo com Hassard (1996, p. 180), nesta
época “se produziu, nas relacdes de trabalho, uma evolucao decisiva: a duracao de

trabalho substituiu a tarefa como principal unidade de producao”.

O conceito de tempo de tal época serve, entdo, como semeador do valor
moral que o trabalho passa a ter e quem nao trabalha de acordo com o tempo
prescrito ndo é visto com dignidade. Segundo Hassard (1996), a submissdo ao
tempo era tamanha que ele passa a ser visto como mercadoria e os trabalhadores
parecem depender mais do seu tempo de trabalho do que de sua competéncia para

sobreviver. Assim, tempo passou a significar dinheiro, uma vez que o trabalho ja era



84

vendido e seu valor passara a ser também margeado pelo dispéndio de tempo que

ele gerava.

Segundo Statt (1994, p. 70) “... como uma combinacdo de pressdo social,
atividades do sindicato e mais o préprio interesse, levou os trabalhadores a
concordarem com uma semana de trabalho menor; entdo, tornaram-se cada vez

mais preocupados em obter o maximo de resultado em suas horas trabalhadas”.

Desde que a sociedade constituiu um mercado desenvolvido e 0s primeiros
ideais do sistema do capital se mostraram, a linearidade do tempo foi se
verticalizando e ordenando a vida, como se desenhasse um traco pela régua, do
inicio ao fim. O tempo produtivo (atividade de producdo) passou a sobrepor-se a
todos os outros (HASSARD, 1996) e, em virtude desta centralidade do tempo no
mundo do trabalho, a administracdo transferiu para o seu exercicio a padronizacao
de atividades sincronizada pelo reldgio, o qual controlava, entéo, o ritmo de trabalho
exigido. Finalmente, com a administracdo cientifica autoritaria disciplinadora
(taylorismo) e o estudo dos tempos e movimentos, a pessoa ficou submetida as
condicbes da maquina e, assim, ato continuo, de todo o desenvolvimento

tecnoldgico.

De acordo com Hassard (1996), o paradigma quantitativo do tempo linear tem
também seus limites, pois assim como ha estudos que apontam para as herancas da
descoberta do tempo como fator de producédo, ha outros que afirmam a existéncia de
certos trabalhos nos quais a pessoa consegue manter alguma flexibilidade com
relacdo ao tempo, haja vista a situacdo econdbmica dos sistemas capitalistas que
repetidamente sofre abalos que conduzem a instabilidade. Portanto, ndo ha
tecnologia ou planejamento temporal que consiga sustentar intacta a organizacéo

diante de tais mudancas.

De fato, tal regulacdo do tempo ultrapassou a esfera do trabalho até alcancar
total rotinizacdo da vida. Assimiladas pelas culturas de diferentes sociedades,
mesmo as nao-capitalistas (MORGAN, 2000), a rotinizacdo, a mecanizacdo e a
padronizacdo tornaram-se atributos da identidade profissional do ser humano, de
seus relacionamentos, da protec¢édo do Estado e da vida em si.

A significacdo atribuida pelos trabalhadores as atividades periddicas é o
resultado da experiéncia que tém com os momentos vividos (HASSARD, 1996). Os

sentimentos experimentados possibilitam a eles reproduzir a identidade estabelecida
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entre estes momentos e determinados acontecimentos particulares da vida social. O
trabalho organizado desta maneira permite aos trabalhadores tomar consciéncia dos
acontecimentos com antecedéncia. Na realidade, para Hassard (1996, p. 191), as
“interacdes periddicas ndo apenas submetem a jornada de trabalho a uma ordem
social; elas tornam possivel uma reducéo heterogénea de tempo”.

O autor esclarece que, de modo geral, estes estudos demonstram a idéia de
tempo subjetivo presente no espaco de trabalho e como esta questdo s6 pode ser
explorada pela utilizacdo de métodos ideograficos de pesquisa. Isto significa uma

participacao ativa do pesquisador no ambiente estudado para que possa conhecé-lo.

O que fica ressaltado com relacdo ao paradigma ciclico qualitativo do tempo,
para Hassard (1996, p. 193), é a importancia do sentido que os trabalhadores dao
ao tempo, pois “a experiéncia do trabalho esta inexoravelmente ligada a maneira
pela qual os trabalhadores representam para si mesmos, individualmente ou
coletivamente, o tempo”, o que enfatiza a concepc¢ao revestida de subjetividade e

heterogeneidade do tempo de trabalho.

Desse modo, verifica-se que o tempo contribui para a formacdo de um modo
total de vida no qual as pessoas utilizam seu tempo em busca de um presente que
lhes é colocado, a todo instante, em forma de roupas, computadores, carros,
liquidificadores ... Para os que créem que sdo inovacdes apenas materiais, surgem a
capacitacdo profissional, os centros de convivéncia, 0s cursos de oratéria, 0s
manuais de como conviver com 0 outro ou como conquistar seu parceiro, 0os best-
sellers, os pacotes turisticos, os MBA’s, 0 nhamoro virtual e outras tantas novas
formas de ser que ndo permitem as pessoas viver o presente, remeter-se ao
passado ou vislumbrar o futuro. Insisti-se, sobremaneira, em como esta questdo do
tempo interfere na psicodindmica da pessoa, uma vez que lhe sdo roubados, nos
termos acima, seus momentos de criacdo e realizacdo, tanto no trabalho como fora

dele.
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3. METODO

3.1. O estudo realizado

O tipo de estudo da presente pesquisa pode ser caracterizado como
exploratorio-descritivo. Pretendeu-se ampliar os conhecimentos acerca do tema
abordado, explorando-se os limites de seu problema rumo ao encontro dos
“elementos necessarios (...) para se obter os resultados desejados” Trivifios (1987,

p. 109), com o intuito de ndo se afastar de seu objeto de estudo.

Foi realizado um estudo de caso, que “é uma categoria de pesquisa cujo
objeto € uma unidade que se analisa aprofundadamente” segundo Trivifios (1987, p.
133). Tal procedimento permite ao investigador desvelar as diversas questfes de
determinada situacao (unidade), viabilizando-se uma analise que possa retrata-la de
maneira fidedigna (TRIVINOS, 1987; CHIZZOTTI, 1998).

Segundo Trivifios (1987), no estudo de caso, ao se propor a conhecer seu
objeto de estudo, o investigador acompanha sua evolugcdo enquanto fenémeno e se
coloca prontamente a desenvolver um conteddo com objetividade, originalidade,
consisténcia e coeréncia. Isso requer uma complexidade revelada na busca de um
suporte tedrico e na perseguicdo da natureza e abrangéncia do caso estudado. Tal
proposta representa uma preocupacdo em compreender a totalidade do fenbmeno

em questao.
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Sendo assim, vale ressaltar que no estudo de caso ndo h& hipdteses
estabelecidas a priori, sendo a complexidade do estudo formada a medida em que

nele se aprofunda o pesquisador.
Para Chizzoti (1998), o estudo de caso pode ser compreendido em trés fases:

a. A selecdo e delimitacdo do caso — fase fundamental, pois delimita a origem
das informacdes que surgem posteriormente, assim como o significado das mesmas

gue, finalmente, possam produzir uma andlise relevante;

b. O trabalho de campo e a organizacdo — fase de coleta e organizacdo das

informac¢des que fundamentardo o relatério do caso.

c. A redacéo do relatorio — as informagfes sdo tratadas para gerar os dados

gue comprovem as descricdes e as analises do caso.

3.2. O problema

O problema de pesquisa desta dissertacdo é: “Como se percebe a
psicodinamica de trabalhadores que desempenham atividades em um contexto

organizacional onde ha ac¢des que promovam a Qualidade de Vida no Trabalho?”

3.3. Os objetivos

O objetivo geral deste trabalho € levantar os principais aspectos da
psicodinamica dos trabalhadores em um contexto organizacional onde ha acdes que

promovam a Qualidade de Vida no Trabalho, tendo como objetivos especificos:

» Descobrir novos elementos que integram a QVT a partir da percepcéo dos

trabalhadores investigados e sua relacdo com a psicodinamica do trabalho;

* Observar a existéncia de pontos de convergéncia e divergéncia quanto a

percepcao de QVT entre os trabalhadores dos niveis operacional e de chefia,

» Verificar a participacdo do contexto de QVT no funcionamento da

psicodinamica dos trabalhadores;
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3.4. A escolha de caso

A organizacdo utilizada como campo para esta pesquisa sera aqui
denominada Acme Veiculos Ltda., a qual é de pequeno porte e baixa rotatividade™?.
Tais caracteristicas justificam a escolha, pois, primeiro, uma organiza¢éo deste porte
ou maior normalmente consegue captar recursos para investir na QVT e segundo,
porque a baixa rotatividade de uma organizacao propicia chances de ter em seu
guadro de funcionarios pessoas com mais tempo de trabalho e, portanto, mais

subsidios para refletir sobre a QVT.

A Acme Veiculos Ltda. foi vencedora de um Prémio SESI Qualidade no
Trabalho na categoria pequena empresa, um prémio de referéncia no Estado de
Goias, instituido em 1996. Dos vencedores eleitos para este prémio (até o ano desta
pesquisa, em 2001) a Acme Veiculos Ltda. esta entre as duas organizacfes
localizadas em Goiania, o que € um fator importante, por ser esta a cidade escolhida

para a realizacdo deste estudo.

Entre as organizacdes vencedoras do referido prémio em Goiania, a escolhida
€ a Unica privada, o que afasta, pelo menos em parte, as influéncias politicas que
eventualmente poderiam haver interferido na escolha de uma organizag¢édo publica

como vencedora do prémio.

Finalmente, a chefia desta organizacdo demonstrou grande abertura para a
realizacdo da pesquisa, pois: disponibilizou o auxilio da gerente de Recursos
Humanos no levantamento dos dados necessarios para a confeccdo da amostra,
permitiu a leitura dos documentos da organizacdo pela pesquisadora, inclusive
permitindo fotocopias deles; ofereceu livre acesso da pesquisadora a organizacao

para observacdo; e demonstrou grande interesse pelo tema QVT.

Com relacdo a esta ultima justificativa € pertinente comentar que a Acme
Veiculos Ltda. possui um programa denominado “Qualidade Social” que desenvolve

trabalhos dentro e fora da organizacédo, envolvendo parte das acfes da QVT.

12 .o . ~ A . N .~

A rotatividade de uma organizacéo representa a frequiéncia com que suas admissdes e demissdes
ocorrem, também podendo ser denominada turnover. Uma organizacao, entdo, pode ter alta ou baixa
rotatividade.
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3.5. A organizacao pesquisada

A Acme Veiculos Ltda. foi fundada em 1976 com pequeno porte para
distribuidor automéveis da Chrysler do Brasil e caminhdes da Dodge. No inicio era
administrada por dois sécios, mas posteriormente um deles adquiriu a parte do

outro, ficando com 100% da organizacéao.

Por volta de 1982, quando esta organizacdo mudou para uma outra sede
melhor, a Volkswagen comprou as a¢des da Chrysler e, assim, a organizacao passou
também a ser distribuidora daquela indastria. Nesta mesma época, o proprietario fez
nova sociedade com um empresario que ja trabalhava com revendas de automoveis
em outra cidade. Assim, a organizacdo passou a ter o nome atual e a ser uma
revendedora Volkswagen. No inicio, 40% das a¢des pertenciam a um proprietario e os

60% restantes ao outro; depois, ambos passaram a ter 50% cada um.

Um dos proprietarios afirmou durante a entrevista para levantamento da
historia da organizacao que “a missdo da empresa foi sempre trabalhar no intuito de
fazer com que ela crescesse...” (EH1*). Também declarou que ela mudou de uma
sede alugada para uma sede propria maior. Com relacdo ao seu produto, houve
ampliacdo dos tipos de oferta, pois, no inicio, eram caminhdes e automoveis e,
posteriormente, passou a comercializar apenas caminhdes e ha cerca de seis anos
comecou a trabalhar também com 6nibus. Segundo o entrevistado, a Acme Veiculos
Ltda. foi a primeira revendedora no Brasil a vender 6nibus Volkswagen, escolhida

para tal pela prépria industria.

No momento da pesquisa de campo, a organizacdo possuia 61 funcionarios,
distribuidos nos departamentos de Administracdo, Vendas, Assisténcia Técnica e
Pecas. Conta com um diretor geral, um diretor comercial, um diretor administrativo-
financeiro e um diretor de recursos humanos, dois gerentes, sendo um no
departamento de Pecas e outro no departamento de Recursos Humanos, um
coordenador neste ultimo departamento e outro na Assisténcia Técnica. Pode-se

observar uma coépia de seu organograma anexo.

Ba siglas EH referem-se as entrevistas feitas com as pessoas que trabalham ha mais tempo na
empresa, com o objetivo de realizar um breve levantamento dos dados histéricos desta empresa.
Assim, as siglas EH, com as respectivas numeracfes, distinguem as pessoas que participaram
dessas entrevistas.
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Existe um fato considerado importante na histdria da Acme Veiculos Ltda.,
gue foi o falecimento, em 1995, do sécio que entrou na organizag¢do por volta de
1982. Segundo o depoimento de antigos funcionéarios (EH5 e EHG6), todos ficaram
muito inseguros quanto ao que aconteceria, como ficaria a sociedade, quais seriam
as consequéncias para a organizacao e, automaticamente, para eles proprios. O
falecido sécio foi substituido por uma cunhada, ficando esta com 35% das acfes da
organizacao e os 15% restantes com outros herdeiros da familia. Atualmente, entre
0s quatro diretores da Acme Veiculos Ltda., trés sdo da mesma familia: pai, filho e

filha; o quarto diretor, que € o sucessor do falecido sécio, entrou posteriormente.

Entretanto, apesar dos sdcios da organizacdo nunca terem pertencido todos a
uma mesma familia, esta é considerada (segundo depoimentos de EH2, EH5 e EH6)
uma organizacao familiar, pois, mesmo com a presenc¢a do novo diretor, o0 ambiente
€ tido como familiar, devido ao relacionamento de proximidade que todos mantém

entre si.

A partir de declaracdes do novo socio-proprietario, que entrou na organizacao
ainda sem cargo definido, passando pelo setor administrativo, depois financeiro, até
gue “encontrou seu espac¢o” no departamento de Recursos Humanos, estando como
diretor dele ha quatro anos aproximadamente. Isto exigiu algumas adaptacdes da
organizacao, especialmente com a decisdo pela implantacdo da Qualidade Total,
gue abriu caminho para a posterior implantacdo da 1SO 9002, uma exigéncia da

Volkswagen.

De um modo geral, a entrada do novo sdcio causou certa resisténcia por parte
dos funcionarios, especialmente daqueles que tinham maior tempo na organizacao.
Isto ocorreu principalmente porque culminou com a implantacdo do Programa de
Qualidade Total, o que, na realidade, foi uma decisdo da Associacdo de
Revendedores de Caminhdes Volkswagen. No entanto, para os funcionarios, parecia

ser uma mudanca trazida pelo novo sécio e diretor.

Em meados de 1996, depois do Programa de Qualidade Total, ou 5S, foi
iniciado o periodo de implantacdo da ISO 9002. Este também, segundo depoimentos
(EH1, EH2 e EH4), gerou uma série de resisténcias e foi motivo de grandes
mudancas. Tais resisténcias esbarraram em questdes como escolaridade,
informatizacdo e autonomia dos trabalhadores. Alguns se demitiram e outros foram

demitidos, por ndo se adaptarem as novas regras trazidas pela tecnologia da ISO
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9002. O que a organizacao tem feito € uma adaptacédo as exigéncias da ISO 9002
visando obter um equilibrio; assim, segundo EH2 “a Volkswagen também nos ajudou
muito com a implantacédo da ISO. Com o processo de Qualidade Total da empresa
também nods estamos modificando a nossa cabeca, a gente também é muito
intuitivo... Eu acho importante a gente tentar crescer e melhorar, porque as vezes
uma coisa muito moderna nao funciona e outra que vocé ja estava executando de

forma razoavel consegue ser melhorada. Eu insisto na intuicdo mesmo...”.

Segundo os depoimentos de EH2 e EH3, a ginastica laboral, implantada na
organizacdo, € um exemplo de grande resisténcia, as pessoas acham que néao
precisam e ndo querem fazer. Entdo, esta ginastica passou a nao ser obrigatéria
diariamente; mesmo assim, ainda h& aqueles que se recusam a fazé-la e também

nao gquerem assumir responsabilidade por isso, assinando um termo de ndo-adeséo.

A organizacao, no papel de administradora (segundo depoimentos de EH1,
EH2 e EH3), sempre teve uma postura de proximidade entre “patrdo e trabalhador”.
Assim, a diretoria mantém suas “portas abertas” (literalmente abertas) para quem
precisar entrar e conversar; reclamacoes, reivindicacdes, colocacdes e criticas do
trabalhador sdo sempre feitas diretamente por ele. A administracdo da organizacao,

portanto, considera-se do tipo participativo.

A organizacao visa 0 seu crescimento no mercado associado a qualidade de
seus produtos (servico de oficina) e oferecida as pessoas que nela trabalham; por
isso, justifica sua atitude de implantacdo da ISO 9002. A diretoria acredita
unanimemente, que esta certificacdo gerou beneficios para a organizacdo e ainda
gue é preciso acompanhar as evolucdes do mercado e da tecnologia para sobrevier

entre os concorrentes.

Criou-se uma reunido na organizacdo chamada “reunido de andlise critica”,
gue ocorre todo dia 10 de cada més e na qual todos os funcionéarios participam
rotativamente. Geralmente, o supervisor ou o gerente de departamento, a pedido da
Diretoria Administrativa Financeira ou da Diretoria de Recursos Humanos, faz uma
selecdo daqueles funcionarios que estédo envolvidos diretamente com algum tipo de
problema que esteja ligado ao dia-a-dia no trabalho e estes sdo chamados a
participar. Segundo depoimentos (EH2), a grande maioria das pessoas chamadas
comparece as reunides. Os problemas discutidos podem ser: a reclamacdo de um

cliente externo, como por exemplo a entrega do servico de oficina; reclamacdes



92

feitas entre os funcionarios sobre o desempenho do outro; conflito interpessoal;
defeito no sistema informacional; ou até mesmo para tomar decisées a respeito do
préprio processo de trabalho a titulo de avaliacdo ou em caso de mudancas. Ocorre,
também, a participacdo voluntaria de algum funcionario que queira fazer alguma
colocacdo em reunido com o intuito de obter ajuda na resolucdo de um problema

seu ou do seu departamento.

A reunido de analise critica € um evento no qual as pessoas tém chances de
falar abertamente e, as vezes, até ocorrem discussfes. Nesses momentos, ndo
apenas questdes de trabalho, mas também problemas de relacionamento
interpessoal sdo discutidos. Procura-se, segundo depoimento (EH2), fazer desta
reunido um momento livre para discussbes, mas ha uma coordenacdo que, as
vezes, privilegia os assuntos discutidos e/ou seleciona as pessoas-chave que

possibilitem resolver os problemas.

Entretanto, segundo depoimentos (EH5 e EH6), em funcédo da exigéncia da
certificacdo ISO 9002 de que os trabalhadores sejam profissionais, a dinamica de
relacionamento interpessoal mudou muito. Assim, a amizade deu lugar apenas a um

coleguismo, ou seja, um relacionamento de menor ligacao afetiva, segundo eles.

A organizacado faz questdo de manter sua postura de respeito para com 0s
trabalhadores, pois avaliam EH2 e EH3 ser uma acdo em prol da qualidade, assim
como a coleta seletiva do lixo, que é uma tentativa de conscientizacdo também
ligada a qualidade. Com relacédo a primeira, a diretoria sustenta que ha, inclusive,
depoimentos de varios funciondrios sobre a oportunidade de ser ouvido e a
liberdade de dar sua opinido, inclusive com contato direto com seu superior, 0 que

constitui um motivo fundamental pelo qual gostam de trabalhar |a.

O departamento de Recursos Humanos passou por varias reestruturacdes e
hoje desenvolve um programa de destaque dentro da organizacdo, chamado “Ac¢ao
Cidadania Acme Caminhdes”. Isto, pois, foi comentado na maioria das entrevistas
feitas nesta pesquisa, e € o principal responsavel pelo fato de a organizacao ter

recebido o prémio de Qualidade SESI (ja citado anteriormente).

Percebe-se a existéncia de movimentos isolados de alguns funcionarios, 0s
quais, juntamente com as transformagbes que ocorreram no departamento de

Recursos Humanos com a entrada da nova sécia-diretora, objetivando realizar um
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trabalho mais amplo, que iria além de contratacdo e treinamento de pessoal,
culminaram com a criacao do projeto denominado “Qualidade Social”. Assim, declara

um funcionario:

Inclusive essa acdo cidadania que a companhia tem, ndo sei se
vocé teve a oportunidade de levantar isso, surgiu de nés mesmos.
A gente fazia almoco pras criancas carentes, os funcionarios pedia
pros clientes, cé entendeu? Ai foi quando, ja tinha uns quatro,
cinco anos que nés faziamos esse trabalho, foi quando a
administracdo resolveu nos ajudar e o negdcio transformou numa
coisa, com eu diria, de grande... resultado. (S70)

Ainda segundo este depoimento, tal grupo de funcionarios, certa vez, ao
ajudar uma funcionaria na comemoracdo do casamento de sua filha, iniciou uma
série de campanhas. Passando, entdo, a fazer doacfes para criancas carentes no
Dia da Crianca, quando pediam a colaboracao de clientes e funcionarios. Este grupo
organizava uma festa na qual, além de brinquedos e alimentos doados, colocavam
musica e proporcionavam momentos de alegria para pessoas carentes. Em tais
situacdes, utilizavam um carro da Acme Veiculos Ltda. e, com o tempo, ficaram

conhecidos como “o pessoal da Acme ou a festa da Acme”.

Hoje, este projeto realiza constantemente campanhas informativas, como:
contra o tabagismo; como dirigir na estrada; prevencéo da AIDS e outras. Sdo acdes
gue visam os funcionarios da organizacdo e a comunidade em geral e tém o intuito
de melhorar o relacionamento interpessoal na organizacdo e a Qualidade de Vida do

funcionario.

Observa-se que com a implantacdo da Qualidade Total, da ISO 9002 e com 0
surgimento do referido projeto na organizacdo, esta tem priorizado questdes

relativas a qualidade de uma maneira geral.

3.6. A populacédo pesquisada

Participaram da presente pesquisa todos os trabalhadores de ambos os
sexos, distribuidos em quatro faixas etarias. Tais trabalhadores abrangeram todos os
niveis hierarquicos (operacional, supervisdo, geréncia e diretoria), sendo ainda
categorizados quanto a sua escolaridade. Aqui, tais categorias foram delimitadas

devido a diversidade de interesses e necessidades referentes a QVT, os quais
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possivelmente seriam encontrados entre faixas etarias, niveis hierarquicos e de

escolaridade diferentes.

No momento da pesquisa, a organizacdo possuia um total de 61
trabalhadores, distribuidos da seguinte maneira: 26 no departamento de Assisténcia
Técnica, 15 no departamento de Pecas, 9 no departamento de Administracdo, 8 no

departamento de Vendas e 3 na Diretoria.

Os trabalhadores que compuseram a amostra foram selecionados mediante
consulta aos arquivos do departamento de Recursos Humanos, ocasido na qual

foram verificados os itens mencionados para caracterizar a populacao.

Assim, foi feito um calculo da porcentagem dos trabalhadores nos niveis
hierarquicos (diretoria, geréncia, supervisdo, operacional) e em cada nivel foi
calculada a porcentagem nas categorias referentes a escolaridade: 1° grau
incompleto, 1° grau completo, 2° grau incompleto, 2° grau completo, superior
incompleto e superior completo. Procedeu-se do mesmo modo para as faixas
etarias: 18-25 anos, 26-35 anos, 36-45 anos, 46-55 anos e acima de 56 anos.

Finalmente, foi calculada a porcentagem dos dois sexos em cada departamento.

Em seguida, de acordo com o resultado desses calculos, foram escolhidos 4 a
5 sujeitos em cada departamento que representassem as variaveis: nivel
hierarquico, escolaridade, idade e sexo, para compor a amostra da presente
pesquisa. Desta amostra foram utilizados trés sujeitos para fazer o estudo-piloto até
gue a entrevista tomasse 0 corpo que se vé no Anexo. Posteriormente, excluindo-se
0S sujeitos que responderam as entrevistas-piloto, foram realizadas entrevistas com

0s demais sujeitos selecionados.

Desse modo, foi utilizada uma amostra de 11 sujeitos escolhidos em todos os

departamentos da organizacdo, como segue:

* Trés sujeitos do departamento de Assisténcia Técnica, sendo: todos do sexo
masculino e do nivel operacional, dois com 1° grau incompleto, um com 2° grau

incompleto, dois na faixa etaria de 18-25 e um na faixa etaria de 26-35 anos;

* Dois sujeitos do departamento de Pecas, sendo: ambos do sexo masculino,
um do nivel de geréncia, um do nivel operacional, um com 2° grau completo, um
com 2° grau incompleto, um na faixa etaria de 26-35 anos e um na faixa etaria de
36-45 anos;
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* Dois sujeitos do departamento de Administracdo, sendo: ambos do sexo
feminino e com nivel superior incompleto, um do nivel de geréncia, um do nivel de

supervisdo, um na faixa etaria de 18-25 anos e um na faixa etaria de 26-32 anos;

* Dois sujeitos do departamento de Vendas, sendo: ambos do sexo
masculino, do nivel operacional e com o 2° grau completo, um na faixa etaria de 26-

35 anos e um na faixa etéaria de 46-55 anos;

* Um sujeito da Diretoria, sendo: do sexo feminino, do nivel de geréncia, com

nivel superior completo, na faixa etaria de 36-45 anos.

3.7. O instrumento de coleta de dados

Os instrumentos de coleta de dados usados foram a analise documental e a

entrevista semi-estruturada.

A analise documental € uma técnica de coleta de dados que, segundo
Trivifos (1987), possibilita a colecdo de uma grande quantidade de informacdes
sobre uma organizacdo. Documentos utilizados como fonte de pesquisa podem,
segundo Alvez-Mazzotti e Gewandsznajder (2000), reconstituir uma situacéo
passada, servir de indicativo para outras técnicas e ainda reforcar ou complementar

dados ja obtidos anteriormente.

Para Alvez-Mazzotti e Gewandsznajder (2000, p. 167) um documento, neste
caso, é qualquer registro escrito que possa fornecer informacgdes “sobre principios e
normas que regem o comportamento de um grupo e sobre as relacdes que se
estabelecem entre diferentes subgrupos”. Tais documentos podem ser livros de
frequéncia, relatorios, atas de reunibes, arquivos, pareceres, cartas, jornais, entre
outros. Os autores ressaltam também a importancia de se conhecer por quem os
documentos foram criados e com que obijetivo e, ainda, quais procedimentos foram
adotados. Isto no caso de haver necessidade de se reavaliar determinada situacao,
se as informacfes contidas em tais documentos ndo reforcarem dados obtidos em

outro instrumento de coleta.

Segundo Luna (2000), o documento utilizado como fonte de informacao para

uma pesquisa pode ser literatura pertinente ao assunto, anuarios estatisticos e
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censos, prontuarios médicos, legislacdo e assim por diante. Este autor declara ainda
gue, como outros tipos de informacdo, o documento pode também ser denominado

fonte primaria ou secundaria e quanto mais oficial ele for, mais primaria sera a fonte.

A analise documental permite ao investigador entender a macro-estrutura,
social, e politica na qual a organizacdo estd inserida, ainda com fins de se

compreender sua cultura.

A entrevista foi escolhida para a presente pesquisa tendo em vista o objetivo
de se aprofundar no conhecimento acerca do objeto estudado, que é como funciona
a psicodinamica de trabalhadores que desempenham atividades em um contexto
organizacional onde ha acfes que promovam a Qualidade de Vida no Trabalho.
Assim, conteudos complexos, como o significado que os sujeitos atribuem a diversas
situacdes de suas vidas, podem ser perseguidos pelo investigador por intermédio da
entrevista semi-estruturada (ALVEZ-MAZZOTTI e GEWANDSZNAJDER, 2000).

Esta técnica de coleta de dados permite uma orientacéo aos topicos principais
de investigacdo. Segue certa estrutura previamente definida pelo investigador, o que
ndo impossibilita o surgimento de novos questionamentos em seu decorrer. Nesta
pesquisa, a orientacdo tedrica usada como base para a construcdo dos itens da

entrevista é baseada em Walton (1973).

Trivifios (1987, p. 146) sustenta que tais itens da entrevista semi-estruturada
ndo nascem a priori e “sdo resultados ndo sO da teoria que alimenta a agdo do

investigador, mas também de toda a informacéo que ele ja recolheu ...".

Deve-se salientar que a entrevista viabiliza uma maior interacdo entre
entrevistador e entrevistado em funcdo da dinamicidade e da flexibilidade dos
guestionamentos. As proprias respostas do sujeito podem conduzir o investigador a
explorar mais profundamente determinados fatos, situacdes ou aspectos do tema,

momento em que o sujeito inicia sua participacdo na pesquisa.

A duracdo da entrevista € bastante flexivel, dependendo, especialmente, do
sujeito e do tema em questdo. Para Trivifios (1987) é aconselhavel que esta néo
ultrapasse os trinta minutos para ndo se tornar cansativa e comprometer seu
contetdo. Se a entrevista tiver sido gravada, deve ser imediatamente transcrita e

analisada pelo investigador.
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3.8. Procedimentos

E importante ressaltar que houve uma apresentacéo da investigadora desta
pesquisa para os funcionarios da organizacdo durante a comemoracdo dos
aniversarios do més de outubro de 2001. Neste momento foi dito aos funcionérios
gue a investigadora era aluna de mestrado da Universidade Catodlica de Goias e que

estaria ali por um periodo para desenvolver sua pesquisa e entrevistar alguns deles.

Assim, realizou-se uma entrevista individual semi-estruturada, com tempo

livre, com o0s 11 sujeitos escolhidos para participar desta pesquisa.

As entrevistas foram realizadas no periodo de trabalho, em data e horéario
escolhidos por seus supervisores. No momento do encontro com a pesquisadora
para a entrevista esta explicou o trabalho que estava realizando e esclareceu
duvidas quando apareceram; ap0s o aceite de participacdo do sujeito, iniciava-se a

entrevista.

As entrevistas foram entdo realizadas com o contrato de sigilo sobre a

identidade dos sujeitos, gravadas com a permissao deles e tiveram seu tempo livre.

O roteiro da entrevista teve como referéncia as categorias do modelo de
Walton (1973), ja explicado, e foi dividida em blocos por temas com o objetivo de

auxiliar a entrevistadora a construir as perguntas explorando-os.

O primeiro bloco foi de identificacdo dos entrevistados. Os demais, que
exploraram o tema central da presente pesquisa, foram construidos em uma
sequéncia de perguntas que abordassem mais amplamente o tema, até atingir suas

especificidades.

O segundo bloco, sobre o conceito de QVT, foi inicialmente explorado com o
intuito de obter respostas cujo conteudo estivesse livre de possiveis influéncias das
perguntas mais especificas sobre o tema e que, portanto, traduzisse com mais
originalidade as concepcdes de cada sujeito em relagdo a QVT. O bloco

Remuneracao ficou em ultimo lugar, para facilitar o ritmo da entrevista.

Feitas as entrevistas, foram realizadas suas transcricées e, na sequéncia, sua

analise, cuja técnica e procedimentos serdo abordados a seguir.
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3.8.1. Andlise dos dados

Esta fase do estudo foi feita utilizando a andlise grafica do discurso, técnica
criada por Lane (1985). Considera-se pertinente, antes de prosseguir, fazer algumas

consideracdes acerca do termo analise de discurso.

Segundo Spink (1999, p. 37), a analise de discurso foi um método de cunho
estruturalista introduzido por M. Pechéux, para quem “um discurso € determinado
pelas condi¢cdes de producdo e por um sistema linglistico”. As condi¢cdes de
producdo sdo os lugares na estrutura social ocupados por emissor e receptor na

formacédo do discurso.

Spink (1999) sustenta que para Potter e seus colaboradores, a analise de
discurso constitui-se das tematicas: funcdo (discurso como acdo), construcdo
(recursos linguisticos) e variacdo (uma consequéncia dos primeiros). E uma
abordagem construcionista que enfatiza uma variedade de producfes sociais, as
guais incluem; acodes, linguagens, escolhas, contextos e outras e € utilizada para

compreender a producéo de sentidos™* no cotidiano.

Para Lane (1985), a grande questao sobre a analise do discurso esta no risco
de fragmenta-lo, haja vista suas unidades de linguagem, sem detectar os
pensamentos que estdo em sua origem. Assim, a autora levanta tal problema quanto

aos procedimentos de analise do discurso segundo uma revisao feita por Bardin.

Visando, entdo, uma técnica que eliminasse este problema metodoldgico,
Lane (1985, p. 8-9) elaborou o que chamou de analise grafica do discurso. Sua

proposta era “... procurar graficamente os ndcleos do pensamento, através das
palavras que se repetem (ou dos sindnimos), mas seguindo a continuidade do
discurso, utilizando a sequéncia dos numeros para cada “unidade de significacdo”
(sujeito e predicado). (...) As relacdes estabelecidas a partir dos nucleos de
pensamento e das representacdes sociais nos permitem aproximarmos do

conhecimento da consciéncia do sujeito”.

O procedimento utilizado para a analise grafica do discurso na presente

pesquisa foi baseado em Macédo (1999):

1 Segundo Spink (1999, p. 42), “a producao de sentidos ndo é uma atividade cognitiva intra-individual
(...) € uma prética social, dialdgica, que implica a linguagem em uso”.
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a. Primeiro, foi feita a transcrigdo do discurso de todas as entrevistas da forma
mais fiel possivel. As transcricdes foram, entdo, agrupadas em dois blocos,
denominados Grupo 1 (G1 — operacional) e Grupo 2 (G2 — chefia), ficando os
entrevistados divididos pelos grupos de hierarquia. Para cada grupo foram
colocadas as respostas de todos os entrevistados abaixo de cada uma das
perguntas, reconhecidas como P1, P2 e assim por diante e G1 ou G2, ficando cada
entrevistado com sua sigla’®>, SO ou SC, sendo S para sujeito, C para os sujeitos do
grupo de chefia (com variacbes numéricas, no caso de mais de um com este cargo)

e O para aqueles do grupo operacional, como nos exemplos abaixo:

P1G1 - "“0O que vocé entende por qualidade de vida no trabalho?”

Bom, especificamente, assim, Qualidade de Vida € uma coisa que
nés deveriamos nos preocupar em todos os sentidos da nossa
vida, ndo s6 no trabalho. No seu lazer, com a sua familia, né? E
também com o seu trabalho. Cada brasileiro tem um tipo de
trabalho diferenciado do outro. No meu, especifico, que é um
trabalho com vendas externas, € um trabalho assim muito
desgastante, que existe riscos porque vocé passa o dia inteiro se
expondo, né? (S10)

Qualidade? Bom, é cé ter um ambiente saudavel que cé pode
trabalhar também nele, né? Cé tem opcBes boas também que cé
s6 trabalhar e o patrdo da opcfes para vocé. (S20)

P — “O que vocé quer dizer com opcao, quando vocé fala assim ter
opcbes?”

Opcao € voceé ter, tipo assim, se vocé tem um ambiente pro cé
trabalhar, se vocé tem um local pra cé trabalhar, as vezes vocé
pode... cé tem uma mesa, cé tem um local, um ambiente bom de
servico, cé ter um meio de locomover também... (S20)

P7G1 — “O que é necessario para uma pessoa desempenhar bem o seu

trabalho?”
Primeiro, é gostar do que vai fazer, € amar. Desde que tenha
resultado financeiro! Porque o mundo, em se tratando de trabalho,
que é 0 que a gente precisa para a nossa sobrevivéncia, &
resultado financeiro! Eu detesto varrer rua, detesto, me exaustal
Mas eu vou. Eu varrendo rua, eu vou ganhar mais do que eu
sendo consultor técnico de uma concessionaria de caminhdo. O
qué que eu vou fazer? Varrer rua! Entdo, infelizmente este é...

(S10)
P4G2 - “0O que o seu trabalho significa para vocé?”

* 5 = refere-se a sujeito de pesquisa

SC = refere-se a um sujeito do grupo de chefia
Cada uma dessas siglas leva uma referéncia numérica para identificar os diversos sujeitos que
participaram das entrevistas de coleta de dados.
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...Satisfacdo... Satisfacdo. Significa também, friamente, é... 0o meu
dia-a-dia, a minha vida... A saude financeira da familia. Tudo...
Hoje tudo, eu ndo estudo, né? Sé trabalho. E uma das coisas mais
importantes que eu t6 tendo hoje... (SC1)

P11G2 — “Qual é o tempo que vocé tem para a familia e o lazer? E seu

tempo no trabalho? E isto é o suficiente para vocé?”

Tempo? Qual o tempo que eu tenho? Eu tenho final de semana e
a noite, somente. E o tempo que eu tenho. O almogo é corrido,
né? A noite, a gente se cruza. O tempo que eu tenho é... sdbado a
gente trabalha até meio-dia... (SC1)

Evitando a repeticdo, observa-se que a descricdo dos prOXimos passos é

valida para G1 e G2.

b. O segundo passo foi construir o nucleo induzido, que referia-se a idéia
principal contida em cada pergunta da entrevista e também a exigéncia da analise
em fazer a identificacdo e a enumeracdo das unidades de significacdo'®, que sado

apresentadas como frases na sequéncia do relato.

c. A ligagédo das palavras feita por setas resguardou a dire¢cdo da seriacdo
delas nas frases e destas nos textos discursivos. J& 0 movimento das setas em
direcdo a uma mesma palavra demonstrou que o pensamento expresso movimenta-
se “para” ou da “palavra’. A constancia desse movimento em direcdo a uma mesma
palavra, ou a um seu sinénimo, explicitou que esta era o nucleo do pensamento

expresso, pois as demais palavras reportavam-se a aquela.

d. Ao longo do discurso, as setas retornaram a algumas mesmas palavras,
enunciadas em frases que compunham o discurso em diferentes etapas, quando foi
sendo generalizada ou sintetizada a realidade para abarcar os diversos fenémenos
gue iam determinando a especificidade do objeto do pensamento e/ou os fenémenos

gue foram determinados por ela.

e. Apos a deteccdo das palavras-chave ou dos nucleos de pensamento,
passou-se a fase de reorganizacdo do discurso, acompanhando a seqiéncia em que
ele se apresentava por unidades de significacdo, numerando as setas para
estabelecer tal seqUéncia. Feita esta reorganizacdo do discurso, seguiu-se a
observacdo dele objetivando detectar as semelhancas entre as unidades de

significacdo, de forma que se possa agrupa-las a partir das repeticoes.

'® Unidades de significacdo, segundo Macédo (1999), sdo produto do sujeito resultado do ndcleo
induzido.
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f. A partir da reorganizagédo do discurso foi feito um estudo a fim de detectar
0S nucleos de pensamento que se configuraram com maior expressdo dentro
dele.Tais nudcleos revelaram o significado do fenbmeno pesquisado mediante uma
realidade, por vezes compartilhada pelos entrevistados, que emergiu de seu préprio

discurso.

g. Neste momento foi possivel elaborar um grafico a partir do discurso
formado pelos ndcleos de pensamento e suas unidades de significado
representados por categorias que mantiveram relacdes entre si pela semelhanca de

seus conteudos.

A seguir é apresentado um exemplo destes procedimentos, por intermédio
dos passos seguidos para a construcdo do grafico referente a pergunta 1 do G1
(P1G):

P1G1 - "0 que vocé entende por qualidade de vida no trabalho?”
Nucleo induzido =>“O que é QVT?”

Fragmentos do discurso referentes a P1G1 apo0s os passos de a até f e

caracterizados como:
“ter carinho”
“ter dedicacdo”
“ter atengdo no servigo”
“ter amor no que faz”
“ter um, é... saude e felicidade”
“vocé tem que aprender”

“vocé tem o de bom, que te da condicbes de trabalho”

“ter as coisas limpas, ...fazer num ambiente bom”
“um ambiente de trabalho maravilhoso”
“um ambiente saudavel para vocé trabalhar”

“as facilidades que existe no trabalho”
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“fazer o servico direito”

7

“todas as oportunidades... vocé tem que abracar

“é 0 seu bem-estar”

“estar bem consigo mesmo”

“a satisfacdo que vocé tem em desempenhar aquele trabalho”

“fazer o que gosta”

“estar na area certa”

“de vez em quando a casa comeca a balancar...e tem o relacionamento que

levanta”

“..aludando as pessoas, fazendo com que elas te ajudem”

“conviver bem com oS

”

colegas de trabalho, com os diretores, os chefes

Surgiram, assim, quatro nucleos de pensamento, 0s quais sdo observados
pela repeticdo das palavras ou oracdes acima: ter algum sentimento pelo trabalho,
condicbes de trabalho, relacionamento interpessoal e bem-estar. Estes foram

categorizados como conteudos internos e contetidos externos.
A. Conteudos internos:
a. Estar bem consigo mesmo
b.Fazer o que gosta
c. Estar na area certa
d. Bem-estar
e. Ter interesse/amor/atencdo no que faz
f. Ter que aprender
g. Ter saude e felicidade
B. Conteudos externos:
a. Ter as coisas limpas

b. Fazer o servico direito
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c. Coisas que deveriam preocupar

d. Facilidades

e. Local

f. Opcdes para trabalhar

g. Condices de trabalho

h. Possibilidade de alcancar objetivos
i. Tudo de bom

j. Relacionamento com colegas/ com chefes/ com outras éareas da

organizacao

Observam-se a seguir 0s nucleos encontrados, relacionados por setas:

fazer direito¥—_ /V dedicacgé&o no servicgo

CONDICOES
Iimpeza‘/ DETRABALHOw.._ . | » TER P atencéo

QVT
ordem/ P N amor no que faz
g satde e felicidade

V' g .
RELACIONAMENTO COM 4 aprender
/ / & & ESTAR
colegas clientes chefes outras i

bem consigo mesmo
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A partir desta relacdo entre os nucleos e o nucleo induzido surge, entdo, o

seguinte gréfico:

»  QVT éfator [*
A A
4
1 2
4 4
1 externo
interno l
2 )
1 5 l 3 relacionamento com
3
A 4 A 4 4 i
ter estar condicdes de
trabalho clientes
1 5 colegas ||

v 3 chefes
) . outras areas
interesse bem consigo -
atencao mesmo limpeza, ordem,

amor no que faz alcancar metas,
fazer direito

gue aprender
saude e felicidade
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4. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Tomada a andlise dos resultados em seu conjunto, é possivel identificar
alguns mecanismos de defesa do ego que estdo claramente presentes na relacéo
trabalhador-trabalho-organizacdo, conceitos que se constituiram em importantes

categorias de andlise para o presente estudo.

A identificacdo, para Pages et al. (1993), € um mecanismo pelo qual a
pessoa pode defender-se contra sua angustia e agressividade, desenvolvendo um
desejo agressivo de onipoténcia e projetando-o na organizacdo com a qual se
identifica. O trabalhador identificado com a organizacdo € profundamente
ambivalente para com ela, pois esta significa fonte de prazer e, ao mesmo tempo, é
“aquela que alimenta e fixa sua angustia, pois ele torna-se dependente dela, no
sentido total da palavra, ndo apenas para sua existéncia material, mas também para
a integridade de sua propria identidade” (PAGES et al., 1993, p.147). Assim, a
identificacdo, no presente estudo torna-se um construto teérico basico, pois, de

acordo com Enriquez (1999), tem papel importante nas formacdes coletivas.

Para Pages et al. (1993) e Enriquez (1999), a identificacdo priméria é uma
forma de identificacdo caracterizada pelas relacdes primarias da pessoa. A relacéo
primitiva com a mae sugere o relacionamento dos trabalhadores com a organizacao
e baseia-se, por exemplo, na adeséo e gratiddo. Como o pai, a identificacdo primaria
representa a relacdo entre as pessoas e 0 chefe da organizacdo, que é
fundamentada na obediéncia e na fidelidade a tradicdo. De modo geral, a
identificacdo primaria representa uma relacdo de dominagcédo do mais forte pelo mais

fraco.
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O mecanismo de substituicdo foi também utilizado na analise dos resultados
e pode ser claramente compreendido na distingdo construida por Enriquez (1999, p.

68) entre este mecanismo e a identificacéo:

Existe uma (ou muitas) identificacbes quando o objeto
(desaparecido ou se mantendo) se torna parte integrante do ego;
por outro lado, trata-se de substituicdo quando o objeto é posto no
lugar do que constitui o ideal de ego. Assim, através da introjecéao,
(...) 0 ego se torna, entéo, o produto do conjunto de identificacées
passadas. A situacdo de ‘substituicdo’, ao contrario, é percebida
quando aquilo que era para nés um ideal se localiza no ‘objeto
presente’, que vem, no interior de ndés mesmos, representar
completamente e sem critica ‘esse ideal”.

Associada ao mecanismo de identificacdo, a defesa coletiva foi reconhecida
no seio das organizacdes por Pages et al. (1993), Dejours (1994), Enriquez (1999) e
Dejours (2001) como um sistema que € construido coletivamente pelas pessoas de
um grupo como uma maneira de se defender das angustias inconscientes geradas
por situacdes ameacadoras do trabalho. Dejours (2001) define essas defesas contra
o sofrimento padecido no trabalho como estratégias de defesa coletiva (como
exposto no segundo capitulo deste trabalho), salientando que se tratam de regras de
conduta utilizadas pelas pessoas contra a desestabilizacdo psiquica provocada
pelas pressfes reais do trabalho. A este respeito, Pages et al. (1993, p.159)

sustenta que:

N&o ha necessidade de lacos funcionais ou de relagbes afetivas
individuais para que se estabelecam lacos entre individuos: esses
lacos existem, desde o primeiro instante através da relacdo
comum inconsciente com a organizacdo. As reacbes e 0s
sentimentos dos individuos sdo marcados por um traco em comum
através da referéncia ao objeto idealizado.

Observa-se que Pages et al. (1993) refere-se a idealizacdo em seu papel
defensivo, um mecanismo utilizado pelos trabalhadores para negar o que para eles
ndo é uma experiéncia positiva ou, em outras palavras, um mecanismo inconsciente

gue permite as pessoas evitar as situacdes de suas angustias.

Os graficos apresentados neste trabalho foram construidos conforme
descricao detalhada no capitulo sobre método. Sua leitura simples € realizada a
partir dos ndcleos de pensamento que estdo interligados por setas numeradas,
mantendo sempre uma mesma direcdo; assim, para segui-las, basta acompanhar
sua numeracdo. E importante observar que as setas saem do nucleo induzido em

direcdo aos nucleos de pensamento, passam pelas unidades de significacdo e
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retornam ao nucleo induzido para, depois, fazer nova conexdo com outros nucleos,

(O8] quais formam, por sua vez, outro encadeamento de pensamento.

Esta andlise serda feita a partir da seqiéncia das 15 perguntas da entrevista,
sendo apresentados os graficos gerados pelas respostas de cada um dos dois
grupos de entrevistas paralelamente. Assim, serdo apresentados os graficos do G1

(operacional) e os do G2 (chefia) para cada pergunta, totalizando 30 graficos.

Grafico 1. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “O que vocé entende por Qualidade de Vida no Trabalho?”

»  QVT é fator <
' 7 Y .
4
1 2
4
1 externo
interno
2 .
1 2 3 relacionamento
3
> o]
ter estar condicdes de
' trabalho clientes
1 2 colegas
3 chefes
i outras areas
interesse bem :
atencéo consigo limpeza, ordem,
amor no que faz mesmo alcancar metas,
gue aprender fazer direito

salde e felicidade

Como pode ser observado no Grafico 1, a partir do ndcleo induzido (QVT é
fator) surgiram dois principais nicleos de pensamento®’, fator interno e fator externo,
qgque se ligam ao nucleo ter e estar e ao nucleo condicbes de trabalho e
relacionamento com, respectivamente. Integrados a esses nucleos estdo os

discursos dos sujeitos referentes as seguintes categorias propostas por Walton

" Os nucleos de pensamento de todos os graficos e as unidades de significacdo estdo destacados
em italico no texto.
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(1973)*®: “condicBes de trabalho saudaveis e seguras”; “oportunidade imediata para
usar e desenvolver capacidades humanas” e “interacdo social na organizacdo de

trabalho”.

As condicbes de trabalho mencionadas nos discursos em questdo sao
denominadas limpeza e ordem, as quais Walton (1973) analisa na categoria
“condicBes de trabalho” como situacBes favoraveis a saude dos trabalhadores,
concebidas socialmente como béasicas. Esta categoria sugere, ainda, a necessidade
de adequacdo quanto a jornada de trabalho e ao limite de idade de acordo com o
trabalho como propiciadores de bem-estar para o trabalhador. Contudo, o discurso
encontrado neste grafico revela que o bem-estar do trabalhador é fator dependente
de sua proépria responsabilidade, como observado nas unidades de significacdo
interesse, atengdo, amor no que faz, que aprender, alcancar metas e fazer direito.
Estas podem ser interpretadas como parte da categoria “uso e desenvolvimento das
capacidades”, relacionada ao significado e a identidade da tarefa, embora ndo seja
expressa no discurso uma ligacao direta de tais fatores com a tarefa oferecida no
trabalho, segundo aponta Walton (1973). Isto indica que, na percepcdo dos
trabalhadores, alcancar aprendizado, compromisso com o trabalho e resultados
esperados, ou seja, ter QVT, é estritamente uma causalidade pessoal, néo

dependendo, portanto, do trabalho em si.

Outra unidade de significacdo que surge a partir do nucleo de pensamento
fator interno é estar bem consigo mesmo. Percebe-se que este conteudo do
discurso, relacionado a categoria “trabalho e espaco total de vida”, expressa a
percepcao do trabalhador de que seu bem-estar fora do local de trabalho influencia a
QVT, mas ndo admite situacao inversa, o que destoa da opinido de Walton (1973)
sobre a inter-relacdo de ambas as instancias (vida fora do trabalho e vida no
trabalho). Assim, mais uma vez emerge a percepcdo dos sujeitos de que a QVT
depende dele proprio. Os seguintes trechos dos discursos dos sujeitos ilustram esta

consideracéao:

A partir do momento que a pessoa ta bem consigo mesmo, ela
consegue desempenhar um... um trabalho sem ta preocupando
com a... vida la fora. E sempre procurar fazer o possivel, fazer as

18 Optou-se por utilizar a denominacdo que se encontra no quadro das categorias de Walton (1973)
para QVT por ser uma terminologia mais curta e, portanto, mais objetiva, a qual esté identificada no
texto por aspas.
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suas tarefas da melhor forma. Pode fazer com carinho, com
dedicacédo e... ta fazendo aquilo que gosta... (S40)

Vocé tem que buscar, vocé tem que aprender e, todas as
oportunidades que surgir, vocé tem que abracar. (S70)

Tal discurso, tanto relativo a esta ultima unidade de significacdo quanto as
outras citadas anteriormente (pertinentes a categoria “uso e desenvolvimento de
capacidades”) revelam o estado de alienacdo dos sujeitos, conseqiéncia da
estratégia de defesa coletiva que confere sua dinamica ao mecanismo de defesa
individual (Pageés et al., 1993; Dejours e Abdoucheli, 1994). Desta maneira, a pessoa
se imagina responsavel pela constituicdo de uma realidade, enquanto é essa
realidade que a esta produzindo e modelando. Neste caso, para Pages et al. (1993),
o trabalhador estd substituindo seu objeto de desejo (vida no trabalho) por outro
(vida fora do trabalho) para obtencao de prazer e se submetendo a dominagéo que a

organizacao exerce sobre seus conteudos inconscientes.

O nucleo de pensamento relacionamento com, que surge do nucleo fator
externo, reforca a categoria de Walton (1973) para QVT denominada “integracéo
social na empresa”. Provavelmente, os trabalhadores realizam significativa
canalizacdo de energia psiquica para as relacfes interpessoais, fazendo dessas
uma fonte significativa de prazer no trabalho. Assim, o conteddo do discurso dos
trabalhadores aqui sugere que todo relacionamento interpessoal que ocorre no local

de trabalho é forte fator determinante de QVT, como mostram 0s seguintes relatos:

. relacionamentos interpessoais, de vez em quando a casa
comeca a balancar e vocé tem esse relacionamento que te
levanta. Isso ai vai dando qualidade. (S70)

QVT, qualidade de vida, eu acho que é... eu acho que é (...) é
vocé lidando com trabalho, pra facilitar o seu trabalho, ajudando as
pessoas, fazendo com que elas te ajude. (S100)
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Grafico 2. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “O que vocé entende por Qualidade de Vida no Trabalho?”
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Os nucleos de pensamento que surgem no Grafico 2 revelam que, para o
grupo de chefia, os fatores externos tém maior influéncia sobre sua QVT se
comparados ao fator interno gostar do que faz. Esta observagéo destaca fortemente
uma divergéncia entre a percepcdo do grupo operacional e a deste grupo sobre a
QVT, uma vez que o primeiro grupo atribuiu maior relevancia aos fatores internos.
Esta diferenca de percepcéo, contudo, ndo denota auséncia de alienacdo no grupo

de chefia, haja vista o contetdo de seu discurso:

Qualidade de Vida no Trabalho é... acho que ta relacionado com
um espacgo limpo, vocé saber que no final do més cé vai receber
seu salario, (...) E também, por exemplo, vocé trabalhar tendo seu
chefe por perto. Tem gente que acha isso ruim, mas eu acho que
resolve muita coisa. (SC1)

Eu acho que quem faz o que gosta, ndo trabalha, né? Porque ta
fazendo o que gosta. Entdo, eu acho... eu procuro fazer com que
essa que aqui na empresa, essa... essa pessoa que esteve aqui
conosco, ela esteja da melhor maneira possivel, ela possa estar
inteira, ela possa estar vivendo plenitude, ela possa ter um
ambiente de trabalho agradavel, ela... ela... ela sinta que ela
esta... que ela esta numa empresa que se preocupa com ela
enquanto pessoa... (...) Porque o mercado exige que a empresa
tenha determinadas posturas. Mas, eu ndo posso nunca esquecer
que eu té aqui e tem essa pessoa igual a mim, que tem as
mesmas necessidades. (SC2)

Qualidade de vida é vocé ndo so produzir numa empresa, ndo so
vocé ter uma remuneragdo... adequada pra que isso te traga, né?
. beneficio. Quer dizer, vocé ganha um salario (...) além disso,
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vocé tem que ter um ambiente de trabalho agradavel, uma politica
de beneficio de empresa adequada, cé tem que ta... Ter uma
rede de relacionamento, quer dizer, com o grupo formal, com o
grupo informal é... agradavel para vocé conseguir desempenhar
sua funcéo e ter o prazer de trabalhar na empresa. (SC4)

O discurso dos entrevistados justifica o depoimento revelado no Grafico 1, ou
seja, a percepcdo dos trabalhadores de nivel operacional de que a QVT seja mais
efetivamente determinada por fatores internos é explicada pela maneira como o
discurso dos trabalhadores do nivel de chefia é construido nos moldes da gestéo
moderna (como destacado nos trechos de discurso mencionados), que dissemina a
existéncia da igualdade nas relacdes de trabalho. Entretanto, € caracterizada pela
dinamica de dominac&o, em que a organizacao influencia a estrutura psicolégica das
pessoas, levando-as a incorporar o discurso de equidade social. Segundo este
discurso, portanto, se ndo ha contradi¢cao social, em outras palavras, ndo ha falhas
guanto aos fatores externos e cabe, entdo, as pessoas atitudes que promovam a
QVT.

Esta relacdo de dominacdo da Acme Veiculos Ltda. com o seu ambiente
representa aspectos da sua cultura. A organizacado mantém como valor que norteia
as atitudes das pessoas o0 cooperativismo, o0 que € refletido tanto nos
relacionamentos interpessoais no ambiente de trabalho quanto na propria natureza

das atividades que exercem.

Quanto as categorias de Walton (1973), o discurso dos trabalhadores do
grupo de chefia revela a presenca de “compensacéo justa e adequada” e “condi¢des
de trabalho” como importantes para as consideracdes de QVT. Como ja analisado
no Grafico 1, a unidade de significacdo gostar do que faz ndo se encaixa nessas
categorias, 0 que denota a necessidade de uma categoria que aborde questdes

mais subliminares relativas ao trabalho.

E fundamental observar o fator remuneracédo, bom saldrio, que emerge neste
discurso como promotor de QVT. A auséncia deste fator no discurso do primeiro
grupo permite a inferéncia de que, diante do primeiro contato com a pesquisadora,
0s entrevistados tenham usado o mecanismo de repressdo evidenciado nas

respostas defensivas.
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Grafico 3. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responderem a pergunta: “Existe relacdo entre trabalho, felicidade e auto-
realizacao?”
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A partir do nucleo induzido trabalho, realizacédo e felicidade constituiu-se o
principal nucleo do pensamento ideal/meta/sonho do Gréafico 3, que funcionou como
veiculo de interligacdo entre os trés elementos do nucleo induzido, delineando a

cadeia de pensamento que compde o discurso dos trabalhadores.

As unidades de significacdo diretamente ligadas ao elemento trabalho (nacleo
induzido) foram dever para sobreviver e caminho para atingir metas. Esta parte do
discurso em questdo relaciona-se com a categoria de Walton (1973) “chances de
crescimento e seguranca”, embora ndo represente todo o contetudo da categoria,
restringindo-se a “seguranca no emprego”’. Isso pode ser observado nos

depoimentos a seguir:

. eu coloco uma meta na minha vida, € ... eu preciso estar
trabalhando para poder atingir esta meta, né? E... eu tando
trabalhando, eu t6 ali feliz, eu consigo tentar acreditar que eu
vou atingir esta meta estabelecida. (S40)

. se vocé tiver bem no trabalho, vocé ta feliz (...) porque do
trabalho consegue tudo. Do trabalho vocé vai tirar a sua vida
particular, a sua vida na sua casa. (...) Agora, se vocé ndo esta
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bem no seu trabalho, vai acarretar que vocé néo vai ter é...
felicidade, nédo vai ser feliz. (S100)

Esses trechos apontam para o funcionamento da economia psiquica do
trabalhador na busca do prazer no e pelo trabalho; utilizando o mecanismo de
racionalizacdo para amenizar as situacdes de tensao no trabalho, eles recorrem a

mobilizacdo subjetiva para perseguir seus objetivos de vida.

Quanto a questdo da seguranca, percebe-se que € também expressa
mediante outra unidade de significacdo, o dinheiro. Embora Walton (1973) néo
mencione explicitamente a remuneracdo como fonte de seguranca nesta categoria,
observa-se que no discurso dos trabalhadores o dinheiro ndo esta relacionado
apenas ao trabalho, mas também ao elemento realizacdo (nucleo induzido). Alguns

depoimentos ilustram a importancia do dinheiro na QVT:

Eu sempre tive um objetivo, quando comecei aqui, né/ (...) Eu ja
tinha 15 anos aqui, quando a gente construiu a nossa casa. Al
foi um sonho. Vocé trabalha buscando aquilo, vocé entendeu?
(S70)

Vocé ndo é feliz quando tem muitas dificuldades. No caso, o
salario aqui é desse tamanhozinho, um pouquinho. Ter um salario
melhor. Se vocé tem um salario melhor, vocé tem uma vida mais
digna, né? Menos dificuldade. (S90)

...Se eu ndo trabalhar, eu ndo vou ter como realizar meu sonho,
de adquirir alguma coisa. Entéo, ta tudo ligado, tudo junto. (S20)

Assim, o discurso permite verificar que o trabalho, como fonte de dinheiro,

permite as pessoas realizar seus sonhos e atingir ideais e metas.

O elemento do nucleo induzido realizacdo é ainda expresso nas unidades de
significacdo fruto, resultado e promocdo, que também compdem a categoria
“chances de crescimento e seguranca” (WALTON, 1973), principalmente nos
aspectos “crescimento profissional” e “ascensao de cargo”, revelando-se um fator

importante da QVT, como se observa neste depoimento:

. eu pretendo chegar na promocéo (...) Ja é uma satisfacao
melhor para mim, eu té subindo de... té6 subindo de cargo, né? E a
empresa ta vendo meu desenvolvimento, né? Ta sendo como se a
pessoa ta desenvolvendo um trabalho... Isso eu acho para mim é
felicidade e qualidade de vida. (S80)

As questdes do crescimento profissional e da ascensao de cargo mantém um
relacionamento estreito, ou seja, a segunda torna-se determinante da primeira. Tal
determinacdo parece ser produto de um consenso estabelecido pela organizacao,
assim como a imposicao de todo um sistema de regras e procedimentos. Isto pode

ser traduzido pela dominag¢édo da organizacdo sobre as pessoas, que incorporam o
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gue é estabelecido e mantido por ela em decorréncia de um mecanismo de
identificacdo das pessoas com a organizacao.

Este discurso diz respeito ao nivel dos valores (SCHEIN, 1991) caracterizado
por uma estratégia da organizacdo de estabelecer ideologicamente para seus
trabalhadores uma postura pré-ativa, quando, na realidade, suas condicdes

determinam um comportamento passivo.

E relevante destacar que a organizacdo, em seu papel de dominadora, ao
impor suas regras no trabalho, provoca efeito direto sobre a produtividade e garante
seu alto nivel. Assim sendo, o trabalhador identificado com a organizacdo prescrita
do trabalho produz mais em busca de crescimento profissional e de obtencédo de
prazer. Walton (1973) afirma que o desenvolvimento de habilidades, como forte

indicador de QVT, s0 € alcancado nesses parametros de producéo.

Finalmente, o discurso dos trabalhadores evidenciado no Gréafico 3 revela
gue trabalho e realizacdo séo elementos béasicos para a vivéncia positiva da
felicidade (nucleo induzido). As unidades de significacdo geradas por este ultimo
elemento do ndcleo induzido dever, dificil e complicado e atitude interna ndo se
encontram classificadas no quadro de categorias de Walton (1973) e denotam, como
no Grafico 2, atributos individuais como responsaveis pelo encontro da felicidade e,
portanto, o alcance de um sonho ou ideal de vida. Este discurso revela, mais uma

vez, a alienacéo do trabalhador. Assim, observa-se o seguinte depoimento:

A pessoa, para falar assim, ser uma pessoa feliz, isso depende
muito da cabeca da pessoa, né? (...) A felicidade existe em
percentuais maiores e menores par cada pessoa, entendeu? (...)
Eu tenho que ser feliz. Porque a gente tem que aprender, ao longo
da vida, que o mais importante é vocé ta bem com si proprio. E
levantar de manha, € vocé se olhar no espelho, vocé conversar
com vocé (...) E vocé rezar, é vocé sair para fazer o bem,
entendeu? O que depende de vocé! Agora, o que depende dos
outros... é dificil (...) E o normal da vida de todo ser humano.
(S10)

Este discurso pode ser entendido como resultado da tentativa inconsciente de
se defender das situacbes ameacadoras no trabalho e, assim, do sofrimento. Este
processo da alienacdo (DEJOURS e ABDOUCHELI, 1994) se estabelece, como
também foi avaliado no Gréafico 1, uma vez que ha conflito intrapsiquico decorrente
da substituicdo do desejo do trabalhador pelas imposi¢cdes da organizacdo. Mesmo

gue a realizacdo profissional ndo seja encontrada, o fato de os trabalhadores
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utilizarem um mecanismo de defesa contra as situacdes de sofrimento pela auséncia

de realizacéao, reforca o crescimento profissional como fator integrante da QVT.

Entdo, a partir da anéalise do Gréafico 3 pode-se concluir que, segundo 0s
discursos, o trabalho é o principal agente da felicidade, seja pelo dinheiro que gera
ou pela possibilidade de realizacdo profissional e pessoal que confere, atribuindo

significado a vida das pessoas.

Grafico 4. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “Existe relacéo entre trabalho, felicidade e auto-realizacdo?”
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No Grafico 4, o nucleo de pensamento fazer o que gosta surgiu diretamente
do nucleo induzido trabalho e gerou as unidades de significacdo bom desempenho,
reconhecimento, identificado com empresa da sua maneira, que se ligam aos outros
nucleos induzidos felicidade e realizacdo, delineando a cadeia de pensamento que
demonstra o trabalho em seu papel central na vida das pessoas, pois possibilita a

felicidade e a realizagdo. Assim, surgiram os seguintes relatos:

Eu acho que tem quando vocé faz o que gosta, eu acho que tem,
sim. N&o dentro do que o capitalismo transformou o trabalho, né?
Obviamente que ndo. Mas, mesmo hoje, né? Porque a Microsoft
ndo tem horario de trabalho pras pessoas? Porque ela é
boazinha? Porque as pessoas produzem muito mais quando
trabalham na hora que gostam. Quando, aonde gostam. Elas
trabalham embaixo das arvores, eles fazem hora extra, tem que
mostrar produtividade, entendeu? (SC2)

Tua vida todinha é o trabalho. Se vocé faz o que gosta, trabalhar
por salario, cé fica so trabalhando pra tirar o salario do més, né?
Eu acho que vocé ndo desempenha sua funcgdo, seu trabalho
néo rende. Entdo, eu acho assim, a sua felicidade, eu acho que
conta muito, muito, muito dentro do seu trabalho. Igual, vocé é
profissional, faca qualquer coisa. (SC3)

...ta trabalhando bem, ta desempenhando bem uma funcgéo, ta
sendo feliz, e tendo minha auto-realizacdo quando eu consigo e
tenho reconhecimento, inclusive até da diretoria. (SC4)
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A partir do discurso dos entrevistados fica claro que o trabalho é fonte de
felicidade e realizacdo. Contudo, seu exercicio esta subordinado as imposicdes da
organizacao (reforcando as analises feitas anteriormente), a qual, aparentemente,
da liberdade de escolha, mas, na realidade, mantém uma forma de controle implicita,

0 que pode garantir seu objetivo maior, que € a obtencéao de lucro.

Assim, 0 que novamente ocorre é o deslocamento da energia psiquica do
objeto de desejo original fazer o que gosta para o ideal de ego que é da organizacdo
e gue pode ser identificado nos relatos acima como: mostrar produtividade,
desempenhar a funcédo, render, ser profissional, ser reconhecido. O mecanismo
utilizado nesta psicodinamica do trabalho € denominado racionalizacdo, o qual, ao
atenuar as situacdes conflitivas, possibilita que as pessoas encontrem o prazer no

trabalho quando identificadas com a organizacao.

Grafico 5. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “Comente sobre sua qualidade de vida pessoal?”
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O discurso dos trabalhadores produziu no Grafico 5 dois nucleos de
pensamento a partir de seu nucleo induzido (como € a qualidade de vida pessoal),
um que envolve a vida na organizacdo e outro, a vida fora dela. O préprio
surgimento do nucleo fora do trabalho reforga a anélise anterior sobre a centralidade
do trabalho na vida das pessoas. Assim, em relacdo ao nudcleo induzido que
enfatizou a vida pessoal, a percepcao dos trabalhadores indica que a qualidade de
vida e a QVT sao fatores interdependentes. Isto é claramente percebido nos

seguintes discursos:

A minha vida particular, fora do trabalho, eu analiso assim, é
mais ou menos igual dentro do trabalho. Eu quase ndo diferencio
muito, sabe? Eu tenho satisfacdo na empresa, na minha casa,

<

entendeu? Quase ndo diferencio. E logico, o trabalho é uma
forma, né? Sua casa, seu lazer, seu descanso, é outra. Mas, se

<

vocé for parar para analisar bem, é mais ou menos a mesma
coisa. (S10)

Fora do trabalho? Qualidade de vida? Olha, fora do trabalho é... é
a mesma coisa, no dia-a-dia, ou seja, eu... ajudo em casa, a
esposa, é... tenho que ajudar minha familia, é... contribuindo
pra... pramelhorar a vida 14 fora, 14 fora.(...) Da mesma maneira
que eu trabalhando na empresa, que eu ajudo na empresa, eu

<

tento, tento procurar até ser bem melhor, é... com a familia.
(S100)

No discurso desses trabalhadores é revelado que a organizacdo tanto
contribui quanto serve de barreira para a qualidade de vida das pessoas; tanto
denota as unidades de significagdo alimentacdo/plano de saulde quanto exige
dedicacdo/muitas horas. O primeiro par de unidades de significacdo esta relacionado
com elementos provedores de qualidade de vida, um (alimentacdo) que faz parte da
categoria de Walton (1973) “constitucionalismo” e outro (plano de saude) que é de
responsabilidade do Estado e se enquadra na categoria “relevancia social no
trabalho”. O aspecto psicodinamico deste discurso caracteriza-se pela relacdo de
ambigiidade/identificacdo primitiva, oriunda da qualidade opositora, propria dos
afetos que fazem parte da natureza humana, experienciada por dor e prazer, e 0s
concomitantes amor e édio, que sdo interpretados como sofrimento e felicidade. Tais
aspectos sdo verificados no discurso pela expressao de sentimentos de gratiddo

(alimentac&o/plano de saude) e descontentamento (exige dedicacdo/muitas horas).

Para Walton (1973), ha efeito entre constitucionalismo e QVT; contudo, nao
um efeito linear, haja vista a necessidade de um nivel alto de produtividade para tal.
Entretanto, este discurso revela a percepcao dos entrevistados de certa relevancia

deste fator para a QVT.
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Ja o discurso exige dedicacdo/muitas horas manifesta a vivéncia dos
trabalhadores de que o tempo no trabalho € muito longo em relacdo ao periodo de
tempo que eles dispdem fora do trabalho. Denota também o aspecto de intensidade,
gue esta relacionado a jornada de trabalho (STATT, 1994) e, assim, ha o sentimento

de grande intensidade no trabalho, como se observa nesse depoimento:

E vocé chega em casa... légico, vocé fica também oito horas em
casa. Mas essas oito horas, vocé fica seis dormindo. E ai o tempo
ja ta neutro, né? Entdo a gente vive é no trabalho mesmo.
Nessa competicdo, essa loucura! (S10)

A questdo do tempo esta relacionada a categoria de Walton (1973) “trabalho e
espaco total de vida”, que sugere o equilibrio entre o tempo dispensado para o
trabalho e o tempo disponivel para a vida fora dele. O presente discurso sugere que,
para os trabalhadores, este € um fator importante para a QVT, pois houve
manifestacdo de grande dispéndio de carga psiquica para o trabalho, gerador de

tensdo, o que evidencia o papel do trabalho no tempo das pessoas.

Quanto a qualidade de vida fora do trabalho, a unidade de significacdo familia
aparece significativamente para a QVT, pois o discurso dos trabalhadores, marcado
pelos relacionamentos interpessoais, expressa a familia como fonte de equilibrio

emocional, como pode ser conferido nos seguintes trechos de discurso:

Mas, ai eu tenho aquele outro lado, eu ndo tenho a minha familia
proximo de mim, que ja foi assim um... um grande problema
pessoal meu, entende? (S10)

Olha, é praticamente ta bem em casa. Ta com a familia
estruturada, ndo ter dificuldade, bastante dificuldade que...
impede a gente de... trabalhar no dia-a-dia. E... s§o coisas que a
gente pode por exemplo citar..., é... td com... com paz em casa,
com a familia, consigo mesmo. (S40)

Minha qualidade de vida pessoal é muito boa. Muito boa qualidade
de vida... tenho um bom relacionamento com a minha esposa,
com a minha familia. (S80)

A unidade de significacdo familia esta interligada a uma série de elementos
gue, para os trabalhadores, sao responsaveis pelo encontro da qualidade de vida e
estdo diretamente relacionados com a possibilidade de QVT, a saber: sobrevivéncia,
moradia, propriedades, viagens e saude. A auséncia desses e a presenca de
conflitos interpessoais sdo compreendidos como impedimentos para a qualidade de
vida. Entretanto, representado pela unidade de significacéo falta dinheiro, o discurso

em questdo aponta a situacdo financeira equilibrada como primordial para a
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gualidade de vida e, novamente, o trabalho como fonte de renda é representativo de

QVT:

Ah! E s6 em casa. Eu, a minha mulher e meu filho. Eu néo saio, s6
fico em casa mesmo. (...) A saude ta boa, né? Agora, comprar as
coisas ta dificil, né? Nao é facil, ndo. Se a gente ndo tem o que a
gente quer, hdo tem como, ndo tem como dar uma coisa pro meu
menino, direto, quando eu quero... (S90)

E, é isso ai também é problema porque a faixa de saldrio que eu
ganho néo é... ndo é... ndo é aquele salario suficiente para cobrir

todas as despesas em casa, né? (S100)

Os discursos representados no Grafico 5 formaram um encadeamento de

pensamento que demonstra a interdependéncia entre as unidades de significacao

familia e falta dinheiro, as quais, por sua vez, se revelam como interferéncia na

gualidade de vida e na QVT.

Grafico 6. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “Comente sobre sua qualidade de vida pessoal?”
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No Grafico 6 surgiram trés nucleos de pensamento centrais, boa, razoavel e

ruim, do nucleo induzido como € a qualidade de vida pessoal. O trabalho surge

vinculado aos trés nucleos de pensamento, o que refor¢ca o discurso do Grafico 4
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guanto a centralidade do trabalho na vida dos trabalhadores do grupo de chefia, do
mesmo modo que também se revelou primordial para os trabalhadores do grupo

operacional, como demonstrou a analise anterior.

Entdo, entre as varias unidades de significacdo que surgiram do nucleo de
pensamento boa esta o trabalho como fonte de renda e, portanto, como fator de

gualidade de vida. O seguinte trecho de discurso ilustra este fato:

Trabalhar também, né? Poder fazer o sustento dentro de casa, na
medida que o trabalho tem que dar uma certa qualidade, poder
morar na casa propria, ter meu carro, minha mulher ter o carro
dela. Isso tudo eu acho que é... eu acho que é qualidade de vida,
muito materialista, né? Mas... (SC1)

O dinheiro, resultado do trabalho, € um fator que foi analisado anteriormente e
sua presenca aqui serve para enfatizar a forca que representa para a constituicdo da

gualidade de vida e, automaticamente, para a QVT.

No que concerne ao nucleo razoavel, as pessoas dizem que o trabalho pode
ser elemento restritivo a qualidade de vida, pois sua atividade de trabalho né&o
corresponde as suas necessidades, como expressa significativamente o seguinte

relato:

Olha, eu sou uma pessoa que ndo faz o que gosta, né? Mas, hoje.
Antes eu achava impossivel conciliar, sabe? Esse meu trabalho de
empresaria e conseguir, pelo menos, me satisfazer, ir de encontro,
um pouco de encontro ao que eu desejo, ao que realmente eu
gosto e como eu te falei, eu direcionei isso pra esse trabalho
que eu hoje desenvolvo, né? E, principalmente, que depois que eu
Vi que eu poderia, no comego, quando eu comecei a fazer teatro
amador e eu vi que (...) Eu ndo faco o que gosto. Mas quando eu
fui direcionando e eu fui vendo que eu ndo precisava me
enquadrar, né? Eu ndo precisava. O povo achava impossivel,
assim, poxa, eu falei, poxa nem fica bem... (SC2)

O desenvolvimento da economia psiquica, a partir do discurso dos
trabalhadores do nivel de chefia (também observado anteriormente no discurso dos
trabalhadores do G1), expressa a presenca da alienacéo pelo conflito vivido entre o
seu desejo, que é fazer o que gosta, e aquilo que é imposto pelo sistema
econdmico. O trabalho, assim, poderia ser transformado em fonte de prazer e, para
tal, o trabalhador encontra possibilidade por meio do mecanismo psiquico da

substituicdo, como ja analisado anteriormente.

Finalmente, com relagdo ao nucleo de pensamento ruim, o trabalho emergiu
como interferéncia para a qualidade de vida das pessoas, seja servindo como

recurso financeiro para adquirir um bem (casa propria) importante para a qualidade



121

de vida das pessoas, seja tirando dos trabalhadores o tempo para desfrutar de sua
familia e/ou lazer. As consideracdes que envolvem o elemento recurso financeiro
incluem-se nas analises ja realizadas anteriormente. As unidades de significacao
tempo, familia e lazer revelaram (como no discurso dos trabalhadores do G1) a
percepcao das pessoas de que o tempo no trabalho tem ocupado um espaco grande

em suas vidas. Assim, observa-se nos depoimentos seguintes:

...serd que a gente ta sempre de olho no futuro, esquecendo
que é hoje que a gente tem que viver, sua totalidade de vida é
hoje, que amanh& néo interessa, né? Tem gente que rompe, vai
vender, morar numa praia, por exemplo. Muda totalmente. Mas, eu
ja vi que ndo vou conseguir ter uma vida assim. (...) No fundo, eu
gosto disso. O que eu tenho que me policiar é pra ndo ter excesso
de... de... de carga de trabalho, pra ndo perder essa qualidade de
vida, sabe? (SC2)

. a minha vida, hoje, ela ta muito assim, como é que se diz?
Tumultuada. E escola, é trabalho e eu preciso trabalhar. Eu... eu
tenho aula no sabado, entdo eu tenho aula no sabado e as vezes
eu preciso repor essas... essas horas que eu tiro pras aulas no
sabado. Até eu chego um pouco mais tarde no empresa e tenho
que ficar um pouco mais tarde também, pra ja ta pagando essas
horas e a... 0 meu tempo de sabado, que eu poderia ta com a
familia e tudo mais, eu tenho que ta aqui dentro também. (SC3)

Quando eu té muito cheia de coisa pra fazer, que ndo da tempo,
aqui se envolve muito com a empresa, vocé se envolve muito com
o trabalho. Cé quer terminar, né? ... as coisas. E quando ndo da,
te causa uma frustracdo enorme e ai sobrecarrega, te deixa de
mau-humor. Me deixa com uma qualidade de vida pessoal afetada
também. (SC4)

O discurso representado no Grafico 6 demonstrou que a experiéncia dos
entrevistados com o tempo no trabalho se repete, pois houve manifestacdo em
relacdo a intensidade do tempo, a percepcdo de que ele ndo é suficiente para
realizar as atividades do trabalho e as pessoas sao obrigadas a furtar de si proprias
o tempo que teriam para sua familia ou lazer. O discurso refor¢a a vivéncia do tempo
linear (STATT, 1994; HASSARD, 1996), impositor de uma sequéncia objetiva, na
gual as coisas ndo se repetem e os fatos sdo controlaveis; por conseguinte, ha
necessidade de uma programacdo que vise o desenvolvimento, a ascensao no
trabalho em termos sociais e até mesmo afetivos. Mediante esta linearidade, o
tempo passa a significar dinheiro, ou seja, quanto mais tempo, mais producdo, mais

dinheiro e, por isso, 0 aumento da jornada de trabalho relatado neste discurso.

A abordagem do tempo linear horizontal explica como a producédo também é
distribuida pelo espaco e como novos produtos surgem por todos os lados,

provocando o sentimento nas pessoas de que estdo sempre atrasadas na conquista
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de seus sonhos e, por isso, a necessidade de romper, a frustracdo e a sensacao

de tumulto evidenciadas nos discursos acima. O discurso dos trabalhadores aqui

revela que a vida sO pode ter sentido se o trabalho o tiver, 0 que expressa o

imbricamento entre vida no trabalho e vida fora dele.

Grafico 7. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: "O que o seu trabalho significa para vocé?”
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Os vérios nacleos de pensamento que surgiram no Grafico 7 delineiam forte

ligacdo entre eles. O trabalho, entdo, aparece como fonte de tudo o que as pessoas

precisam para sobreviver e adquirir as coisas, mantendo-os Vivos,

demonstram os trechos seguintes:

. eu trabalho em razdo da minha sobrevivéncia, entendeu? Eu
acho que o homem, ele trabalha para sobreviver. No pais que a
gente vive, né? Com a cultura, com a condicdo que é posta, a
maior finalidade do seu trabalho é a sua sobrevivéncia, alcancar
0S seus objetivos é... que vocé s alcancaria com o resultado do
seu trabalho. (S10)

O trabalho é... é tudo onde que a pessoa tem que aproveitar e tem
que... sequir... o trabalho, porque com o trabalho é onde que as
pessoas consegue as coisas; pode, é... colocar metas na sua
vida. Constituir familia e... e ta ali sempre, sabendo que o trabalho,
ele vai ta sempre suprindo as necessidades. (S40)

E, o trabalho significa mudanca de vida, né? (...) Porque é do
trabalho que eu tenho que... tenho meu... é ai que eu vejo o
mundo 1& fora, ou seja, com o trabalho que eu me sustento, que
eu me viro, né? Eu trabalho porque com o trabalho que a gente
tem que praticar as coisas la fora. (S100)

como
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Vida, meu trabalho significa vida. Té trabalhando, t6 sobrevivendo.
Gosto do trabalho. E... eu dependo do trabalho para sobreviver.
Gosto dele. E t6 ai dia-a-dia, todos os dias. Ndo mato servico. Ndo
falho...T6 o tempo todo no trabalho, sou pontual. Otimo, bom
demais ele. Eu gosto do que eu faco;, amo o que eu faco. Gosto,
néo, amo o que eu faco, de coracdo. Entéo, o trabalho para mim é
vida. (S80)

Uai, como eu posso viver, né? Tudo, né? Significa tudo para
mim. (...) Ué, porque sem trabalho a gente ndo “véve”. Eu ainda
pago prestacbes de moto, ainda. Casa. (...) e sem ‘“trabaid” ,
como vai viver? Nao tem como! (S90)

O ndcleo de pensamento desenvolvimento inclui-se na classificacdo de
Walton (1973) como “chances de crescimento e seguranca”. Entretanto, a
manifestacdo deste discurso se restringe aos fatores “ascensdo de cargo” e

“seguranca”, como ilustrado a seguir:

Eu criei uma estrutura de vida de dentro daqui. E uma confianca,
sabe, assim... Eu tenho uma seguranca, cé entendeu? Eu criei
uma garantia que é até perigoso, né? (...) Quando a gente foi
implantar qualidade, quem ficou, ficou, quem n&o ficou, foi embora
e é isso que eu me agarrei mais ainda (...) no meu trabalho e no
que eu faco, porque eles precisam de alguém, entdo... Por eu
estar aqui ha muito tempo, eu conheco todos os departamentos,
sabe? Eu tenho acesso a contabilidade, oficina, as pecas,
administracdo. Eu sei, conhe¢o. Vocé entendeu? (S70)

Eu comecei assim (...) quase de baixo, passando por varios
departamentos, sempre desejando uma coisa melhor para mim.
Entéo... (...) eu té6 no local que sempre quis ta. Eu ja passei por
varios departamentos... (S20)

Percebe-se que fatores como “crescimento profissional” e *“aplicacao
prospectiva de novos conhecimentos”, da categoria “chances de crescimento de
seguranca” (WALTON, 1973), emergem do discurso dos trabalhadores. No que
concerne a psicodinamica (ao funcionamento psiquico), ndo h& canalizacdo da
energia psiquica para o trabalho propriamente dito ou para a tarefa, pois esta
energia devera ser dirigida para outro objeto de desejo. O mesmo ocorre com as
unidades de significacdo gostar de ser util e interdependéncia, que dizem respeito a
“Integracéo social na empresa” (WALTON, 1973). O discurso em questdo revela a
necessidade de quebrar a distancia social colocada pela hierarquia na organizagao
ou pela prépria estratificacdo social percebida pelos trabalhadores em seu ambiente
de trabalho, procurando estabelecer relacbes interpessoais que promovam a
igualdade social. Entdo, os trabalhadores procuram obter o prazer no trabalho ao
transformar essas relacdes interpessoais que estabelecem na organizacdo em seu

objeto de desejo. Ainda outros discursos revelam essa analise:
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Porque eu sou muito comunicativo, eu gosto muito de conversar.
Entdo, o tempo que eu ja trabalhei na oficina, eu tenho uma
amizade muito grande com clientes e tudo, né? Todos eles
gostam de mim. Até hoje me procuram (...) hoje em dia eu t6
trabalhando com eles e agora diretamente com oS empresarios.
T6 direto com eles. Fecho negdcio com €les (...) Entédo, eu atingi
0 objetivo dentro da empresa, que é a area de vendas, que eu
gosto de trabalhar. (S20)

As vezes a minha funcdo em si é escrita fiscal, mas néo... Sempre
t6 dando um suportezinho aqui, ali... Sabe, aquele curinguinha?
(...) Entdo, eu amo o que eu faco. Eu acho bom quando alguém
me pede uma coisa que eu dou conta de resolver, sabe? (S70)

O recurso encontrado pelos trabalhadores, deslocando a energia pulsional
para outro objeto e incorporando-a ao objetivo de obter o prazer mediante as
relacdes interpessoais, também foi utilizado para o reconhecimento na utilidade do
trabalho, o que significa torna-lo socialmente valido. Uma vez que a utilidade de seu
trabalho € publicamente confirmada, reforca a auto-imagem do proéprio trabalhador,
caracterizando o que Dejours e Abdoucheli (1994) denominam “validagéo social”. O
reconhecimento, assim, beneficia a identidade tanto no plano social quanto no

individual, o que, para os trabalhadores, significa promover a QVT.

Grafico 8. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “O que o seu trabalho significa para vocé?”
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O discurso expresso no Grafico 8 revela a diferenga substantiva com relacdo
ao Grafico 7, que representa o discurso dos trabalhadores de nivel operacional.
Embora tanto o Grafico 7 quanto o Gréafico 8 tenham gerado duas unidades de

significacdo iguais (tudo e realizacdo), seus contetudos se diferenciam, pois para o
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grupo operacional, de um modo geral, o trabalho significa um meio para a
sobrevivéncia, além de representar a possibilidade financeira para alcancar
objetivos, enquanto para o grupo de chefia, principalmente oriundo da unidade de
significacdo realizacdo, o significado do trabalho € mais subjetivo (idealizado), como

€ possivel verificar nos seguintes depoimentos:

Significa realizagdo. Posso desenvolver esses... esses trabalhos
sociais através da empresa. Dentro da empres,a eu posso dar
vazdo, eu posso executar trabalhos sociais, que é uma
caracteristica minha. (SC2)

Entdo, eu trabalho ndo é para chegar no final do més pra eu
receber meu... meu... meu saldrio. Eu trabalho pra eu conseguir
alguma coisa, aplicar o que eu té aprendendo na faculdade, dentro
da empresa. (...) Aqui é uma escola (...) A gente tem umas aulas...
Eu falo assim: ndo, isso na minha empresa, isso ai, ja ta
caducando, a gente ja faz isso ha muito tempo. (SC3)

Acho que é um complemento da minha vida académica.
Realmente ta me dando um suporte muito grande pra eu terminar
a faculdade. (...) Que eu acho que eu tiro muito proveito, tenho
uma sorte enorme, que é uma empresa boa de se trabalhar.
Pouquissimas empresas, no Estado de Goias, sei la, aqui no
Brasil! Vocé aprende... coisas que eu aprendo na faculdade, que
é... coisas que ta aqui ja tem um tempdo, que ta acontecendo, cé
ta fazendo, ou pelo menos ja ta com a cabecga, caso, quer dizer...
Entédo, é muito gratificante. (SC4)

Assim, a partir do Grafico 8 é possivel inferir que o nacleo indutor (significado
do trabalho) mobilizou a energia pulsional do grupo de chefia, o qual utilizou o
mecanismo de idealizacdo ao construir seu discurso de maneira defensiva. Percebe-
se gue o discurso revela “ressonancia simbolica” (DEJOURS e ABDOUCHELL,
1994), pois ha uma concordancia entre a organizacao real do trabalho e as imagens
fantasiosas que as pessoas fazem do trabalho, condicbes psicoafetivas que

possibilitam o alcance do prazer no trabalho.
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Grafico 9. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: "O que é crescer profissionalmente?”
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O discurso que gerou o Grafico 9 indica que, para os trabalhadores, o
crescimento profissional esta relacionado a ascensdo de cargo e é fruto tanto dos

objetivos estabelecidos pelo trabalhador quanto da perseguicéo deles.

Mais uma vez a “ascensédo de cargo” surge como fator importante no trabalho
das pessoas, permitindo inferir que esta talvez seja uma das poucas, se ndo a Unica
oportunidade que o trabalhador de nivel operacional tenha para o seu crescimento
profissional, mesmo porque nesse discurso € demonstrado que o trabalhador tem a
consciéncia de que o estudo possa ampliar suas possibilidades. Contudo, muitas
das pessoas desse nivel hierarquico ndo tém acesso a uma formacédo profissional,
devido a sua precéria condicao financeira, como pode ser observado nos seguintes

depoimentos:

Eu trabalho nesse ramo de caminhéo... (...) Eu tive crescimento na
profisséo. (...) Eu entrei no portdo da oficina, e... igual nds temos
aqui o guarda que fica baixando e levantando aquela corrente, eu
entrei numa profissdo daquela. (...) Mas, o grande momento que
eu vivia recentemente, que era caminhbes Mercedez Benz, era um
dia ser vendedor de caminh&o. Pelo lado Unico e exclusivamente
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financeiro. Eu almejei isso ficando na assisténcia técnica até...
mais ou menos acho que oito ou dez anos. Até eu conseguir
passar para esta parte de venda de caminhbes. (S10)

Crescimento profissional é, por exemplo, quando eu entrei. Hoje
eu sou vendedor de pecas interno da oficina. Quando eu entrei,
eu era auxiliar de estoquista. (S40)

Eu acho que crescer profissionalmente tem que estudar. Tem
também... Para mim ser la, ndo é nada. Porque eu néo estudo. (...)
Uai, vou subir de cargo, ai. Ter minha profissdo de mecanico. Eu
tenho muita vontade (...) Ter um curso. Fazer um curso no SENAI
e eu nédo tenho condicdo de pagar. (S90)

Os nuacleos de pensamento estabelecer metas e batalhar apresentam o
mesmo conteudo ja analisado no Gréafico 1 e no Grafico 4, os quais referem-se ao
bem-estar que as pessoas adquirem quando melhoram suas condicdes financeiras a
partir de um ideal estabelecido que as leva a buscar o desejado, como apontam as
unidades de significacdo comprar coisas, passear e viajar. Assim, reafirma-se a
posicado essencial da remuneracdo como provedora de QVT e, automaticamente, de

melhor qualidade de vida:

Uai, todo mundo tem vontade de se realizar, ora! Sei 1a! Ter
dinheiro, conseguir coisas. Igual, eu tenho vontade de ser
mecéanico aqui. Ja pensou se esse sonho se realizar... Para mim,
era tudo que eu queria. (S90)

Tem um sonho, de ser profissional, de... de ter um emprego
salarial acima, bem alto, ndo tdo alto, como... mas que vocé
sobreviva de... de boa Quando vocé quer passear, Vocé ter
dinheiro para passear. Se vocé quer comprar alguma coisa, vocé
consegue comprar uma coisa. Vocé trabalhando, vocé tem
condicbes de comprar... (S100)

O nucleo de pensamento batalhar reforca a analise feita anteriormente,
relacionada a causalidade pessoal que os trabalhadores atribuem ao crescimento
profissional, também indicado no discurso do Grafico 9. O crescimento profissional,
para esses trabalhadores, parece depender quase exclusivamente de suas atitudes
para tal, desconsiderando-se a interferéncia de eventuais fatores externos. Pode-se
concluir que a alienacgéo ressurge no discurso das pessoas como um mecanismo de
defesa oriundo do conflito entre trabalhador e organizacdo do trabalho, quando
diante da impossibilidade de realizar uma mobilizacdo subjetiva para altera-las os
trabalhadores investem sua energia psiquica no projeto de conseguir ascensao de

cargo e se beneficiar de um salario melhor.

E interessante notar que a presenca da unidade de significacdo ajudar a
empresa diretamente ligada ao nucleo de pensamento ser promovido sugere uma

dinamica de dominac&o que existe no ambito das organizacfes (como ja avaliado no
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Grafico 4). A esse respeito merecem atencdo algumas consideracdes sobre o0 modo
de producéo e organizacao do trabalho contemporaneo que, com base em discurso
neoliberal, propbem um trabalhador auténomo, criativo e versatil que busque suas
préprias maneiras de crescer profissionalmente, porém, sob condicdes muito
restritas dadas pela organizacdo. Isto ocorre especialmente em se tratando de
trabalhadores de nivel operacional, aos quais é oferecido um caminho em busca do
trabalho que talvez seja mais individualizante do que aquele oferecido aos
trabalhadores do nivel de chefia. Assim, crescer profissionalmente ajudando a
organizacdo parece ser uma saida que o trabalhador deste nivel encontra para

obter prazer no trabalho.

Grafico 10. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “O que é crescer profissionalmente?”
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O ndcleo induzido crescer profissionalmente €, no Grafico 10, produziu os
nucleos de pensamento aperfeicoar sempre, ser promovido e superar dificuldades.
Destaca-se que a percepcao da ascensdo de cargo dos trabalhadores do grupo de
chefia como sinbnimo de crescimento profissional coincide com o discurso dos
trabalhadores de nivel operacional, ou seja, existe uma forte indicacdo de que a
ascensao de cargo seja importante para a QVT. Entretanto, a manifestacdo sobre a
ascensdo de cargo no Grafico 10 ndo é equivalente a do Grafico 9, pois as
unidades de significacdo geradas revelaram apenas um ganho individual para o
trabalhador, ndo havendo manifestacdo da necessidade de reconhecimento ou de
esforco individual para atingir este objetivo da promocéo dentro da organizacao,

como no Grafico 9.
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Outro nucleo de pensamento, aperfeicoar sempre, indica, como no Gréafico 9,
a percepcdo de que é necessario ampliar conhecimentos para crescer
profissionalmente. Contudo, esse nucleo ndo produz unidades de significacdo que
permitam ampliar essa andlise. As consideracdes feitas sobre este grafico sao

observadas nos relatos a seguir:

Ter oportunidade de estar sempre aprimorando, aperfeicoando,
fazendo cursos. Aqui na empresa eu acho que vocé deve ter visto
muito isso. Gente que comegou huma determinada funcdo, menor
e hoje exerce chefias. A empresa tem muito disso. Quer dizer, a
empresa valoriza isso, quer dizer, depende do colaborador
também querer crescer, né? (SC1)

Crescer profissionalmente? E aprender... aprender. Aprender é...
sobre é... 0 seu trabalho, cada vez mais dentro dessa proposta,
dentro do que eu me propus a fazer (...) é ver que nesse ponto eu
cresci enquanto ser humano, eu melhorei, eu amadureci
emocionalmente. (SC2)

Vou tragcar meus objetivos para chegar la no topo (...) com um
salario bom, com um trabalho que me... que realmente me
satisfaca. Fazer realmente o que eu quero. (SC3)

Crescer, para a maioria das pessoas, elas pensam muito em vocé
ganhar mais, né? E ascender hierarquicamente dentro de uma
empresa, seria também, ndo é? (...) Além de tudo isso, vocé
crescer hierarquicamente, vocé ter uma remuneragdo melhor, é
vocé acarretar mais conhecimento pra sua carreira profissional,
vocé ta ndo sei... vocé ta mais preparado, n€? (...) Eu acho que é
isso crescer profissionalmente. Isso €& vocé ter, adquirir
maturidade profissional, talvez. (...) E vocé td em um lugar e
vocé ta preparado para ta. Entdo, vocé ascendeu
hierarquicamente, mas vocé ndo cresceu profissionalmente, né?
Né&o, ndo, ndo tinha crescido profissionalmente pra ta ali, né?
Ocupando aquele cargo! (SC4)

No que concerne a psicodinamica do trabalho, o discurso dos trabalhadores
do nivel de chefia revelado no Grafico 10 manifesta ora mecanismo de idealizacdo
(estar sempre aprimorando, amadurecer emocional e profissionalmente), ora
mecanismo de identificacdo (exercer chefias, 0 que a empresa valoriza, chegar no
topo). O que pode ser verificado é que ambas as estratégias psiquicas representam
a tentativa de alcancar o prazer no trabalho, uma dindmica que as pessoas
constroem para preservar o equilibrio de seu funcionamento psiquico. Esta anélise
vem reforcar outras realizadas anteriormente sobre a canalizacdo da energia

psiquica para a mobilizacao subjetiva diante dos mecanismos de defesa.
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Grafico 11. Representacédo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “O que é ter um bom relacionamento com as pessoas no local
de trabalho?”
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O nucleo induzido bom relacionamento no local de trabalho produziu nucleos
de pensamento no Grafico 11 que se dividem entre discursos sobre o bom
relacionamento, o discurso de como ele ndo deve ser para alcancar equilibrio no
local de trabalho e como os relacionamentos interpessoais precisam ser
administrados. Uma das categorias propostas por Walton (1973), “integracdo social
na empresa”, aborda os relacionamentos interpessoais como veiculo para integracao

social, promotor de QVT.

O discurso do Grafico 11 expressa que um bom relacionamento interpessoal,
para esses trabalhadores, € marcado por respeito e coleguismo, como revelam as

unidades de significacdo companheirismo, educado, respeitoso, bom colega, bem
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tratado e que ndo deve constituir um ambiente tenso marcado por inimizade,
nervosismo, inveja e outras vivéncias derivadas das relacdes de amor e édio. Pode-
se afirmar, entdo, que o bom relacionamento, na percepc¢do dos trabalhadores,

constitui um importante indicador de QVT. Os seguintes depoimentos reforcam isso:

Ah! Eu sou uma pessoa que eu sou facil de relacionar com
qualquer pessoa. Eu acho, por mim, que a pessoa para ser facil de
relacionar com as outras, ela ndo pode ser ambiciosa demais.
Porque, oficina, por exemplo, vocé tem que ta unido, né? Todo
mundo precisa do outro.(...) Entdo, tem que ter aquela unido. Vocé
ndo poder estar querendo € deixar uma pessoa de lado, né?
(S100)

Uai, é ter um... um entendimento, é... muito importante ter
respeito por todo mundo, é... o pessoal, o pessoal me respeita,
né? As vezes eu peco alguém para fazer alguma coisa, executar
meu servigo. A pessoa... a pessoa tem o bom-senso de fazer isso
para mim naquele exato momento. (S80)

E ta sempre junto ajudando eles, ou até mesmo no final de
semana, as vezes estando junto, participando de... de festas e
participando de alguma coisa, sempre estando junto. (S20)

... bom relacionamento com cada um, colega de trabalho, ndo gera
intrigas, ndo gera fofoquinha e fica um ambiente saudavel pra
trabalhar. (S40)

E relevante acrescentar que o bom relacionamento no local de trabalho
muitas vezes surge com o intuito de manter a estabilidade no emprego, o que pode

claramente ser observado no seguinte relato:

Porque se vocé néo tiver um bom relacionamento, ndo vive bem
dentro da empresa. Entdo, por isso que vocé tem que ter um bom
relacionamento, desde o patrdo, faxineira até patrdo, cé é uma
pessoa que sempre ta de bem com a vida (...) Bem, se eu nédo
tiver um bom relacionamento, como é que eu vou ficar dentro da
empresa? Ai, fica dificil. Ai, ndo tem jeito, ndo. (S20)

Esta relacdo estabelecida entre bom relacionamento no local de trabalho e
estabilidade no emprego, expressa no discurso, remete a analise anteriormente feita
no Grafico 1, Grafico 2, Grafico 3 e Grafico 4, reforcando as consideracdes ali
estabelecidas quanto a canalizacdo de energia psiquica para o relacionamento
interpessoal no local de trabalho, um resultado da retencédo de energia pulsional da

atividade de trabalho.

Outro aspecto da percepcao dos trabalhadores que aparece nesse discurso é
a ligacao entre o relacionamento interpessoal e a produtividade, o que permite a
consideracdo de que a influéncia do bom relacionamento interpessoal sobre a

produtividade explique porque ele também mantém a estabilidade de emprego
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dessas pessoas. Os seguintes relatos demonstram como os trabalhadores séo

conscientes dessa ligacao:

Ah! Sem duvida resultado, né? Da produtividade. Porque se vocé
néo se relaciona bem, vocé ndo tem uma, como diria, um
relacionamento transparente com 0S meus colegas do
departamento, como as coisas V&o fluir? Cé néo pode atrapalhar o
andamento porque ndo se relaciona bem com as pessoas, né? Eu
tenho que ta sempre buscando amizade do colega para a coisa
n&o parar. (S70)

. 0 trabalho vai ser... vai ser sempre progredindo, né? Vai ser
desenvolvido o trabalho. O trabalho ta... ta indo, ta indo em
andamento, ta indo pra frente, ndo ta aquela coisa parada, nédo ta
aquela coisa enrolada. (S80)

Eu acho que... acho que a gente desempenha... desempenha a
func@o melhor, faz sua fungdo melhor, esse negécio, né? (S90)

O discurso gerado no Grafico 11, de uma maneira geral, possibilita sustentar
o grande dispéndio de energia psiquica empregado nas relacfes interpessoais no
ambiente de trabalho, reforcando a andlise anterior. Foi revelada ainda a existéncia
de conflitos de natureza interpessoal que ocorrem dentro da organizacdo, assim
como o0s de natureza externa e sua influéncia no local de trabalho. O ambiente,
entdo, impulsiona as pessoas a buscar promover maior abertura no relacionamento
com o intuito de evitar os conflitos ou de supera-los. Tais consideracdes séo

observadas nos seguintes trechos:

Bom relacionamento? Eu acho que é ouvir, respeitar, né?
Independentemente... porque o colega é uma coisa, 0 amigo é
outra (...) Entdo, eu acho que num ambiente de trabalho vocé tem
colegas. Vocé tem que respeitar e acatar o jeito dele. As vezes
é dificil, né? Porque cada um tem um temperamento. (S70)

Tem que ter educacdo, né? Tem que saber falar. Na area de
vendas vocé tem varios clientes. Cada um tem uma postura, tem
uma forma de conduzir. Aqui na empresa ndés temos Varios
departamentos. Cada um tem uma cultura, uma forma, tem uma
visdo. Entendeu? Entédo, vocé tem que aprender a administrar
isso. As vezes, a gente até fica deselegante com algum amigo de
trabalho, algum cliente, entendeu? (...) VVocé precisa de alguma
retaguarda da empresa, o seu colega néo ta legal, ai vocé tem
aquele desgaste, entendeu como é que é? (...) Eu tenho minhas
falhas? Tenho. Tenho uma atitude (...) Mas fiz e tal. E ai, eu
reconheco, né? (...) Por causa que cada ser humano tem uma
cabeca, entendeu? E hoje vocé ta inspirado, vocé ta étimo, hoje...
hoje vocé conversa, hoje vocé produz, hoje vocé é dez. Amanha,
vocé chega na empresa é o contrario daquilo. Ai, justamente
aquele dia que eu vou precisar de vocé. (S10)

As vezes no dia-a-dia ali, gera alguma... um ta de cabeca quente,
tenta fazer um servigco e o servico ta com um problema. Ai chega
la no departamento (...) Ele quer uma peca, ndo tem. Ai, ele fica
nervoso. Entdo, ai a gente tem que... tentar da melhor forma
possivel é... tentar administrar isso ai, para ndo virar aquela
confuséo. Se a gente fica nervoso também... (S40)
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Assim, é possivel verificar no Grafico 11, segundo a categoria “integragéo
social na empresa” (WALTON, 1973), a presenca de “grupos de apoio primario”,
devido ao suporte técnico e emocional relatado pelos trabalhadores; “senso
comunitario”, pelo companheirismo no trabalho e até mesmo fora desse ambiente
guando as relacbes assim se estendem e a “abertura no relacionamento
interpessoal”, percebida nos investimentos realizados para a resolucéo dos conflitos,
como a melhoria da percepcdo sobre si mesmo e sobre a emocdo do outro.
Entretanto, ndo foi possivel observar a importancia da integracdo social, pois nao
houve depoimentos sobre o “igualitarismo” ou a “discriminacdo” na organizacédo do
trabalho (WALTON, 1973).

Concluindo, pode-se inferir que o relacionamento interpessoal entre os pares
€ preditor de QVT, enquanto a estratificacdo hierarquica coloca-se como barreira a
constituicdo da integracdo social na organizacdo. Esta consideracdo se completa
com a andlise feita no Grafico 7 sobre o investimento de energia psiquica nas
relacdes interpessoais identificadas como objeto de desejo dos trabalhadores com a

finalidade de obter prazer no local de trabalho.

Grafico 12. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “O que é ter um bom relacionamento com as pessoas no local
de trabalho?”
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O ndcleo induzido bom relacionamento no trabalho gerou dois principais
nacleos de pensamento no Grafico 12: um que descreve o relacionamento

interpessoal e outro que reforca as analises anteriores sobre a preponderancia deste
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fator na QVT. As unidades de significacdo deixar o mau-humor de fora, compreender
0s colegas, falar tudo o que quiser, sem pressdo e agradavel assim comprovam

essa afirmacao nos relatos a seguir:

E poder falar o que sente, o que acha, sem medo de machucar
ninguém. (...) Nunca tive nenhum inimigo aqui dentro e sempre
falei o que eu queria falar ou o que era correto falar. (...) Na minha
administracdo, eu falo para o pessoal que é light, la ninguém
trabalha sob presséo... (SC1)

Olha é... é procurar ndo deixar que aquele teu mau-humor, aquele
teu estar de mal com a vida por algum motivo é... seja jogado pro
outro.(...) Eu acho que é ter atitude proativa. (SC2)

Um bom relacionamento é a gente conseguir conviver com todas
as pessoas, sem... com a... esse tipo de antipatia, esse tipo de
coisa. Entao, pra mim, é por ai (...) Vocé consegue conviver com
todas as pessoas com igualdade. (...) E acho que a gente
trabalha em equipe, né? (SC3)

Sera que seria vocé ser agradavel com a pessoa, que nao seja tao
dificil de lidar, que ndo seja tao dificil de conviver, que ndo agrida
as outras pessoas, né? (...) Entdo, eu acho que vocé tem que
manter uma rede de relacionamento bom dentro da empresa com
esse grupo informal... (SC4)

O que se percebe neste discurso, que o diferencia do Grafico 11 (grupo
operacional), € a negacdo dos conteudos que geram sofrimento no trabalho,
resultando em distorcdo da realidade do trabalho. Por isso, foi gerado um discurso
gue denota a confianca que esses trabalhadores do nivel de chefia depositam no
processo de gestdo, levando-os a construir, entdo, uma “estratégia de distor¢cao
comunicacional” (DEJOURS, 2001), como se verifica nos trechos acima destacados.
Esta psicodinAmica manifesta a negacao do real do trabalho, o qual, implicitamente,
significa a negacédo do sofrimento no trabalho, uma vivéncia da realidade do local de

trabalho.

Esta analise é sustentada ainda pela maneira como o relacionamento
interpessoal é representado pelos trabalhadores do grupo de chefia como importante
fator para o desempenho no trabalho; nesse sentido, corrobora o discurso do
Grafico 11. Esta ligagdo entre os dois fatores indica novamente a presenca do
relacionamento interpessoal no local de trabalho como elemento promotor de QVT,
ainda que manifeste o mecanismo da identificacdo, que ira fortalecer o ego
fragilizado do trabalhador, resultado do processo de dominacdo realizado pela
organizacao, reforcando analises feitas anteriormente. Verificam-se, assim, essas

consideracoes:
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Bom relacionamento no trabalho, eu acho que é ndo deixar isso
interferir. Eu acho que é ter uma... uma... é da relacdo, é isso. Eu
acho que é ter uma atitude proativa, sabe? E néo ficar o tempo
inteiro tendo reacbes. Ham, ela cutuca eu reajo, cutuca eu reajo,
né? Eu t6 com uma auxiliar hoje... e isso é reciproco, ta?
Reciproco, tanto para mim também (...) Eu t6 com uma auxiliar
agora que quando eu penso ela ja fez, quando eu penso ela ja
fez, quando eu penso ela ja fez. (...) Eu acho que... fazer papéis.
Eu acho que é... imagina, né? Vocé ta... ta tendo um... um
relacionamento ruim, vocé fica mau (...) Eu acho que é
péssimo, pra vocé mesma, pro seu crescimento. Vocé ta... vocé
ta... vocé ta sabendo que vocé é responsavel por um trabalho
que ndo ta tendo bom andamento. (...) E até interessante isso,
eu nunca penso, é até interessante isso, que isso aqui, que esse
bom relacionamento é importante porque vai dar um bom
resultado na empresa. Eu gostaria de pensar assim, eu gostaria,
sabe como é que é? Eu gostaria de pensar assim, mas eu néo
penso, ndo. Eu ndo penso, ndo. E o lado da pessoa o tempo
inteiro, pra mim. (SC2)

Grafico 13. Representacédo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “O que € necessario para uma pessoa conseguir
desempenhar adequadamente o seu trabalho? E como ela sabe que esta
desempenhando seu trabalho adequadamente?”
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O nucleo induzido o que € necessario para um desempenho adequado gerou
dois nucleos de pensamento principais no Grafico 13: gostar e curso. Também foi
revelado em sua analise que os trabalhadores se certificam sobre seu desempenho

no trabalho mediante auto-avaliagédo e feedback.

O discurso do Grafico 13 demonstrou que gostar do trabalho é fundamental
para realiza-lo adequadamente. Varias unidades de significacdo surgiram do ndcleo
do pensamento gostar. Algumas dessas unidades séo avaliadas por Walton (1973)
como promotoras de QVT, a partir de diferentes categorias, como por exemplo
“condi¢cBes de trabalho”, “uso e desenvolvimento das capacidades” e “chances de
crescimento e seguranca”. As unidades de significacdo, entdo, revelam ser
promotores de QVT a autonomia no trabalho, que da liberdade ao trabalhador para
organizar e desenvolver seu proprio trabalho, a perspectiva que o trabalho oferece
para condi¢cdes futuras de crescimento e as condi¢cdes materiais e ambientais que
sdo oferecidas pela organizacdo para a execucdo do trabalho. Destaca-se que
essas unidades estdo ligadas a fatores como o esforco individual para o
desempenho e o ganho financeiro gerado pelo trabalho. Os seguintes relatos

ilustram essa avaliacao:

Primeiro, é gostar do que vai fazer, é amar. Desde que tenha
resultado financeiro! Porque o mundo, em se tratando de
trabalho, que € o que a gente precisa para a nossa sobrevivéncia,
€ resultado financeiro! Eu detesto varrer rua, eu vou ganhar mais
do que sendo consultor técnico de uma concessionaria de
caminhdo?! O que é que eu vou fazer? Varrer rua! (S10)

E necessario vocé ser ... € liberdade do que vocé vai fazer. \Vocé
ter autonomia do que vocé vai fazer, isso é necessario. (...) Dentro
da empresa. Desde compra... tudo tem liberdade, vocé pode fazer.
Vocé tem autonomia que vocé pode usar. Essa é a liberdade. Se
eu trabalhar pressionado direto, o chefe me pressionando direto,
para mim num... a pessoa ja ndo trabalha satisfeita. (S20)

Ele precisa ter condicbes, né€? Condicbes bdsicas para
desempenhar a sua determinada fungdo e.. e gostar,
praticamente, do que ela esta fazendo. Ela tem que gostar daquilo
que ela ta fazendo e se esforgar, para poder... fazer aquilo que é
determinado... a ela. Ela tem que, primeiramente... t4 ali sabendo
que... ela ta fazendo aquilo que ela gosta. (S40)

Conhecimento, né? Conhecimento a fundo, é... curso.(...) A gente
tem que fazer curso, curso. Aprende, a gente aprende com as
situagbes do dia-a-dia, vai passando, cé vai aprendendo mais e
mais. (S80)

Equipamentos. Ué, precisa de equipamentos de trabalho, das
ferramentas. S6 isso e trabalhar num lugar limpo, né? (S90)
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A presenca de autonomia sustenta a participacdo dos trabalhadores na
dindmica da organizacdo do trabalho. Esse discurso indica que os trabalhadores
conseguem pensar sua relacdo com o trabalho, como afirmam Dejours e Abdoucheli
(1994), e fazem interpretacGes sobre ele. Entretanto, ndo é possivel avaliar se ha
uma contribuicdo efetiva nesta organizacdo, promovendo interacdo social no

trabalho, devido a presenca da unidade de significacdo esforco/paciéncia.

A interligacdo de outras unidades de significagdo (condicbes basicas,
liberdade/autonomia, perspectiva de futuro) a unidade esforgco/paciéncia demonstra
a persisténcia dos trabalhadores em obter prazer no trabalho, pois diante de todos
0s elementos necessarios para o desempenho adequado, na percepcdo dos
entrevistados, ha também a presenca de elementos individuais (esfor¢o/paciéncia)
para combater as dificuldades encontradas na trajetéria em direcdo ao prazer. Assim
sendo, é possivel inferir que os trabalhadores provavelmente utilizem a mobilizacéo
subjetiva para conseguir participar da organizacdo do trabalho, transformando as

situacdes de sofrimento em prazer.

E incansavel a presenca da interferéncia da remuneracdo no trabalho no
discurso, como ja exposto no Grafico 3, no Grafico 5 e no Grafico 9. No Grafico 13
a interferéncia surge no desempenho do trabalho. A esse respeito, na categoria
“compensacéo justa e adequada”, Walton (1973) leva em consideracédo o equilibrio
do salario e a tarefa ou, ainda, a equidade do salario em relagdo a uma outra
organizacao; entretanto, o autor analisa esse fator relacionado apenas com o
desempenho. No discurso dos entrevistados, todavia, a remuneracdo continua a ser

expressa como fator importante para a QVT.

Emergem ainda do Gréafico 13 os nucleos de pensamento que manifestam o
significado do feedback e da auto-avaliacdo para os trabalhadores como fonte de
informacao sobre seu desempenho no trabalho. Para Walton (1973), o feedback se
relaciona a categoria “chances de crescimento e seguranca” que, entre outros
elementos, contribui para que as pessoas utilizem e desenvolvam sua capacitacéo
no trabalho, o que remete ao desempenho da tarefa. Para o autor, o feedback
positivo podera ser fonte de maior conscientizacdo por parte dos trabalhadores,
criacdo de expectativas ou alienacdo. Neste grafico, o discurso denota forte
preocupacdo com a avaliacdo do superior, colega de trabalho ou cliente que

confirme a assertividade no desempenho, revelando certa dependéncia da
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organizacao do trabalho que fora prescrito, mesmo quando a auto-avaliacdo surge

como significativa para o desempenho:

Quando o chefe pede e fala pra vocé é que cé ta desempenhando
um bom trabalho, entendeu? Se vocé for mal, ele ja te avisa.
(S20)

. acho que da forma que a pessoa num ta... aquelas outras
pessoas que trabalham o dia-a-dia ndo passam por exemplo, é...
reclamacéo para ela. O fulano de tal ndo ta desempenhando o
trabalho certo, é... T6 notando nele falta de interesse... (S40)

E o servico voltando, né? O retorno. Voltando, o servico
voltando. Ai, cé ta sabendo se cé ta fazendo bem. Fazendo o
servico bem feito. (S90)

A partir das consideracdes feitas sobre autonomia, esforco/paciéncia,
feedback e auto-avaliacdo, pode-se avaliar que a autonomia dos entrevistados é
relativa, uma vez que tendem a executar sua tarefa de acordo com os
procedimentos prescritos pela organizacdo do trabalho, na expectativa de um

feedback positivo, como € possivel verificar pelos seguintes discursos:

Porque nés somos é... coordenados por alguém, né? E esse
coordenador, ele tem uma visdo assim bem ampla do
desempenho de cada um, né? Talvez ele esteja fazendo o que
tem que ser feito, mas talvez ndo seja, cé entendeu? ...por amor.
Ta fazendo, ta resolvendo o problema da empresa, ndo sei.
Talvez pra ele... Necessidade, precisdo. As vezes, uma coisa fica
condicionada a outra, né? Porque tem disso, ndo sei se vocé
concorda comigo. (S70)

Confiro, confiro, eu mesmo faco o meu trabalho e confiro. Tanto é
que eu tenho mania de fazer as coisas e voltar la atras e corrigir
(...) Eu s6 passo pra frente, s6 passo 0s papéis pra frente, sé o
que tiver adequadamente certo. (S80)

Conclui-se, portanto, que o discurso dos entrevistados no Grafico 13, como
no Grafico 1 e no Gréafico 2, representa seu estado de alienagdo do proprio
trabalho, pois seu desempenho € determinado pela organizacdo prescrita do
trabalho. Tal determinacdo estende-se também aos objetivos da organizacdo que,
uma vez introjetados pelas pessoas, tornam-se seus proprios (PAGES et al., 1993).
O discurso, entdo, manifesta que, a partir da produtividade lucrativa (objetivo da
organizacao), o trabalhador transforma a remuneracdo em objeto de desejo. Esta
psicodinamica representa a relacdo de dominacdo entre chefe e subordinado,
caracterizada pela substituicdo do objeto por seu ideal de ego (ENRIQUEZ, 1999), a
organizacao do trabalho esponténea e, por conseguinte, um investimento de energia
psiquica para o desempenho adequado, ou seja, segundo o que lhe é prescrito

anteriormente, no intuito de obter a remuneracdo desejada, a qual corresponde a
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obtencao de prazer no trabalho. O seguinte relato representa significativamente as

consideracdes feitas:

E devido o resultado final que vocé colhe no final do més, que tem,
entendeu? (...) Aqui no Brasil tem que mudar muitas coisas. A
gente tem que ter consciéncia disso. Por exemplo, eu acho que
todo trabalhador brasileiro, mundial talvez, é... tinha que ganhar
por producdo. Ndo produziu, ndo produziu! Vocé ndo ganha.
(S10)

Grafico 14. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “O que € necessario para uma pessoa conseguir
desempenhar adequadamente o seu trabalho? E como ela sabe que esta
desempenhando seu trabalho adequadamente?”
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O Grafico 14 gerou um discurso cujas unidades de significagdo reforcam
parte do discurso dos trabalhadores do grupo operacional, a saber: autonomia, bem-
estar, gostar do que faz, ser reconhecido, ter coordenacédo e treinamento. Embora a
presenca dessas unidades de significacdo no Grafico 13 e no Grafico 14 néo

represente o mesmo conteudo de seus discursos.

Assim, observa-se a presenca de fatores no Grafico 14 que correspondem as
categorias de Walton (1973) “uso e desenvolvimento de capacidades” e “chances de
crescimento e seguranga”, como também ocorreu no Grafico 13. Contudo, verifica-
se que este grafico agrupa a presenca de outros elementos da primeira categoria,

abordando-a mais amplamente. Estes elementos estdo representados nas unidades
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de significacéo ter coordenacéo, treinamento e conhecer (sua funcéo, trabalho do
outro e a empresa), que manifestam, dessa maneira, a percepcdo desses
trabalhadores do nivel de chefia sobre o desempenho no trabalho, sendo resultado
ndo apenas de caracteristicas individuais do trabalhador. Percebem ainda que ele
deve desenvolver suas habilidades e também estar vinculado a participacdo do
trabalhador nos projetos da organizacédo do trabalho, ao conhecimento amplo sobre
seu trabalho, a ligacdo que sua tarefa tem com o trabalho das outras pessoas e,
finalmente, os trabalhadores desse grupo tém a percepcdo do poder que a
organizacao tem sobre o desempenho do trabalhador. Os seguintes depoimentos

ilustram essas observacoes:

Bem.... pra ela, que seja dado pra ela condicbes para exercer isSso.
Agora tem que ter autonomia, né? Respeito. Claro que s&o coisas
que ela adquire. Pode ser uma coisa ja colocada anteriormente, s
pra dar manutencéo. (...) Respeito, respeito, respeito. Ndo € so,
ndo é medo, é respeito. No caso, no meu caso, que sou gerente.
Eu digo, ndo tenha medo de mim ndo, mais respeito. Porque?
Porque? Por esse tanto de tempo que eu té na empresa, por esse
tanto de tempo que eu t6 no ramo, aprender a respeitar o meu
trabalho, ndo s6 a minha pessoa, mas o0 que eu conhe¢co do
sistema, o que eu conhego... (SC1)

Estaria relacionado com uma coisa que a pessoa gosta (...) Ela
tem que conhecer o trabalho do seu colega, porque ele ta
relacionado com o seu e conhecer o negdcio da empresa. (...)
Aqui, a gente usa uma ferramenta que chama dificuldade de
alongar. Nessa ferramenta descreve tudo o que vai ser executado,
quem vai executar o qué, quem, como, onde e porque. Entdo, a
pessoa sabe o que ela vai fazer, mas ela sabe também o que que
a outra vai fazer e isso até da... da margem de flexibilidade,
porque muitas vezes a minha tarefa, eu tenho que executar aquela
tarefa, mas aquela tarefa so vai ser executada se o outro executar
aquela outra tarefa. (SC2)

O que se analisa aqui, entdo, é que apesar do discurso dos trabalhadores do
nivel de chefia comportar mais informacdes sobre o desempenho de uma pessoa no
trabalho, o dinamismo psiquico desses trabalhadores revela a criacdo de estratégia
de defesa coletiva contra as situacdes de sofrimento no trabalho, principalmente no
gue concerne ao sofrimento do outro, que é atestado mediante a “estratégia de
distorcdo comunicacional” pelos trabalhadores também no Grafico 14, como no
Grafico 12, segundo o que se observa nos trechos de discursos acima. Esta
dindmica compreende também a analise feita no Gréafico 12, que reforca a presenca
da fidelidade ao sistema prescrito a partir dessa estratégia, a qual promove a crenca

dos trabalhadores do nivel de chefia nos métodos e nas técnicas de gestao.
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Essa estratégia utilizada pelos trabalhadores de nivel de chefia reafirma o
sentimento dos trabalhadores de nivel operacional de poder contar, se hdo apenas,
guase apenas com suas condi¢des internas ou, em outras palavras, de ter que lutar
para obter sua QVT. Ao se identificar com os valores e a ideologia da organizacao,
eles negam inconscientemente suas necessidades pessoais, reprimindo-as para
evitar o sofrimento, como foi manifestado na maioria dos gréaficos anteriores (Grafico
1, Gréfico 5, Grafico 9 e Grafico 11).

A partir dessa dinamica da energia psiquica no trabalho pode-se inferir que o
maior aprofundamento de conhecimento sobre os processos do trabalho, revelado
no discurso do Grafico 14 mediante a reflexdo sobre o desempenho, ndo afasta
totalmente os trabalhadores desse grupo de um estado de alienacdo, uma vez que
estdo também negando inconscientemente a organizacdo real do trabalho ao se

identificar com o discurso neoliberal.

Grafico 15. Representacédo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “O que é um ambiente de trabalho adequado?”
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O Grafico 15 gerou trés nucleos de pensamento: local, relacionamento e
beneficios; os dois primeiros reforgam a percepcdo dos entrevistados sobre QVT

representada no Grafico 1.
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Parte do discurso produzido pelo nudcleo induzido ambiente de trabalho
adequado revelou, principalmente, a organizacdo do ambiente de trabalho descrita
pelas unidades de significagéo limpo, confortavel, equipado e seguro e ainda o
relacionamento interpessoal permeado por facilitacdo comunicacional e afetividade.
Os dois nucleos de pensamento local e relacionamento surgiram cOmo expressao

das necessidades humanas no trabalho, como sustentam os seguintes depoimentos:

E aquele onde que as coisas estdo sempre bem organizadas pra
que a gente possa ta... da melhor forma possivel, ta procurando,
é... desempenhar nossa tarefa é... da melhor forma possivel. A
gente ta ali, no dia-a-dia e ta com... com 0s amigos, assim, sempre
um querendo... ajudar o outro. (S40)

. uma empresa organizada, uma empresa que ta enquadrada,
pra isso nés vimos hgje indice de importancia no mercado, é... 0
quadro de funciondrios, como o de... supre cada departamento.
Entéo, cé nao trabalha, assim, com pressdo, é um ambiente que ta
fluindo de acordo com o que vocé precisa. Salas é... confortaveis,
colegas bem-humorados, como vocé sabe! (S70)

Relacionamento, o relacionamento com o0s colegas é muito
“b&o”, o relacionamento com os cliente é muito "bdo". O conforto
que a empresa da pra gente é muito “bdo”... (S80)

E aquele... é o ambiente no seu trabalho que vocé ndo corre o
risco, né? Vocé ndo deixa as coisas, sujeira. E cé deixar a
ferramenta em condicbes de néo te machucar (...) Isso é um bom
ambiente de trabalho. Vocé faz tudo o previsto pra vocé néo se
machucar, pra ndo machucar ninguém, pra deixar as pessoas que
precisam de uma... de uma coisa, sabe, onde vocé ta. Aquele
ambiente facil de vocé trabalhar. (S100)

Aléem do Grafico 1, observou-se também a presenca do elemento
relacionamento interpessoal no Gréafico 5, no Grafico 11 e no Gréafico 13 quando foi
discutido esse papel na psicodindmica do trabalho. Aqui o relacionamento
interpessoal reafirma sua centralidade na QVT, uma vez que ha grande dispéndio de
energia psiquica para ele, as custas da retencdo desta energia pulsional que se

dirige para a tarefa e para a organizacao do trabalho.

O nucleo de pensamento beneficios levantou dois fatores que integram as
categorias “chances de crescimento e seguranca” e “relevancia social no trabalho”
de Walton (1973). A chance de crescimento manifestada no discurso diz respeito a
ascensdo de cargo, elemento também analisado no Grafico 3 e no Grafico 9,
revelando-se significativa na percepcéo dos trabalhadores sobre a QVT. A segunda
categoria mencionada aparece em funcdo da unidade de significacdo seguro saude
e é também expressa como necessidade dos trabalhadores, permitindo, assim,

avaliar que na percepcao dos trabalhadores a responsabilidade social da
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organizacao pelo trabalhador é relevante para a QVT. O seguinte trecho ilustra esta

ultima afirmacéo:

Isso ai sdo um... é... vamos dizer assim, igual assim, a gente tem
0 plano de salde, o plano de satude é muito “bao” e pra gente,
pros filho. (...) As oportunidades da gente subir, igual a gente tinha
falado agora a pouco, subir de cargo... de vocé ser é... ser... como
é que a gente fala? Promovido. (S80)

As consideracdes aqui tecidas sobre o local de trabalho limpo, organizado,
seguro e o0s beneficios oferecidos pela organizacdo, segundo o discurso
manifestado no Grafico 15, revelam a cultura organizacional da Acme Veiculos Ltda.
e dizem respeito ao nivel dos artefatos, como descreve Schein (1991). Avalia-se,
entdo, que esses elementos da percepcdo dos trabalhadores do grupo operacional
sdo criados e mantidos pela maneira pragmatica na qual a organizacédo concebe sua
realidade. Compreende-se, assim, como verdade o discurso empregado pelas
tecnologias gerenciais mais recentes, como se verifica nas unidades de significacéo
encontradas no Grafico 15: limpo, confortavel, equipado, oportunidade, plano de

salde e crescimento.

Grafico 16. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “O que é um ambiente de trabalho adequado?”
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No Grafico 16, a percepgdo do grupo de chefia sobre um ambiente de

trabalho adequado se subdividiu pelos fatores internos e externos (nucleos de
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pensamento) relativos a este ambiente. Assim como no Grafico 15, emergiu o
conceito de um ambiente fisico que se adeqiie as necessidades basicas humanas,
como fatores relacionados a higiene e a saude, além daqueles basicos para o
desempenho no trabalho, iluminacao, recursos materiais, entre outros.

A percepcdo dos trabalhadores desse grupo aqui manifestada reforca a
analise feita no Grafico 15 quanto aos aspectos da cultura organizacional. Tanto
esses fatores externos como aqueles considerados internos estdo correlacionados
com a categoria de Walton (1973) “condi¢cGes de trabalho”, como ja observado no
Grafico 15.

No que se refere aos fatores internos, o discurso do Gréafico 16 diverge do
discurso do Gréafico 15 mesmo quando ambos mencionam o relacionamento
interpessoal como parte de um ambiente saudavel. Inclusive, o que se observa é
gue todo o discurso dos trabalhadores de nivel de chefia constitui-se de linguagem
defensiva, se comparado ao discurso dos trabalhadores de nivel operacional, pois
houve menos manifestacdo no discurso do grupo de chefia e mais utilizacdo de
jargdes administrativos, interligados as formas contemporaneas do trabalho e que
tém, muitas vezes, um significado generalizado. Os seguintes relatos demonstram

essa analise:

Espaco fisico satisfatério, pra poder montar, né? ...o departamento
de pecas, que esteja num... num... local realmente adequado,
assim, na cidade. Eu t6 préximo da BR, pra caminhbes é muito
importante. (SC1)

Vocé tem que estar bem com seu colega. Se vocé ndo estiver bem
com seu colega, vocé ndo vai ter um bom desempenho, né? Num
ambiente de trabalho vocé tem que... que estar sendo bem
respeitado, respeitado, respeitado, sim. Saber que vocé ta numa
empresa, que vocé ndo é s6 peca da engrenagem, que ela nao
vai te deixar na mao, sabe? (...) Vocé nédo é importante pra ela sé
porque vocé é funcionario dela, vocé é importante porque vocé é
uma pessoa... porque vocé é uma pessoa, né? (SC2)

Eu acho que o ambiente de trabalho adequado é um ambiente...
sei 14, que cé sente, tudo que cé precisa, é... tipo de recurso
material... uma sala arejada, eu acho que cé precisa ter um...

status interessante, interessante. (SC3)

Tem um outro ambiente que é o ambiente das relacbes pessoais,
né? Que vocé ta muito bem, se vocé ndo ta sentindo humilhado,
maltratado, né? Qual forma de vocé se relacionar com as pessoas.
Acho que tudo isso seria vocé estar satisfeito, fazendo aquilo ali
num ambiente de trabalho que néo te da constrangimento. (SC4)

Verifica-se no Grafico 16 um discurso que, pelo uso de linguagem defensiva,

lanca mao da estratégia de distorcdo comunicacional, como ja observado
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anteriormente no Grafico 12, no Grafico 14 e no Grafico 15. Outro dado percebido,
gue vem corroborar as analises anteriores, € a utilizacdo de processos psicolégicos
inconscientes na interacdo entre a organizacdo e o trabalhador, marcada pelas
vivéncias de uma relacdo primaria de dependéncia (PAGES et al., 1993;
ENRIQUEZ, 1999). Nessa dinamica ha a busca incessante de prazer no trabalho e,
guando a pessoa ja tem introjetados os ideais de ego da organizacédo, ela passa a
idealizar o objeto a ser alcancado; ndo ser “peca da engrenagem* denota que as
relacdes interpessoais sdo importantes porque “o funcionario também é pessoa”,

como evidenciam os trechos de discurso acima.

Grafico 17. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “Qual é o significado da liberdade de expressédo no local de
trabalho?”
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O nucleo induzido do Grafico 17, significado da liberdade de expressdo no
trabalho €, representa um dos elementos da categoria “constitucionalismo” de
Walton (1973), e neste discurso revelou as contradi¢cdes vividas pelos trabalhadores
no que diz respeito a liberdade de expressdo. Desse modo, 0s nucleos de
pensamento importante, manifestacdo e ndo é problema denotam a relevancia do
tema para o trabalho das pessoas e, em contrapartida, os nucleos de pensamento
conhecer os limites e problema surgem como barreira para a liberdade de

expressdo, como revelam os depoimentos a seqguir:
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Ah! Isso é importante demais! (...) Desde que vocé seja uma
pessoa preparada para se expressar, né? Primeiro, vocé tem que
ter voz, né?! Boa educacéo, saber a hora de falar, a hora de ouvir,
falar mais ou menos o necessario. Ndo adianta nada vocé no
seu trabalho ta expressando uma coisa que ndo tem nada a ver
com o seu trabalho (...) Tem certos momentos, tem certas horas,
né? As pessoas oportunas, eu acho que isso ndo soé no trabalho, é
no dia-a-dia. (S10)

E vocé viver, falar, é... vocé saber... vocé saber expressar, saber
lidar com as pessoas. (S20)

As vezes vocé resguarda, né? Vocé até tem vontade de
expressar. Ai, vocé se resguarda. Talvez vocé ndo tenha, assim,
facilidade pra isso, assim, talvez, né? Talvez pelo lugar que a
gente esta, a hierarquia, por tudo. Fica, sabe? As vezes, eu penso
muito alto, né? E me guardo... Porque eu ja mantive uma certa
lideranca e hoje eu penso que poderia dizer uma igual a
linguagem popular; ‘Ah minhas asas foram cortadas’, entendeu?”
(S70)

E porque cada um tem que dar opinido... Sei la... E cada um, se
eu for fazer um servico ai, o cara que da opinido dele, é muito
importante, ele saber o que que esta acontecendo. (...) Pra me
auxiliar é eu pedir, eu gosto é de pedir opinido pros outros. Sei Ia.
Eu gosto mais de pedir opinido. (S90)

A importéncia de expressdo no trabalho? A importéncia é porque
vocé... vocé pode expressar o que vocé sente, 0 que Vvocé ta
vendo de errado. O que vocé ta vendo que da prejuizo dentro da
empresa. O que vocé vé que vai dar prejuizo pra vocé, que ndo ta
certo. Isso é muito bom porque abre os olhos de... das pessoas,
que esta acima de vocé, pra que ndo aconteca algum acidente, ou
que ndo aconteca algo de indesejado no ambiente de trabalho.
(S100)

Bom, é aquilo que... o funciondrio, ele pode falar aquilo que ele
sente, fala aquilo que ele acha que ta errado. E, também,
manifestar, agradecer por ter tudo ali, tudo certo, e... liberdade
de express&o no trabalho é no ponto de entender, é aquilo que o
funcionario ele... pode manifestar, t4 acontecendo iSso e isso,
dessa forma, mas eu, minha opiniéo é essa, e... (S40)

Sob a perspectiva da economia psiquica, o que se percebe é o grande
investimento da energia pulsional dos trabalhadores na substituicdo de seu ideal de
ego pelo ideal da organizacdo, constituindo o processo de dominacdo, que é
caracterizado, ao longo do discurso dos entrevistados no Grafico 17 e nos Graficos
1, 2,3,5,10, 11, 12, 13, 14 e 16, ora por um mecanismo de identificagdo, ora pelo

mecanismo de substituicao.

Assim, esse discurso manifesta a substituicdo do desejo dos trabalhadores
pelo discurso da organizacdo, o que funciona como defesa contra a situacdo de
repressdo da liberdade de se expressar dentro dos limites impostos (hora de
falar/hora de ouvir, contetudo da fala, hierarquia na empresa). Este mecanismo

psicoldgico, que liga o trabalhador a organizacdo, concebe ao primeiro uma forma
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de vivenciar prazer no trabalho, mediante a racionaliza¢do construida e reproduzida
coletivamente segundo os moldes da organizacdo, como revelam as unidades de
significacdo que compdem este discurso, ou seja, mesmo submetidas a reflexdo, as
pessoas submetem sua acdo aos dominios da organizac¢do (ENRIQUEZ, 1999); uma

dominacéo inconsciente, implicita e subliminar.

As unidades de significacdo como conteudo desse discurso expressam ainda
0S pressupostos basicos (SCHEIN, 1991) que compdem a cultura organizacional da
Acme Veiculos Ltda., revelando a maneira autoritaria com que percebe e mantém
suas relacdes de trabalho e as relagdes interpessoais perante a sociedade. A cultura
organizacional, entdo, reproduz e mantém de maneira subjacente uma distribuicédo
de poder que beneficia aqueles que se encontram nos niveis hierarquicos mais

elevados.

Destaca-se ainda que alguns mecanismos de defesa aparecem como
identificacdo na sua forma mais primitiva, ou seja, aquela que é construida a partir
da relagdo com a méae; como se verifica no Ultimo relato apresentado: “E, também,

manifestar, agradecer por ter tudo ali, tudo certo, e...” (P40).

Grafico 18. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “Qual é o significado da liberdade de expressado no local de
trabalho?”
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O Gréafico 18 gerou varios nucleos de pensamento que estédo interligados

com o discurso representando a liberdade de expressdo como algo fundamental,
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principalmente no que concerne a facilidade de comunicacéo que os grupos de uma
hierarquia inferior tém em relacdo aos de hierarquia superior. Confere-se, assim,

essa consideracdo nos seguintes depoimentos:

E saber que vocé pode, por exemplo, abordar, por exemplo,
qualquer pessoa dentro da empresa e dizer 0 que vocé ta
pensando, dizer o que vocé ta incomodada, dizer aquilo que esta
te afligindo. Eu acho que é fundamental. Como é que vocé vai
conhecer a pessoa se ela ndo se expressa?! (...) Eu acho que é
uma ferramenta de trabalho, a comunicacéo, pra vocé conhecer a
empresa, vocé pode conhecer muito bem, vocé determina, mas o
que que ta 1a na base? E o mecanico que vai te dizer. (SC2)

Eu acho que é muito Iimportante, assim, esse contato.
Provavelmente, aqui, a liberdade de expressédo, ela sempre
existiu, mas com um colega de trabalho. (...) Hoje em dia (...) €la
existe com os diretores, ndo s6 aqui, mas nas empresas mais
modernas vocé encontra o... 0 auxiliar de mecanico podendo
conversar diretamente com o diretor de recursos humanos. (SC4)

Como é que vocé vai saber como é que a pessoa ta se a pessoa
néo fala, (...) Eu acho fundamental. Eu acho que essas reunibes
que a gente tem, eles tém... eles tém liberdade de expressao. (...)
N&o, ndo é aquela liberdade que existe la fora, € diferente.
Quando vocé ta na reunido, a pessoa, tipo assim, a gente faz um
documento pra essa reunido, assina tudo certinho. La fora, as
coisas passam a ser informais, aqui ndo, é tudo formal, a empresa
fica sabendo da tua necessidade.(...) E o que a gente pede, assim,
porque as vezes as pessoas ndo querem falar, a gente fala: ‘Fala
0 que vocé ouviu, pode falar! (SC3)

Pode falar realmente, de frente, o que acha que ta errado, que ta
certo. Eu acho que é liberdade de expresséo.(...) Pra vocé poder
trabalhar abertamente. Sabendo da realidade, sem esconder
nenhum fato. Precisa de confianca, né? Precisa dessa abertura...
e eu dou. Ninguém trabalha sob pressdo, pra poder falar se eu
errei... (SC1)

Essa unidade de significacdo, falar com toda a hierarquia, revela um discurso
gue vai de encontro ao discurso dos trabalhadores, produzido pelo mesmo nucleo
induzido (Gréafico 17) que destaca a hierarquia como um impedimento para o livre
expressar. O discurso da chefia corrobora a anélise feita no Gréafico 17 sobre a
relacdo de trabalho caracterizada pela dominagcédo da organizacdo que atua sobre as
emocodes das pessoas (identificacdo psicoldgica). O seguinte trecho de relato ilustra

fortemente essa andlise:

Eu acho que é importante, assim, esse contato. Provavelmente,
aqui liberdade de expresséo ela sempre existiu, mas existiu com
um colega de trabalho. Hoje em dia (...) ndo s6 aqui, mas nas
empresas mais modernas, vocé encontra o.. o auxiliar de
mecénico podendo conversar diretamente com o diretor de
recursos humanos (...) SC2 valoriza muito isso (...) a porta dela ta
sempre aberta. Agora o EH1, EH1 chega, ele ndo fica na sala
dele, EH1 anda pela empresa toda, cé encontra ele. A porta de
EH2 ta sempre aberta, mas assim a gente ndo tem muito
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contato, mas assim, eles estdo muito em contato com a gente.
Entéo, eu acho que depende mais da postura que os diretores e
0s gerentes tém, do que do proprio colaborador e chegar, né?
(SC4)

O conteudo desse discurso refor¢ca as consideracdes feitas no Grafico 17

guanto a formacao da cultura organizacional do campo de estudo desta pesquisa.

A psicodinamica marcada pela presenca da identificacdo mais primitiva,
referida na analise do Grafico 17, é reforcada também no discurso da chefia que,
implicitamente, denota a presenca simbolica do chefe como um pai. Tal presenca
gera um clima de gratiddo e confianca, proprio das relagbes mais primitivas,
garantindo o funcionamento do mecanismo psiquico da ilusdo de um “chefe
supremo” (ENRIQUEZ, 1999) na organizacado, capaz de oferecer seguranca e amor

aqueles que a ele se subordinam.

Grafico 19. Representacédo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “O que vocé conhece das leis e direitos trabalhistas?”
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O Grafico 19 deu origem a varios nucleos de pensamento que, de um modo
geral, evidenciam o pouco conhecimento das leis trabalhistas pelos trabalhadores
desse grupo. Este conhecimento é baseado na experiéncia que os trabalhadores
tém em seu local de trabalho, como demonstram as unidades de significacao férias,
13%salario, licenca-maternidade, vale-transporte, seguro desemprego e alimentacao.
O discurso demonstrou uma relacdo de confianca nas praticas da organizacao
guanto ao cumprimento das leis e, portanto, uma falta de interesse por parte dos

trabalhadores em conhecer mais sobre elas, como se confere pelo depoimento:

Cé sabe que eu ndo... eu sou meia... Eu sei das minhas férias,
meu 13° da minha licenga-maternidade... Entdo, é a Unica coisa
que eu conhecgo. Entéo eu, talvez eu ndo me aprofundo por... por
confianca na empresa. Cé sabe que ta resguardado perante a
legislagdo trabalhista, né? Entéo... ndo me aprofundo nesse caso,
néo. (S70)

Este conhecimento limitado por parte dos trabalhadores pode justificar o
julgamento que eles tém sobre as leis, pois ora elas suprem as necessidades dos
trabalhadores, ora ndo. Walton (1973) aborda as leis trabalhistas na categoria
denominada “constitucionalismo” e estabelece uma relacdo direta entre
constitucionalismo e QVT, embora esta categoria ndo seja representada apenas
pelas leis trabalhistas; o discurso deste grafico permite inferir que as pessoas nao

fazem uma ligacéo estreita entre estas leis e sua QVT:

A lei trabalhista... ela veio para beneficiar muito o trabalhador,
entendeu? (...) Ela é muito... ela precisa ser realmente
modernizada. Realmente a lei, ela é necessaria porque ela
protege. (...) A lei no Brasil ela ndo é cumprida ao pé da letra.
(510)

Eu néo tenho muito conhecimento. (...) Tem varios aspectos que
ela ta ajudando bastante. No meu modo de ver, a lei, pra mim, ndo
tem, ndo tem muita diferenca ndo. No meu modo de ver, ela ta
super rigorosa e muito boa. (SC2)

E interessante certificar a manifestacdo dos trabalhadores nas unidades de
significacdo beneficiam e (super) protegem que, somadas as consideracoes feitas
sobre seu conhecimento e julgamento das leis, indicam a presenca de alienacao,
gue se da a partir da relacdo de dominacdo entre organizacdo e trabalhadores,

reforcando andlises anteriores.
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Grafico 20. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “O que vocé conhece das leis e direitos trabalhistas?”
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No que concerne ao julgamento dos trabalhadores sobre as leis trabalhistas,

no Gréafico 20 pode-se verificar que coincidem com o discurso do Gréafico 19, do

grupo operacional. Observou-se também que as unidades de significacdo

trabalhadores e ndo tém interesse em saber sugerem um reforgo da analise anterior

do discurso do grupo operacional sobre a alienacdo dos trabalhadores de nivel

operacional.

Dois nucleos de pensamento gerados pelo Grafico 20, um pouco de tudo e

todo o basico de DP, indicam que o grupo de trabalhadores de chefia tem mais

acesso as informacdes sobre leis e direitos trabalhistas, provavelmente devido tanto

ao seu cargo na organizacdo onde trabalham como pela formacdo escolar que

possuem; assim, pode-se conferir os seguintes depoimentos:

Eu conheco um pouco de cada coisa. Eu tenho uma formacdo em
Direito, né? No curso de Direito a gente tem um tempo que a
gente estuda Direito do Trabalho... (SC2)

NGs ja fizemos varios cursinhos aqui dessas leis, ja. (...) Olha,
hoje, ja deve ter uns trés anos que eu t6 num... que eu mexo
com... numa posicdo de chefia, né? Haoje, eu vejo o lado do patréo.
Vou falar uma coisa, é complicado. (...) Eu acho que as leis sdo
bem paternalistas. Acontecem coisas de que vocé nem acredita. E
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leis,

trabalhadores, né? (SC1)

E, eu fiz uma matéria de Direito na faculdade, mas é triste.
Conheco, assim, trabalhei na RH, na época, né? Entdo, eu
conheco de decoreba mesmo, porque é uma area, assim, que eu

realmente ndo canso de estudar. (SC4)
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eu acho que protegem bastante... 0s

Grafico 21. Representacédo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “Qual é o tempo que vocé tem para a familia e o lazer? E o
seu tempo no trabalho? E isto é suficiente para vocé?”
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Grafico 22. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “Qual é o tempo que vocé tem para a familia e o lazer? E o
seu tempo no trabalho? E isto é suficiente para vocé?”
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O Grafico 21 e o Grafico 22 sdo analisados juntos porque o nucleo induzido
tempo é gerou em ambos 0S mesmos nucleos de pensamento: pouco tempo

familia/lazer, tempo almogo, muito tempo trabalho, ndo suficiente.

Os nucleos de pensamento, assim, expressaram O pouco tempo que as
pessoas tém disponivel para a sua familia e o lazer e, em contrapartida, as longas
horas de trabalho vividas por elas. Essa questédo é analisada por Walton (1973) na
categoria denominada “trabalho e espaco total de vida”, que ressalta o papel
balanceado do trabalho na vida das pessoas. Percebe-se que o trabalho, para os
trabalhadores dos grupos operacional e de chefia, ndo promove equilibrio de vida,
uma vez que lhes rouba o tempo fora do trabalho, como demonstram o0s seguintes

relatos:

Bom, realmente é um tempo bem menor do que aquele que a
gente tem durante... no dia-a-dia. Porque sai de manhd, volta de
tardezinha, é aquele tempo entre o inicio de noite. E geralmente
sobra a maior parte do tempo é no fim de semana, para a familia,
o lazer. (S40)

Tempo que eu tenho pra familia e pro lazer? Eu tenho, no caso, eu
tenho no sabado... no sabado depois do expediente, depois do
meio-dia e no domingo... Mas a maioria € no domingo, né? Porque
no sabado, geralmente a gente resolve os problemas da gente,
né? (...) Meu tempo no trabalho é muito corrido, muito corrido.
No trabalho, minha jornada de trabalho é muito corrida. (S80)

S6 o domingo. (...) Ah! Eu acho que a gente tinha que ter mais
tempo pra familia da gente, né? Que é muito pouco. (...) Eu sinto,
né? Falta do meu filho, nés quase ndo conversa, quase ndo se
Vvé, € muito pouco. (S90)

Olha, o tempo que eu tenho pra familia é muito pouco, € so no...
no sabado, né? A partir das duas da tarde, até no domingo, até na
segunda de manha. Porque praticamente eu chego em casa a
noite, o pessoal ja ta dormindo. (S100)

Entéo eu tenho esses fins de semana. (...) Eu queria mais lazer,
sabe? Eu queria mais lazer... mas eu acho que eu to... eu té
administrando bem. (SC4)

Eu passo o dia inteiro aqui, eu acho que até... deixa eu ver,
muito corrido, eu... eu acuo que eu tava assim... minhas
atribuicées sdo muitas (...) Meu tempo na minha casa, pra minha
familia, eu acho que deveria ser muito maior. As vezes, eu
tenho... eu tenho muita necessidade. (SC3)

Verifica-se, assim, a preponderancia do tempo linear sobre as vidas dos
trabalhadores, ou seja, o tempo produtivo (HASSARD, 1996), posto pelas atividades
de producéo, regula toda a vida das pessoas, tal como quando estar com a familia,

guando ter seu lazer, quando cuidar de sua vida pessoal.
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O surgimento do ndcleo de pensamento hora do almogo € bastante
significativo, pois denota a necessidade dos trabalhadores de estar com sua familia
nesse periodo, representando, portanto, o quanto a jornada de trabalho (tempo
produtivo) invade o tempo das pessoas fora do trabalho. Essa consideracédo reforca
o desequilibrio que hé, para esses trabalhadores, entre o tempo no trabalho e o
tempo fora dele, o que, provavelmente, proporciona uma vivéncia de sofrimento no
trabalho, pois, as vezes, precisam até mesmo utilizar seu tempo de almocgo para
conseguir desempenhar suas atividades de trabalho. A vivéncia do tempo linear nédo
proporciona o retorno a uma experiéncia passada, isto é, ndo ha como resgatar esse
tempo vivido, como as horas de almoco que as pessoas teriam para estar com sua

familia. Observam-se essas consideracdes nos depoimentos a seguir:

Afl, na hora do almogo, meio-dia e meio, a gente tem duas horas
de almoco, no caso, né? As vezes eu retorno duas horas antes.
So6 que aqui, geralmente, eu costumo voltar, tem hora, sou eu
mesmo, tiro sé a hora do almoco pra resolver os problemas de
servigo, né? Porque... adiantar o servigo, adiantar o servigo pra
n&o acumular, acumular o servigo e ndo parar. (S80)

Ah! O meu horério de almogo eu... eu t6 em casa. Gragas a
Deus sou privilegiada, né? Eu saio 11:30 e 11:35 eu t6 em casa.
(...) E pertinho. Eu moro aqui do lado. Ai, eu fago almogo. Quando
eles chegam pro almoco, a gente almoga e tal. (S70)

Tempo? Qual o tempo que eu tenho? Eu tenho final de semana e
a noite, somente. E o tempo que eu tenho. O almoco € corrido,
né? A noite a gente se cruza. (SC1)

Eu almocgo todos os dias em casa e... procuro saber, igual eu te
falei, se a minha familia, minha filha precisa... pode ser a coisa
mais supérflua do mundo, comprar um presente pra uma amiga,
ta? Eu procuro dar assisténcia... (SC4)

E o dia inteiro fora, todo mundo almocga fora, é todo mundo
separado. (...) E no domingo é aquela faxina, almogo, no almogo
a gente sempre almocga junto, a gente sempre passa junto. (SC3)

Observa-se também, nos discursos, a manifestacdo de uma percepcao
subjetiva do tempo (STATT,1994), que denota como as pessoas constroem o
significado de acordo com a sensacdo que tém dele, assim como sdo controladas
pelo tempo marcado pelo relégio, que garante a caracteristica de linearidade dele,

como aponta o seguinte relato:

Mas esse negocio de tempo é muito relativo. Por exemplo, as
vezes sdo seis horas eu olho no reldgio. Hi! Eu ainda precisava
falar com o fulano, mas ndo vai dar tampo. Outras vezes eu penso
que sdo quatro horas, olho no relégio, ainda séo duas. (S10)

O julgamento subjetivo (STATT, 1994) sobre o periodo de duracdo das

atividades que os trabalhadores realizam ou que dispensam a familia justifica as
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manobras que precisam empregar para criar uma sensacao gue 0S permita conviver
satisfatoriamente com o tempo que tém para a familia e o lazer, uma forma de

escapar da imposicao da linearidade do tempo.

Final de semana, as vezes vocé vai para a Pousada em Caldas
Novas. E 6timo, mas quando vocé vé, o tempo ja passou. Um
lugar lindo, vocé queria ficar mais, mas so6 que ndo tem jeito. (...)
Olha, a gente vai se adaptando, né? Mas da para conciliar.
(S10)

As vezes ndo, as vezes é bom, mas pra quem faz tudo corrido, as
vezes falta pra familia, essa correria, o dia-a-dia. Minha esposa
trabalha, eu trabalho, o menino, o nenezinho, ele fica na creche,
no bercério o dia todo. A noite, sabado e domingo é o tempo
suficiente pra gente poder curtir e ficar com a familia. Mas, se eu
pudesse, se eu tivesse com dinheiro, eu ficaria o dia todo. (S20)

Eu assisto jornal com meu marido, a gente ta sempre
conversando. Ai, o menino tem uma duvida e vem e tal. Ent&o,
hoje, a igreja, vai todo mundo pra igreja, cé entendeu? Entdo, nés
estamos sempre juntos. (...) Porque vocé vai administrando...
(S70)

O suficiente ndo é, né? Porque eu devia ficar mais com a minha
familia. Ndo tem jeito mesmo, tem que ser o suficiente. (...) Mas é
pouco. E mas tem que fazer o que da, né? Entdo, aqueles
momentos que eu... cé tem final de semana... eu tenho sempre
que ta junto, né? Se vocé vai passear, vocé tem que sair com a
familia, se vocé vai ficar em casa, procura sempre estar junto pra
compensar o tempo que vocé passa fora. Mas, mesmo assim, é
pouco. E, mas vai dando! (SC10)

A noite a gente se cruza. O tempo que eu tenho é sabado, a gente
trabalha até meio-dia, né? Entdo, o tempo que eu tenho é sabado
e domingo. Que eu acho muito pouco. Eu acho que ndo tenho
tempo pra mim. Muitas vezes a gente... cé chega cansado, mulher
vem, comeca com aqueles lamentos, ndo entende isso. (...) a
gente tenta suprir isSo nos pequenos momentos ai, vai levando.
Conseguindo ser... ser feliz com tudo isso. (SC1)
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Grafico 23. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “Vocé acha que essas campanhas, como as sobre prevencao
a AIDS e anti-tabagismo, e os servicos de responsabilidade social contribuem para
sua Qualidade de Vida no Trabalho?”
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O ndcleo induzido do Grafico 23 gerou dois nucleos de pensamento
principais: um que indica a percepcdo do servico de responsabilidade social da
organizacao positiva sobre a QVT, ou apenas positiva particularmente para o
trabalhador, e outro que ndo concebe esse tipo de servico como influéncia para a
QVT. O discurso gerado relaciona-se a categoria “relevancia social no trabalho” de
Walton (1973), que considera a imagem positiva da organizacdo uma contribuicédo
para a QVT.

O nudcleo de pensamento que aponta para uma percepcao positiva produziu
algumas unidades de significacdo, como amplia conhecimentos, conscientiza e
possibilita emprego. Essas, como fonte de QVT, muitas vezes estdo diretamente
ligadas a imagem positiva da organizacdo para a sociedade e para o proprio
trabalhador, o que, por sua vez, contribui para a elevacdo da sua auto-estima e
motivacdo no trabalho, além de prover maiores rendimentos para a organizacao, o
gue, na percepcdo do trabalhador, lhe da maior seguranca no emprego. Os

seguintes depoimentos indicam isso:
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Beneficia, ta beneficiando. Porque desde quando comecgou essa...
esse de tabagismo, por exemplo. Aqui dentro da empresa,
mesmo, tinha muita gente que fumava. Eu, por exemplo, também
fumei, fumava cigarro. Mas so que eu fui ver, a pessoa dentro da
empresa, porque aqui dentro da empresa é a segunda familia
da gente, (...) é ter um espelho aqui, a gente sai, vem pra ca,
entdo dentro da empresa nés somos outra familia diferente, ta
sempre junto, né? (...) Entdo cé vé, por exemplo, a AIDS, cé vé
que ta avancando bastante, esse sistema que eles ta fazendo
educativo das pessoas, de ta sempre mostrando, folder, é as
pessoas ta divulgando bastante, eu acho muito importante ndo
SO pra... pras pessoas fora, mas pra mim na empresa também, pra
gente que é profissional, leva pra casa. (S20)

Ah, com certeza! (...) Porque, eu ndo sei, eu particularmente: ‘Ah,
cé trabalha na Acme’, ‘Ah! E como é que é aquele curso 14, que
vocés déo ai pra comunidade? Que dia tem que tem vaga e tal?’
‘Nossa, que interessante!” Sabe? As pessoas te procurando.
(...) além de vocé ter a oportunidade de conseguir vaga pra uns
da comunidade aqui, sabe? Igual a minha manicure mesmo, ela é
das mais grata porque a filha dela ta fazendo o curso da Acéo
Cidadania Acme, cé entendeu? Eu gosto disso. Eu acho isso
muito bonito. Eu tenho um sobrinho que fez curso aqui e hoje ele
ta trabalhando numa... ele hoje trabalha numa papelaria, vocé
entendeu? (...) Euma coisa que te engrandece. (S70)

Ah, isso é de grande utilidade. Eu sempre que eu posso eu té
ajudando nessas campanhas que eles fazem ai, palestras, né?
(...) Porque €les passa muitas coisas que a pessoa precisa saber,
né? (...) Isso ai eu vejo assim, tipo... tipo que... é... mostra pra
mim, que eu té trabalhando numa empresa... numa empresa que
preocupa ndo somente com o funcionario, né? Mas que preocupa
com a situac&do que ndés vivemos em nosso pais. (S100)

Percebe-se que o0 aumento da auto-estima e a motivacdo do trabalhador séao
resultado do vinculo de dominacdo estabelecido entre ele e a organizacao,
reforcando as analises anteriormente feitas sobre o processo de identificacao,
guando, por intermédio dos mecanismos de projecao e introjecao, os trabalhadores
se identificam com a onipoténcia da organizacdo (ideal de ego) e, coletivamente,
mantém uma estratégia de defesa contra o seu sofrimento no real do trabalho. O
discurso desses trabalhadores do grupo operacional reforca a presenca da
identificacdo primitiva pelos sentimentos de solidariedade, cooperacdo e amizade
nele expressos. O que ocorre é que os trabalhadores do grupo operacional, ao
introjetar o objeto de desejo da organizacdo, identificando-se com ela, vao
desconstruindo sua propria singularidade, processo este que representa a alienacao,
como verificado nos Graficos 1, 3, 9, 11, 13, 14, 19 e 23.

O surgimento da unidade de significacdo gerar lucros aponta, como nos
Graficos 1, 3, 5, 6, 8, 9 e 13, a manifestacdo da importancia do dinheiro para a QVT,

que no Grafico 23 estd ligado ao lucro obtido diante da imagem positiva da
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organizacdo e de sua responsabilidade social. E bastante significativo o seguinte

depoimento a esse respeito:

E interfere pelo seguinte, né? As vezes... as vezes as pessoas ta
|4 fora e vé... vé a imagem da gente diferente, dizem: ‘P9, é... é...
€ o cara, aquele fulano, o sujeito trabalha numa empresa que é
boa... Eles veém a gente mesmo: ‘P, cé é uma pessoa muito
importante, muito é... cé tem uma equipe muito unida, uma
empresa que ajuda todo mundo... (...) Contribui pelo seguinte, o
meu esforco na empresa, se eu td dando, vamos supor, vamos
supor, se eu tb6 dando lucro pra empresa, ela vai subindo... (...)
Se o0 meu trabalho chega no ouvido, se eu té tendo uma... é uma
boa concepcéo pra empresa, que eu td fazendo o meu trabalho,
que eu td desenvolvendo, quer dizer que ele ta te resguardando,
td tendo o conforto de oferecer... conforto pras pessoas la fora,
entendeu? (...) Tdé fazendo com que a empresa vai subindo, em
materiais e, vamos dizer assim, dinheiro, né? (S80)

Percebe-se que essa Ultima consideracdo ainda reforca a relacdo de

dominacdo entre organizacdo e trabalhador ja referida, incluindo o fator financeiro

nessa dinamica, pois o discurso indica que a organizacao atua sobre o inconsciente

da pessoa. Assim, o trabalhador investe energia pulsional em sua tarefa e em seu

resultado (dinheiro), identificando-se com a imagem da organizacdo, que passa a

fazer parte de seu ideal de ego, isto é, “a empresa vai subindo” e o conceito sobre si

mesmo também.

Gréafico 24. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “Vocé acha que essas campanhas, como as sobre prevencao
a AIDS e anti-tabagismo, e os servicos de responsabilidade social contribuem para
sua Qualidade de Vida no Trabalho?”
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Alguns nucleos de pensamento que emergiram do nucleo induzido no Grafico
24 coincidem com os do grafico do grupo operacional, como imagem positiva da
empresa, satisfacdo, melhora da auto-estima, o que vem a reforcar as analises feitas
no Grafico 23 a esse respeito. Contudo, parte do conteddo desse discurso dos
trabalhadores do grupo de chefia ndo considera a caracteristica informativa das
atividades e dos servicos provenientes da responsabilidade social da organizacéo
como fatores que propiciam a imagem positiva da organizacdo e a motivacdo do
trabalhador, como foi verificado no grupo operacional. Entretanto, no Gréafico 24,
dos trabalhadores do grupo de chefia, surgiram outras unidades de significacéo, &
reconhecido, empregados gostam, orgulho e preocupagdo com a comunidade, como

promotores da imagem da organizacdo. Assim expressam 0s relatos a seguir:

Ah, é claro. Se alguém te pergunta aonde vocé trabalha e vocé
diz, e ai a pessoa diz ‘Ah eu ouvi falar’ e tal. (SC1)

Com certeza, com certeza. Cé sabe, cé sabe que ta preocupado
ndo so contigo, mas com as pessoas que ta la fora também, ta
preocupando até com o mundo, né?(...) As pessoas que tao
aqui dentro, ja sabendo o que vocé ta fazendo, entdo vai levar isso
la pra fora. Entdo, eu acho, cé vai, entdo, é uma coisa crescente.
(SC3)

...as pessoas estdo envolvidas no trabalho. Entendeu? Quer
dizer, existe predisposicdo das pessoas em fazer esses trabalho,
elas so precisavam ser acionadas, entendeu? (...) Assim, quando
a pessoa é demitida, ela mesmo assim, ela faz elogios da
empresa. Ela diz que a empresa é um lugar muito bom de
trabalhar (...) Agora, eu ndo sei até que ponto isso... as pessoas...
isso pode ser debitado as campanhas que a gente faz, a
preocupacdo social. Até porque, ndo é um trabalho isolado, o que
a gente faz la fora, do que a gente faz aqui dentro, né? (...) Porque
queremos exercer cidadania. Isso é uma caracteristica de nds
que fazemos parte da direcdo da empresa, e de pessoas que
trabalham aqui ... (...) Agora, até que ponto isso pode alavancar o
nosso negocio, digamos assim, estamos falando de negdcios,
né? Entdo, isso seria uma boa pergunta: até que ponto isso ta
influenciando na qualidade de vida das pessoas que trabalham
aqui? (SC4)

Esse dltimo trecho (“estamos falando de neg6cios”) denota como o
conteudo inconsciente do trabalhador do grupo de chefia comeca a emergir para a
consciéncia em seu discurso, mas, na realidade, estd guardado no seu pré-
consciente, sem ressonancia interna, pois ele mesmo ndo percebe a realidade da
QVT.
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Grafico 25. Representacédo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “Vocé acha seu salério justo?”
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Grafico 26. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “Vocé acha seu salério justo?”
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Grafico 27. Representacédo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “Ele é suficiente para vocé?”
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Grafico 28. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “Ele é suficiente para vocé?”
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O Gréfico 25, o Grafico 26, o Grafico 27 e o Gréafico 28 sdo analisados
juntos por apresentarem nucleos de pensamento e unidades de significagcdo em

comum.

O nucleo induzido considera seu salario justo impulsionou o surgimento de
ndcleos de pensamento que expressaram a percepcdo de que seu salario seja justo
por ser compativel com o mercado de trabalho ou com a sua profissdo (WALTON,
1973). Contudo, a0 mesmo tempo, o discurso representa a insatisfacdo com o
salario pelo que os trabalhadores desempenham em suas atividades de trabalho,
como indica a unidade de significacdo merecia mais e desproporcional ao trabalho.

Os seguintes depoimentos ilustram essa consideracao:

Ah, eu gostaria que fosse mais, eu gostaria que fosse, meu
salario fosse bem melhor. (S10)

Compativel. Eu acho isso. A gente que mexe com vendas, tem vez
que vocé ganha bem, tem vez que vocé ganha... vocé ganha
razoavel. (S20)

Néo, € justo pra o que eu faco. Quando eu fazia outra fungéo, eu
néo fazia nada, mas pelo que eu faco hoje, eu acho que eu
merecia mais. (S90)

Eu acho justo. Eu acho que deveria ganhar mais. Eu ndo ganho o
que eu, deixa eu vé que vocé falou... eu ndo ganho, ndo, eu ndo
ganho o que mereco, acho que deveria ganhar mais. (SC1)

Entdo, eu acho que, como estagiaria, tudo bem, ndo tem
problema. (...) Entdo, o saldrio da empresa ndo t4 abaixo do
mercado. Entéo, talvez ndo seja culpa da empresa, talvez seja
culpa do mercado, que esteja remunerando mal, porque ta dentro
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do mercado. Mas, é claro, as pessoas querem ganhar mais. Eu
quero dizer que ndo. (SC4)

A maior parte do discurso revela uma resposta defensiva, pois tem uma
linguagem reticente e os trabalhadores dos dois grupos nao revelaram
espontaneamente sua insatisfacdo, provavelmente por inseguranca em relacdo ao
sigilo da entrevista, uma vez que foi realizada no local de trabalho. Isso pode ser

observado nos seguintes relatos:

E, vamos dizer... depende. Tem época da sua vida que vocé faz
um planejamento... e no final vocé vé que ndo da. (S10)

Suficiente? Dentro do mercado de trabalho, eu té6 ganhando
muito bem. (SC7)

N&o, isso ai vocé pode perguntar pra todos da empresa, eles...
eles vai falar que ndo. E... eu tenho muita opcdo e muita
ambicdo. Ai, ndo é o suficiente. E justo se vocé seguir seu
padréo de vida. (S80)

Olha, é dificil falar e ndo falar que é suficiente... quando se é

assalariado, é complicado (...) E suficiente sim, pra mim, sim.
Claro que néo é ilusdo! (SC1)

N&o, eu gasto muito. Eu acho que eu preciso saber administrar
um pouco melhor minha vida. (...) Ai... suficiente, assim... eu
acho que quanto mais a gente ganha, mais a gente quer. Eu acho
que ele da pra suprir as minhas necessidades. (SC3)

Nesses quatro graficos analisados em conjunto percebe-se a manifestacédo da
estratégia de defesa coletiva utilizada pelos trabalhadores de ambos 0s grupos, com

as respostas todas defensivas, quando o sim se transforma em ndo e o ndo, em sim.

Grafico 29. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel operacional ao
responder a pergunta: “Um salario justo é o bastante para uma pessoa se sentir
satisfeita com seu trabalho?”
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Do ndcleo induzido salario justo é o bastante para satisfacdo, do Grafico 29,
surgiu o discurso que manifesta a percepcdo de que sdo necessarios outros fatores
para a satisfacdo no trabalho além de um salario suficiente. Contudo, fica evidente a
prioridade financeira (necessidade financeira é maior) mesmo quando ha evidéncia
de outros fatores, o que é passivel de verificacdo na unidade de significacdo ganhar

mais.

Nesses discursos também foram observadas respostas defensivas, como as

do Grafico 25 e do Grafico 28. Assim, pode-se verificar nos seguintes depoimentos:

Ah nédo! Envolve outras coisas, porque vocé precisa gostar do
que faz, estar feliz, amar aquilo que faz. Se n&o, vocé néo
consegue. (...) Entdo, tem outras coisas, mas eu diria que o
salario é fundamental, é o principal. (S10)

Né&o é. Ndo é porque... isso que eu falei pra vocé. A pessoa tem
ambig¢8o. No caso, eu tenho ambicdo, sou um cara ambicioso. Eu
pretendo... ganhar sempre mais. Pretendo, no futuro, ganhar
sempre mais, né?! (S80)

E, eu sou satisfeito com meu trabalho, s6 ndo sou satisfeito com
meu salario. Que é muito pouco. Pra mim realizar so falta o
aumento do meu salario. (S90)

Eu... eu ganhando esse salario... salario, que eu digo, baixo, né?
Eu ja estou satisfeito, porque o que eu té aprendendo, porque é
uma coisa nova, né? Entdo, quando vocé faz uma coisa que da
certo, que aprende, vocé fica satisfeito com aquilo, vocé fica
curioso com aquilo que vocé fez. (...) Agora, com o salario a mais
ainda fica bem melhor ainda, né? (S100)

Assim, a partir dessa analise, € possivel inferir que, na percepcado dos
trabalhadores, ndo € apenas o salario que representa fator de satisfacdo no
trabalho. Entretanto, esse se torna preponderante em funcdo de uma defasagem
econdmica que constitui a realidade do pais. Entdo, o salario que permite, segundo
a maior parte dos discursos, quase apenas 0s elementos para a subsisténcia, deve
estar em primeiro lugar como promotor da QVT. Dessa maneira, do ponto de vista
da economia psiquica, os trabalhadores de nivel operacional se reprimem para obter

0 que é basico para a sua sobrevivéncia.
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Grafico 30. Representacdo do discurso dos trabalhadores do nivel de chefia ao
responder a pergunta: “Um salario justo é o bastante para uma pessoa se sentir
satisfeita com seu trabalho?”

salario justo é bastante para satisfacéo

pessoas honestas

ndo |— |precisa ainda | — ambiente saudavel
gostar do que faz

bom relacionamento interpessoal

Emergiu no Gréafico 30 um discurso semelhante ao do Grafico 29, como
pode ser verificado nas unidades de significacdo ambiente saudavel, gostar do que
faz e bom relacionamento interpessoal, o que reforca a relevancia desses fatores

para a QVT, como demonstram os seguintes relatos:

Eu acho que a pessoa ndo pode ser voltada com o proprio
salario. Tem que ter a satisfacdo que a gente contou aqui, de
poder... num ambiente saudavel, tranqdiilo, com pessoas honestas,
com pessoas que cé ja conhece. Isso € satisfagdo pra mim. (...) E
mais facil um salario menor segurar uma pessoa num local... num
lugar bom de trabalhar do que um salario grande num local de
gente ruim. Eu acho que a pessoa atura muito mais. (SC1)

N&o, por tudo que eu ja falei, né? Eu acho que, além de tudo, vocé
deve ter um ambiente de trabalho confortavel e adequado pra
vocé ta trabalhando. (SC4)

Entretanto, € possivel sustentar que, nesse discurso, a preponderancia de
fatores como ambiente e identidade profissional sobre o salario se justifica pelo nivel
hierarquico dos trabalhadores deste grupo, para 0s quais um salario ndo adequado
ou injusto ndo significa prejudicar o acesso aos elementos de subsisténcia deles.
Assim, a sua psicodinamica se mobiliza para estes fatores ou, em outras palavras,
seu ideal de ego se estende a outras condi¢cdes que promovem a QVT que ndo o
dinheiro. Dessa maneira é possivel para os trabalhadores do nivel de chefia
ambicionar tais condicdes e, portanto, estes ndo precisam usar de tanta repressao,
pois sua sobrevivéncia esta garantida e comecam, entdo, a ampliar sua visdo quanto
aQVT.

A partir do discurso dos trabalhadores da presente pesquisa percebeu-se que

sua percepcao de QVT é resultado do dinamismo psiquico que tem um movimento
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de avancar, paralisar e regredir de acordo com as dificuldades encontradas em suas

vivéncias no trabalho.

Na analise dos resultados € incontestavel a psicodinamica dos trabalhadores
caracterizada pelo constante e grande investimento de energia psiquica ao colocar o
ideal da organizacao no lugar do seu ideal de ego. Esse movimento estabeleceu ora
0 mecanismo de substituicdo do seu ideal de ego, ora de identificacao com o objeto
de desejo da organizacdo. Tal processo de acdo da organizacdo sobre o
inconsciente dos trabalhadores caracterizou uma dindmica de dominacdo do

primeiro (organizacao) pela fragilidade do segundo (trabalhadores).

Essa dinamica foi verificada na totalidade do discurso dos trabalhadores, o
que justifica a manifestacdo preponderante da centralidade do trabalho na vida
dessas pessoas, pelo seu movimento permanente para encontrar a vivéncia de
prazer no trabalho e pelo trabalho, tanto para os trabalhadores do grupo operacional

guanto para os do grupo de chefia.

No que concerne a psicodinamica dos trabalhadores do grupo operacional
observou-se 0 mecanismo de substituicdo do objeto de desejo, vida no trabalho pela
vida fora do trabalho ou fazer o que gosta por desempenhar sua funcdo na
organizacao. Assim, esses trabalhadores evitam as situacfes de sofrimento que o

trabalho promove.

Foi manifestada grande canalizacdo de energia pulsional para as relacdes
interpessoais, seja na busca do relacionamento saudavel com seus pares, seja na
busca do relacionamento de proximidade com outras hierarquias da organizacao e
com clientes; isto se traduz por uma necessidade de estabelecer vivéncias de
equidade social. Observou-se também grande investimento de energia psiquica na
ascensdo de cargo, que constitui um mecanismo de identificacdo utilizado pelos
trabalhadores, pois, em sua percep¢do, 0 crescimento no trabalho deve estar
vinculado a ascensao de cargo, que faz parte da visdo da organizacdo e, dessa

maneira, conseguem o reconhecimento de seu trabalho.

Sendo assim, o trabalhador do grupo operacional, ao se identificar com a
organizacao, procura manter alta produtividade no seu desempenho, o que lhe
garante os resultados esperados pela organizacdo e a manutencao e/ou a promocao

de sua situacao financeira. Toda essa dinamica, ao promover o reconhecimento da
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utilidade do trabalho das pessoas do nivel operacional, significa para esses
trabalhadores validar socialmente sua acéo no trabalho. Essa “valida¢éo social” tem,
ao mesmo tempo, o objetivo de melhorar a auto-imagem do trabalhador. E
fundamental ressaltar que esse reconhecimento da utilidade do trabalho, na
realidade, reforca o processo de identificacdo do trabalhador com a organizacao,
pois a utilidade do trabalho representa a organizacdo prescrita do trabalho e nao
uma atividade organizada e exercida espontaneamente pelo trabalhador. Em outras

palavras, é util porque diz respeito aos desejos da organizacao.

A partir da andlise do discurso desses trabalhadores do grupo operacional
pode-se certificar a presenca do mecanismo de identificacao primitiva, uma estrutura
libidinal que une os trabalhadores a organizacdo. Assim, esses trabalhadores
denotaram essa relacdo de ambiglidade em partes de discursos quando
expressaram a necessidade de falar o que pensam e, a0 mesmo tempo, agradecer
por tudo de bom que é feito por eles ou, ainda, os beneficios oferecidos pela
organizacdo e sua exigéncia de dedicacdo no trabalho. E clara a manifestacdo de
sentimentos dos trabalhadores de gratiddo, amizade e confianca dirigidos a
organizacao. Tais sentimentos sdo ainda percebidos na expressao da necessidade
de melhoria da auto-estima e da auto-imagem, principalmente na manifestacao do

fator responsabilidade social, em sua percepcao de QVT.

Esses processos, constituintes da psicodinamica do trabalho do grupo
operacional, expressam claramente a alienacdo dessas pessoas em funcédo do
conflito vivenciado em suas relacdes de trabalho. Isso os leva, constantemente, a
utilizar mecanismos de defesa e, portanto, seu estado de consciéncia torna-se
diminuido. Dessa maneira, submetidos a dominacdo da organizacdo, 0s
trabalhadores organizam “estratégias de defesa coletiva” e acreditam estar
construindo sua realidade quando, na verdade, ela estd sendo modelada longe de
suas manifestaces conscientes. Isto € verificado no discurso desses trabalhadores,
na maneira como constréem sua percepcao de QVT, freqlientemente minimizando
as interferéncias de fatores externos e atribuindo a eles préprios grande parte da

responsabilidade pela promocéo da QVT.

A psicodinamica dos trabalhadores do grupo de chefia é caracterizada
principalmente pelos mecanismos de idealizacéo e de identificacdo. A idealizacéo é

percebida em seu discurso, pois esses trabalhadores substituem seu objeto de
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desejo, fazer o que gosta, pelo objeto de desejo da organizacéo, fazer o que precisa,
conseguindo alcancar suas metas, produzindo atividades almejadas pela
administracdo moderna da organizacdo, aprimorando seus conhecimentos, enfim,
adquirindo desenvolvimento profissional e estabilidade emocional. Assim sendo, os
trabalhadores do grupo de chefia, realizam “ressonancia simbélica” em seu trabalho
guando encontram concordancia entre a realidade e as imagens fantasiosas que

fazem dele.

No grupo de chefia também foi percebido o mecanismo de identificacdo
projetiva quando os trabalhadores colocam no lugar do seu desejo o ideal de ego da
organizacao que é por eles introjetado. Isto se explica pela manifestacéo no discurso
destes trabalhadores de que, inconscientemente, deixam de desempenhar uma
atividade de trabalho, fazer o que gosta, para exercer uma funcéo produtivamente,
conseguir ascensdo profissional e, entdo, serem reconhecidos por isso. A
identificacdo é ainda verificada na “estratégia de distorcdo comunicacional” utilizada
pelos trabalhadores do grupo de chefia quando incorporam o discurso da
organizacao que promove as técnicas gerenciais no ambiente de trabalho. Assim, a
percepcao dos trabalhadores é distorcida, possibilitando que esses auxiliem na
disseminacdo do discurso da organizacdo sem fazer critica, ou seja, h4 uma
negacao da realidade que, ao mesmo tempo, é a negacao do sofrimento do outro
no trabalho; possivelmente, aquele que sofre as consequéncias da organizacao

prescrita do trabalho.

E evidente a presenca de elementos da cultura organizacional da organizag&o
pesquisada nos diferentes niveis de investigacdo propostos por Schein (1991).
Esses se encontram tanto no nivel dos artefatos quanto no nivel dos pressupostos
basicos e participam da absorcdo e da manutencdo de um discurso originario das
técnicas gerenciais em voga. No nivel dos artefatos encontram-se o local de trabalho
limpo, organizado e equipado e a politica de beneficios da organizacdo. No que diz
respeito ao nivel dos valores ha a filosofia da organizacdo que prega o
cooperativismo e a harmonia como valores que sustentam a rede de relacionamento
interpessoal na organizacdo e a postura pro-ativa dos trabalhadores quando no
exercicio de suas atividades. A analise do relacionamento interpessoal recai ainda
sobre o nivel dos pressupostos basicos, no que concerne as relacdes de trabalho da

organizacao, caracterizadas pela maneira autoritaria com que a organizacao distribui
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o poder de acordo com as suas necessidades. A compreensao descritiva do estudo
da cultura organizacional, quanto aos pressupostos basicos, completa-se com a

leitura psicodindmica que abarca os conteudos inconscientes interpretando-os.

Desse modo, pode-se afirmar que, na percepcdo dos trabalhadores dos
grupos operacional e de chefia, a QVT tem como fatores principais o relacionamento
interpessoal, a ascensédo de cargo, o reconhecimento e a responsabilidade social da
organizacao. Contudo, é possivel inferir que, na percepcédo dos trabalhadores do
grupo de chefia, o reconhecimento e a responsabilidade social da organizacdo séo
fatores que tém maior influéncia na vida dos trabalhadores do grupo operacional do
gue para eles proprios.

Ao fazer uma correlacado dos elementos da QVT percebidos nessa andlise e
as categorias propostas por Walton (1973) verifica-se que estes fatores
compreendem as seguintes categorias: “compensacao justa e adequada”; “chances
de crescimento e seguranca”; “integracdo social na empresa”; “trabalho e espaco
total de vida” e “relevancia social do trabalho”. Representam, assim, cinco das oito

categorias levantadas pelo autor, embora ndo abranjam todas as suas dimensdes.

Outro fator que € manifestado de forma diferente para os dois grupos de
trabalhadores é a condic&o financeira, ou seja, o dinheiro. E interessante analisar a
auséncia desse fator no discurso dos trabalhadores do grupo operacional no Grafico
1 e a expressdo da sua presenca determinante para a QVT no decorrer de seu
discurso (Gréficos 3, 4, 5, 6, 9, 10, 13, 14, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29 e 30). Nos
Graficos 25 a 30 foram dadas respostas defensivas, uma estratégia de defesa
coletiva que tem o intuito de preservar as pessoas das vivéncias de sofrimento.
Todavia, pode-se inferir que a remuneracdo ndo esta ligada diretamente a QVT
(segundo a definicdo estabelecida no primeiro capitulo do presente estudo).
Contudo, é fator fundamental, porque toda a condicdo basica de subsisténcia desses
trabalhadores, assim como outros elementos almejados por eles, apenas séo
possiveis mediante o trabalho, pois ele é a origem dos recursos financeiros do
trabalhador. A partir dessa analise pode-se considerar que, na percepcao dos
trabalhadores do grupo operacional, h& ligacéo estreita entre a qualidade e de vida e

a QVT, como levantado no primeiro capitulo.

Ja no discurso dos trabalhadores do grupo de chefia, o fator remuneracao

(dinheiro) surge imediatamente no Grafico 1 e no Grafico 2 e, depois, no Gréafico 5
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e no Gréfico 6; tem presenca atenuada no Grafico 7 e no Gréafico 8; e reaparece
nos Gréaficos 25 a 30 por meio de uma linguagem fortemente defensiva. E relevante
observar que esse tipo de linguagem surge significativamente no discurso como um
todo, o que permite inferir que, no discurso do grupo de chefia a alienacédo é
expressa com menor intensidade do que no discurso dos trabalhadores do grupo
operacional, provavelmente porque sua psicodinamica constitui-se de um movimento
de ampliacdo do ideal do ego que possibilita uma percepcdo mais abrangente da
QVT.

Finalmente, emerge o fator tempo que, tanto para um grupo de trabalhadores
como para o outro, representa importante fator constituinte da QVT. Este fator €,
assim, expressao da dinamica de dominacdo oriunda das mais novas formas de
trabalho do mundo contemporaneo, identificada como uma dominacdo implicita e
subliminar. Os trabalhadores denotaram em seus discursos grande necessidade de
ter um tempo equilibrado entre sua vida no trabalho e fora dele. Essa consideracédo é
forte indicio de que as possibilidades de construgéo de sentido no trabalho e fora
do trabalho sé&o interdependentes. Entretanto, a centralidade do trabalho,
manifestada no discurso dos dois grupos de trabalhadores, denota sua grande
expectativa de transformacgdes para a obtencdo de QVT como nucleo de qualidade

de vida das pessoas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A investigacdo realizada pela presente pesquisa pode levantar significativo
contetdo das representacdes psiquicas de seus participantes manifestado em seu
discurso e evidenciou importantes aspectos da QVT na vida organizacional. Assim,
responde ao problema da presente pesquisa: “Como se desenvolve a psicodinamica
de trabalhadores que desempenham atividades em um contexto organizacional onde

h& acbes que promovam a Qualidade de Vida no Trabalho?”

Ao contrapor o modelo de Walton (1973) para a QVT com os resultados desta
investigacao percebeu-se que seus participantes deram maior énfase a algumas das
categorias propostas pelo autor; como considerado no capitulo anterior. Observa-se
a necessidade de explorar as dimensfes da categoria “trabalho e espaco total de
vida” (WALTON, 1973) devido as manifestacbes sobre a questdo do tempo que
surgiram nas entrevistas, cujos conteudos lhe atribuiram a condicdo de tema que,
portanto, merece ser desenvolvido com a devida abrangéncia tedrica e
metodoldgica. Ja a problemética que envolve a categoria “remuneracdo justa e
adequada”, a partir dos resultados obtidos na presente investigacdo, permite
considerar que sua origem encontra-se principalmente em aspectos econdmicos e

politicos, devendo ser tratada segundo as particularidades do local pesquisado.

Avalia-se, entretanto, que a abrangéncia do modelo de Walton (1973), como
base tedrica do presente estudo, permitiu, na mesma proporcéao, a reflexdo de seus
participantes sobre a QVT, o que reforca sua relevancia como apoio para a

investigacao, todavia fundamentado na exploracdo de outros aspectos, como o
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psicodinamico e o cultural, que garantiram ao investigador maior apropriacdo da

totalidade de seu objeto de estudo.

O desenvolvimento deste estudo teve como objetivo levantar os principais
aspectos da psicodinamica dos trabalhadores em um contexto organizacional que
tenha acdes que promovam QVT, descobrir novos elementos que integram a QVT a
partir da percepcao dos trabalhadores investigados; observar a existéncia de pontos
de convergéncia e divergéncia quanto a percepcao de QVT entre os trabalhadores
dos niveis operacional e gerencial; verificar a participacdo da cultura organizacional
no funcionamento da psicodindmica dos trabalhadores; contribuir para a viabilizagéo

das préticas organizacionais que participam da promoc¢ao da QVT.

A leitura psicodinamica do trabalho do discurso dos trabalhadores da Acme
Veiculos Ltda, atingiu seus objetivos de desvendar os conteldos inconscientes
destes participantes que revelaram todo o movimento de construcdo de sua
percepcao sobre a QVT. Foi possivel, entdo, ampliar o conhecimento sobre os
elementos representantes da QVT a partir da incontestavel tentativa dos
trabalhadores de obter prazer em seu trabalho, o que torna as vivéncias de prazer e
de sofrimento no trabalho importantes fontes de pesquisa deste tema. Com relacdo a
isso, este estudo apresenta uma limitacdo metodolégica, pois néo incluiu o construto
prazer-sofrimento (MENDES, 1999) no momento da construcdo do roteiro da

entrevista que lhe serviu como instrumento de investigagao.

Ainda como contribuicdo da abordagem psicodinamica, vale ressaltar que os
movimentos psiquicos em direcdo ao prazer e/ou de evitacdo ao sofrimento foram
estabelecidos mediante a analise dos mecanismos de defesa, especialmente do
mecanismo de identificacdo. Isto, pois, permitiu avancar na compreensdo dos
aspectos psicodinamico e cultural das relacbes de trabalho e da organizacdo do
trabalho, revelando o carater de ambiglidade (amor e 6dio) dessas relacdes
(PAGES et al., 1993; ENRIQUEZ, 1999) e as estratégias utilizadas pelos
trabalhadores para se desviar das normas da organizacdo prescrita do trabalho
(DEJOURS, 1994; DEJOURS e ABDOUCHELI, 1994; DEJOURS, 2001).

As consideracfes a respeito das relacdes de trabalho no presente estudo
limitaram-se ao aspecto psiquico e cultural-organizacional, ficando a margem a

abordagem dos aspectos sociais, ndo tendo sido considerados seus aspectos
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econdmicos e politicos, limitacdes essas que nao invalidam a investigacao realizada

sobre 0s primeiros aspectos.

No que se refere ao estudo da cultura organizacional, foi pertinente como
dado de corroboracédo a andlise psicodinamica da formacao do coletivo do trabalho,
pois seus elementos expressaram como as pessoas se organizam em torno das
normas e dos valores criados na vida da organizacédo, servindo como mantenedores

da organizacado da percepcao sobre a QVT das pessoas que ali trabalham.

Os aspectos que foram levantados como relevantes para a QVT nha
percepcdo dos participantes desta investigacdo, a saber, relacionamento
interpessoal, tempo, ascensdo de cargo, reconhecimento e dinheiro, demonstram a
interferéncia da QVT sobre a qualidade de vida em geral e também como essas
duas questdes sdo intrinsecas. Assim sendo, fica clara a extensa dimensao do tema
abordado neste estudo, ndo podendo ter sido esgotado, como nao foi a pretenséo
da presente pesquisa. Assim sendo, constata-se a necessidade de futuras
pesquisas que, juntamente com esta e outras ja realizadas, irdo compor um
somatério de generalizacdes teoricas que, possivelmente, poderdo abrandar as
dificuldades enfrentadas pelas pessoas e pelas organizacdes no ambito do trabalho,
assim como também satisfazer os questionamentos teéricos e empiricos dos

pesquisadores sobre a QVT.

Dentre as possibilidades de futuras pesquisas levantadas a partir deste

estudo, sugere-se.

* Investigacao tedrica que permita sistematizar o estudo da mediacao entre a

vida organizacional, a vida psiquica e a realidade de trabalho;

* Articulacdo do estudo da QVT com o significado do trabalho, haja vista as

consideracdes feitas sobre os fatores tempo e dinheiro;

* Realizacdo de estudo utilizando, com maior profundidade, as possibilidades
tedricas da psicanalise e da psicodinamica do trabalho, com o objetivo de analisar,

compreender e intervir sobre a QVT nas organizacoes.

Ao retomar as questdes apresentadas no inicio deste trabalho, apesar das
limitacdes e das dificuldades de integrar as diversas referéncias tedricas, a presente
pesquisa avangou nas investigacfes sobre o0s aspectos ligados a QVT,

demonstrando ser fundamental o conhecimento do percurso realizado pelo ser
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humano trabalhador ao mobilizar sua energia psiquica para o encontro do prazer no
trabalho. Muitos questionamentos ficaram no que diz respeito as possibilidades de a
ciéncia promover um relacionamento harmonico entre pessoa, organizacdo e
trabalho, o que instiga fortemente esta pesquisadora a continuar a busca de novos
caminhos que permitam ao ser humano resgatar a qualidade de vida e o apéiem na
realizacdo de seus desejos, na troca com o outro, com ele mesmo e com seu

trabalho em sua vida.
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ROTEIRO DA ENTREVISTA
BLOCO 1 (Dados de referéncia)
Nome

ldade

Profisséo

Escolaridade

BLOCO 2 (Qualidade de Vida no Trabalho)
1. O que vocé entende por Qualidade de Vida no Trabalho?
2. Existe relacéo entre trabalho, felicidade e auto-realizacdo?

3. Comente sobre a sua qualidade de vida pessoal.

BLOCO 3 (Sentido do trabalho)
4. O gue o seu trabalho significa para vocé?

5. O que é crescer profissionalmente? (E isto tem ligacdo com realizacdo

profissional?)

6. O que é ter um bom relacionamento com as pessoas no local de trabalho? Qual é

a importancia de ser ter um bom relacionamento?

7. O que € necessario para uma pessoa conseguir desempenhar seu trabalho
adequadamente? E como ela sabe que estd desempenhando seu trabalho

adequadamente?

BLOCO 4 (Condi¢des de trabalho)
8. O que € um ambiente de trabalho adequado?
9. Qual é o significado da liberdade de expressao (didlogo) no local de trabalho?

10. O que vocé conhece das leis e direitos trabalhistas? (Eles suprem as

necessidades do trabalhador?)
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11. Qual é o tempo que vocé tem para familia e lazer? E seu tempo no trabalho? E

isto é suficiente para vocé?

12. Vocé acha que estas campanhas, como as sobre prevencdo da AIDS e anti-
tabagismo, e os servicos de responsabilidade social contribuem para sua Qualidade

de Vida no Trabalho?

BLOCO 5 (Remuneracéo)
13. Vocé acha seu salério justo?
14. Ele é suficiente para vocé?

15. Um salario justo € o bastante para uma pessoa se sentir satisfeita com o seu

trabalho?



