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Resumo

Esta tese foi movida pelo objetivo de revelamodo pelo qual a logica organizacional
subjacente ao discurso pela qualidade de vidaatmaltto fomenta a postura alienada dos
trabalhadores envolvidos. Partiu dos argumentascte® Inicialmente, da descricdo sobre as
transformacdes ocorridas no trabalho humano, desdeas formas primitivas até o trabalho
contemporaneo. Em seguida, do exame sobre a ciérzigratica da administracéo, péde-se
indicar os instrumentos de controle social a eldsnersos. Notadamente, da descricdo do
movimento pela qualidade de vida no trabathde sua génese até seus principais modelos
foi possivel clarificar a l6gica organizacional smvimento, cujo propésito foi agrupar sob
um Unico rétulo um conjunto sofisticado de contrdie trabalhador, tendo em vista a
melhoria de seus resultados. No que se refere amsedimentos metodolégicos que
nortearam o fazer desta pesquisa, adotou-se umdagieon fenomenoldgica e utilizou-se do
caso que, por meio de técnicas criticas de pesquisailizou a realizacdo dos objetivos
propostos. A analise apontou que o discurso orgamizal do programa de QVT na
organizacdo estudada fomenta conduta alienada rdballtadores, mostrando de que é
operado o conteudo ideoldgico de cada dimensdacoupde o programa. Dessa forma, os
trabalhadores sdo mantidos alheios sobre seu pame recurso organizacional relevante. A
resposta foi construida a partir de uma linha comumpdde ser tragada entre as dimensdes
propostas pelo programa de QVT e o comportamen® gigeitos envolvidos, e que

desembocou na sua aproximagao ao conceito dagiema trabalho de Marx.

Palavras-chave Qualidade de vida no trabalho. LoOgica organizaaio Alienagdo no

trabalho. Controle social.



Abstract

This thesis was moved by the objective to discldse way for which the underlying
organizational logic of the Quality of Working Lise(QWL) speech foments the alienated
position of the involved workers. It was originatedm the theoretical arguments. Initially,
from the description of the occurred transformagiam the human work, since its primitive
forms until the contemporary work. After that, frahee examination on the administration’s
practice and science, it was possible to indicageihstruments of social controls that are
submerged by them. Noticeably, from the descriptainthe Quality of Working Life
movement, from its genesis until its main modelsyas possible to clarify the organizational
logic in this movement, whose intention was to graunder a sole label, a worker’s
sophisticated set of control aspiring the resulisiprovement. With regard to the
methodological procedures that had guided the oaetgin of this research, a
phenomenological approach was adopted while usedc#ise that, by means of critical
technigues of research, made possible the accdmpdist of the proposed objectives. The
analysis pointed out that the organizational speefcithe QWL program in the studied
organization foments the workers’ alienated behavehowing of what the ideological
content of each dimension is operated that compbgeBrogram. In such a way, the workers
are kept unaware about their role while being gyaoizational important resource. The reply
was constructed from a common line that could beetl between the proposed dimensions
by the QLW program and the behavior of the invoheitkens, and that discharged in its

approach to the concept of alienation in Marx’s kgor

Key words: Quality of Working Life; Organizational Logic; Almation at Work; Social

Control.
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Introducéo

As relacbes de trabalho passam por profundas tnranatdes desde a antiglidade. A
descricdo de como se deu o trabalho no mundo apéguite compreender que a diferenca
fundamental entre o trabalho no mundo antigo e sosgedade moderna e capitalista esta no
seu significado.

Enquanto os antigos consideravam o trabalho degagera o homem e inferior a
vida contemplativa- normalmente, destinado a uma populacdo de sefvoas sociedades
modernas, o trabalho é considerado uma atividadbrecedora do homem (MORA, 2001,
p.2423).

Na era moderna, a Revolucdo Industrial é considetad marco no processo de
profissionalizacdo do trabalho e de busca por autices de produtividade. A mecanizacao, a
racionalizacdo e a procura pela eficiéncia e aficdoram tracos embleméticos que
impregnaram esses tempos de valorizagéo dos isesresganizacionais (PERROW, 1990).

Contudo, é no capitalismo manufatureiro que a id&atemporanea de trabalho
aparece efetivamente, depois do século XVIII. Amgira fase do desenvolvimento do
capitalismo industrial caracterizou-se pelo cregcita da producéo, pelo éxodo rural e pela
concentracdo de novas populacbes urbanas. Primaptd, a populagcdo que chegava aos
centros urbanos vinda dos feudos foi compelida radete sua forca de trabalho para os
proprietarios do capital, os quais impunham corefig@e trabalho cada vez mais restritivas.

Essas transformacdes historicas sofridas peloltabavelam as condi¢cdes a que os
individuos tém sido submetidos desde os primérdmsistema capitalista, cuja marca vem
sendo a exploragdo do homem através de mecanismiayez mais sofisticados e velados de

controle.
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Na busca por solugcbes de desempenho, sob a fornpaodetividade, eficiéncia e
eficacia, a ciéncia administrativa tem gerado, pgaorganizacdes, inUmeros modelos de
gestdo, verdadeiras panacéias para a resolucdasdesestbes e que tém por base,
fundamentalmente, métodos de controle do trabalbrcielos pelo capital.

Ja nos primoérdios da ciéncia administrativa, Tag®preocupava com os resultados
do trabalho, quando propunha o estudo dos tempuswmentos como meio de aferir o
tempo ideal para cada tarefa. Numa fase seguinésc@la das relagbes humanas surgiu a
partir da experiéncia ddawthorne pesquisa encomendada por uma empresa, cujo gpos
era identificar as condicdes ideais de luminosidpdea melhorar a produtividade dos
trabalhadores. A consignacdo desta pesquisa gwos achados e levou a inclusao de
variaveis sociais e humanas para a obtencdo deaduties superiores de performance, ao
constatar que isso configuraria a melhor maneirmaeter as organizacées em patamares de
competitividade empresarial. Por trds do discuiberdl e dos ajustes nas politicas de
tratamento do trabalhador pelas empresas, esta@eeasidade de suavizacéo do controle dos
individuos, visando minimizar o conflito capitarsustrabalho e obter maiores rendimentos.

Em meados do século XX, movido pela preocupacao aaatisfacdo e o bem-estar
do trabalhador e pelo impacto destes aspectosatutpridade das empresas, um grupo de
pesquisadores liderado por Eric Trist, no Tavistdektitute, em Londres, desenvolveu
estudos que deram origem a abordagem sociotécnidaadalho e que cunhou o termo
qualidade de vida no trabalho (QVT), a partir dédenusado por varios outros autores
(FERNANDES, 1996).

Esse movimento intensificou-se até meados da détaded70, quando a crise do
petroleo e a inflagdo nos Estados Unidos direcamans interesses das organizacdes para a
sua sobrevivéncia, primordialmente. No final daguéécada e inicio dos anos 1980, os

movimentos de qualidade importados das empresasmgaps influenciaram o resgate da
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preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho eorseqiente retomada da
competitividade pelas empresas norte-americana\@EUAR; SOUZA, 2003).

Vérias abordagens sobre QVT tém-se sucedido, destacse os estudos de Denis
(1980), Hackman et al (1975), Huse e Cummings (1L98pitt (1978), Nadler e Lawler
(1983), Walton (1973), Westley (1979) e de Wertndébavis (1983), entre outros. De forma
geral, cada um desses modelos apresenta contelsu®prias sobre o ajustamento do
individuo ao trabalho e a organizacéo.

Walton (1973, p.11) considera que o maior intergesereconfigurar a natureza do
trabalho através da QVT decorre da preocupacaodi@n questdes: a relativa negligencia
em relacdo a valores humanisticos e aos problenmdseatais em favor do avanco
tecnoldgico, da produtividade industrial e do ciresnito econémico e com guestionamentos
quanto a viabilidade de se incrementar a compe&géie as empresas no mercado mundial.

Hackman e Oldham (1975, p. 159) partem das mesneasypacoes, agravadas por
uma relativa efetividade das estratégias de impitagéo de projetos de redesenho do
trabalho, assumida pelos autores. Eles propbemegse redesenho seja feito com uma
ferramenta de medida denomingdla diagnostic surveyEm outras palavras, argumentam
que através de um diagndstico das condi¢cfes daltiabsejam identificadas potencialidades
e fragilidades a serem manipuladas visando a uniiletu superior entre individuo e
trabalho. Nesse modelo, motivacdo pessoal e rdsutta trabalho, ou seja, desempenhos,
seriam alcancados quando trés estados psicologisbgessem presentes no trabalho:
significado percebido, responsabilidade percebidardiecimento dos resultados (ASFORA,
2004).

Lippitt (1978) defende a ampliacdo da concepca®@dé além do tecnicismo. Para
esse autor, € necesséaria uma transformacéo idemlégiolitica no ambiente organizacional.

Contudo, os fatores-chave que preconiza envolvemersdes instrumentais como o trabalho
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em si, o individuo, a producado do trabalho, a fong& estrutura da organizacdo, que nao
parecem propriamente reverter a politica e, sothoeta ideologia organizacional no que se
refere ao tratamento e a valorizagdo das pessoas.

A proposta de Westley (1979) consistia em que quptoblemas gerados pela
natureza do trabalho nas organizacdes da soci@udasrial confrontavam os trabalhadores
sobre os quais decorriam efeitos no aumento dovgeseo ou na humanizacdo dos mesmos:
inseguranca, iniquidade, alienacdo e anomia. Rortarodelos de QVT deveriam apresentar
essas quatro dimensodes que, se evitadas, geranaent na satisfacdo dos empregados.

Nadler e Lawler (1983, p. 21), por sua vez, aoisa@m o0 surgimento do movimento
da QVT, partiram de uma perspectiva contextualeg&ssitores destacam que a retomada do
movimento apos a crise energética e com a conada&om o0s produtos orientais se deu a
partir da percepcdo de que as organizacOes desties @aises estavam adotando praticas
administrativas que possivelmente influenciavarfetivedade de suas empresas.

Sobre a definicdo de QVT, Nadler e Lawler (1983efa uma analise historica.
Comentam que inicialmente QVT era entendida comiawa (1969-1972), passando a
abordagem (1969-1975), a métodos (1972-1975), aimemto (1975-1980), ao que
chamaram de “tudo” (1979-1982) e a partir de eat@orecentemente, ao que denominaram
como “nada”. Nessa perspectiva, deve-se assumiaguande preocupacdo por parte desses
estudos e das iniciativas praticas das empresaketraninar como a satisfacdo e o bem-estar
dos trabalhadores no ambiente organizacional infiaga a sua performance. O “tudo” e o
“nada”’ cunhados pelos autores nas fases derradefeasm-se a que no “tudo” estipulava-se
uma clara relacdo de causalidade entre QVT e puidiade, enquanto no “nada” a pouca ou

nenhuma confiabilidade acerca dessa relagéo enciada.

Os principais modelos de QVT produzidos pela ceéradministrativa propdem

dimensdes que podem ser agrupadas com base natsweza. Assim, incluem sistemas
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inovadores de remuneracdo, condicdes de trabathepcdo do trabalho, autonomia e
participacdo do trabalhador e a imagem social daresa. Ao analisa-las € possivel observar
que todas promovem a instrumentalizacdo do indovitutrabalho através de métodos cada

vez mais sofisticados de controle social.

A forma como incluem e como sao operados essesnisetas de controle inerentes
aos modelos de QVT pode revelar a sua logica eintaresses subjacentes. Nesse sentido,
aprofundar o estudo sobre controle do individudrabalho e analisar as classificacfes das
obras de autores classicos séo formas de subaidamincia.

Por diferentes formas de controle, a QVT age pedugdo de conflitos
organizacionais, visando mediar interesses antegénentre trabalhadores e patrdes,
proporcionando maior satisfacdo ao trabalhador kore de seu desempenho, ao mesmo
tempo em que a empresa atinge niveis crescentpeodeatividade (EL-AOUAR; SOUZA,
2003).

Essa perspectiva das abordagens de QVT, assim oaotras tematicas relativas ao
comportamento organizacional, foram desenvolvidas a finalidade primordial de melhorar
a produtividade e a satisfacdo no trabalho. Parta@o concebidas com fins econémicos e,
consequentemente, ndo apresentam como Unico efedaconcepcao do individuo de forma
isolada. Essas abordagens, comumente, “desembocaam enfoques simplistas,

mecanicistas, instrumentais, elitistas, utilitasseé universalistas.” (CHANLAT, 1996, p. 26).

O interesse econdmico e a lbégica instrumental daltgpara os propdsitos
organizacionais sdo tracos emblematicos da ciéadiministrativa, em geral, e das
abordagens de QVT, em patrticular. De seu surgimaantatual estado da arte dessa area, 0
posicionamento do EU-ISSO, ao invés do EU-TU, @iosios fatos, instrumentaliza as

causas, impondo um ordenamento de relacdes quedsend espaco e no tempo,
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demonstrando enfoque claramente utilitarista deasgpo de conhecimento (BUBER apud

TENORIO, 2002).

Portanto, pode-se afirmar que a QVT € um produt@etsamento das escolas da
administracao, representando interesses de igSisiique a fomentaram. Na verdade, reforca
um pensamento que subjuga o homem aos interesgesizacionais, confundindo o
trabalhador através de seus discursos humanizadardsngo dos varios modelos propostos
por seus autores classicos.

Essa forma de perceber o individuo, assumida pstaims behavioristas, presente nos
modelos de QVT, foi denominada por Ramos (198%0p.“sindrome comportamentalista”,
em referéncia ao paradigma instrumental-funciotzali® carater utilitarista e funcional da
QVT tem conferido a seus modelos, caracteristiecayatdadeira panacéia na solucdo de
problemas de satisfacdo em varios tipos de orggdezsa principalmente, nas que passam por
problemas de baixa produtividade e motivacao.

Thiry-Cherques (2004) reforca que nesse sistenng, \ssdores sdo tidos como valores

da vida, de forma que os trabalhadores tornamggartrente alienados:
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alienam sua for¢ca de producédo, como queria Maienai sua vontade, no
sentido rousseauniano do termo, as forcas de nwreadlienam sua vida
espiritual ao fortuito, ao aleatério, ao acasoelodestino materia(lbid, p.
28).

Em decorréncia disso, 0s propoésitos perseguidososamas organizacoes e da sua
l6gica de mercado, em detrimento de quaisquer ®uatre os quais a valorizacdo do
homem, da comunidade e de seus direitos essertemisontrapartida, o individuo tem sido
levado, sem se aperceber, através de um procesdiemns;do de sua participacdo, como uma
ferramenta, e manipulado por discursos progressista

Fundamentada nessa discusséao, a questédo que esanfaojeto é:

“de que modo a logica organizacional subjacente atiscurso e as ac¢des de QVT

fomenta a postura alienada dos sujeitos envolvidags?

Objetivos de pesquisa

Esta pesquisa € movida por objetivos que dever@r geu processo e conferir a
orientacdo necessaria a um trabalho dessa natukezan, seu objetivo geral consta da
questao central deste estudo, cuja proposta ésanaliinfluéncia da logica organizacional
subjacente ao discurso e as acoes de QVT sobrsw@rgpalienada dos participantes. Portanto,
investigara a relacdo entre os dois construtosraientlesta pesquisa e na fundamentacao

tedrica trabalhados: I6gica organizacional e a@onalo homem.

Objetivo geral

O objetivo geral desta pesquisa, cuja funcao é@rtrag “norte” que oriente 0 seu

desenvolvimento, € o seguinte:
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* descrever e analisar o modo como a légica orgapizalc subjacente ao
discurso e as acbes de QVT fomenta a postura diems sujeitos
envolvidos.

Esse objetivo sera alcancado por meio da investigaip tema proposto e da
ilustracdo do fendmeno através do caso especificadidcurso e das acdes de QVT

desenvolvidas no METROREC por sua diretoria dersasuhumanos.

Objetivos especificos

De modo a responder ao problema de pesquisa e;afcambjetivo geral, este estudo
propbs alguns objetivos especificos cujo propdgitordenar e escalonar 0s passos para a
consecucao dessa meta:

a) identificar e caracterizar a(s) l6gica(s) organizaal(is) subjacente(s) as
politicas e acdes de QVT no METROREC;

b) caracterizar o comportamento dos sujeitos envadviaklo discurso e nas
acoes de QVT do METROREC; e

c) estabelecer a relagdo existente entre a légicanizaygaonal que subjaz a
politica e as acdes de QVT do METROREC e o compmtdo alienado

dos sujeitos.

Justificativas teoricas e praticas da investigacao

A importancia tedrica do estudo proposto foi cdmiir para a compreenséo critica e
ampliada de uma acgao organizacional em voga nanggtracdo, neste caso, acdes pela

qualidade de vida no trabalho adotadas pelo METROQREediante a analise do
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comportamento dos sujeitos envolvidos. Nesse seniitvestigara essa acdo a partir da
postura dos individuos nela envolvidos, por meiome perspectiva critica de analise.

Outra relevancia tedrica partiu do fato de que stufiso organizacional da QVT,
imposto hegemonicamente, freqientemente profedgmfissionais de recursos humanos,
defende uma nova ideologia profissional que comdrilpara “uma empresa humana,
integrada, multidimensional, concebida como um dudg desenvolvimento de iniciativas
individuais e coletivas” precisa ser desconstri@®RZ, 2003, p.70), com o intuito de
questionar seus mecanismos de dominacdo e de,quemsemente, propor uma narrativa
descomprometida com a continuidade e empenhadmaacgacido do homem. Assim, esse
desmantelamento do discurso dominante present&/mgoQdera estimular uma reorientacao
da abordagem organizacional em direcdo a centdelida homem, contrapondo-se a l6gica
de mercado e a todas as externalidades por eldagera

Este estudo também se pautou pelo proposito deacrib binbmio ciéncia-
utilitarismo. Guiada por narrativas pelo progredasociedade, a ciéncia organizacional vem
sendo construida como forma de legitimar uma idgaldesprovida de interesses coletivos e
gue se torna uma forma de controle. Converginda pase pensamento, Faria (2004, p.1)
argumenta que:

a teoria das organizacdes necessita também de eengdes outras, além
das usualmente conhecidas, porque estudos dividgadalmente, na sua
maioria, tendem a uniformidade, a visdo funcionaldestituir os principios
guestionadores das contradi¢cfes inerentes as pagaes.

Nesse sentido, o pensamento critico tem como wbjatser perseguido o humanismo,
no qual o interesse coletivo prevalece sobre withdial e os homens sdo donos do proprio
destino, forjando coletivamente sua propria hiastgflENEGHETTI, 2004). Imbuido dessa
perspectiva, este trabalho, a luz de uma abordagéioa de analise, teve o0 objetivo de
oferecer uma alternativa democratica-reflexivasgmétando o pensamento critico autbnomo

sobre as condi¢Ges de vida e de trabalho do horDemocratica porque volta-se para os
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interesses coletivos e reflexiva porque tem o com@so com uma proposta critica e
libertadora de ciéncia (FARIA; MENEGHETTI, 2002).

Em termos praticos, este estudo se justificou par contribuicdo potencial para a
tomada de consciéncia dos membros das organizacoes formuladores das estratégias
organizacionais sobre o carater manipulativo enatitge que as praticas de QVT possuem, em
detrimento de valores humanos essenciais. Assinmgnabsar a logica organizacional em
voga, subjacente a um programa de QVT, proposdesweendar de olhos, fecundando uma

retomada da consciéncia do homem pelo homem.
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1 Fundamentacéao tedrica

A fundamentacéo tedrica desta investigacdo se apoiguatro secdes principais.

A primeira secdo descreve e analisa as transfoesagd trabalho, associando-as as
perdas historicas sofridas pelo homem com o procgssndustrializacdo, com enfoque nas
consequéncias da modernidade, cuja alienacdo deidnd é um traco emblematico. A
segunda discute a ciéncia e a pratica em admigdstraomo exercicio de dominacao,
esmiucando as acdes de controle social exercidasontexto do trabalho. A terceira
argumenta que as iniciativas organizacionais sengetseram dentro de uma logica
funcional ao sistema, com o intuito de minimizaredsitos negativos do conflito capital
versustrabalho. A quinta secdo enfoca uma dessas in&sto movimento pela qualidade de
vida no trabalho, e sua analise se inicia pelosetosdclassicos, revelando um poderoso
aparato de controle social do individuo, que inctapsua logica e suas ac¢des dentro e fora da
organizacao.

Na parte final, sdo descritas as caracteristicasmgo em estudo, o discurso e as acoes
de QVT da METROREC, com o intuito de instrumentalia argumentacdo tedrica desta

pesquisa.

1.1 TransformacoOes da relacdo homem/trabalho

Codo (2004) menciona que foi através do trabalte aihomem se construiu. Suas

herancas e seus planos se materializam por e pabalio. Portanto, investigar as
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transformacdes ocorridas com o homem significaqiee analisa-las através da analise
historica do trabalho.

Nesse sentido, para analisar as transformacdegdasocom o homem € preciso fazer
esse levantamento histérico sobre o trabalho, hdscaompreendé-lo mais profundamente.
Quanto a isso, a Revolucéo Industrial vem sendataga como o marco historico a partir do
qual se forjaram as principais alteracdes no thamb&lumano. Entretanto, as analises de
autores como Arendt (2003), Gorz (2003) e TragtenipE985) tém como ponto de partida
modos de producdo anteriores. Nesse sentido, o rdedproducédo asiatico tem grande
significacdo conceitual para o marxismo e parastigdes sobre o trabalho.

O entendimento sobre 0 modo de producédo asiatiar® sistema econémico e sua
influéncia sobre a génese das relacfes de tradalsas sociedades. Tal sistema, de acordo
com Bottomore (1988, p.348), caracterizou-se pek€rcia de propriedade privada, pelo
controle das obras publicas pelo Estado (principatey as de irrigacdo), pela auto-
suficiéncia das aldeias, pela unidade entre arsan agricultura e pela simplicidade dos
métodos de producgdo. Esses tragos, na opinido de éviangels, notadamente a auséncia da
propriedade privada da terra, foram a causa fundeinge um processo de estagnacéo social.

Neste contexto histérico, a burocracia era reptadenpelo Estado — autoridade
suprema — como mecanismo para gerir a fortuna olesrgantes (reis, faraés e imperadores)
e dar andamento a obras publicas estruturais (cmanais e aquedutos), através do alto
controle sobre o trabalho dos servos e da esgéardos tributos. A propriedade da terra
pelo Estado justificava-se pela responsabilidatkspebras publicas e pelas guerras.

Portanto, nesse modo de producao, a relacéo dahoabra marcada pelo poder de
exploracdo da forca humana, na qual a burocracmpica funcdes de organizagéo e

supervisao para o monopoélio do poder politico (TREGBERG, 1985, p. 25). Bottomore
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(1988, p. 349) descreve que no nivel de aldeiastas habitantes compunham a chamada
classe explorada e viviam num estado de “escragdéeralizada”.

Principalmente, no que se refere a relacdo deedagsocessos de transformacao
social eram impedidos, devido ao alto nivel degestedo decorrente da auto-suficiéncia e
isolamento das aldeias e do despotismo do EstamtmsTesses tracos distinguiram a histéria
do trabalho do homem no modo de producéo asia@gsencialmente, diverso das transicdes
histdricas convencionais discutidas por Marx e Enfgscravismo, feudalismo, capitalismo e
socialismo), ocorridas, especialmente, no modektental (BOTTOMORE, 1988).

Na definicdo de Gorz (2003), o trabalho, tal comemtendemos hoje, é uma invencao
da modernidade. Portanto, a conceituacéo desse fmrte da distincdo entre o trabalho no
mundo antigo e o trabalho na sociedade capitali¥ta.primeiro, aquele necessario a
subsisténcia, era desempenhado pelos individuosegsgjeitavam a necessidade e que assim
demonstravam espirito inferior, servil. O segunpor, sua vez, “é uma atividade que se
realiza na esfera publica, requisitada, definidacenhecida como util por outros além de nés
e, a este titulo, remunerada” (lbid., p. 21). Entditerentemente dos tempos modernos, o
trabalho ndo era préprio da condicdo humana, moisntigiidade, o trabalho era destinado a

uma populacao escrava, portanto, a homens “inérigARENDT, 2003).

A luz desta classificacdo, o modo de producéoiesiéfere-se ao trabalho do mundo
antigo que, apesar de nao ter ocorrido em todoramem vérias civilizacdes evoluiu para o
modo de produgcéo baseado no capital. Esse proakssiwansformagdo econdmica foi
extremamente influenciado pelas bases do sistemmratico, pela propriedade privada e,

notadamente, pelo processo de assalariamentosie ¢tabalhadora (WEBER, 1971).

A diferenca fundamental entre o trabalho no muni@a e o trabalho na sociedade
moderna e capitalista consiste em seu significadosua valoracdo. De acordo com essa

contraposi¢cao, enquanto os antigos consideravambaliho algo degradante ao homem e
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inferior a vida contemplativa, normalmente destma uma populacdo de servos, nas
sociedades modernas o trabalho €& considerado umidadé enobrecedora do homem,
chegando inclusive a “divinizagdo do trabalho” elguas povos, a exemplo da Alemanha

(MORA, 2001, p. 2423).

A idéia contemporanea de trabalho s6 aparece afetimte com o capitalismo
manufatureiro, depois do século XVIIl. Até entdoteomo trabalho significava labuta dos
servos e dos trabalhadores por jornada, produtbgebens de consumo ou dos servigcos
necessarios a subsisténcia, enquanto os artes@isara por obra, pelas quais podiam usar
do trabalho mais penoso exercido pelos trabalhaddrertanto, o modelo de producao
manufatureiro regia-se pelo sistema antigo, core damiciliar e voltada para a subsisténcia

da familia (GORZ, 2003, p. 24).

Arendt (2003) comenta que foi a partir da Revolug#tustrial, quando o trabalho-
opus representado pelo artesanato, foi sendo suprédo fpabalhdabor, fabril, que os
produtos do esforco humano se tornaram frutos alwakino-labor, cujo propésito final € o
consumo, enquanto o decorrente do trabalho-opuasd.oNesse periodo, o fim do trabalho
de oficio foi determinado pela apropriacdo do coithento dos trabalhadores-artesdos, sua

padronizacao e decorrente otimizacéo por partéathaisas.

A primeira fase do desenvolvimento do capitalismdustrial caracterizou-se pelo
crescimento da producéo, pelo éxodo rural e pelaecdracdo de novas populagdes urbanas.
Principalmente, a populagéo que chegava aos camtrasos vinda dos feudos foi compelida
a vender sua forca de trabalho para os propristédoacapital, que impunham condi¢bes cada
vez mais restritivas de trabalho. O controle samalbaseado essencialmente na contrapartida

econbmica, sem a qual os operarios ndo teriammattea de sobrevivéncia.
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Os principais elementos dessa etapa, conforme Bejd®992, p. 14), ilustram o
quadro a que eram submetidos os trabalhadoresngad jornadas de trabalho (alcancando
até 16 horas por dia), o emprego de criancas rupéo, salarios insuficientes para assegurar
a sobrevivéncia e moradias do tipo pardieiros,ajiaelos a falta de higiene, a promiscuidade,
ao esgotamento fisico e a subalimentacdo poteramain os efeitos negativos sobre os
homens e criaram uma condicao de alta morbidadarsexiedade. Portanto, nessa época, 0s
efeitos mais contundentes das condi¢cdes de tral@postas ao homem abarcavam a sua

saude fisica e a sua propria vida.

Na terceira fase da industrializacdo, quando seiaina decadéncia dos oficios
tradicionais, substituidos pelos oficios qualificsdestes se subdividiram, especializaram-se e
passaram a funcionar sob a dependéncia de umamaague proporcionava aperfeicoamento
continuo, em busca de melhores resultados. Paea reaguinaria especifica, o trabalho
passava a ser realizado de forma coletiva, comtincieiade dos trabalhos parciais. Os niveis
cada vez mais altos de especializacao, impostosgsertipo de producédo, impediram formas
de ascensédo na empresa, implicando a necessidagi@udacdo permanente por parte dos

trabalhadores que a ansiavam (TRAGTENBERG, 1985).

J& no periodo da segunda Revolucao Industriagszente dimenséo das organizagdes
levou a distincdo entre fungbBes de direcdo e deugde, instalou a producdo em massa,
aumentou 0 numero de assalariados e exigiu codededperdicios. Grandes corporacdes
passaram a surgir na economia e com elas, impesati®@ mecanizagéo, de racionalizacdo e
de busca pela eficiéncia e eficacia (TRAGTENBER@R5). Esses propdsitos da substituicdo
do capitalismo liberal pelos monopdlios deixam rmaar@ue impregnaram tempos de
valorizacéo dos interesses organizacionais emnustto de qualquer outro tipo de formacéao

social (PERROW, 1990).
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Apos longo periodo de acumulacéo de capitais, dati@mo, depois dos anos 1970,
passa por um periodo de crise, marcado pela quedtadas de lucro, pelo esgotamento do
padrdo de acumulacéo toyotista-fordista, pela tripiea da esfera financeira dominada por
processos de especulacdo, pela crise\dfare Statee pelo incremento acentuado das

privatizacdes que gerou um processo de desregulagdengeneralizada (ANTUNES, 2003).

A respeito dessa crise, Antunes (1999, p. 31) aegtanque ocorreu um processo de
reorganizacao do capital e de seu sistema ideald@gjeolitico, cujo contorno mais evidente
foi o advento do neoliberalismo. Seguido a este;s#eum processo de reestruturacdo da
producdo e do trabalho, com o proposito de concadesistema o instrumental necessario

para tentar repor os patamares de expansdo aagerior

De acordo com Faria e Meneghetti (2002), a socedadustrial, nos seus moldes
atuais, fortemente influenciada pelo globalismocoatra em processos voltados para a
producao e o consumo massificados, mecanismosimgali€itos de controle psicolégico dos

individuos, capazes de sequestrar a subjetividadabalhador.

Em suma, as transformag6es na relacdo homem/toasdiumem caracteristicas mais
solapadoras da condicdo humana a partir da chaenadgaoderna. Arendt (2003) fundamenta
essa posicado na distingao entre trabalho e lalmposta pelo sistema capitalista, e nas suas
formas de controle, como, por exemplo, sobre ooritla trabalho esperado e medido através
de indices de produtividade. A autora explica queoardenacdo ritmica relevante aos
processos produtivos modernos e a indistingdo enénesilios de trabalho e o trabalhador
geraram a instrumentalizacdo do homem no trabalhma vez que sua participacdo é

compreendida e valorizada apenas como parte deggo@rodutivo (Ibid., p. 159).

Gorz (2003) menciona que foram a integracao furtida individuo no trabalho e as

principais condi¢cdes deste trabalho na modernidqde determinaram a situagdo de
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instrumentalidade a que foi submetido. Assim, alismédessas condi¢cdes de trabalho
possibilita o desvendar de como a instrumentalidemepromovida, cuja manutencao
possibilitou 0s ajustes necessarios a sobrevivédoissistema por meio do alcance de

resultados organizacionais progressivos. Analisessas condicdes uma a uma.

Gorz (2003) também menciona que nas organizacoesgdida que se tornam mais
complexas, as funcdes adquirem carater cada vexz @spéecializado. Em decorréncia disso,
precisaram, para sua viabilidade, da codificac@la eegulacdo formal da conduta de seus
trabalhadores, das suas tarefas e das suas rel@gssa forma, o trabalho foi dividido em
partes e codificado como forma de torna-lo calall@&s conseqientemente, controlavel por
parte da administracdo. Assim, 0 processo se delsencom sua dinamica propria: cada
etapa na diferenciacdo das competéncias provocaacm®scimo de burocratizac&e
decorrente da codificacde que permite um aumento de diferenciacdo nas c@mges e
assim sucessivamente (Ibid., p. 39). Esse aut@seenta que, dessa burocratizacdo das
tarefas resultou para o individuo uma retracdo omminio de suas responsabilidades e
iniciativas, mas de maneira disfarcada, posto qd@datamente estas lhes sdo ainda mais
exigidas sob forma, por exemplo, de resultadosaisy@tendimento de metas corporativas
etc. Assim, a definicAo dos papéis e tarefas sadoammmos utilizados para definir
expectativas de desempenho minimas. Associad&s grlvém os discursos de participacéo

e envolvimento do funcionario como forma de motp@rformance superior.

Da retracdo de dominio decorre uma inteligibilidateEscente da coeréncia e dos fins
da organizacdo da qual o funcionario “consente”wea engrenagem (lbid., p. 39). Essa
inteligibilidade parece estar associada a detupagdre fins e meios apontada por Arendt

(2003, p. 167), cujo foco no produto final paregstificar a consecu¢cédo dos meios para o
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progresso. Por exemplo, para fabricar uma cadeéigareciso matar arvores e o proposito

produtivo assume, entdo, prioridade sobre todasiaas.

Outra decorréncia da racionalizacdo do trabalhosorada através da calculabilidade,
foi a crescente fragmentacdo da vida social, unmquee do trabalho e da organizacao
derivaram normas e procedimentos racionais e ms&ntais que acabaram por limitar a

autonomia e a criatividade humanas (TENORIO, 1997).

A determinacédo da vida por uma forca exterior amdra, ou seja, a definicdo de um
conjunto de atividades especializadas a serem adasppelos individuos e ditadas pelo
exterior, sob forma de uma organizacéo preestalleleorna-se a principal decorréncia das
diversas formas de controle social impostas durantapitalismo em seguimentos da vida
familiar e de lazer do individuo. Nesse sentidoc@isas da vida e do homem vém sendo
determinadas por uma ordem maior e externa, em dorpeogresso da humanidade. Este € o
aspecto mais relevante para o qual convergem osersdiy estudos sobre controle
organizacional e que merece veemente denunciaeito efa alienacdo do individuo no

trabalho viabilizada pelo uso constante de dissaasnecanismos de controle.

Desse levantamento histérico foi possivel indidgumas das principais condi¢ges de

trabalho na modernidade que vém exercendo as Bassas alienacdo do homem.
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Figura 1 (1) - Resumo das condicdes de trabalhobases da alienacao

Indistin¢do entre utensilios Instrumentalizagéo total do

o homem nos processos ::> individuo no processo produtivé
produtivos
Especializacdo das funcdes Perda do significado individual

I::> da participacéo do individuo

Céalculo do desempenho humago

Codificacéo e regulacéo dal

atividaded >

Retracdo de dominio no Alta especializacéo no trabalhg
trabalhd ::>

Calculabilidade do trabalho Fragmentacgé&o da vida social

7

Foco no produto final Inteligibilidade crescente da

I:> coeréncia entre meios e fins

Invasdo da l6gica de Vida e homem determinados ppr

mercado sobre enclaves dg |::> uma ordem maior e externa

vida pessoal do individdo

Fonte: A autora a partir de Arendt (2003), Codd@®0Gorz (2003) e Tendrio (1997).

Conforme o descrito, as condi¢des de trabalho maraam-se pela indistingdo entre
utensilios e homem, pela especializacdo das fungiea codificacdo das tarefas, pela
retracdo do dominio do homem sobre o trabalho, peta calculabilidade, pela falta de
coeréncia entre meios e fins e pela determinacadddapor uma ordem externa e maior.

Essas condi¢cdes consubstanciam a instrumentalizechomem nas sociedades baseadas no

1 Arendt, 2003
2 Codo, 1992

3 Gorz, 2003

4 Ten6rio, 1997.
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capital, sem fomentar paralelamente sua conscigétiz quanto aos prejuizos e perdas,

normalmente irreversiveis, que lhe sdo causados.

Thiry-Cherques (2004) argumenta que a instrumezaigdio do individuo, nos moldes
atuais, advém das praticas administrativas de sesutumanos, muitas das quais exploram
facetas do instinto de sobrevivéncia, fundindauadb de conhecer o futuro com a esperanca
de melhorar ou prolongar suas vidas. Nessas tesdagurgem os planos de carreirgue vao
corrigir injusticas—, os sistemas de recompensague vao prover ao individuo satisfacdo das
necessidades criadas pelo mercade ai estdo os programas pela qualidade de vida no
trabalho, que acabam por controlar substantivamagt&o que o individuo tem de mais

inalienavel: sua vida.

O trabalho neste contexto precisava estar orierpatioracionalidade econémica que
conduzisse a resultados quantificaveis, de prodaiile, de eficiéncia e de retorno financeiro.
Gorz (2003, p. 29) corrobora essa analise lembrasdmplicacdes desse sistema produtivo
sobre o homem:

Implicava também que o trabalhador devesse ademfpancesso produtivo
despojado de sua personalidade e de sua singdleyide seus fins e de seus
desejos préprios, como simples forca de trabalmeréambiavel e
comparavel a qualquer outro trabalhador, servindéina que lhe sado
estranhos e indiferentes.

Através desse remonte historico até aqui apresgnéagossivel observar o carater
distintivo do sistema capitalista de outros modegiducao e que tem relacdo direta sobre o
processo de trabalho nas sociedades: a razdo eicand@ssa € a logica dominante nesse
sistema e que extingue a capacidade reflexiva ex@psala do individuo, gerando um ser
com uma dimensao Unica imposta pelo modelo cagidialQuanto a isso, 0 comentario de

Gorz (2003, p. 26) é bastante elucidativo:
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A novidade do ‘espirito do capitalismo’ é a suaedtsza unidimensional,
indiferente a qualquer outra consideracdo além afdabil, pela qual o
empreendedor capitalista leva a racionalidade evmadas suas Ultimas
conseqléncias.

A unidimensionalidade € tratada por Marcuse (1984xvés da constatacdo de que o
homem, mesmo trazendo em si duas dimensdes pas&wia autonomia e a do sistema), nas
sociedades contemporaneas, € um ser undimensionakeja, perdeu a dimensdo da
autonomia e do humanismo. Esse homem ¢€, portarteidm pela ideologia da sociedade
industrial, sendo extraido dele a possibilidadgmrtesto e de pensamento critico, barreiras
naturais ao atendimento dos interesses de meréadon, a busca incessante pelo mercado

viabiliza a transposicao das relacbes humanasasaielacbes comerciais.

Marcuse (1964) aponta uma instrumentalizacdo deitheb na sociedade capitalista,
argumentando que as classes operarias sdo asduegegtema produtivo, os capitalistas sédo
0s combustiveis e 0s governos, a manutencao. Asaita, esfera desenvolve seu papel num

processo de reificagao.

Assim, com o capitalismo a instrumentalizacdo ddividuo se opera no
trabalho e por meio das condi¢bes por ele impospas, acabam assumindo as bases do
processo de alienagdo do homem. E, portanto, fumckaino entendimento das bases da
alienacéo (CODO, 2004), para que se possa desvesdarecanismos manipuladores da

l6gica organizacional, com fins instrumentais, istps pelo sistema dominante.

Esmiucar o desenvolvimento da ciéncia e da pr&maadministracdo, bem
como seus efeitos no trabalhador, permite-nos atarsjue os mesmos vém funcionando
através de mecanismos de controle social exerctiosforma progressivamente mais

disfarcada ao longo do processo de industrializa€is agem através de instancias diversas,
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descritas na secdo seguinte, delineando o papgelrmental do individuo e subsidiando a

continuidade de sua condicao.

1.2 Ciéncia e pratica em administracdo como formas

de dominacéao

Historicamente, o desenvolvimento das organizac@Esde o surgimento do
capitalismo e da propria teoria das organiza¢Gasodstra a preocupacdo em transformar as
organizagbes numa zona intermediaria de conflhogpoca da exploracdo mais visivel e
imediata e dos enfrentamentos sem media¢gbes, su@edeteriorizacdo das coergdes, a
emergéncia das classes médias, a institucionatizéqsi conflitos e a linguagem unificada da
“pboa administracdo” na tentativa de conciliar iatses (PAGES et al, 1993). Assim, o
conflito é encarado como o principal obstaculo padesempenho do homem no trabalho,
por “desnaturalizar” o esfor¢co de trabalho e salaza‘estimulos”. Para esses autores existe
um conflito essencial entre o capital e os inteestos individuos, no qual as organizacdes
apresentam-se, essencialmente, como um sistemadiagdes.

Na busca por solugbes de desempenho, sob a fornmrodatividade, eficiéncia,
eficacia, a ciéncia administrativa tem gerado, paorganizacdes, inumeros modelos de
gestdo, verdadeiras panacéias para a resolucad@sdegsestbes, que tém por base
fundamentalmente métodos de controle exercidogspbabalho pelo capital.

Ja nos primérdios da ciéncia administrativa, Tag®preocupava com os resultados
do trabalho ao propor o estudo dos tempos e movose&@mo meio de aferir o tempo ideal
para cada tarefa. Em fase seguinte, a escola d&g0es humanas surgiu a partir da
experiéncia deHawthorne pesquisa encomendada por uma empresa, Cujo [imEia

identificar as condicOes ideais de Iluminosidadeaparelhorar a produtividade dos
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trabalhadores. Portanto, o movimento tedrico surgara atender a interesses das
organizacdes. Por isso, seus achados levaramusdiactle variaveis sociais e humanas para a
obtencdo de indicadores superiores de performarmestatando-se que seria a melhor
maneira de manter as organizacfes em patamaresnetitividade empresarial. Por tras do
discurso liberal e dos ajustes nas politicas danranto do trabalhador pelas empresas, estava
a necessidade de suavizar o controle dos individusando minimizar o conflito capital

versustrabalho e a obtencéo de maiores rendimentos.

Chanlat (1999, p. 15) comenta desta forma esseess®e subjacente a logica do
capital:

A dominag&o do econdmico a qual assistimos em rszssadade € de fato a
I6gica do capitalismo, fundada na propriedade pgay&o jogo de interesses
pessoais, na busca do lucro e da acumulagéo qogp8s gradualmente por
toda parte.

A supremacia dos interesses econdOmico-empresas@ise 0s interesses dos
individuos é fruto do sistema de acumulacdo, cagelesta na propriedade do capital, que,
por sua vez, reflete uma relagdo de poder designae capitalistas e trabalhadores.
Historicamente, os individuos foram pecas impoesnha racionalizacdo dos meios
produtivos, desempenhando funcao instrumental rEFssesso.

Segundo Perrow (1990), formou-se como cenario uo@edade composta por
grandes organizacdes e dominada por elas, cugicette dominacao converteu a politica, as
classes sociais, a tecnologia, a religido, a fan@lio individuo, em variaveis dependentes.
Desenvolveu-se, a partir dai, uma formacdo sochkhda para essa relacdo, sem, contudo,
fomentar paralelamente questionamentos mais sd&idoe a dominacdo nela existente e as
distor¢cdes por ela geradas, revelando o traco endlbleo do sistema que é camuflar seus
mecanismos de dominacéao.

Com a ampliacdo das relacbes entre as nacoes, l@nicih das empresas

multinacionais sobre o0s interesses sociais seuatmala mais incisiva. Mais recentemente, o
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capitalismo altamente concorrencial advindo da aleacdo e de seus imperativos tém
determinado novas imposi¢cdes as mais diversasgia nomeadamente sobre 0 mundo do
trabalho. Por isso, tem sido exigida uma méao-de-fibkivel e entusiasta, apta a exercer seu
papel e a contribuir para a competitividade cadamwais acirrada (CHANLAT, 1996).

A evolucdo do sistema capitalista se confunde commsria das organizacdes.
Carvalho (1998) esclarece que no processo evolp@go qual passaram as organizacoes, €
possivel observar “um caminhar do mundo do trabddsirle as formas diretas e coercitivas
de controle em direcdo a modelos flexiveis e dgugibid., p. 74).

Essas transformacfes ocorridas no mundo do trababmondem as tentativas de
melhor adequar o individuo ao trabalho, cuja caer@mais recente defende a substituicdo do
locus da regulacdo e normatizacdo pelo dominio de psasisulturais e pela dimensao
simbdlica das organizacbes (CARVALHO, 1998).

Enriquez (2000) analisa o processo historico pao e fases sucessivas. A primeira,
a perspectiva taylorista e weberiana, tem seu tpagwipal na adaptacdo do homem a
maquina e a organizacdo. A segunda perspectivapperativista, tinha como foco formar
organizag6es nas quais os individuos estivessesiteatdo de igualdade e compartilhassem
valores de fraternidade. A seguinte, a ética te@tacdistingue os individuos de acordo com
suaexpertisee sua posicdo de elite profissional. Por ultim@oacepc¢do estratégica atual,
cujo pensamento é tomado pelo imaginario da pedoce e da exceléncia.

Na concepcéo estratégica vigente, a empresa, ntediasvaziamento progressivo de
outros polos de identificagéo e referéncia — Esteldsse social e familia — assume-se como o
ator principal da sociedade e exporta para as wonganizacdes 0s seus valores, sua visdo
pragmatica de mundo, suas normas de eficiénciepmbate e de performance (ENRIQUEZ,
2000, p. 18). Esse fendbmeno, que Solé (2003) demmamie empresarizacdo do mundo,

implica a invasdo de enclaves que nao sao prégassndividuos, naturalizando o setihos
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e generalizando a emergéncia de comportamentosorpéticos, apoiando-se ha
instrumentalizacdo e na alienacdo do homem. Aetineftobre essas questdes, Habermas
(1989) aponta para as forcas do sistema, Ramo®)1p8ra a politica cognitiva e Gorz
(2003), para o poder da esfera da heteronomia.

Gorz (2003, p. 43) discorre sobre os mecanismadtole utilizados pela esfera da
heteronomia, classificando-os como 1) reguladorescptivos e 2) reguladores incitativos.
Os primeiros assumem formas de controle mais Obviascionam como normas de
rendimentos e procedimentos imperativos e sao ipmlos trabalhos comuns, que néo
exigem muito esforco nem impdem condicdes tdo desdmeis ao trabalhador. Os
reguladores incitativos, mais mascarados, servemoctenouras” ou recompensas, pois
incitam ao envolvimento do funcionario por meio desessidades ndo atendidas, sendo
exercidos naqueles tipos de tarefas na quais angilmiede prazer, gosto ou satisfacdo é
impossivel de ser sentida sem uma compensacdo omlira@ia. Os reguladores
complementam-se e funcionam como um “mix” de cdaesrda administragéo para minimizar
0s choques e seus efeitos sobre o rendimento lolhealor.

A tecnologia de gestdo € o conjunto de técnicasgrpmas, instrumentos ou
estratégias utilizado pelos gestores para contmlprocesso de producdo, em geral, e de
trabalho, em particular, afirma Faria (2004). Pal® a tecnologia de gestdo faz uso de
técnicas de ordem instrumental, comportamental daolégica, usadas como formas de
dominio e manipulagéo do trabalho. Se as primeinaslvem a racionaliza¢do do trabalho, a
disposicédo racional de maquinas e equipamentos sstismas e métodos de trabalho, as
técnicas de ordem comportamental abrangem a prandE&eminarios de criatividade, de
mecanismos de motivacdo e de programas de treitareetlesenvolvimento, entre outros.
No conjunto, essas Ultimas pretendem introjetartradmlhadores valores gerais basicos sobre

os resultados do trabalho, de acordo com o pontstiecapitalista.
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Para Pageés et al (1993), ha que se distinguirxaieio da mediacdo de interesses,
as instancias econdmica, politica, ideoldgica eqgb&gica do controle social. A instancia
econdmica refere-se a uma politica de altos salaasigossibilidades ascenséo na carreira, a
chances de desenvolvimento do individuo. A instapalitica comporta os mecanismos de
administracdo a distancia, atualmente comuns, aeaes internas de comunicagdo, grupos
autbnomos de forcas-tarefa e participacdo dos doados na tomada de decisdo, entre
outros. A instancia ideoldgica é exercida pela loigia dominante produzida pela empresa,
permitindo toda sorte de variantes e interpretag@igiduais e nao contraditorias em relacéo
a da empresa. Quanto a instancia psicologicagesldta da compensacao das restricbes e das
coercdes por privilégios e prazeres viabilizadds pmprego e pela empresa.

A classificacdo de Motta (2000), propde sete tg@sontrole social do individuo nas
organizacoes:

1) controle fisico, que se apOia na opressao e naS&w;

2) burocratico, que consiste no monitoramento do haba do rendimento que os
trabalhadores precisam obter e que considera coerefficiente a realizacdo da
tarefa que atende as normas e regulamentos detipiddde;

3) por resultados, cuja base est4 na competicdo ecoebdapelando para iniciativas
individuais como forma de incrementar os resultamtganizacionais;

4) democratico, no qual a vontade popular é imposta f@artido” e “a causa”
aparece como a ideologia do sucesso, das cam@piaias, dos grandes dogmas;

5) pelo amor, que reconhece a identificacdo e expags&onfianca entre os chefes
e as massas;

6) pela saturagéo, que é exercido através da repétifpdibta de um Unico texto, cuja
censura e o monopdlio do discurso social formanpgar; e

7) pela dissuaséo, fundado na idéia de demonstrax @@ ndo ter que uséa-la.



38

Figura 2 (1) — As esferas de controle do individuo no trabalho

Motta (2000) Gorz (2003)

Fisico
Reguladores
prescritivos

Burocratico

Fonte: baseado em Gorz (2003); Motta (2000) e Petgelg1993).

O cotejo dessas tipologias permite iluminar o feadondo exercicio do controle nas
relagdes de trabalho na otica das instancias psjicals e ideoldgicas (PAGES et al, 1993),
dos controles democréticos e por amor (MOTTA, 2@0ps reguladores incitativos (GORZ,
2003). Em suma, o fenbmeno se explica por uma sigeele de adaptacdo as condi¢cdes
histéricas do sistema, que mascara seu caratembBeigm e opressor cuja flexibilizacdo
atende as demandas impostas pelas inovacoes tgicasl@ mercadoldgicas. Desta forma,

novos instrumentos de controle sdo inventadosistisaflos.

Este arsenal de controles descreve as técnicassthogutilizadas nas Ultimas décadas,
as quais tém trazido mudancas as formas organimasiolassicas, algumas delas citadas por

Dawson e Webb (apud SILVA, 2002), tais como a riedgfo na estrutura interna de poder, a
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maior utilizacdo de subcontratados, a reducdo doenul de funcionarios na producao, a
reducdo no numero de transacdes internas e a fiexibilidade de trabalhadores e gerentes.

No prefacio de uma de suas principais obras, S€206Y) revela que a énfase na
flexibilidade esta alterando o proprio significadio trabalho ao preconizar o ataque a rigidez
burocrética, substituindo-a pelo risco e a insiddle, para que a flexibilidade ofereca aos
individuos mais liberdade para moldarem suas vidasierdade, a nova ordem imp&e novos
e mais sofisticados métodos de controle, muitassyedificeis de desvendar, pois o préprio
sistema os tornou indecifraveis, dando-lhes roupagga vez mais subjetiva.

Novas formas provocam o surgimento de um trabathdelmovo perfil nos discursos
demiurgicos dos profissionais de recursos humamees,tém defendido uma nova ideologia
profissional que aponte para “uma empresa humaegrada, multidimensional, concebida
como um lugar de desenvolvimento de iniciativasviddais e coletivas” (GORZ, 2003, p.
70). Essa nova ideologia fundamenta a manutengisabrevivéncia do sistema a partir da
instrumentalizacdo do individuo sem conceder-lhpags para protesto ou tomada de
consciéncia.

Essa instrumentalizacdo € promovida pela incor@oratps controles cognitivos ao
esquema de comportamento dos individuos, atravealdees compartilhados e legitimados,
indicando uma “pauta de comportamento” a ser saguod eles (CARVALHO, 1998, p. 77).

Essa nova ideologia se configura a fantasia dan@géo pds-burocrética, de forma
que as novas abordagens administrativas sao disfadas grandes mudancas
socioecon6micas necessdarias ao processo de radicdg sistema. Esses disfarces tém
tomado vérias formas e diversas denominacdes: &iraigho participativadownsizing
empowermeng programas pela qualidade de vida no trabalharjQ&htre outras. Essa nova

ordem, sob o simulacro de “pds-burocratico” combmétodos rigidos e maleaveis de
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controle, municiando os gerentes para manter aritiaia” e os rendimentos organizacionais,
consubstanciando um novo tipo de dominacao (DE P®L2004, p. 9).

Quanto aos programas pela qualidade de vida noalti@b ao proporem
descentralizacdo do processo decisOrio, maior apegéo entre concepcao e execucao do
trabalho e melhoria nas condicbes do ambiente sistema de recompensas, por exemplo,
conjugam numa sO estratégia de gestdo varios rdeiosanutencédo do homem alienado e

cada vez mais refém do processo econémico do qealiéso.

1.3 A logica organizacional do movimento pela
gualidade de vida no trabalho

O movimento pela qualidade de vida no trabalhoiswagartir da segunda metade do
século XX, com o proposito declarado de melhorazamslicdes de trabalho do individuo e,
consequentemente, incrementar seu desempenhospamapaesas (FERNANDES, 1996). A
analise do contexto histérico e politico em quedssenvolveu o movimento de QVT
possibilita esclarecer qual é a sua natureza,&ieal e, principalmente, quais 0s seus reais

interesses.

Os estudos ligados a QVT comecaram nos anos 1958, Eric Trist e seus
colaboradores do Tavistok Institute, em Londrespr&ocupacao inicial desse grupo de
estudos era identificar fatores que geravam irfagéie nos trabalhadores do setor de minas
do Reino Unido. Esses pesquisadores apresentammrdagem sociotécnica do trabalho,
cuja proposta era a inclusdo da satisfagdo e doelstan do individuo no trabalho visando ao

alcance de melhorias no resultado organizacion@RN\, 2001).
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Contudo, o ambiente da década de 1970 foi considererucial para o
desenvolvimento dos estudos sobre QVT propriamditds, uma vez que os problemas de
competitividade das empresas norte-americanasseadw petréleo e a emergéncia dos paises
asiaticos convergiram a atencdo do governo amerieamias instituicbes de pesquisa para a
questdo do trabalho e da produtividade. Nesse dmeripodem ser observados o
desenvolvimento dos experimentos organizacionaiduestriais, bem como a preocupacao de
como generalizar os resultados das pesquisas a&sltpdra a produtividade nas empresas

(CHERNS; DAVIS, 1975).

O proprio governo americano, preocupado com essast@gs, criou a Comissao
Nacional em Produtividade (National Comission oodactivity). Além dos Estados Unidos,
o restante da sociedade industrial do Ocident@wdeus interesses para 0 assunto. Assim,
qualidade de vida no trabalho tornou-se, nos paisssnvolvidos, uma questao cada vez mais

relevante durante essa época (CHERNS; DAVIS, 1975).

De acordo com o0s autores, essa convergéncia dessés é demonstrada pela
organizacdo da Conferéncia Internacional em Quigidie Vida no Trabalho em 1972, citada
como marco inicial de partilha de conhecimentosaadedos e solu¢des sobre o tema. Depois

dessa conferéncia, varios eventos significativasusederam.

Dos anos 1980 para c4, os programas de QVT ténitegadm na proposicdo de
dimensdes que resgatem condigbes sacrificadas p@losessos de industrializagéo.
Especificamente, o periodo da década de 1990 assaluais vem sendo marcado pela
globalizacéo e pela ampla concorréncia entre erapliegernacionais, o que exige um aparato
mais sofisticado de contrapartidas ao trabalhador,sentido de compensar tais perdas

historicas. A se¢éo anterior ofereceu argumentbeesas transformagfes ocorridas na forma
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de controle do individuo no trabalho, constantementdificado pela busca de melhores

indicadores de desempenho.

Os atuais programas de QVT incluem dimensfes basead flexibilizacdo do
trabalho e das tarefas, na responsabilidade e nmigipacdo do trabalhador, mostrando-se

como ferramenta audaciosa, pois integra numa s digg&rsas compensac¢oes ao individuo.

Atualmente, o estado de amadurecimento das pesgsidae QVT permite amplo
compartilhamento dos resultados e a consequentecrig@ de suas recomendacdes.
Pesquisadores, gerentes, 6rgdos publicos, singieatgsociacdes tém engrossado o coro em

prol dos beneficios decorrentes da qualidade denadrabalho.

Por tudo isso, os efeitos sobre o posicionamenscedtudos da QVT parecem claros.
O campo de demanda social estigmatizou o ponto ista epistemolégico das varias
abordagens sobre QVT e do proprio movimento comaadain. O fato € que esse movimento
surgiu como uma encomenda social, chancelada paitagbes dos governos norte-
americano e de paises desenvolvidos ocidentaigensiaf uma influéncia comprometedora
pelos interesses que representava. Portanto, dé&ss,i suas ferramentas, abordagens e
dimensdes compdem uma proposta solucionadora eepras organizacionais preexistentes,
para 0S quais 0 interesse de pesquisa se guioudictorando 0 conhecimento a
funcionalidade de seus resultados. Quanto a issgnBr Herman e Schoueete (1982, p. 31)
esclarecem que:

A encomenda social, o financiamento da pesquisma ameaca para sua
autonomia; ela pode introduzir intengBes normativas exclusivamente
pragmaticas que desnaturam os processos de obgaticgentifica.

O interesse econbmico e a logica instrumental daltgpara o0s interesses
organizacionais sdo tracos emblematicos da ciéadiinistrativa, em geral, e das

abordagens sobre QVT, em particular. De seu surgorao atual estado da arte dessa area, o
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posicionamento do EU-ISSO, ao invés do EU-TU, Gossios fatos e instrumentaliza as
causas, impondo um ordenamento de relacbes quedsend espaco e no tempo,
demonstrando enfoque claramente utilitarista deasgpo de conhecimento (BUBER apud

TENORIO, 2002).

Portanto, pode-se afirmar que a QVT € um produt@etsamento das escolas de
administracao, representando interesses de igSisiique a fomentaram. Na verdade, reforca
um pensamento que subjuga o homem aos interesgesizacionais, confundindo o
trabalhador por meio de seus discursos humanizadatr@avés dos varios modelos propostos

por seus autores classicos.

Nadler e Lawler (1983), em um de seus classicoeesQVWT, descrevem duas fases
distintas para o entendimento da origem do movimeAt primeira, entre 1969 e 1974,
quando um grupo de pesquisadores, estudantessdider empresas e figuras do governo
pretenderam influenciar a qualidade da experiénci&rabalho dos individuos. Guiados por
esse proposito, uma série de estudos desenvoleidaipiversidade de Michigan, concentrou

a atencao no que era chamado de “qualidade do gaigibid., p. 21).

Os principais modelos de qualidade de vida no linabse sucedem na proposicao de
dimensdes que minimizem o efeito desse confliterasal entre individuo e capital, as quais
funcionam, na verdade, como mecanismos de contal&y objetivos quanto subjetivos do
individuo. Sant’Anna e Moraes (1999, p. 3) esclameque:

Embora comumente apoiadas sobre esses mesmoss,piterediversas
abordagens de QVT diferem, dando provas de queeasas sdo dinamicas,
variando conforme valores culturais predominantes @ada €época, 0S
contextos socio-politico-econdmico prevalecentes experiéncias prévias
de cada pesquisador.

E preciso agucar os sentidos para desvendar @ssassds. Gorz (2003) atenta que a

imagem da empresa transformada em local de apmafeEnto pessoal para seus assalariados
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€, pois, uma criacdo essencialmente ideologicaolidaurece a percepcao das transformacdes
reais, a saber: a substituicdo do trabalho por magle a maior produtividade e qualidade
atravées de uma fracdo decrescente dos efetivos amgpregados, proporcionando aos
trabalhadores de elite, que ela seleciona, prigggiue tém como contrapartida o
desemprego, a precariedade do trabalho, a descagdid e a inseguranca da grande maioria

(Ibid., p. 71).

1.3.1 Os principais modelos de qualidade de vida nabalho

A qualidade de vida no trabalho (QVT) tem sido miea de diferentes maneiras e por
varios autores. Entre elas, é possivel observati§pamente em todas), que todos os modelos
sdo uma reacdo ao rigor dos meétodos tayloristastag] viabilizando o resgate da
humanizacgé&o no trabalho, através de um maior béan-@sla satisfagdo dos individuos, como

meio de incrementar os resultados organizacionais.

Nesta subsecdo serdo apresentados os modelos etadsil cldssicos de
qualidade de vida no trabalho. O critério de apreggio sera a cronologia de sua publicacao
principal e obedecera a seguinte ordem: Walton ti¥ed.ippitt, Hackman e colaboradores,
Werther e Davis, Nadler e Lawler, e Huse e Cummiigs$a revisdo objetiva apresentar a
base de conhecimento sobre QVT, através da qualpeessivel inferir os pressupostos de
mercado que estdo por trds desses modelos, aléoardter manipulador subjacente ao

discurso organizacional da QVT.
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1.3.1.1 As oito dimensoes

O modelo de qualidade de vida no trabalho de Wa{i®v¥3) é o primeiro que
sistematiza sob a forma de dimensdes, oito crigégoe compdem esse construto.
Notadamente, esse modelo é reflexo do momento ricstd@e niveis reduzidos de
produtividade, que estavam comprometendo a convadile das empresas norte-
americanas, e da preocupacao com resultados s@gseri@s critérios apresentados pelo autor

vao desde aspectos relativos a uma justa compenagga relevancia social do trabalho.

|. Compensacao justa e adequada

Segundo Walton (1973, p. 12-13), mais que qualquep critério, compensacao justa
€ um critério subjetivo e, portanto, relativo e gunvolve questdes ideoldgicas. Assim, essa
dimensao de justica perpassa o julgamento do ohaivguanto ao valor do seu trabalho para
Si e para 0s outros. Para si proprio, depende etalimmento de suas necessidades e para 0s
outros, € a dimensao social, comparativa, de edeid@emuneracdo adequada, por sua vez,
refere-se a tarefa, ao tipo de trabalho desempenh@diando requer um nivel de

especializacdo alto, por exemplo, pressupde umaealdmpativel.

[I. Condicdes de seguranca e saude no trabalho

Segundo o autor, € altamente aceito em nossa adei@dfato de que os trabalhadores
nao podem ser expostos a condicdes fisicas oyasrda expediente que coloquem em risco
sua saude. Por isso, essa dimenséo tem sido uor@pagdo de legisladores, associacdes de

classe e do proprio empregado.

De acordo com Asfora (2004, p. 34), condicdes dpirseca e saude no trabalho

abrangem jornada de trabalho adequada — quantdiad®oras exigidas para o trabalho,
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periodo além do qual um pagamento-prémio € requeriglambiente fisico seguro e saudavel

— condicdes fisicas que minimizem os riscos de ¢hsea acidentes.

I1l. Oportunidade imediata para usar e desenvolver hgs humanas

A separacao entre concepcao e a execucao do waleathgerado o afastamento do
individuo do trabalho, a mecanizacdo e a decorrpossibilidade de desenvolvimento e
envolvimento do trabalhador sobre o sentido doatheb Assim, essa dimenséo envolve
variaveis que proporcionem a revalorizacdo do thabgara o individuo, através da

possibilidade de aprimoramento de habilidades Be@mmentos.

Para o autor, essa dimensédo envolve as variaveiauttmomia do trabalhador,
habilidades multiplas necessarias a execucao dtatanformacdes e perspectivas sobre as

tarefas, visdo da relacdo entre as partes e amthlrefa, além do planejamento do trabalho.

IV. Oportunidades futuras para crescimento continuasimaeranca

Essa dimenséao diz respeito a oportunidades quaballiador observe de crescimento
na empresa, de desenvolvimento profissional, derexsicamento e de seguranga associada ao

trabalho e a renda auferida.

V. Integracéo social na organizacao

A dimensdo de integracdo social esta associadar@®egso de socializacdo do
individuo dentro da empresa. Por isso, 0 autormecala que esse ambiente social esteja livre
de preconceitos, seja igualitario e justo, garamdilidade social e que nele haja senso de

comunidade.
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VI. Constitucionalismo nas organizacdes de trabalho

Diz respeito a licitude das relacfes sociais noian de trabalho, além de envolver

o cumprimento de leis, dos direitos trabalhistaspaote da empresa, de normas e de rotinas.

VIl. Trabalho e espaco total da vida:

Esse fator enfoca a relacdo de equilibrio do thebabm as demais dimensdes da vida
do individuo, tais como familia, lazer e atividadesciais. Essa apreensdo parte do
pressuposto de que o trabalhador precisa dedicas-seemais atividades de sua vida para

estar de forma mais integral e satisfeita no desahpde seu trabalho na empresa.

VIIl. Relevancia social do trabalho

Walton (1973) entende que os trabalhadores quddeyam o trabalho e a empresa
como relevante socialmente, atribuem maior sigaificao seu trabalho, o que os deixa mais
satisfeitos e comprometidos. Portanto, esta dinteast associada a responsabilidade social

da empresa.

Esse modelo consiste numa proposta mais amplagrmueve desde melhorias mais
objetivas nas contrapartidas para o empregadmmo compensacao justa e adequada e
melhores condicdes de trabalhaté aspectos de controle subjetivo do individais,dcomo o
equilibrio entre trabalho e familia e entre legadied e responsabilidade social. Este, por
exemplo, confunde o trabalhador, estimulando a @0 da organizagao que faz parte, na

medida em que preconiza valores socialmente reflevan
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1.3.1.2 Os estados psicolégicos

De acordo com Hackman et al (1975), o que € decisavdeterminacdo da motivacao
e satisfacdo da pessoa no trabalho séo trés egstsidoBgicos experimentados: significancia
percebida, responsabilidade percebida sobre rdssltdo trabalho e conhecimento sobre os
resultados atuais do trabalho. Esses estados gpanckbidos como presentes e considerados

positivos para o trabalhador influenciam positivateea motivacéo do individuo.

Por sua vez, para a criacdo destes trés estadoslOgsios, faz-se necessaria a

presenca de cinco dimensdes basicas:

|. Variedade de habilidadeque podem evitar a monotonia e a fadiga no

desempenho das tarefas;

[I. Identidade da tarefaconhecimento sobre as atividades e o modo do

trabalho;

lll. SignificAncia da tarefaentendimento da relacdo entre sua tarefa e o

todo do trabalho;

IV. Autonomia: incremento da responsabilidade do trabalhador seor

trabalho, o que gera maior envolvimento; e

V. Feedback possibilidade de permitir ao trabalhador conheosr

resultados do seu trabalho.

Finalmente, de acordo com esse modelo, uma veZoionadas essas dimensodes, 0S
trés estados psicologicos sdo ativados, gerandavagab, satisfacdo e desempenho

superiores, além de reduzir as taxas de absenteistuonoverde pessoal nas empresas.
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Esse modelo enfoca a motivacdo e a satisfacdoaballio como mecanismos que
proporcionam um desempenho superior por parte goegado, pela retomada de aspectos
perdidos quanto a tarefa, decorrentes do capitalisiwustrial. Segundo Codo (2004), isso
ocorre porque nos moldes industriais, “na medidagem trabalhos diferentes se tornam
iguais eles perdem o seu significado individua] ha medida em que a mercadoria iguala
esses nossos trabalhos diferenciados, nos igualeéta enquanto seres diferenciados que
somos” (Ibid., p. 24). E precisamente esse resmtmonsciéncia sobre o todo do trabalho, a
relacdo entre suas partes e o significado da pat@&o individual na realizacdo do mesmo
que € defendido por Hackman et al (1975). Todalese ser considerado que o interesse pela
na recuperacdo de dimensdes perdidas do trabalistrémental e tem objetivos econdmicos,

atraves do incremento dos niveis de produtividade.

1.3.1.3 Mudancas ideoldgicas na organizacao

Lippitt (1978) propds quatro fatores-chave que comapn a qualidade de vida no
trabalho, tomando por base o modelo de Walton (19[&@ destaca que mesmo que as
técnicas contribuam para a efetivacdo da QVT, édsgindivel a valorizagcdo do individuo
pela cultura e a filosofia da empresa. Assim, @@rai que para obter resultados efetivos em
programas de QVT, mudancas ideoldgicas sao corgllgdslares. S8o 0s seguintes fatores-

chave que compdem o modelo de Lippitt:

l. O trabalho em sienvolve a composicao da tardieedbacke avaliacdo

sobre performance e participacao do individuo emogesos de tomada

de decisao;
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II. O individua consiste nas questbes relativas as perspectieas d

crescimento profissional e a qualidade das relaipiepessoais;

lll. A producdo do trabalhotrata-se das responsabilidades relativas ao

trabalho e da participacéo das tarefas em relagéi@ldalho completo;

IV. Funcdo e estrutura da organizacéativo a como ocorre 0 processo

de comunicacdo na empresa e as relacdes de adeorida

Lippit (1978) parece ter reconhecido que as mudangaganizacionais
precisam ir além dos discursos para que sejamgadas resultados efetivamente superiores.
Assim, a logica econbmica, também pode ser obsarmadmedida em que as mudancas
ideoldgicas propostas sdo meios para se chegasea essultados. Entretanto, ao inserir a
dimensao participacdo do individuo nos processois@®s como mecanismo sinalizador de
democratizagcdo e propulsionador de comprometimesds funcionarios através da

participacdo, inclui dimensdes mais subjetivasaitgrole das pessoas na organizacao.

1.3.1.4 A humanizacgao do trabalho

Westley (1979) fundamenta seu modelo no pressuplestpue o movimento de QVT
€ uma reacao aos métodos tayloristas de produgés inpactos negativos por estes gerados
na produtividade dos trabalhadores. Por isso, dersique o principal objetivo da QVT é
propiciar maior humanizacédo do trabalho, cujasqpais dimensdes quase todas “foram
destruidas, com excecdo daquelas que o dinheire podhprar” (Ibid., p. 120). Assim,
considera que a QVT deve abordar quatro categdeigsoblemas decorrentes da natureza do

trabalho nas organiza¢cGes da sociedade industsalber:
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I. Inigliidade este problema, na visdo de Westey (1979) tem@fieca, uma

vez quequestdes de concentracdo de pogeram iniquidade nas relagdes;

Il. Inseguranca:com base econdmicaé consequéncia da concentracao
exagerada de lucros nas méaos dos proprietariotalistais e da exploracdo do

trabalho impingida pelo sistema;

lll. Alienacda é produto dogproblemas psicoldgicodecorrentes da auséncia
de significado do trabalho em si, do fato de quedoviduo deixa de conceber

seu trabalho e da desvalorizacdo deste em relgg@aiacdo como um todo; e

IV. Anomia: para o autor, a anomta perda de significado do trabalho pelo
individuo — decorre deproblemas sociolégicoscomo desconhecimento ou

indiferenca quanto ao objetivo e a natureza dathab

Para Westey (1979), solucbes associadas a nattoegeoblema podem compor um
quadro de pessoas usufruindo de maior qualidadeldeno trabalho. Assim, os problemas de
natureza politica devem ser tratados através deipacdo nos processos decisorios, pela
formacdo de conselhos gelo empowerment Os de natureza econdmica precisam ser
resolvidos através da participacdo dos trabalhadwwe lucros, de acordos de produtividade
etc. As questbes de natureza socioldgica devemtratadas através de um desenho
sociotécnico do trabalho, visando estabelecer ekcque faciltem o processo de
socializagdo do individuo. Finalmente, para os lprobhs psicologicos, propdem-se
iniciativas como o0 enriguecimento do cargo ou @uttdcnicas analogas que melhor

contribuam para um maior envolvimento do individom o trabalho desenvolvido.

Dentre os varios modelos mais relevantes de QVMmodelo de Westley (1979)

aparenta trazer uma analise mais acurada dos omagedi condicdo humana causados pelo
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trabalho industrial. Ao propor dimensdes de cunpegoldgico, politico, econbémico e
sociologico, parece reconhecer a profundidade mpidacdes do trabalho moderno sobre o
homem. Contudo, ndo ha como descola-lo do contexgua origem que, tal como os demais
modelos de QVT, preocupa-se com dimensdes perdidasrabalho como ferramenta
necessaria ao resgate de indicadores mais elewmdpsodutividade pelos funcionarios e,

portanto, também movido por uma logica instrumental

1.3.1.5 Concepcéao do cargo

Segundo Werther e Davis (1983), o principal aspegicionado a qualidade de vida
no trabalho é a concepcdo do cargo, que, por sladese ser desenvolvida ao envolver
fatores comportamentais, organizacionais e ambgent@dom base nessas variaveis, a
formulacdo do cargo deve ser concebida tentandstagjula melhor maneira possivel o
individuo ao mesmo, elevando dessa forma, os ndeiQVT na organizacdo. Os autores

propdem os seguintes fatores:

|. Fatores comportamentais: incluem aspectos comon@amia no
trabalho, variedade de tarefas e avaliacdo do ipra@balho, todos

influenciando a motivacéo e a satisfacao do indiwjd

Il. Fatores organizacionais: dizem respeito ao fluxotrdéalho e a

compreensao da relacdo entre partes e o todolwhhcana empresa; e

[ll. Fatores ambientais: estdo associados as expestaswvaiais do

trabalhador em relacéo a sua participacao na empres
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Os fatores apresentados pelos autores propéem wih@madequacdo do individuo
ao trabalho, através das dimensfes comportameatgeizacionais e sociais. Pelo que se
pode inferir, os autores voltaram-se para um ajdeténdividuo, também incluindo o teor
indireto de controle, sem, entretanto, relegaretorda da tarefa e da organizacdo a um
segundo plano de prioridades. Assim, parecem mkmipas variaveis para chegar ao
desempenho mais elevado. Além disso, também cecduaicionalista presente pode tipifica-
la como abordagem essencialmente behavioristatelerémcao, na medida em que propde a
intervencao nas variaveis independentes para se iostementos nas variaveis dependentes

(desempenho).

1.3.1.6 Participacéao

O principal argumento de Nadler e Lawler (1983)dea@ue é a estrutura de processos
participativos o fator mais critico para o sucedsoprogramas de qualidade de vida no
trabalho e que estes devem balizar as varias déasngue compdem esses programas.
Segundo esses autores, tais fatores-chave infaraneimotivacédo e a satisfacéo no trabalho,
que, por sua vez, determinam niveis mais significatde desempenho. Sdo quatro os

fatores-chave propostos pelos autores:
|. Participacdo no processo de solucao de problemas;
Il. Reestruturacao do trabalho através do enriquecortentarefas;

[ll. Sistema de recompensas inovador com o0 propositonftieenciar

positivamente o clima organizacional; e

IV. Melhorias no ambiente fisico e psicologico de thada
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Nadler e Lawler (1983) retomam as melhorias comnaidade do trabalho através de
dimensdes objetivas e subjetivas de controle. Agdsdes objetivas incorporam sistema de
recompensas mais motivador e melhorias no ambaenteabalho. A proposta de um sistema
de remuneracao inovador tenta associar desempendmoBpensas materiais, através, por
exemplo, de planos de participacdo nos lucros eltagl®s, metodologias salariais muito
defendidas na época do modelo. Também a variavitipacao foi freqiientemente incluida
por varios modelos como mecanismo integrador davithao, configurando-se poderoso
instrumento subjetivo de controle psicoldgico eaato individuo. Diante do exposto, parece

patente também a logica econdmica e instrumergehd mais esse modelo de QVT.

1.3.1.7 Participacéao

Muito préxima da abordagem de Nadler e Lawler ()98®ise e Cummings (1985)
relacionam quatro dimensdes sobre a qualidadeddenda trabalho que irdo determinar maior
produtividade dos individuos. Entdo, mediante atafde melhorias nessas dimensdes do
trabalho, uma maior satisfacdo do trabalhador sema consequéncia que, por sua vez,
resultara na otimizacdo dos servicos prestadoselgorAs dimensdes propostas por esses

autores séo as seguintes:

|. Participacdo dos trabalhadaredravés da participacdo dos individuos

nos processos decisorios sobre problemas de pmdéi¢gdcrementado

seu envolvimento na solugcéo desses problemas;

Il. Projeto do cargo preocupa-se com o tipo de trabalho, forma de

execucao, variedade e enriquecimento de tarefas,ccproposito de

tornar o trabalho mais desafiador, fato que dédividuo a percepcéo
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de que seu trabalho tem grau de dificuldade supergue, portanto, é

importante seu esfor¢co para a organizacao;

lll. Inovacdo no sistema de recompenssa a minimizacdo de diferencas

mais fortes entre os individuos na organizacdom@smo, associa
recompensas a comportamentos de alta performarasestde planos

de premiacdes, por exemplo; e

IV. Melhoria no ambiente de trabalhenvolve investimentos no ambiente

fisico, com o intuito de torna-lo mais adequador@dptividade, por

intermédio do aumento na satisfacdo dos traballkador

A contribuicdo de Huse e Cummings (1985) em muitcassemelha a de Nadler e
Lawler (1983). Seu carater instrumental tambémageplatente, sem contudo, inovar nas
dimensdes de QVT propostas. Inclui tarefa, recosggparticipacdo e ambiente de trabalho,
aspectos de manipulacdo jA comentados, para cansegpostas mais significativas para a

organizacao, por parte do trabalhador.

Para concluir, visando ilustrar as dimensdes ptagopelos principais modelos de

QVT apresentados, foi composto um quadro resunsadexbordagens, a saber:

Quadro 1 (1) - Comparativo dos principais modelos@ QVT

Autor Dimensdes propostas

- Compensacao justa e adequada

- CondicBes de seguranca e saude no trabalho

- Oportunidade imediata para usar e desenvolvexrcidgdes
humanas

- Oportunidades futuras para crescimento contineado
seguranca

- Integracéo social na organizacdo

- Constitucionalismo nas organiza(;()es de trabalho

Walton (1973)




56

- Trabalho e espaco total
- Relevancia social do trabalho

- Variedade de habilidades:
- ldentidade da tarefa:

Hackman et al (1975) - Significdncia da tarefa;
- Autonomia;
- Feedback.
- O trabalho em si;
Lippitt (1978) - O individuo;

- A producéao do trabalho;
- Funcdao e estrutura da organizacao.

- Inigliidade;

- Inseguranca,
- Alienacéao;

- Anomia.

Westley (1979)

- Fatores comportamentais;
Wether e Davis (1983) - Fatores organizacionais;
- Fatores ambientais.

- Participacdo no processo de solucdo de problemas
- Reestruturacéo do trabalho através do enriquetonz
tarefas

- Sistema de recompensas inovador

- Melhorias no ambiente fisico e psicolégico deatho

Nadler e Lawler (1983)

- Participacado dos trabalhadores;

- Projeto do cargo;

- Inovacéo no sistema de recompensas;
- Melhoria no ambiente de trabalho.

Huse e Cummings (1985)

Fonte: Walton (1973); Hackman et al (1975); Lippit®78); Westley (1979); Wether e Davis (1983); Naé
Lawler (1983); Huse e Cummings (1985)
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1.4 Modelos de qualidade de vida no trabalho ou de
controle do homem no trabalho?

Ao analisar os principais modelos de qualidadeide no trabalho (HACKMAN et al,
1975; LIPPITT, 1978; HUSE; CUMMINGS, 1985; NADLERAWLER, 1983; WALTON,
1973; WERTHER; DAVIS, 1983 e WESTLEY, 1979), é gusek observar uma relativa
alternancia entre as dimensofes por eles apontBeosma forma geral, os autores entendem

gue sao:
1) o sistema de recompensas diretas e indiretas;
2) as condi¢cbes do ambiente de trabalho;
3) a concepcao do trabalho e das tarefas em si;
4) a autonomia e a participacdo conferidas ao indovidutrabalho;
5) aimagem social que a organizagdo desperta no$susnarios; e

6) o equilibrio entre o tempo de trabalho, da famdi@ de lazer que influencia
positivamente a satisfacdo no trabalho e, cons¢égiidente, o desempenho dos

trabalhadores.
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Dimensoes

Autores

Sistema de recompensas (diretas e indiretas)

Walton (1973)
Nadler e Lawler (1983)
Huse e Cummings (1985)

Condi¢cBes do ambiente de trabalho seguras
atrativas

Walton (1973)

Westley (1979)

Wether e Davis (1983)
Nadler e Lawler (1983)
Huse e Cummings (1985)

Concepcéao do trabalho

Walton (1973)

Hackman et al (1975)
Lippitt (1978)

Westley (1979)

Nadler e Lawler (1983)
Huse e Cummings (1985)

Autonomia e participacéo do individuo

Hackman et al (1975)
Westley (1979)

Wether e Davis (1983)
Nadler e Lawler (1983)
Huse e Cummings (1985)

Imagem social da empresa

Walton (1973)

Equilibrio entre trabalho, familia e lazer.

Walton (1973)

Fonte: Fonte: Walton (1973); Hackman et al (191H)pitt (1978); Westley (1979); Wether e Davis (398

Nadler e Lawler (1983); Huse e Cummings (1985)

Ao examinarmos cada grupo de dimensdes, podemopreender a I6gica de cada
uma delas e os verdadeiros interesses envolvido®dpecial, isso desnuda a fungéo exercida

e o cerne do mecanismo de controle, seja objetivasubjetivo, nas atuais relacdes de

trabalho.

N&o se pode afirmar que todos os autores tenhaendidb o sistema de recompensas

de uma mesma perspectiva. Embora todos considereanpacto da compensacdo o mais



59

poderoso mecanismo na busca pela satisfacdo nalhioaltada um propde uma variante,
concedendo a esse fator um poder ainda maior. Wél®73) compreende as recompensas
pela oética da justica e da equidade sobre o vaorepido pelo trabalho, enquanto Huse e
Cummings (1985) e Nadler e Lawler (1983) inclueminavacdo nos processos de

remuneracao, defendendo seu condicionamento atpiddde.

Quanto a dimenséao das condicfes ambientais segategtivas, € possivel considera-
la uma das variaveis mais homogéneas, conceitutdm&m geral, os modelos tentam
resgatar condicbes ambientais de trabalho desgastadmbém pelo processo de
industrializacdo. Assim, situacdes de trabalho @plequem em risco a saude e o bem-estar
do trabalhador acabam trazendo custos significatav@roducéo, tais como indices altos de
absenteismoturnover, treinamentos para substituicdo de funcionaritémade multas e
processos judiciais bastante onerosos. Sobretuskiaah-se o papel da legislacdo e das
organizacdes da sociedade civil ao exercerem fdssdo social que acaba colocando em
risco a legitimidade e a imagem social das emprésssm, a aparéncia de ser um “bom e

seguro local de trabalho” tem de ser minimamergsgivada.

No que se refere a terceira dimensdo, a concepg&cablalho, Huse e Cummings
(1985), Nadler e Lawler (1983), Walton (1973), Watle Davis (1983) defendem uma
reaproximagao entre a tarefa e a sua concepcasidecemdo-a um aspecto perdido pelo
processo de industrializacdo. Também Hackman €1L95) explicam que para gerar 0s
estados psicolégicos favoraveis ao desempenho @s@reue o trabalhador perceba a
significancia de sua tarefa em relacdo as demaissia vez, Lippitt (1978) compreende a
composicdo da tarefafeedback e avaliagcdo sobre sua performance como fatores
influenciadores. Ja Walton (1979), menciona a atjio do individuo — num sentido

totalmente diferente do socioldgieccomo um risco a sua satisfacédo, cuja causa eéacas
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de significado do trabalho em si e 0 afastamentmdiziduo da concepcéo, e a significancia

de seu trabalho em relacdo a producédo como um todo.

No que se refere a participacao dos trabalhad@epnocessos decisérios da empresa,
os modelos de QVT convergem para um mesmo ponteisdde quando consideram a
relevancia de se participar das decisdes e dana@uia ao funcionario (HACKMAN et al,
1975; WHERTER, DAVIS, 1983) como mecanismos infiadores do envolvimento do
individuo no trabalho. Westley (1979), por exempglonsidera que a concentracado de poder
gera problemas politicos graves que influenciamatiegmente a satisfacdo no trabalho,
gerando sentimentos de iniquidade na organizacéiee i Cummings (1985) e Nadler e
Lawler (1983), em especial, enfatizam que a padgdo € um forte recurso integrador do

individuo no trabalho.

A imagem social da empresa foi incluida por apat@s dos modelos estudados
(WALTON, 1973; LIPPITT, 1978). Em ambos o0s casogjs#éio behaviorista € bem clara,
pois parte do pressuposto de que o individuo, &buat maior valor as acdes sociais
desempenhadas pela organizacdo do qual faz pategebe como mais relevante sua
participacdo e, consequentemente, tende a apresadiees mais altos de motivacdo no

trabalho.

Por ultimo, o equilibrio entre trabalho e o temgovila dedicado a familia e ao lazer
foram considerados diretamente pelo modelo de W#l673) e, indiretamente, pelo modelo
de Westley (1979). Para Walton (1973), esse eguilitonfere ao individuo estabilidade
psicologica e social que tende a influenciar peaitiente seu rendimento no trabalho. Por sua
vez, Westley (1979) afirma que problemas de ordsinofbgica e de ordem sociologica
podem gerar estados de alienagdo e anomia, imbeldena plena condicéo de trabalho do

funcionério.
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As dimens0fes principais, identificadas, descrita®raparadas, ndo agregaram todos
0s aspectos dos modelos, mas, parecem capazestdbBuiopara a reinterpretacao da légica

e dos propositos das dimensdes, uma a uma, daepevspdo controle do individuo.

1.4.1 Sistema de recompensas diretas e indiretas

A remuneracdo adveio com a modernidade e com ctindlismo. Seu conceito esta
associado a uma compensacao por um esforco olhtrglr@stado ao proprietario do capital.
Dessa forma, ndo pode ser confundida com o tralsklhmeestico, com o do artista e nem com
o de autoproducao (aquele cuja finalidade so issar@ propria pessoa). Assim, é atraves do
trabalho que o individuo se estabelece num sisteEmaediacdo social, cuja contrapartida € o

salario (GORZ, 2003, p. 21).

Pagés et al (1993) afirmam que com o desenvolvimdattrabalho assalariado, no
qual o trabalho humano é permutado por valor mooetéaste passa a ter valor de troca.
Desde que se tornou cambiavel, o trabalho perdesicaracteristicas particulares, deslocando
sua relevancia para o que ele produz. Ocorre asspmcesso de abstracdo do trabalho, na

medida em que é percebido apenas através de Sgaleqte abstrato.

Para o individuo, a remuneracédo Ihe confere a ceemgéo sobre o valor do seu
trabalho para a organizacédo (WALTON, 1973). Prapo sentimento de justica ou injustica
sobre sua compensacao, dependendo da equidadbigarpelo trabalhador em relacdo aos
seus colegas de trabalho (interna) e comparada aamédia do mercado de trabalho
(externa). Por isso, no entendimento desse autor,coatrapartida precisa ser
fundamentalmente justa em relacdo aos seus collegrabalho e equivalente a parcela de

sua contribuicédo sobre o valor total do trabalho.
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Envoltos no discurso da moderna gestdo de pessoaspgramas de QVT tém criado
métodos inovadores de recompensas, sejam diratasio salarios, premiacdes, comissdes e
beneficios sociais quanto indiretas- como programas de reconhecimento dos individuos,
elogios e possibilidades de encarreiramento e ionesto do individuo no trabalho

(WALTON, 1973).

Nadler e Lawler (1983) defendem um sistema de rpeosas que relacione 0s
resultados obtidos pelos individuos a compensagdess. Essa associacao entre desempenho
e recompensas visa a uma maior motivacao do trat@le acarreta uma busca por salarios
mais altos por meio de resultados superiores. Assimgiram programas de remuneracao
variavel, a partir da década de 1980, que inclypanticipacdo nos lucros, participacdo nos

resultados e participacao acionaria, entre outros.

Segundo os argumentos de Gorz (2003), a dimens@ondpensacao funciona como
os reguladores incitativos, uma vez que buscanciditar o comportamento do trabalhador a
partir de estimulos que compensam o esfor¢co daltrabNo ritmo imposto pelos sistemas de
remuneracao variavel, as metas exigidas para agiueda participacdo financeira sdo, em
geral, progressivas, levando o individuo a nivagacvez mais altos de trabalho que podem

levar a extin¢cdo de sua vida pessoal, familiarceako

Os reguladores incitativos sdo, na verdade, o adoteencoberto de algumas
contrapartidas organizacionais, nomeadamenteensastle compensacao, pois, sozinhos, eles
asseguram a integracao funcional, levando os trablates a se disporem, “de livre vontade”,

a instrumentalizacdo de sua tarefa predefinida (QRB03, p. 43).

De acordo com a tipologia de Motta (2000), a remag@o pode ser compreendida
como burocratica, na medida em que o vinculo enapiEg e suas contrapartidas apenas se

mantém com o cumprimento das normas contratuasscteno salérios, beneficios sociais,
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expedientes etc. Por sua vez, as metodologiasnienezacao flexivel podem ser entendidas
como controles sociais por resultados, baseadpsodatividade no trabalho. A remuneracao
também pode ser caracterizada como parte da imstéosndomica (PAGES et al, 1993), na
medida em que vincula a participacdo do homem aagartidas econémicas conferidas pela
organizacao, revelando-se ferramenta basica deag@&didos interesses individuais com o0s
organizacionais, como se compensar pelo esforcodéwdlvesse sua condicdo humana

integral.

A integralidade humana no trabalho perdeu o veidadentido desde a modernidade.
A troca do trabalho pelo dinheiro transformou-a awategoria mensuravel, como se o valor
monetario recebido correspondesse a real contéibuip trabalho para o capital. E preciso
esclarecer essa relacdo. Quanto a isso Vassap0ld)(observa que por tras dos incentivos,
das horas extras, dos prémios de producdo e da&s pgda o0s trabalhadores existe um
capitalismo selvagem que cria falsos mitos, cujgdradicées escondem e pdem em risco 0s
notaveis incrementos de desempenho (lbid., p. Z88m, a qualidade do trabalho em si, as
garantias sociais e as regras elementares deodaeittrabalho e do trabalho entram em
contradicdo com o0s interesses do sistema, na mesidague concedem ao individuo a
integralidade de sua condig&o, assumindo seu v@rdagapel de recompensa humana pelo

trabalho.

1.4.2 CondicOes do ambiente de trabalho segurasteagivas

Tragtenberg (1985, p. 61) afirma que a emergéreisisiema fabril foi acompanhada
da formag&o de uma infra-estrutura tecnologicassgee. Para isso, as condigdes de trabalho
tomaram formas muito negativas, na medida em qo&rcelamento das operac¢des produziu

fadiga, tédio e exploracao.



64

No periodo da segunda Revolug¢do Industrial, o oresto da dimensdo das
organizacdes estabeleceu a distincdo entre fundéedirecdo e de execucdo, instalou a
producdo em massa, aumentou 0 numero de assataeadagiu eliminacdo de desperdicios.
Grandes corporacfes passaram a surgir na econawoia elas, imperativos de mecanizacao,

de racionalizacéo e de busca pela eficiéncia a@i{TRAGTENBERG, 1985).

O estagio contemporaneo da racionalizacdo no ®ygotifordismo visa obter
melhores resultados em termos de capacidade daegémdéndividual, notadamente, em razéo
da massificacdo da producédo e do consumo. Mas,aconse no padrao de acumulacéo, o
modelo fordista de producéo e de organizacéo thaltra precisou ser revisto, na medida em
que ja ndo respondia de modo eficaz aos imperativaistema. Foi enfraquecido justamente
por ter sido considerado rigido demais para acomaglaovas tecnologias de producao e de
informacé&o e atender as renovadas demandas dodoercasumidor (DE PAULA, 2004, p.

5).

Para Huse e Cummings (1985), melhorias no ambidetetrabalho envolvem
investimentos no ambiente fisico, com o intuitotolma-lo mais adequado a produtividade
pelo aumento na satisfacdo dos trabalhadores. Eivebgperceber nessa dimensdo uma
instancia psicologica de controle (PAGES et al,3)9%ma vez que busca influenciar
positivamente a satisfagdo do trabalhador atraeesnstrumentos ambientais, tais como

cenarios montados para fazé-lo crer que ali é ubiemte de trabalho seguro e confortavel.

Essa dimenséo ambiental proposta pelos modelod/die &palisada da perspectiva da
classificagcdo de Motta (2000), identifica a presedQ controle por amor, aquele exercido
através da tentativa de se criar uma relacdo déanga entre a organizacdo e o funcionario.

Nesse sentido, ao oferecer um ambiente de trabalinro e atrativo, a empresa demonstra ao
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individuo preocupacdo com sua seguranca fisicaredsear, funcionando como um engodo

para seu comprometimento e, conseqientementesg@adesempenho superior.

Ainda pelas lentes de Gorz (2003), esse conforitracdo no ambiente defendidos
pelos modelos de QVT assumem o papel de reguladoresmportamento do individuo de
forma incitativa, na medida em que estimulam a peéncia e o rendimento no trabalho por
meio de condi¢cdes mais favoraveis. Dessa formahddoomo desconsiderar a presenca da
l6gica de mercado por tras da defesa de condigheslohlho seguras e atrativas dos modelos

de QVT.

1.4.3 Concepcao do trabalho

O processo de industrializacéo trouxe o trabalhcéme e a consequente perda do seu
sentido. Codo (2004, p. 24) esclarece que na meniidgue trabalhos diferentes se tornam
iguais, perdem seu significado individual e, aocspague a mercadoria iguala esses trabalhos
diferenciados, iguala também as pessoas como diégesnciados que sdo. Assim, quando o
trabalho se transforma em mercadoria, passa aa@eantidade de trabalho produzida e néo

mais a qualidade criada. Essa € uma das marcasredatidas do trabalho na modernidade.

As perdas ndo param por ai. Para Gorz (2003),gsi@acdes, ao tempo em que se
tornam mais complexas, as fun¢gbes adquirem caci#ea vez mais especializado. Em
decorréncia disso, precisam, para sua viabilidddegodificacdo e da regulacao formal da
conduta dos trabalhadores, das tarefas e dasesla@drabalho é, entdo, dividido em partes e
codificado como forma de torna-lo calculavel e, smmientemente, controlavel pela
administracdo. Assim, 0 processo se desenvolve ssandindmica propria: cada etapa na

diferenciagdo das competéncias provoca um acrésdanburocratizacde decorrente da
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codificacdo — que permite um aumento de diferenciacdo nas c@mqies e assim
sucessivamente (Ibid., p. 39). Exatamente nesséo ppode-se perceber a presenca do
controle burocratico analisado por Motta (2000)auraz que é o uso dessas ferramentas que

garante que a diversidade de tarefas pode ser zidiadpara um processo Unico de producéo.

Contudo, este formato de trabalho nem sempre tete. &lém de gerar perdas de
sentido para os trabalhadores, acarretou maleftcipsodutividade, na medida em que o
individuo passou a sentir o trabalho distante, dmfho, mondtono e ininteligivel. Como
resposta, surgiu um novo regime de trabalho quea ats males da rotina em nome da maior
produtividade. Esse novo regime é baseado emuigétiis mais flexiveis e € a antitese do

sistema de producéo incorporado no fordismo (SENNEU04).

Na busca pela competitividade, as organizagfesag@msa adotar um sistema de
acumulacdo flexivel, fundamentando-a cada vez nepualidade do produto e na qualidade
do trabalho. Dessa forma, é atribuido um novo papaethamado capital humano, ao capital
intelectual, em um modelo cada vez mais caractiigzsor recursos imateriais de capital
intangivel, do capital da informacé&o posto diretai@ena producdo (VASAPOLLO, 2004, p.
202). Trata-se, segundo Vasapollo (2004), de colmcadiatamente em producéo, também,
0s elementos imateriais do capital humano e susaghe, usando recursos ndo-tangiveis que
nas ultimas décadas vém tendo importancia cresoastestratégias de diferenciacdo para a

competicéo global.

A flexibilidade oferece ao individuo o conhecimergobre o total das tarefas
desempenhadas na organizac&o, maior capacitag@&alemar trabalhos diversos e quebra da
monotonia, através de iniciativas que o0s gestores pdssoas tém denominado de
enriguecimento do cargo, de rotacdo de tarefass entros termos, e que nada mais sao do

que reguladores incitativos (GORZ, 2003) de conapoeintos desejados, tais como, a
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multifuncionalidade e a descaracterizacdo do cpejo empregado. Essa ultima parece ser a
principal contrapartida dessas ofertas de flexiade, cuja denominacdo dada por Castells
(apud SENNETT, 2004) foi “amorfizacdo das categoride emprego”, ou seja, a
descaracterizacdo do trabalho, reduzindo ainda maiparticipacdo humana na sua

completude.

Sennett (2004, p. 79) lembra que todas as mudanggem para confundir, pois nesse
local de trabalhdiigh-tech flexivel, onde tudo é facil de usar, os funciorgirse sentem
pessoalmente degradados pela maneira como trabalbperacionalmente, tudo € muito
claro; emocionalmente, muito ilegivel. A palavreeXibilidade” cai do céu como uma luva ou
como uma bencéo, esclarece Freitas (2000), pomesenta o que hoje é mais caro as
empresas, uma vez que possibilita o rejuvenescor@rimanente e que da o tom do que é

moderno, vivo e valido” (Ibid., p. 59).

Pode-se inferir que séo justamente as caractadspancipais da flexibilizacdo os
principais fatores presentes nos discursos de (M&fende-se que é preciso que haja
mudancas na concepgdo do trabalho em si, atravégiatavidade, da variabilidade, da
autonomia, do envolvimento do individuo com o tthba dofeedbackecebido. Todas essas
variaveis, na verdade, adaptam o trabalhador ao fosnato requerido, cujo uso massivo de
capital intangivel, do capital imaterial como ativiidade, a informacdo e a comunicacao, sdo

tracos necessarios em face das exigéncias do mercad

Os modelos de Hackman et al (1975) e de Lippitt@19nencionam que para que 0s
estados psicolédgicos favoraveis a satisfacdo dcaidnério sejam alcancados, é necessario 0
resgate das dimensdes relativas ao trabalho, dei®,cvariedade de habilidades, identidade
da tarefa, significancia da tarefa, autonomfaezlback Esses aspectos tentam minimizar os

efeitos negativos ocasionados pela precariedadeabdalho imposto pelo industrialismo. De
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modo analogo, os modelos de Westley (1979) e deh&Wet Davis (1983) também
consideram central a necessidade de mudancas capgd@o e no fluxo de trabalho nas

organizacoes.

Finalmente, Huse e Cummings (1985) e Nadler e La\{d983) preconizam o
enriguecimento do cargo como fator decisivo na asigdo de uma maior qualidade de vida
no trabalho, na tentativa de recompor o sentidotrdbalho através de tarefas mais

desafiadoras, da ampliacdo de responsabilidadevari@bilidade de rotinas.

O eixo marcadamente behaviorista das abordage@/deé patente ao manipular a
concepcao do trabalho para incrementar a motivacaosatisfacdo e, em decorréncia, os
rendimentos do empregado. Sobretudo, pode-se @lbsama tentativa de tornar coerente o
sistema, orientado sempre para a subordinacdopgarguadramento do individuo no seio de
uma ordem global definida de forma centralizada@GES et al, 1993). Assim, ao alinhar seu

discurso aos seus propositos, a capacidade domisedorna ainda mais dissimulada.

Pode-se observar que as organizacdes, ao oferecersssgate da concepcdo do
trabalho, exercem o que Pagés et al (1993) cleasifin de influéncia ideoldgica, pois
elimina os controles rigidos, as altas hierarquass,horarios inflexiveis, as normas, as
papeladas, os registros etc. Nesse sentido, SI0@E2( p. 2) esclarece que o objetivo real é a
conducéo, a mobilizagao:

[...] de seu contingente de trabalhadores paragdevcrescente necessidade
de aumento de produtividade, de presséo dos culgamvos patamares de
concorréncia, superarem os conflitos de interegsesncerem a guerra de
mercado.

Essas filosofias de trabalho se instauram visivetematravés do controle por
amor (MOTTA, 2000), porque tentam confundir a ppgé® do individuo sobre a tarefa,

como se a empresa lhe concedesse todas essasdesnpay ser este o tratamento que ele
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merece, fomentando sentimentos de confianca, ajelpara a confusdo psicologica desse

individuo.

1.4.4 Autonomia e participacdo do individuo na soltdo de
problemas do trabalho

A flexibilidade defendida pela nova ordem nao ssriege ao fluxo de trabalho nas
organizacdes, vem também sob a forma de autonopadieipacédo do funcionario. Quanto a
isso, Sennett (2004) afirma que uma mudanca nam@@strutura institucional acompanhou
o trabalho. As empresas buscaram eliminar niveiecbéticos, tornando-se mais planas e
flexiveis ou estruturadas em rede. A base dessass qoaticas administrativas esta na crenca
de que as redes elasticas sdo mais abertas angdioveecisiva do que hierarquias piramidais,
como as da época do fordismo. A unido dos nédwdagae € mais frouxa; permitindo que se
tire uma parte sem destruir as demais. O fato diemea ser fragmentado, possibilita a

intervencao, pois a propria inconsisténcia conegidevisoes.

Essa estrutura em rede €, sem duvida, muito megatilee flexivel, na medida em que
permite reajustes os mais diversos, sempre comdidas as renovadas necessidades do
mercado consumidor. Essas possibilidades de adaptapferem as organizagfes condicdes
de resposta imediata e, conseqientemente, condiedesmpetitividade. Por isso, estdo no

primeiro plano das ac¢des implementadas por empdesasindo todo.

Concomitante aos beneficios gerenciais desse sisttsnparticipacdo, advém os
maleficios ao homem. Possivelmente, o principasiélo impacto nas relagbes sociais, pois

a rede pode também afrouxar os lacos sociais, mefeg€ncia a formas mais passageiras de
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associacao. Esses lagos fracos se concretizanabediio em equipe, no qual a equipe passa

de tarefa em tarefa e muda de composicéao no cardmbaa existéncia (SENNETT, 2004).

Para Clegg (1992, p.94), “o repentino aumento dterésse por esquemas
participativos nos anos 1980 poderia ser intergeetomo uma resposta da administracao
para o declinio econémico e industrial”. O mesmtoraesclarece que, o incremento na
autonomia pode estimular a forca de trabalho aqureresta participando de um processo que
reflete suas necessidades, suas especializacesmse escolhas, dentro de uma acao

evidentemente propositada.

Os modelos de QVT trazem em si esse discurso @etecipacdo e autonomia dos
empregados como meio de proporcionar um ambientedmico para a criatividade e o
trabalho em equipe. Em nome da participacdo, BrgR2800, p. 60) adverte que “a téao
exaltada racionalidade das organizacdes abre eggmaeoum espetaculo bizarro, onde a
insanidade € considerada uma manifestacéo loud&vetiatividade” e as pessoas sequer se

dao conta de que forma estao sendo levadas a godamnm.

Os modelos incluem criatividade, variabilidade, oaoimia, envolvimento do
individuo no trabalho, por exemplo, como varidveislevantes decorrentes da
descentralizacdo das decisfes. Reconhece-se resgsas0os da participacdo, os préprios
beneficios advindos da sua adocdo, confundindoacausfeito nessa relagdo. Em outras
palavras, ao proporcionar participagdo aos funciosda empresa ganha envolvimento do
individuo, além de criatividade e variabilidade demportamento diante das mudancas
impostas pelo mercado. Assim, o trabalhador, adrale® sua participacdo, acaba por se
doutrinar a ser autbnomo e a responder aos problerda planejados que o mercado

apresenta.
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Também os modelos de Hackman et al (1975) e deaetbavis (1983) defenderam
maior envolvimento e satisfacdo do individuo pelacessao de mais autonomia no trabalho.
A grande confusdo reside, portanto, no fato de aueutonomia tem tomado forma de
recompensa, de reconhecimento para os funcion&iosdo, na verdade, de um

comportamento altamente desejado e indiretamenttictonado pelos interesses da empresa.

Por sua vez, Westley (1979) elucida melhor essecdel Ele explicou que estados
psicolégicos negativos criados por problemas poltipodem prejudicar o desempenho do
funcionario, sugerindo que sejam tratados atraeepadticipacdo nos processos decisorios,
formacéo de conselhosenpowermeniSua proposta €, entdo, a de se criar um cend® ®
simulada maior participacdo como uma concessaorggtaittiva, visando, na verdade, evitar
0os problemas politicos eventualmente criados pelacdo inerentemente assimétrica de

poder.

Foram, principalmente, os modelos de Huse e Cuns1(it@85) e de Nadler e Lawler
(1983) que parecem mais explicitos na assuncamtyesses organizacionais, uma vez que
tém como base principal a flexibilizagdo — da ¢gtay da tarefa e das decisdes — como
mecanismo essencial para o aumento da qualidadeddeno trabalho e os decorrentes
resultados superiores de performance no trabalbotudo, é reconhecido que a busca pela
flexibilidade e a repulsa a rotina burocratica pmichm novas estruturas de poder e de

controle, em vez de criarem condi¢des para a ébaa do homem.

Sennett (2004, p. 54) denuncia que o sistema derppee se esconde nas modernas
formas de flexibilidade consiste em trés elementosinvencdo continua de instituicdes,
especializacao flexivel da producéo e concentrdedmder sem centralizagdo”, sofisticando-

se como mecanismo de intervengao no comportamentaro.
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Na otica de Pagés et al (1993), a organizacédo nsedia conflitos estendendo-se a
dominios diversos. Especificamente, ao propor @patdo e autonomia, faz uso de
instancias politicas de controle social, porque nsaverdade, técnicas de administracdo a
distancia cujo respeito as diretrizes centrais rdaresa proporciona o desenvolvimento de
iniciativas individuais. Aliado a isso, decorre rderiorizacdo, aplicacdo e reproducédo das
regras e dos principios organizacionais por partedividuo. O principal recurso utilizado é,
na verdade, o que Foucault (1995) chama de “tegrzotip poder”, um sistema de controle de
poucos sobre muitos, por uma combinacao de dissergaticas, normalmente, apoiado na

tecnologia da informacao.

Na visdo de Motta (2000), os controles por resaokad democratico podem ser
classificados nas contrapartidas de participacéautenomia dos modelos de QVT. Os
primeiros sdo exercidos na medida em que o ap@leeatividade e a iniciativa individual
tem base num sistema de competicdo econdmica, osdmelhores tém garantias de
continuidade e de sucesso profissional. Os Ultisés praticados através da criacdo da
ideologia dominante de que é preciso fazer saiifigessoais e se envolver em “beneficio da
causa”, cujos resultados podem ser alcancados qumstos que tiverem desempenho

competitivo.

Na perspectiva de Gorz (2003), a autonomia e aicpatdo podem ser
compreendidas como mecanismos incitativos, umaquez eles asseguram a integragéo
funcional dos empregados, levando-os a se dispdecboa vontade a instrumentalizagédo de
seu trabalho em busca de resultados organizacisapésiores. Para tanto, a empresa passa a
idéia de que se ganhar, ganham todos, atravésodepras de sugestdes, concursos internos

de solugéo de problemas etc.
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Ao reconhecer a presenca dos interesses econdmicosiso dos mecanismos de
dominacéo, Clegg (1992) recomenda que a histosarelacdes trabalhistas e das politicas
democraticas nas sociedades avancadas deveria pardi que sejamos bastante céticos
quanto a existéncia de um fundamento nesses méits RIpostamente desejaveis, haja vista
o poder explicativo dos fatos historicos. Estesoseam o minimo necessario aqueles cuja

analise histérica dessas relacdes de trabalh@atisa a superficialidade.

1.4.5 Imagem social da empresa
Outra forma de dissimular o controle presente saktérica de emancipacdo dos

modelos de QVT é o discurso da ética e respondatiéi social das empresas.

O modelo de Walton (1973) insere esse discursovéstrale trés de suas oito
dimensdes: integragdo social na empresa, constiaicsmo nas organizagOes de trabalho e
relevancia social do trabalho. Na primeira, defeqde o ambiente social seja livre de
preconceitos, seja igualitario e justo e que naja possibilidade de mobilidade social e senso
de comunidade. Na segunda, preconiza a licitude rdi@gdes sociais no ambiente de
trabalho, o que envolve o cumprimento de leis sp&#o aos direitos trabalhistas por parte da
empresa e 0 respeito as normas e rotinas. Na vlem@nde que os trabalhadores que
consideram o trabalho e a empresa relevantes s@ritd, atribuem maior significado ao seu

trabalho, o que garante maior satisfacdo e compnoereto desses trabalhadores.

Indiretamente, os modelos de Lippitt (1978) e Wys(lL979) alcangcam também essa
dimensao, pois ao se preocuparem com O risco dia e sentido no trabalho, com a
inseguranca da atividade organizacional e com &afune estrutura da organizagéo,

perseguem aspectos ampliados de dominio sobreividnd, dessa vez, através de uma
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manipulacdo da imagem percebida pelo funcionamugy teresse fundamental continua

sendo a melhor adaptacdo do homem ao trabalho.

Uma “atitude responsavel com o ambiente e com edade” consiste. na verdade,
numa preocupacao empresarial que traz beneficibgas aspectos, tais como: condi¢cdes
de desenvolvimento sustentavel, ganhos de legaiti@idnstitucional e ganhos na imagem
organizacional diante dos funcionarios. Quantcsa, ifreitas (2000) afirma que as empresas
sdo produtos e produtoras de ambientes, por issanttp o ambiente comeca a se tornar
nocivo ao proprio jogo, € necessario modificar di@mie para que 0 jogo possa continuar.”

(Ibid., p. 61).

No que se refere a ética empresarial, a mesmaaaotmserva que as empresas
modernas se configuram como modelo de gestdo eficazo guardids dos valores sociais
mais elevados e da moralidade publica, assuminessadforma, ares de santidade ou de
estrelato (lbid., p. 62). Esse estrelato faz pdeteima encenacéo onde os individuos acabam
assumindo duplo papel: o de espectadores e 0 s afm assistirem aos roteiros muito bem
escritos e formulados, os empregados acabam sucdmbiele — como espectadores — sem
se darem conta de que para que a empresa desempapdis éticos e responsaveis
socialmente, é preciso que essas atitudes sejaamgdeshadas por eles proprios, dessa vez,

como atores.

De acordo com a classificacdo de Motta (2000),geabastante clara a manipulagéo
através de uma relacdo de identidade e confiariga arorganizacdo e seus funcionarios —
controle por amor-, fomentada pelo discurso da responsabilidade Isecida ética das

empresas.

Assim, todo esse discurso faz parte de uma confmsieolégica (PAGES et al,

1993) das empresas, com 0 objetivo de confundirabslhadores e a propria sociedade, pois,
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ao dissimular seu interesse instrumental sob oom@um interesse ético, assume sua funcéo

dominadora.

1.4.6 Equilibrio entre o tempo destinado ao trabalh e o
tempo para a familia e lazer

O processo de precarizacdo do trabalho tambémetroomsigo o ataque aos direitos
do trabalhador, fortemente apoiado pelo uso masivoapital intangivel e pelos processos
de desregulamentacao econdémica, o que fez desaptrdo o ciclo do viver social da classe
trabalhadora e de toda a forca de trabalho (VASAERQL2004). Em geral, esse
desaparecimento € gerado pelas intervencdes daessngobre a vida, a familia e o lazer do

homem através do controle social.

Com o intuito de reverter essas perdas, alguns loede QVT defendem a acédo da
empresa sobre as dimensdes da familia e do lagea proposta de Walton (1973), que,
abrangendo um conjunto mais amplo de fatores, defew equilibrio entre o trabalho e o
tempo total de vida dos individuos, ao partir despuposto de que o trabalhador precisa
dedicar-se as demais atividades de sua vida paapgssa desempenhar de forma mais

integral e com maior satisfacdo seu trabalho naesap

Essa preocupacdo é reflexo de uma das perdas mudiidoras da condicdo de
integralidade do homem, decorrentes do processoatkernizagdo das organizagdes. Gorz
(2003) afirma que até meados do século XVIII a Famatuava como centro fisico da
economia, pois, no campo, as familias produziamoésas que consumiam, enquanto nas
cidades os oficios eram parte da morada familiam @ aumento do tamanho dos oficios e a

decadéncia do feudalismo, ocorreu a grande cogii@tde mao-de-obra vinda do campo,
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sendo necessario que as fabricas oferecessemdexfe& abrigo aos seus empregados,
surgindo dai o formato da empresa que oferece fcoes’ de moradia para seus

funcionarios.

A passagem da dimensao do lar para a esfera privalasomente diluiu a antiga
divisdo entre o privado e o politico, mas tambéndifremu o significado dos dois termos e a
sua importancia para a vida do individuo, a poettodna-los quase irreconheciveis. O que se
entende hoje como privado € um circulo de intimédadm acepcao totalmente diferente da
sua origem, pois foi contaminada pelo enorme eadiguento da esfera privada corrente no
moderno individualismo. Ha originalmente em privadeentido privativo, ou seja, que supde
privacdo em prol de alguém ou de todos. O aconw@timnhistorico-chave € que o que €
privado na modernidade, em sua funcdo mais impertaproteger aquilo que é intimo — foi
transportado como ndo sendo o oposto da esfericaplnas da esfera social, com a qual,
portanto, tem lacos ainda mais estreitos e auBn{iRRENDT, 2003, p. 47-50). Portanto, a
modernidade trouxe ndo apenas uma transformacimo, @ma apropriacédo, ndo sé de termos,

mas, principalmente, de logicas entre as dimernd@®etla humana.

Freitas (2000) elucida que as empresas modernzaesa do discurso de serem uma
comunidade ou uma grande familia. Adotam mecanislivessos, como oferecer espacos de
lazer, de recreagcdo e de integracdo social, taisocgrémios recreativos, academias de
ginastica, col6nias de férias, times de jogos Rtralelamente, defendem que o empregado
dedigue mais tempo a sua familia, ao seu lazendis que objetiva estabelecer uma alianca
entre a empresa e a familia do individuo, paraniic®lo a produzir o maximo possivel e,
assim, fazer jus as benesses que a empresa pojomdo sO a ele, mas também a sua

familia.
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Vé-se, assim, que essas contrapartidas de equiébtre trabalho, familia e lazer sdo
na verdade mais uma acdo manipulativa da emprdsa sohomem, que age através de
regulares incitativos (GORZ, 2003), pois o estimdk prépria familia funciona como
instrumento de dominio humano, exercendo pressaol@gica (MOTTA, 2000) altamente
poderosa sobre os individuos. Dessa maneira, aesmpao conceder condicdes de saude
fisica e mental, possibilita que o individuo cdnia com seu trabalho sob a forma de
rendimentos progressivos. Principalmente, o canélgsencial entre o homem e o trabalho é
burilado pela convivéncia de sentimentos dubio®r#lituosos, tais como angustia/prazer,
tristeza/alegria e dor/conforto, caracterizanda@@®o instancia psicologica de controle do

individuo gerada pelo bindmio privilégios/coer¢cFAGES et al, 1993, p. 29).

1.5 Os programas de QVT: a invaséo da logica
organizacional sobre a vida do homem

Até aqui, a partir da fundamentacao tedrica adotbmtam descritas as principais
condicbes que subsidiaram a instrumentalizacdo aoem no trabalho. Em seguida, foi
discutido o uso de instancias variadas de contpellas organizacdes como forma de
minimizar o conflito essencial entre capital e &l&b. Especificamente, foi revelado o quanto
as formas de controle presentes nas dimensdesadgeedos modelos de qualidade de vida

no trabalho tem se apresentado sob roupagens eadhaais dissuasiva.

Assim, foi demonstrado que as recompensas diretabiretas, o ambiente de trabalho
seguro e atrativo, a concepcao do trabalho, a amtiene a participacdo do individuo, a

imagem social da empresa e o equilibrio entre lmabdamilia e lazer promovem, na
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realidade, a instrumentalizacdo do individuo asale& métodos cada vez mais sofisticados de
controle social. Para tanto, utilizou-se a clasa@f@o das obras de trés autores (GORZ, 2003;

MOTTA, 2000; PAGES et al, 1993) visando desvendaxercicio desse controle.

Na verdade, as mudancas impostas nessa fase roamerelo capitalismo sobre o
mundo do trabalho exigiram que a administracddzatise métodos inovadores de controle
social- tais como a flexibilizacdo do salario, os consamporarios, a multifuncionalidade
do trabalho, o teletrabalho, a fabrica integrada et representando a participacdo dos
trabalhadores voltada fundamentalmente para onmear® da produtividade (VASAPOLLO,
2004). Nao se trata, portanto, de propor parti@papmo forma de democratizacdo social, o
qgue ha de ser revelado na légica organizacionalgeral, e nos programas de QVT, em

particular.

E possivel inferir que a sofisticagdo do contraleia praticado nas empresas tem
transferido seu exercicio das instancias econdmpzaa as psicolégicas e ideoldgicas
(PAGES et al, 1993), com forte concentracéo nosrai@s por amor e democraticos descritos
por Motta (2000), os quais exercem o papel de aglguées incitativos (GORZ, 2003) ao

estimularem rendimentos progressivos por parteedgsegados.

Assim, as metodologias incitativas de controle t&do as mais adequadas para
representar as empresas como espacos onde podgictrabalho e vida. Contudo, passar do
regime de coercdo para um regime de incitacdo riaoceéa simples, adverte Gorz (2003),
pois ndo é suficiente produzir quantidades cresseti¢ bens e servicos compensatorios; €
preciso, ao mesmo tempo, impor as condicbes delb@lmue fardo surgir desses bens as

necessidades compensatorias.

As formas de dominacgéo trazem consigo desvantagmmnagis graves, especialmente

nas relacdes, pois é gerado um bloqueio social ftmydamento reside na concentracao
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exclusiva nas relacdes industriais dirigidas pedlzagio da empresa e pela ruptura da
solidariedade e da unidade dos trabalhadores. Feemassim, um modelo social que se
realiza através de controles sociais que condioiona comportamentos de toda estrutura

social (VASAPOLLO, 2004).

Portanto, o principal prejuizo dessas tentativascoetrole trazidas pelas novas
tecnologias gerenciais afeta a vida e a relaca® ex® homens. Quanto a isso, Guerreiro
Ramos (1989, p. 52) explica:

A sindrome comportamentalista € uma disposi¢ca@boente condicionada,

gue afeta a vida das pessoas quando estas confasdexgras e normas de

operagdo peculiares a sistemas sociais episédmusregras e normas de

sua conduta como um todo.

Assim, espera-se que, com esses argumentos crai€@¥T seja reconhecida

como pratica do comportamento organizacional, detnamdo-se o que Arendt (2003, p.53)
chamou de “triste verdade” acerca desse movimemnte suas leis. E que quanto mais elas
existem, maior a possibilidade de que se compogtemenor a possibilidade de que tolerem o
ndo-comportamento. Pois a uniformidade de seudtadss ndo € um ideal cientifico in6cuo;

é, isto sim, o ideal politico de uma sociedadeirameente submersa na rotina do cotidiano

aceita brandamente.

Essa acado politica cobra um preco alto as sociedam@emporaneas ao assignar a
vida do homem na sociedade um carater de utilidadetirar esse mesmo homem de uma

posicao central na definicdo do curso da acéo.

Se a condicado de liberdade, de consciéncia e da@uta eram tracos essenciais da
condicdo humana, distinguindo-a da dos animaisresgne homens se estad falando na

sociedade atual? Ou ainda se cré na existéncimddnarmonia geral de interesses?
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Especificamente, o movimento da QVT, como inicetoomportamental, transporta
conceitos como qualidade e como vida e trabalha pagmbito da teoria organizacional,
fazendo-os sucumbir a uma racionalidade que n&dhmopria e a definicbes manipuladas
ideologicamente. O rotulo QVT é composto de cooseidistorcidos pela logica

organizacional, os quais estes argumentos se progésconstruir.

Primeiro de tudo, a qualidade. Mora (2001, p. 24BRkca seu conceito em
Aristoteles, que a define como “aquilo em virtudegdie alguém tem algo, isto é, qualidade é
algo pertencente as pessoas”. Vida, por sua vezxicacdes do autor, precisa ser tomada
através de duas dimensfes: a vida organica ougimal® a vida mental ou humana. A
primeira € reconhecida pelo ato da existéncia déampode ser reconhecida nos animais e
em outros seres vivos. A segunda é relativa ao hgrpeis se caracteriza pela racionalidade
e pela autonomia que |lhes séo inerentes (lbid3045). Finalmente, o trabalho sob a
explicacéo sociolégica do marxismo, que distingiiabalho humano do trabalho econémico

e cuja liberacdo somente se da com uma sociedadelasses sociais (Ibid., p. 2901).

A partir desses conceitos, pode-se inferir queid@aaé de vida no trabalho, no sentido
organizacional em que hoje é aplicado, trata-sendie@ verdadeira confusdo de termos, para
ndo dizer uma usurpacdo terminoldgica. Deveria ifsign se assim fosse possivel,
propriedade da autonomia do homem no trabalho @@eonal. Na verdade, € o termo
trabalho em seu sentido organizacional, que setpamadoxal e inconciliavel a qualquer
significado de vida autbnoma e ao sentido de pedpde da vida ao homem, uma vez que 0s
interesses organizacionais restringem a vida aopedamento organizacional, acdes a
atitudes, autonomia a alienacg&o. Portanto, ngssalé vida das sociedades contemporaneas,

os individuos n&o vivem, comportam-se.
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Sob o rotulo residem as ferramentas de controlealsdo homem, que como foi
demonstrado, hoje, usam roupagens mais inventiWemeiro de tudo, os sistemas de
recompensas inovadores ndo objetivam tornar mais ja distribuicdo de renda numa
sociedade, tampouco visam distribuir os lucrosaeé equitativa entre os trabalhadores.
Existem, na verdade, como meio de estimular oslttabores a se esforcarem cada vez mais
para responder as demandas progressivas do mekéaskapollo (2004, p. 203) esclarece
gque somente numa “economia de participacdo” podistir a real participacdo dos
trabalhadores, com o incremento da produtividadg@scformas podem variar do trabalho

popular a formas de co-gestédo e de auto-organizacao

As condicbes seguras e atrativas e a concepcasabalio visam compensar a
precariedade do trabalho gerada pela industri@@ago que se refere a forma e ao conteudo,
respectivamente. Gorz (2003) e Vasapollo (2004¢ra#m que o que efetivamente poderia
resgatar essas condicdes seriam propostas de oediocdorario de trabalho que néo
considerassem os incrementos de produtividadewrgeato da intensidade dos ritmos e via
saturacdo dos chamados tempos mortos (também chaowemdiensacdo com o uso do
trabalho extraordinério). Outra consequéncia p@sitlessa reducdo seria o0 aumento da
demanda por mao-de-obra, cujo beneficio indiretia sereducdo do déficit no mercado de

trabalho, contribuindo para a ampliacdo das opatades de trabalho.

A autonomia e a participagao do trabalhador confezrendigbes para respostas mais
rapidas e de melhor qualidade aos problemas delti@bcontribuindo para um desempenho
organizacional eficaz. Galbraith (1996) acusa qdendo politico ndo pode ser apagado da
relacdo empregado/empregador, pois nele residereliagio onde o dinheiro e a influéncia
que traz configuram uma competicao desigual. Partanautonomia motivada pelas novas
estratégias de gestdo ndo pode ser confundida eomoatlacia politica, pois a relacdo de

poder freqlienta as tentativas demagogas de pagémpdos individuos no trabalho. Ao final,



82

a principal vantagem dessa descentralizacdo éumstrtal, na medida em que cresce o
comprometimento do trabalhador com as decisdesidad de forma coletiva, facilitando a

implementacédo das mesmas.

Por tras da imagem social da empresa esta a ten@di confundir o trabalhador,
mascarando a supremacia dos interesses organiaecem relacdo aos interesses sociais.
Portanto, ha que ficar claro que as iniciativasiag®cempreendidas pelas organizacfes
obedecem ao objetivo de confundir os trabalhaderassociedade em geral, gerando uma
opinido sobre a organizacdo fomentada ideologicendbessa forma, a solidariedade

humana vem sendo substituida por iniciativas da@e@ssencialmente econémico.

Uma ultima ferramenta € o equilibrio entre traballamilia e lazer defendido pelos
modelos de QVT. Nesse sentido, 0s recursos deatapingivel baseados na informacéo e
na comunicagcao ocasionam a desterritorializacéorginizacao, promovendo a extensédo do
trabalho para a casa, local destinado a familia lazer (VASAPOLLO, 2004, p. 203). Esse
fendbmeno tem ocasionado a desaparicdo e a preadeiete todo o ciclo de vida social da
classe trabalhadora. Assim, essa extensdo do hoabalbilizada por recursos de
comunicacao ao invés de fomentar o equilibrio,dieva casa e o pensamento do trabalhador,

fazendo com que n&o haja mais fronteiras entrgan@acao e a vida pessoal dos individuos.

Enfim, a critica erigida se propde a desconstrugiidiscurso hegemonico da QVT.
Visa, principalmente, constatar que, assim coma, @sitras estratégias de gestdo sao usadas
para subsidiar a continuidade da relacdo capraisus trabalho, fundamentalmente,
manipuladora, alienadora e instrumental. Portanttausa desse fendbmeno esta na relacao de
desigualdade cujo potencial de dendncia resideapesite no esclarecimento dessas

consequéncias aniquiladoras sobre a humanidade.
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Em termos praticos, sobre cada uma das dimenséssnpes nos modelos de QVT
pode ser observada uma mesma relacdo de causalmmie que é justamente a alienacéo
que subsidia a dominacao exercida, tornando-se emmm tempo meio e fim do processo.
Qualquer dimensédo proposta pela QVT traz em si @esentacdo dos interesses
organizacionais de eficiéncia no trabalho, obtidivavés dos mecanismos de controle a elas

inerentes.

A organizacgao, ao extrapolar seu ambito e ao busaacer o controle do homem na
sua integralidade ou, como diria Guerreiro Ram@&394), nas suas varias esferas, aniquila
qualquer possibilidade de libertacdo, na medidagam se apoia no poder de seducdo das
recompensas disfarcadas, no apelo e no apoio dubafas atingidos e de todo seu grupo
social que assiste ao usufruto das benesses. Assiviajores e habitos invadem as opcdes do
homem na familia, com os amigos e nos seus momeeta@xio. Essa invasdo vem sendo
operacionalizada por um tipo de ideologia emprakariuma espécie de religidoimposta

por sua légica e que esta presente no discursd&/da&pn cada uma de suas variaveis.

Nos mecanismos de remuneracdo inovadores estatativi@nde associar
recompensas superiores e sofisticadas ao desemegimaajue o individuo venha a obter na
organizacdo. A criatividade e a variedade de fordegecompensa atestam tal interesse.
Desde a participacao nos lucros e resultados atérta de beneficios sociais flexiveis — que
tém tomado os formatos mais bizarros, como aukiheral para familiares, apoio a viagens
de intercambio dos filhos dos executivos para paisgle a empresa mantém subsidiarias,
financiamento de cirurgias plasticas para conjijes— o trabalhador escolhe o que melhor
se adequa as suas necessidades, o que demonsingeal® que o interesse organizacional €

mesmo o de invadir a vida pessoal.
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O cbnjuge, os filhos, os pais e até os amigos sdozglos por essa cultura de “lugar
ideal para se trabalhar”, pois as recompensas ciese acabam exercendo pressdo e
influéncia sobre o individuo. Se o trabalhador ehem casa mais tarde, precisa de horarios
extras nos finais de semana ou abre méao de seugmmwscom a familia para dedicar-se a
atividades em sehome office tudo encontra justificativa nessas contrapartofasecidas
pela organizacdo, que jA ndo mais estdo restrtasabalhador, mas sdo estendidas a seus

familiares.

As condi¢cdes do ambiente de trabalho oferecidas grapresa também tém aparecido
em alternativas bastante criativas. A adequacaeedas trabalhador traz como beneficio
direto a eliminacédo de riscos a sua saude e, coestmente, a sua produtividade. Nessas
acOes, os verdadeiros interesses pela continuidgoglo bom funcionamento do trabalho
parecem oObvios. Contudo, as empresas tém inovadquaoé chamado de ambiente de
trabalho seguro e atrativo. Academias de ginastieafros de massagem e relaxamento,
musica ambiente, capelas e toda sorte de apelosuégiao na criatividade insana da légica
empresarial sob o rotulo de QVT. Nessas iniciativapelo é ideolbgico, o qual, ao atingir as
esferas do lazer, da cultura, do esporte, da deligicaba extinguindo qualquer possibilidade

de pensamento dissociado da empresa.

Muito embora as dimensdes da QVT relativas a car@medo cargo e a autonomia do
individuo no trabalho tenham surgido para compeasagperdas historicas de satisfagdo no
trabalho que o afastamento e a rigidez impostasgsiema tradicional de producao geraram,
seus resultados autdctones sdo muito mais contigsdeobre a liberdade do individuo.
Quando defende a autonomia e a participacdo daofudrdo, o discurso quer, sobretudo,
convencer o trabalhador de que a empresa valarzaaticipagao individual, que a ele pode
ser facultado definir metas, formas e instrumen®srabalho, como se a empresa estivesse

interessada apenas no seu bem-estar. Em contdapag8sa aparente flexibilizacdo tem
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exigido desempenho grupal, através de metas coR@sacuja operacionalizacdo acontece
apenas por meio de horas extras e do trabalho saa §2u tempo e pensamento no 6cio
ficam consumidos por idéias e preocupacfes conalmltro, uma vez que o resultado do

grupo (e de seus colegas) agora é funcao de sudgpaatonomia.

Para compensar essa invasao ao pensamento doduwdiva QVT oferece outro
contra-argumento que disfarca seus reais interef3efende, em mais uma de suas
dimensdes, o equilibrio entre tempo destinado amatho, a familia e ao lazer, exigindo que
os trabalhadores obedecam rigorosamente a jorrettalshlho e proporcionando momentos
de lazer promovidos pela organizacdo, como viagetie colegas de trabalho e suas familias,
a associacao a clubes ou grémios recreativos sgimA fortalece sua acao organizacional
junto aos trabalhadores, a partir do consumo das \@das na sua completude: dentro e fora

da organizacéao.

Finalmente, por tras das dimensdes de legitimidgade imagem social da empresa
esta claramente o apelo politico e ideolégico deatestrar preocupagdo com a sociedade e
com o ambiente natural, num misto de argumento® anéhdividuo ja ndo identifica as

fronteiras entre si, a organizagéo, a familia ecéeslade.

Esse conjunto de recursos empregados pelos progrdma@VT constituem uma
ferramenta gerencial extremamente opressora, IdiBate antes identificada em todo o
arsenal desenvolvido pela ciéncia administrativam@ ja observado, tais programas nao
alimentam esse condicionamento dos individuos @&dode mercado apenas no ambito das
organizacfes, mas também na esfera da vida humaoeaia. Seu carater distintivo reside

justamente nessa acao multipla e integrada.

Na visdo de Guerreiro Ramos (1989), as tentatigastdgracdo do individuo a

organizacdo baseiam-se na compreensdo equivocadwtdeeza humana. Por isso, ele
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defende uma visédo delimitativa do plano organizadiocujo modelo paraeconémico surge
como alternativa para a preservacdo dos enclavesidda humana diversos da légica

mercantil, tais como familia, lazer e grupos saciai

Portanto, a alienacdo do trabalhador no ambitonizgeional ndo se tem
demonstrado suficientemente eficaz diante dos @msebmpetitivos da nova ordem
econdmica. Por isso se tem buscado, através denisimos de controle cada vez mais
enganadores e sofisticados, invadir esferas dahvideana que ainda se mantém auténomas e
libertas. A QVT é a tentativa mais audaciosa nesséido, pois promove a incorporacao da
l6gica econbmica a essas dimensdes da vida humalosidiando a reificacdo do sistema de
dominacdo existente entre capital e trabalho. O efsodedrico seguinte resume o0s

argumentos conceituais construidos neste projeto.

1.6 Alienacéo, ideologia e discurso

Compreender o comportamento dos trabalhadoresuadidaide e ao mesmo tempo
expor os interesses dominantes requer uma discasb@&® o papel da ideologia e do discurso
na alienacao dos individuos, categorias centraedestudo. Assim, alguns questionamentos

estimulam uma reflexdo mais aprofundada acercaséssias.

Quantos trabalhadores ndo acham que a empreséraces melhores condicdes de
trabalho, dando-lhes recompensas, esta fazendprssoupada com seu bem-estar? Quantos

outros se entregam a vida no trabalho confundindora sua vida social? Quantos nao
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consideram o melhor lugar para se empregarem ageel@resas que oferecem planos de
participacdo nos lucros, computadores pessoaisatpmt ginastica laboral e outras
“recompensas™ O que torna possivel individuosukensterem a metas de produtividade
cada vez mais elevadas, a expedientes de trabklhgados pelo uso da tecnologia da
informacdo em seus lares, a condicoes de trabafiessantes e ao mesmo tempo
desestimulantes? Que tipo de trabalhador € esseduitas possibilidades para esse

trabalhador?

Ao constatar que ndo ha alternativa para esseithaiy vem a mente um homem
enjaulado, escravizado, que se sujeita a issongelessidade de sobrevivéncia. Na verdade,
ele é condicionado por uma estrutura de motivag@essaria para a transformacéao de “toda
maneira de ser” dos individuos sociais, por umddaie propria conscientemente buscada

(MESZAROS, 2004, p. 329). Esse é o fendmeno daaj&o.

Meszaros (2006) explica que os problemas com aagé® vém sendo debatidos ha
muito tempo e que o interesse por discuti-los adguuma nova urgéncia historica”,

levando-se em conta acontecimentos recentes (thidl7).

O conceito de alienagédo esteve presente de formmnaena obraManuscritos
econdmico-filosoficqsde Marx, a qual se sucederem varias interpretacéssidos e
discussbes. O autor elucida o conceito de alienagddviarx recorrendo as suas quatro
categorias principais. Para melhor compreendersesstegorias, neste texto, recorre-se a
imagina-las e a compara-las em contextos do trabedim I6gicas distintas: no modo de
producdo asidtico e no trabalho moderno e conteéinpor descricbes anteriormente
realizadas na secao 1.1. Naturalmente, ao se sigga; induz-se a uma reducéo tedrica que
macula o poder tedrico desses conceitos Todaveynasse esse risco em nome do

entendimento dessas categorias. Para tanto, dsséagéio se apdia no argumento de que
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muito embora existam varias formas de alienacaox eplica que todas podem ser reunidas
em um denominador comum, no campo da pratica seceaimeio de um conceito concreto e
fundamental do trabalho alienado. Assim, o pontoaterergéncia dos aspectos heterogéneos

da alienacéo é o entendimento do trabalho do homem.

A primeira categoria se refere astranhamento do trabalhador quanto ao
produto de seu trabalhg uma vez que esse produto ndo servird a si owgweral que
conheca, mas a outrem que ele desconhece e paématgie desconsidera. O produto do seu
trabalho torna-se, na verdade, uma obrigacdo qrieé llmposta na sua relacdo social de
trabalho. Comparativamente, enquanto no trabalhmuaiodo antigo o produto — um sapato,
uma roupa ou um movel, por exemplo — era confeadonpara atender a necessidades
domeésticas, o trabalho no processo de producad fabfragmentado em etapas isoladas,
para ser vendido a alguém entre muitos daqueletagam parte de um mercado consumidor

impessoal.

A segunda categoria esta relacionado ao ato deigfiodou seja, percepcao de seu
trabalho como atividade alheiaque nao lhe oferece satisfacdo em si e por siospelo ato
de vendé-la a outra pessoa. Nessa categoria flausger a compreensao de que no modo de
producdo asiatico, o trabalho era feito de fornmtasanal, ou seja, o oficio de oleiro, por
exemplo, era uma competéncia aprendida e passagaid®ara filho, cujo produto seria
destinado ao uso familiar. Por outro lado, na suidiguracdo moderna, o trabalhador realiza
a atividade de forma in6cua, vazia, sem sentid faz o que lhe ordenam, da forma que
mandam. Assim, ndo faz de acordo com sua idéiaajajanas sim obedecendo a manuais de

procedimentos e descri¢cao de tarefas que a empeeBapoe.

A terceira categoria refere-se ado reconhecimento de seu ser como

membro da sua condigdo humangornando-se estranho a ele mesmo como um meigala
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existéncia individual. Nesse sentido, no contextodemo, o individuo age conforme
estabelecido pelos interesses organizacionaisaodegaté a desconsiderar individuos como
ele, com quem passou a competir, muitas vezesrdwfpredatoria, por vagas de empregos,

por cargos melhores e por prémios e bonificacoesuas relacdes sociais de trabalho.

Na quarta categoria, @ estranhamento do homem pelo préprio homemcomo
objeto de trabalho de outro homem (MESZAROS, 2@0&0-21). Compreendemos melhor
essa categoria quando imaginamos o papel do exeads organizacdes atuais, gerindo as
pessoas como maquinas, como pecas de producéo,reounsos. Esse homem desconhece o
outro homem, no caso o trabalhador, como ser denegma espécie, e a este impde um ritmo

de trabalho, exigindo resultados sem considerandicdo humana desse trabalhador.

Dejours (2006) também discute o conceito de al@malgntro do campo do trabalho,
para o qual utiliza a compreenséo da banalizacanjuitica social. De acordo com o autor,
sob o argumento da racionalidade, de que é preeissubmeter para conservar o cargo, o
salario e sobreviver, ndo sobra alternativa asopsssendo a anuéncia, a colaboracado, a
subserviéncia ao “mal”. Essa aceitacdo generalidadanal’ pelas pessoas é fruto de uma

operacgdo ideoldgica que instrumentaliza o concigtalienacao no trabalho.

7

Para o autor, o “mal” é entendido como condutatstindas como sistema de direcéo,
de comando e de organizacdo que, de alguma foréma,aseitas, ao invés de serem
reivindicadas, clandestinas ou excepcionais. Prtao estar alienado, o homem torna-se
nao s6 um estranho em si mesmo (através de sidadty, mas também do mundo sensivel
exterior, do seu ser genérico e da sua espéciep também definiu Marx. Portanto, essa
postura de conformidade do individuo é decorrédoiague Dejours (2006) denomina de

banalizacao da injustica social.
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A banalizacéo da injustica social opera atravéslubes dimensdes: de um lado, da
obrigatoriedade e de outro, da dimensaatilitarista, que se tornam inseparaveis na
justificacéo da injustica e do sofrimento infligidooutrem. Assim, sob o0 argumento de que é
um mal necessario a sobrevivéncia das empresa®nsegiientemente, dos empregos
(utilitario, portanto), o trabalhador obedece, redg com comportamentos pré-moldados,

pois, caso contrario, receberia todo tipo de ameauraicao (obrigatorio, entéo).

Para os trabalhadores que exercem a funcédo deagestbem-lhe as tarefas de defesa
dos interesses organizacionais, usando para isdeokgia do realismo econdémico. Essa
ideologia consiste em fazer com que o cinismo ppsséorca de carater, por determinacao e
por um elevado senso de responsabilidade coldileaforma geral, esses representantes
apoiam-se nos interesses supra-individuais, comstifipativa para o exercicio do “trabalho

sujo” no ambiente organizacional (DEJOURS, 200&0).

Na realidade, usam o discurso da selecéo, cujadsadena limpeza das “sujeiras” do
trabalho, ou seja, aqueles desqualificados, osrdedtaios, o0s ultrapassados e o0s
irrecuperaveis. “Varrem”, assim, do campo da omggéo, os trabalhadores que ndo se

adequam aos padrdes definidos pela estrutura aajaai de eficiéncia e de produtividade.

Fica evidente, entdo, que a ideologia presta se&vglienacdo, na medida em que visa
preservar esse estado de coisas, esse quadro Ino igdéviduo € instrumento necessario a
estrutura capitalista, em que as desigualdades eatih vez mais patentes, através do uso do
discurso que incute mensagens e significados beaw senso comum. E essa ideologia que
constroi a estrutura de motivacdo necesséria paemsformacao de toda maneira de ser dos
individuos sociais, por uma atividade prépria c@rgemente perseguida que fomenta uma

humanidade sujeitada (MESZAROS, 2004, p. 329).
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Essa sujeicdo, para Gorz (2003), € resultante deantrato de trabalho que exige
total comprometimento, e pelo qual os operariosdeBpojados de sua identidade de classe,
de seu lugar na sociedade e de seu pertencimestzi@dade global, tornando-se seres
alienados, espécies de andrdides, sem consciésmm, liberdade e sem chances. Em
contrapartida, explica o autor, as empresas oferexs seus trabalhadores:

uma identidade de empreszoiporate identity cuja fonte é a “cultura da
empresa” e cuja simbdlica é elaborada por cadafem varios niveis: uma
formacao profissional especifica & empresa; untoed# comportamento e
um vocabulario proprio a “casa”; um estilo vestitaen distintivo,
correspondente mais ou menos ao uniforme da emprégtoid., p. 47)

Assim, € o poder da ideologia que torna possive¢sg$atos através dos quais 0s
trabalhadores tém sido submetidos sem se darera ocanem outras vezes, com consciéncia
de que se trata de um mal necessario sem o qualat&oiam sobreviver. Ha, portanto, uma

racionalidade norteadora desses trabalhadores.

O caélculo da racionalidade sucede o oportunismo eor@ormismo como duas
condutas diferentes, sendo ambas as possibilidagesias pelo processo de justificacdo
racional que a ideologia da moderna administrap@ateé. Assim, os trabalhadores podem
aderir oportunisticamente as injusticas sociaiseaonformarem com elas, por ter sido a eles
desacreditada qualquer possibilidade diferente de g@resenciam no seu cotidiano
(DEJOURS, 2006). Em outras palavras, isso quer duze os representantes organizacionais
— 0S executivos —cometem injusticas sociais paditarem que se o fizerem, estardo a salvo
delas. Assim, demitem para preservarem seu empgegdvertem e punem para terem

enaltecidos 0 seu acerto e a sua capacidade agdisb certo do errado.

A outra possibilidade € a conformacéo as injustgm@sais devido a consciéncia de
sua fragilidade diante de qualquer tentativa imtlial de reverter esse quadro ou por causa da

percepcdo de um comportamento exigido como ordirgabanal. Nesse caso, o individuo se
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submete a expedientes prolongados, a exigénciaratiutividade cada vez maior ou a
qualquer outro tipo de imposicéo, por ter consée&éde que ndo pode se opor a elas ou por

achar gque trata-se de demandas comuns ao mundaopiegs.

Ha, portanto, maneiras diferentes da ideologia, gggrmitindo formas dispares de
condutas associadas ao “mal”: as que sdo insti#uioi@o sistema de direcdo, de comando, de
organizacao ou de gestédo e as que sédo banalizatdasjentes e deliberadas, justificadas pelo

utilitarismo e pela obrigatoriedade de que estdmiinlas (DEJOURS, 2006, p. 77).

Nesse sentido, detalhar as possibilidades de duema ideologia, compreendendo
como se dao os seus efeitos sobre os homens, ta@h@noito funcional a este estudo.
Thompson (1995) classifica os tipos gerais de g@erade ideologia revelando sob que
formas ocorrem seus efeitos sobre os individuosaddedo com o autor, 0s principais efeitos
da ideologia podem ocorrer sob a forma de legitdoacdissimulacédo, unificacao,

fragmentacdao e reificacao.

No caso da legitimacado, a ideologia age tornandcelagdes de dominacao
legitimas. Estratégias de racionalizacdo sdo adiiz para justificar o porqué das relacdes e
das imposic6es dos homens sobre seus iguais. Ageeta através da universalizagdo do

discurso, camuflando os interesses especificosndgrupo como interesses individuais.

Na dissimulagcdo as relacbes de dominagédo s&o regadaltadas ou
obscurecidas, no sentido de mascarar os atoresseveedadeiros papéis na arena social.
Empregados e empregadores sao retoricamente daidseicomo parceiros nas relacdes de
trabalho, chefes como facilitadores, entre tantasas formas de disfarcar as diferencas

sociais.
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Por sua vez, através da unificacdo a ideologiantateriar uma construcao
simbdlica de unidade coletiva, através de uma idiat¢ forjada para atender aos interesses
dominantes. Por exemplo, atualmente tem sido nireétyilente o discurso de tratar todos os
trabalhadores como colaboradores, indistintameatsud funcédo, num claro ensaio de tornar

iguais aqueles que nao séao.

Na fragmentacao, os individuos e grupos sociaisegmentados para excluir
possibilidades de ameaca ao grupo dominante. pssdd estratégia ideoldgica € usada, por
exemplo, para fragmentar a classe trabalhadora ideres e liderados, dirigentes e
subordinados, como se fossem diferentes entre ®mdicdo de ndo-proprietarios do capital.
Outra maneira € o processo de expurgo daquelemn@uese enquadram nos padrdes de
conduta e de desempenho exigidos pela organiz&&éoos fracassados, 0s incompetentes, 0s

desqualificados, como anteriormente foi comentado.

Através desse perscrutar da influéncia da ideolegde suas estratégias na
alienacdo do individuo, notadamente, no ambito rééecdes de trabalho, fica bastante
evidente o papel do discurso e de suas estratégerativas para o processo de reificacao

ideoldgica.

Foucault (1997) potencializa esses argumentos ianaafque as instituicoes
usam técnicas de natureza discursiva, as quaiserdiam o uso da forca para “adestrar”’ e
“fabricar” individuos ajustados as necessidadepalter. Naturalmente, os discursos usam
formas, tons e elementos diferentes, que vao diEsdeas mais claras de controle até
mecanismos comunicacionais mais rebuscados. Asanétitica do discurso (ACD) é a
abordagem propria para o revelar deste discurssteparmente discutida na secdo de

fundamentos metodoldgicos.



94

O esquema que segue resume 0s principais elemeltasos que nortearam
este estudo. Explica que as ferramentas de contigletivas e subjetivas presentes no
discurso da QVT, ao agirem sobre a conduta do ithddvno processo de trabalho, em busca
de maior eficiéncia, geram um banalizacao dastigpssociais, culminando com a alienacao

do homem no trabalho, fundamental a manutencactos.

Figura 3 (1) - Esquema explicativo da relagéo dimensdes da QWersus postura
alienada dos individuos

1) Sistema de recompensas diretas e indiretas; 2) Condicdes do
ambiente de trabalho; 3) Concepcéo do trabalho e das tarefas em si;

- 4) Autonomia e participacao conferidas ao individuo no trabalho; 5)
Estratégias ; ' b . Tare W 3
. P Imagem social que a organiza¢@o desperta em seus funcionérios e; 6)
% Equilibrio entre o tempo de trabalho, da familia e o lazer.
P
——_
P
—~—
1) Instrumentaliza¢éo total do individuo no - A

processo produtivo; 2) perda do:significado
individual da participacdo do individuo; 3)
Calculo do desempenho humano; 4) Alta
especializacdo no trabalho; 5) Fragmentacdo da
vida social; 6) Inteligibilidade crescente da
coeréncia entre meios e fins; 7) Vida e homem
determinados por uma ordem maior e externa

J

e

OStura allenada dos Individuos no trapaino € na Vi a
e ——

Fonte: A autora
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2 O fazer da pesquisa

A verdade, se ela existe,

Ver-se-a gque so consiste

Na procura da verdade,
Porque a vida é s6 metade.

Fernando Pessoa

Baseado nos argumentos tedricos expostos anteriemtrmulou-se a seguinte

guestao de pesquisa, investigada por meio dosgimertos metodoldgicos apresentados:

» De que modo o discurso e as ac¢des de QVT obedenema &gica organizacional

gue fomenta a alienacéo dos participantes?

Para que fosse possivel analisar a articulacae Eiglica organizacional e a alienacao

do homem, as duas categorias principais deste egstgdestbes secundarias foram

investigadas:

1. A concepcdo sociopolitica subjacente ao discursaseacdes de QVT do

METROREC obedece a uma légica instrumental?

2. Esta ldégica instrumental e a concepcdo de QVT delivada implantada no

METROREC contribuem para a alienacdo dos membrosgimizacao?

Esta secdo apresenta 0s pressupostos ontolégepistemoldgicos norteadores
da pesquisa e que subsidiaram a resposta a esstdepl Em seguida, sera explicitada a
escolha do método de pesquisa, o delineamentopldgodo e configuracdo da amostra, bem

como o0 estabelecimento de métodos de coleta e disearde dados. Finalmente, sao
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indicadas as hipoteses que nortearam esta tesge@nagdo operacional e constitutiva das

categorias pesquisadas.

2.1 Principais pressupostos

Uma pesquisa cientifica traz de forma implicita pressupostos ontoldgicos e
epistemoldgicos do pesquisador, os quais tendemfiueemciar significativamente a maneira
como o fenébmeno é compreendido e analisado. Por gsou-se por explicitar alguns
argumentos e crencas orientadores deste estudo,ocolnetivo de esclarecer aspectos
significativos sobre o processo dessa investigagdassibilitar melhor entendimento sobre o

método, a analise e o0s resultados desta pesquisa.

De acordo com Burrel e Morgan (1994), é convenipntgcionar a ciéncia social em
termos de quatro pressupostos relacionados contodogia, com a epistemologia, com a
natureza humana e com a metodologia. Apoiando-ssenaodelo, serdo esclarecidos esses

posicionamentos.

Primeiro, o polo ontologico refere-se a compreerdd@pesquisador sobre a natureza
da realidade investigada. Os cientistas sociaiss€rpreocupado com a questdo central de
como a realidade deve ser investigada;, se € ex@monandividuo ou se € produto da
consciéncia e, portanto, se € objetiva ou subjeblesse caso, assume-se 0 pressuposto de
que as tradicbes ontoldgicas decorrentes do pissii/ndo sdo adequadas para se entender
fendbmenos socialmente construidos e mediados petegdo do investigador. A natureza

do fenbmeno pesquisado — a logica organizaciomapestura alienada dos participantes do
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programa de QVT - requerem metodologias que seefangha interpretacdo, nos
procedimentos criticos e na relacéo entre sujedtiojeto. Portanto, este estudo se volta para o

polo subjetivista de entendimento da realidade.

Em seguida, o pélo epistemoldgico, que diz respiforma como o conhecimento
pode ser apreendido da realidade, referindo-seéangor ao relacionamento do pesquisador
com o0 objeto pesquisado. Nesta pesquisa, a epistgiaonorteadora apodia-se na
fenomenologia, uma vez que é uma filosofia que toques a veracidade de todo
conhecimento aceito socialmente, até que sejaamente confirmado por um método que se
fundamente na consciéncia dos pesquisadores. Agsgocupa-se com objecdes a visdo
tradicional da ciéncia, opondo-se ao conhecimerdol@ por métodos positivistas (CUPANI,
1985), partindo de uroorpusde pesquisa que convirja para esse entendimeqte eeja

independente das amarras do cientificismo.

A fenomenologia consta, na verdade, de uma atitefliexiva do pesquisador acerca
da realidade, que ao contestar as aparéncias easpiacaba por explica-las através da
ruptura radical com a consciéncia do senso comuRUBNE; HERMAN; SCHOUEETE,
1982). Assim, o fazer desta pesquisa de bases &aagicas fundou-se num exercicio
constante de reflexdo e contestacdo ao que esialadnsente aceito sobre a QVT dentro da

organizacdo pesquisada, assim como nos textosficesie ndo cientificos pesquisados.

Bruyne, Herman e Schoueete (1982) explicam que asnadpectos mais centrais do
método fenomenoldgico se manifesta na vontade plicgar constantemente as camadas de
sentido mais originarias, e é ai que a fenomenalsgitorna assim a hermenéutica — a ciéncia
da interpretacdo. Esta pesquisa, na medida em ugeolb identificar os comportamentos
inconscientes e os interesses velados, fundamentabordagem de pesquisa nessas linhas

metodoldgicas.
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Também, a indissociabilidade entre sujeito e objetoa intencionalidade da
consciéncia sao idearios da visao fenomenologiemenéutica de mundo. Creswell (1988)
argumenta que um estudo fenomenoldgico descreigmifiGado das experiéncias vividas por
varios individuos sobre um conceito do fendmencenais, a atitude critica sobre os dados,
0 ceticismo sobre o discurso e a respeito dos fafosgam os tracos do método hermenéutico

utilizado.

A hermenéutica, trazida da fenomenologia hurssexfiaejeita a nocdo de que os
significados podem ser objetiva e diretamente jpilos. A sua andlise assume que 0s
construtos organizacionais precisam ser interpostatbmo “representacdes simbolicas”,
historicamente criadas, que apenas podem ser asasnatravés de uma analise de seu

contexto historico e situacional (STEFFY; GRIMES8&, p. 323).

Portanto, enfatizar a dimensao historica de peagéliassumir que 0 processo e 0s
eventos sO sdo revelados a luz da interacdo compette o pesquisador e o dominio da
pesquisa (STEFFY; GRIMES, 1986, p. 324). Desse modoa compreensdo acerca da
estrutura de fatos e do contexto sociohistéricofei@dmeno pesquisado foram elementos

centrais desta tese.

Nesta pesquisa, a dimensdo historica foi analisagartir do contexto histérico do
movimento de qualidade de vida no trabalho, taatbteratura quanto na prépria organizacao
estudada. A busca pela compreenséo das origen®dmanto, suas causas e 0s interesses
que representam esclareceram a sua funcionalidaxkdando através de fatos histéricos o

discurso organizacional pela qualidade de vidaatmatho.

No que se refere a dimensdo da natureza humarglitacse que a realidade € mais
fortemente definida pela estrutura social e pelt®iame, deixando aos individuos poucas

alternativas de escolha sen&o aquelas que lhesngéstas. Assim, volta-se para a viséo
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determinista de mundo, mesmo que ainda seja recol@gh@ importancia da tomada de
consciéncia em busca de valores da vida em comsic@imoaos valores do mercado. Quanto a
essa ponderacao entre determinismo e voluntarisimwagzes assumida, Burrell e Morgan
(1994) consideram que o cientista social apresetanacdes sobre seus pontos de vista,

adotando pontos intermediarios, geralmente, infiaelos pela atividade humana pesquisada.

Neste estudo, a abordagem tedrica adotada, baseapga@sicionamentos inspirados no
marxismo e guiada pela perspectiva critica de saadistabelece-se mais claramente a partir
de um posicionamento da natureza humana de fornsad®aerminista, uma vez que entende
o individuo como parte oprimida pelo sistema domieando sendo a ele conferido poder

suficiente de contestacao e de libertacéo.

Ademais, a escola de Frankfurt, da qual emergaosat critica e que vem inspirando
estudos de cunho critico, formou-se com o propaitalenunciar a repressdo e o controle
social a partir da constatacdo de que uma sociestadesxploracdo é a Unica alternativa para
gue se estabelecam os fundamentos da justicdyedddde e da democracia (FARIA, 2004, p.

25).

O remonte tedrico feito acerca da ciéncia admatiset e sobre 0 movimento de
QVT discutido no capitulo anterior permitiu compréer o movimento como um instrumento
criado e mantido pela l6gica empresarial, assimoceerificar nele uma imagem criada e
desenvolvida pelo capitalismo com a finalidadeatgisao poder. Portanto, esse pressuposto
tedrico guiou a pesquisa no sentido de desvendardg como e porque esse movimento se

deu.

Por ultimo, o p6lo metodoldgico fundou-se nos mésoidieogréaficos de pesquisa, ou
seja, nos dados subjetivos gerados pela vivénpeleenvolvimento do pesquisador com o

fendmeno. A descricdo fenomenoldgica baseia-seividoy no real mais intimo, atraves do
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qual a vivéncia do pesquisador é a unica condigipetscruta-lo (BRUYNE; HERMAN;

SCHOUEETE, 1982). Por isso, foram adotados métodimograficos, mais adiante

detalhados. A principal definicdo metodoldgica ddstbalho foi, portanto, a de que a logica
subjacente ao discurso e as acfes de QVT s6 podevedada com o uso de uma analise
profunda e imersa, buscando as incoeréncias entiésaurso e o0s interesses velados.
Ademais, a postura alienada que se pressupfe j@Sparticipantes necessita, para sua
afericdo, de uma vivéncia sucessiva, sem a qualen@osido possivel resultados rigorosos e

confiaveis de pesquisa.

Ainda na definicdo metodolégica deste trabalho, geciso estabelecer uma
distincdo entre a metodologia de estudo de casdrasoestratégias qualitativas de pesquisa
que utilizam um ou varios casos como ferrameniatriftivo para os pressupostos teoricos da
pesquisa. Pois, para esta pesquisa, 0 caso sumg® @roposito de ilustrar os argumentos
tedricos construidos e ndo seu contrario. O detehto sobre método e seu uso séo

realizados na subsecéo seguinte.

2.2 A escolha do método

O caso teve um papel particular na operacionalizalg método. Foi adotado um
estudo qualitativo basico ou genérico, denominagdginalmente proposta por Merriam
(1998, p. 11). De acordo com a autora, esse éoodppesquisa que se propde descobrir e
entender um fendmeno, um processo ou as persgeaivasdes de mundo das pessoas

envolvidas através da escolha de um ou de algwos emmnpiricos.
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N&o se deve confundir com a estratégia de estudagie e por isso uma explicacdo
sobre as caracteristicas distintas entre as duaiobegias parece significativa. Mariz et al
(2004) apresentam argumentos elucidativos pararevitiso inapropriado do termo estudo de

caso ao esclarecer suas caracteristicas:

Quadro 3 (2)—- Caracteristicas do estudo de cas@rsus estudo qualitativo basico

Estudo de caso Estudo qualitativo basico

- Peculiaridade e/ou complexidade do objeto - O caso é um instrumento para verificacédo de
questdes estabelecidapriori

- Relato rico e holistico - Inclui descricao, interpretacao e compreensao

- Estudo aprofundado sobre uma unidade ou siq - Identificacdo de padrdes recorrentes (categoriag
demarcado e sobre sua relacdo com o context§ fatores, variaveis e temas)

- Frequente deficiéncia tedrica sobre o tema - Arcabouco tedrico preexistente

Fonte: Mariz et al (2004, adaptado de Merriam, 1@98take (2000).

De acordo com esses autores, enquanto o estudoaste se volta para as
peculiaridades de um objeto pesquisadssando um relato rico e detalhado sobre a unidade
ou sobre sua relagdo com o contexto como formaplerar um campo tedrico ou inspirar
determinadas categorias o estudo qualitativo basico serve para ilustiagstpes teoricas,

devidamente construidas, sobre a realidade dogsessupostos.

Assim, o estudo qualitativo basico € aquele usadwderramenta para verificagdo de
um arcabouco tedrico previamente estabelecidouimdd descricdo e compreensdo do

fendbmeno, identificando padrdes recorrentes dgyoass e variaveis.

Nesse sentido, este estudo pode ser caracteripatm wm estudo qualitativo basico,

na medida em que utilizou do caso do METROREC ceses propdsitos anteriormente



102

descritos. Assim, a distincdo ora apresentada evitidusdes com a estratégia de estudo de

caso, assumindo posicdes claras quanto a funadiaaialido caso para este estudo.

A analise no estudo qualitativo basico ndo se miesdi propor categorias, temas,
fatores ou variaveis. Seu sentido é inverso, msslta da identificacdo de questdes tedricas
verificadas no caso. Além disso, seus achados mamisto de descricdo e analise, que usa

conceitos de um modelo tedrico do estudo.

Especificamente, o método subsidiou a consecucaobptivo geral de analisar de
gue forma a logica subjacente a uma politica de @ienta a alienacdo dos participantes.
Para tanto, exigiu a vivéncia e a imersdo na palile QVT do METROREC, para
compreender a experiéncia dos individuos que aetecipam, de forma mais substantiva que
objetiva, uma vez que muito dificilmente alguénmeadido se considera como tal ou tem

consciéncia de sua condicao.

2.3 Delineamento da populacao e configuracdo da
amostra

A populacdo que compbs esta pesquisa foi formadas p&ncionarios do
METROREC, do nivel operacional, o qual abrange @gdades de manutencdo e da
operacdo, em relacdo aos quais vém sendo envidedagOes de qualidade de vida no

trabalho, desde setembro de 2005.

A populacéo total da pesquisa é composta pelo gdadcional do METROREC, em

namero de 1.314 servidores efetivos, dos quaisble@tho no nivel operacional. A amostra



103

foi intencional e ndo probabilistica, identificgalar meio da vivéncia repetida, pela presenca,

pela participacdo e convivéncia da pesquisadoraambiente organizacional. Foram

entrevistados 16 operarios que exercem atividagesaoionais, relevantes durante o periodo

de observacéo e vivéncia. Para analisar o disarganizacional, foram entrevistados todos

0s 5 (cinco) da area de recursos humanos da empiésa dos 2 (dois) precursores do

programa. Com o objetivo de investigar as duaggjoates analiticas, a logica subjacente ao

discurso e as acbes de QVT e a postura alienadaostra foi dividida em dois tipos

fundamentais, conforme mostra o quadro seguinte:

Quadro 4 (2)- Definicao de critérios da amostra e dos métodos deleta de dados

Categoria Pesquisadd

Critério de Selecao da
Amostra

Tipos Pesquisados

Métodos de Coleta

Atores que tenham
legitimidade para falar em
nome da instituicao

Légica organizacional
subjacente ao discurs(
e as acOes de QVT

5 gestores da area de RH
2 precursores do program

2 membros do Comité de
QVT

- Dirigentes:
Superintendente,
Coordenadores, Chefes d
Departamento, Gerentes ¢
Chefes de Secéo, Orgao (
Recursos Humanos.

- Membros do Comité de
Qualidade de Vida
CBTU/METROREC

- Andlise documental

- Entrevistas semi-
estruturadas

Postura alienada

Sujeitos envolvidos pelo
discurso e/ou pelas agbes
de QVT

16 Operarios

2 Membros do Comité de
QVT

- Trabalhadores que
participem de eventos e/o
utilizem os servicos
prestados pelas iniciativag
de QVT

- Membros do Comité de
Qualidade de Vida
CBTU/METROREC

- Observacao

- Entrevistas semi-
estruturadas

Fonte: A autora
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Também Bruyne, Herman e Schoueete (1982) recomerglemseja usada uma
metodologia que nao dissocie a pesquisa da ess#ogiprocedimentos de constatacdo dos
fatos. Dessa forma, esse foi o critério adotadeabecédo dos pesquisados: 0os procedimentos
de vivéncia apontaram para aqueles que particigapolitica de QVT no METROREC. Para

tanto, definiu-se um plano de coleta de dados.

2.4 Relato da coleta de dados

A coleta de dados teve por finalidade a busca tnmacdes que subsidiaram a
construcdo de uma compreensédo acerca do fendbmeastedo. Apds essa construcdo, foram
realizados processos analiticos e interpretativosbasca de relacdes entre as categorias

analiticas estabelecidas.

No gue tange ao corte adotado nesta pesquisgyGeteser definido como transversal,
uma vez que acessou 0 campo em momentos espedficalsvantes para a pesquisa do
fendbmeno. Assim, optou-se por um plano de coletaatkos em duas etapas. A primeira,
destinada a investigacao sobre a categoria l6gganzacional subjacente ao discurso e as
acOes de QVT, a segunda, voltada para a averigusf@Ee a postura alienada dos sujeitos

envolvidos.

Para a primeira, foram utilizadas pesquisa bibfiiga e pesquisa documental dos
textos institucionais que apresentam, promovemisetutem a qualidade de vida no trabalho
na organizacdo selecionada. Também foram realized@svistas com atores que tinham

legitimidade para falar em nome da instituicdcs taimo o superintendente, coordenadores,
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chefes de departamento, gerentes e chefes de salfiorgado de recursos humaroseste
caso, o formulador do programaalém dos membros do Comité Executivo do Progrdena
Qualidade de Vida na organizacdo. Nesse ponto, &amioram bastante relevantes os
documentos institucionais que divulgam as inicagivdo programa de QVT, tais como

palestras, seminarios e cursos, das quais a padqueésparticipou.

O tipo de entrevista utilizada nesta pesquisa,rdesid continuo entre estruturada e
nao-estruturada, aproximou-se do segundo polo.cE&@enente, foi realizada a entrevista
semi-estruturada, seguindo um esquema de quegifesq 1) como principal método de

coleta junto ao primeiro grupo da amostra: atotesrgpresentem a instituicao.

O método de entrevista é definido por Richards@®99l p. 208) como “ato de
perceber realizado entre duas pessoas”. Dentrestpuga qualitativa, parece inevitavel que
nas entrevistas sempre exista a possibilidade sigumador influenciar o entrevistado em tal
extensdo que obtenha apenas respostas ja espésadgsode, por exemplo, ocorrer através

das perguntas e do caminho da entrevista escolpalogpesquisador.

A segunda etapa foi a fase mais desafiadora datégam metodoldgica e, em
particular, do processo de coleta de dados, espetrite, porque investigou a alienacao dos
individuos, categoria que requereu uma interpretagdém das palavras e dos
comportamentos. Exigiu que se abstraisse o semtidto destes, buscando identificar o nivel
de estranhamento do trabalhador quanto a si, atuforale seu trabalho, a sua espécie e a
natureza que o cerca (categorias da teoria deaghendiscutidas anteriormente). Nesse caso,
a sensibilidade, a atencdo e a subjetivacdo forlgamente necessérias, uma vez que a

condicdo de alienado ndo é consciente, tampoussuirgda pelos individuos.

Para o alcance desse objetivo, foi realizada unsguea de campo com 0O USO

intensivo da observagdo participante. A observagdama técnica que, conforme Patton
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(2002), pode variar em nivel de participacdo daypisador dentro de um continuo, desde a
observacdo encoberta até a observacao participamee um dos fatores mais importantes
para a eficacia do fendbmeno € o0 seu grau de “dati&d” no ambiente de pesquisa. Isto
porque pessoas consideradas nativas no ambiendente ser inseridas como tal e,
consequentemente, o seu nivel de influéncia sobfendmeno tende a ser reduzido. A
pesquisa teve como facilitador o fato da pesquisadstar desenvolvendo uma intervencao
na organizacdo na qualidade de consultora de dalsenento gerencial, o que de alguma
forma contribuiu para o estabelecimento de relagdess neutras com os individuos
pesquisadas além de estar mais familiarizada carontexto organizacional. Além disso,
viabilizou a vivéncia repetida e a imersdo nec&sano processo fenomenologico-

hermenéutico.

Em contrapartida, houve risco do pesquisador tesaarm “indigena” (GOLD apud
BOGDAN; BIKLEN, 1994), expressdo utilizada pelostrapologos para referir-se a
investigadores que ficam tao envolvidos e ativas 08 sujeitos, que acabam se desviando de
suas intencgdes iniciais. Para reduzir esse risagd&n e Biklen (1994) defendem a
interiorizac&o do objetivo da investigacdo, indasampo com uma “tabuleta” (Ibid., p. 128)

tedrica bastante clara e inequivoca, o que frequmate foi feito pela pesquisadora.

Bruyne, Herman e Schoueete (1982, p. 213) afirmaenng observagéo participante,
dois tipos de informacdes sdo obtidas: aquelasergfes aos fatos tal como estes s&o vistos
pelo sujeito observado e aquelas que escapam asafs®, mas ndao ao observador,
chamadas de fendmenos latentes. Nesta pesquissgaigadora teve especial interesse pelos
fendbmenos latentes, ou seja, pela potencial comddg alienacdo n&o percebida pelos

participantes.
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Bruyne, Herman e Schoueete (1982) também defendmrhg escolhas técnicas a
serem feitas na observacao participante: entreviatavivo” durante o acontecimento, além
da observacdo direta e da relacdo face a face elu@wa ou ndo. Essas técnicas foram
utilizadas em alguns momentos considerados chageoportunidades em que a pesquisadora
esteve na sala do departamento de recursos hureaossoperarios chegavam para fazer
alguma solicitacdo ou critica e durante as reuni@e€omité de Qualidade de Vida, ocasido
em surgiam informantes ou depoimentos relevantesgaddmente, esse recurso foi adotado
com o intuito de realizar uma triangulacdo de fergede métodos, confirmando algumas

impressdes ou reforcando determinados achados.

Com o objetivo de conferir maior rigor aos resuadle pesquisa encontrados, 0s
discursos provenientes das narrativas foram subloseta uma validacdo por outros

trabalhadores, para corroborar alguns achadosdwsutia interpretacao do pesquisador.

2.5 A andlise

A analise dos dados das abordagens hermenéutiemssedicialmente baseada na
interpretacdo que, da mesma forma que em outro®dogt qualitativos, aconteceu

concomitantemente a coleta e comeca ja nas prissigosicoes do estudo.

Nesta pesquisa, o discurso foi compreendido comurse estratégico que €, podendo
ter um carater assumidamente ideoldgico, pelo d&tcenvolver diversas praticas sociais,
econdmicas, culturais e politicas. Olivo e MisocZR003, p. 2) esclarecem que nessa

compreensao do discurso como recurso estratégico:
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a linguagem passa a ndo ser mais vista como agsp@arente, enquanto
mera portadora de sentidos 6bvios. Ao contrarimeama € impregnada de
opacidade e/ou de viés ideoldgico, os quais, justéen dissimulam a
ligacdo do discurso com a pratica politica e spaahferindo-lhe um

sentido aparentemente vago nas maneiras de refaepencessos que sao
especificos.

As autoras recomendam que, para tanto, € precis@lizae a
desopacificacdo/desnaturalizacéo e o desvelamendgsdurso, buscando o que esta nas suas
entrelinhas, exercendo em relacdo a ele uma heutieméla suspeita, com o intuito de
identificar os jogos de poder presentes de forrsaudidida nas palavras e sentencas. Nesse
sentido, a desconstrucao ideoldgica de textos wopegram praticas sociais pode servir de

algum modo a sociedade, a fim de desvelar relag@eominacao.

A avaliacdo do conteudo ideoldgico da representaddoode ser realizada por meio
da andlise do efeito causal dessa representaca@weas particulares da vida social, ou seja,
através do julgamento de como as legitimacdes gerpdr essa representacdo contribuem
para manter e transformar as relagées de dominBg&sa forma, recorrer a analise historica
nesta pesquisa possibilitou observar as decormmamovimento pela QVT na vida dos
individuos envolvidos, na tentativa de se iderdifi@través de seus discursos, até que ponto o
pensamento do homem se confundiu com os propégiosncialistas da QVT. Dai a
necessidade de se recorrer a andlise critica dordes (ACD) para o exame dos dados
coletados, visando também compreender os efeitoQ¥Wa nas relagbes sociais na
organizacdo pesquisada. Todos os dados originadoardpo foram examinados através da

andlise critica do discurso (ACD), com o intuitosageidentificar os descritores empiricos que

compuseram as categorias analiticas e que propareaim a interpretacdo do fenémeno.

A analise de conteddo na pesquisa qualitativa peete considerada uma fase
informacional-quantitativa da andlise do discureogpe, de acordo com Godoi (2005), é a

andlise mais imediata, descritiva, quantitativaxpl@adora da dimensdo manifesta dos
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textos. Na realidade, tratou-se de uma etapa preline de apoio a analise do discurso e,
portanto, envolveu procedimentos menos codificadode regras nao tdo formalmente
estabelecidas. Todavia, ndo significa que o protediio de analise de conteudo foi aleatério

e subjetivo; por isso, foi preciso um processauéstado, rigoroso e sistematico.

Com o intuito de garantir maior confiabilidade, tdilizado nesta pesquisa o método
de emparelhamento, que consiste em associar 0os dadolhidos a um modelo tedrico,
proporcionando condi¢cdes de comparacdo. Essaéggtratupbe a presenca de uma teoria
forte na qual o pesquisador se fundamenta parainaragm modelo de fenbmeno ou da

situacao investigada (LAVILLE; DIONNE, 1999, p. 327

Através da técnica de analise critica do discursanfi examinados, principalmente, os
dados oriundos da pesquisa documental e das estigvassumindo o que Pagés et al (1993)
classificaram como posicao idealista. Para essesesy essa posicdo é contraria a posicao
positivista, buscando conhecer apenas a logicenat@o proprio discurso, variando de uma
posicdo a outra conforme a natureza dos dadosseusecortes. Contudo, ndo se pode negar
que a posicdo idealista adotada na analise dords@ubastante influenciada pelas escolhas

tedricas e epistemolbgicas que norteiam a pesquisa.

Assim, a andlise de discurso parte da rejeicacogdmrealista de que a linguagem é
simplesmente um meio neutro de refletir ou descrevaundo. Gill (2002) defende que um
dos temas principais cuja analise de discurso teenama ferramenta proveitosa € o tipo de
estudo em que ha a énfase no discurso como uma foenacédo. Por isso se tratar de um
pressuposto tedrico desta pesquisama vez que se acredita no exercicio hegeménico do
sistema sobre o individuo alienadg este método de analise pareceu ser altamente

apropriado, sendo descrito na subsecao seguinte.
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2.5.1 Analise critica do discurso

O reconhecimento do papel intencional do discussoamportamento dos individuos
nas organizaces foi a base desta analise. Arg0dB8(p.192) explica que

nenhuma outra atividade humana precisa tanto dardis quanto a acao. Na
acao e no discurso os homens mostram o que s&elameativamente suas
identidades pessoais e singulares, e assim, afaesea a0 mundo humano.

Portanto, é através do discurso que 0os homenyealame Assim, € preciso esclarecer
que o discurso é considerado forma de “préaticaabarindo como atividade puramente
individual ou reflexa de variaveis situacionaisimal vez que se reconhece nas praticas
administrativas o que Arendt denomina de acéo. pssspectiva fundamenta a teoria social
do discurso, que consiste num modelo de trés dibesns pratica social, a pratica discursiva

e 0 texto que tem como propasito a organizacaméisa (FAIRCLOUGH, 2001, p. 90).

Figura 4 (2)- Concepc¢ao tridimensional do discurso

Pratica Social

Préatica Discursiva

Fonte: Fairclough (2001).
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De acordo com esse modelo, o texto vem imersoesvics das praticas discursivas
que, por sua vez, sdo manipuladas estrategicanpanéea configuracdo de determinadas
praticas sociais que buscam a conservacao dogdets que representam. Portanto, nesse
caso, os textos relativos a qualidade de vida abatho surgem numa pratica discursiva
propria, que explica e viabiliza o exercicio dotcole social, através de praticas sociais que

visam manter a condi¢ao instrumental do individodrabalho.

Muito embora se reconheca o poder explicativo daletw tridimensional de
Fairclough (2001), o enquadre proposto por Choakiag Fairclough (1999) — tabela 1 —
pareceu ampliar o carater emancipatorio da tegaague possibilita maior abertura nas
analises, porque incentiva mais que o modelo tedsmonal o interesse pela analise de
praticas problematicas decorrentes de relacbfemtplias e, também, porque auxilia na
captacao da articulacdo entre o discurso e outemseatos sociais na formacao de praticas

sociais (RESENDE; RAMALHO, 2006, 2006).

A andlise critica do discurso, na medida em quéepda interpretacdo social dos
mesmos, ou seja, da investigacao sobre o usoglatiem na construcao dos sentidos, busca
compreender o texto em seu contexto social e maricisade de suas proposi¢cdes. Portanto,
o principal interesse dessa vertente analitica asioelagcbes de producdo do sentido do
discurso, cujo mecanismo principal é o desprendionda texto em si, deslocando a analise
para a busca das regras de coeréncia que estruturamiverso dos discursos dentro da

organizacao investigada (GODOQY, 2005).

Misoczky (2005) adverte que € notadamente no manantl de desenvolvimento do
capitalismo, cujas esferas de atuacao tém sidmdiges, que a utilizagdo da linguagem e de

seus artefatos tém sido mais relevantes, visandieswendar dessas ferramentas no ambito
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das organizacbes e de suas praticas gerenciaisn, Assliscurso gerencial contemporaneo

vem sendo representando por meio de varios recuastye os quais se identifica a QVT.

Diante desses argumentos, para fins de analiseésdarsb da QVT como recurso
estratégico da moderna gestdo de pessoas naszewg#es, adotou-se 0 seguinte esquema,
gque norteou sua analise, partindo de sua descoastaomo pratica social associada a uma

conjuntura especifica e a outras praticas relesatdecomo mostra a tabela 1.

Tabela 1 (2) — O enquadre para ADC)

1. Um problema

2. Obstaculos a | (a) Andlise da conjuntura
serem superados [ () Analise da pratica em (i) Praticas relevantes
particular (ii) relagdes do discurso com outros momentos
da pratica
(c) Andlise do discurso (i) Andlise estrutural
(i) Analise interacional

3. Funcéo do problema na pratica

4. Possiveis maneiras de superar 0s obstaculos

5. Reflexado sobre a analise

Fonte: Chouriaraki e Fairclough (1999, p.60).

De acordo com esse esquema, € possivel observarequegeral, o discurso é
concebido para fins especificos: resolver um problaleterminado ou desenvolver uma

atividade necesséria no ambito das organizac@ss (itdo esquema).

Para auxiliar no julgamento do problema, Widdiconft®893 apud GILL, 2002)
sugere que sejam consideras as maneiras comosas ditas como potenciais solucdes

de problemas. O trabalho do analista torna-seapiart o de identificar cada problema e como
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0 que é dito se constitui em uma solucdo (lbid.,2%4), conferindo, dessa forma, a

consisténcia e a validade necessarias a um trabafisa natureza.

O uso da linguagem como pratica social € um modacde historicamente situado,
que, além de ser construido socialmente, tambéwnstitutivo de identidades sociais, de
relacdes sociais e de sistemas de conhecimenteneacrResende e Ramalho (2006, p. 27)
esclarecem que

nisso reside a dialética entre discurso e socieaadiscurso é moldado pela
estrutura social, mas € também constitutivo dautestr social. Nao ha,
portanto, uma relagéo externa entre linguagem iedade, mas uma relagao
interna e dialéticglbid., p.27)

Para tanto, a analise da conjuntdrau seja, de acontecimentos historicos e estrgturai
— sobre o problema possibilita compreender o poduéso daquele tipo de discurso. Essa
analise, incorporada ao exame da pratica adotattadescurso, propriamente, desenham as

estratégias discursivas empregadas para supaesisi€ncias a solucdo (item 2) do problema

em questao.

A analise critica da funcdo do problema e das peissinaneiras que podem ser
adotadas para superar os obstaculos (itens 3exéara arquitetura do discurso e de todas as
suas ferramentas textuais ideologicas. Olivo e biikp (2003) explicam que € preciso
compreender os jogos de linguagem e as estratégiasrsivas realizadas pelos atores que
disputam o campo. Nesse sentido, as praticas digaarse valem de estratégias linguisticas
como ferramentas discursivas, presentes de varsaseims, cuja classificacdo subsidia o
entendimento sobre os reais interesses discurglvomssificacdo das estratégias discursivas

adotadas por esses autores, adaptada de Fair¢RQ@P) sdo apresentadas na tabela 2.
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Tabela 2 (2): Préticas discursivas orientadoras dandlise de discurso

Antitese Estabelece contrastes que s&o opostos, mas ndgestes

Colocacéo S&o coocorréncias entre palavras em um texto. défmificadas pela frequéncia
com que um adjetivo é utilizado para modificar whstantivo

Equivaléncia Sao estabelecidas utilizando-se listas ou suligi#si como se fossem sinbnimos

Metéafora Tem a funcdo de criar uma analogia entre um canesaiutro.

Modalidade Especifica o nivel de comprometimento. Tem a ven guetensdo de verdade
e/ou com obrigacado (ndo pode existir qualquer @iteanativa)

Tom/Modos Declarativo, imperativo e interrogativo. Prefer@scisistematicas podem ser

sociologica ou ideologicamente significantes

Nominalizagéo

Representa um processo com um nome, um substattimando esse processo
genérico e vago. A responsabilizacdo pode ser odxsda com a nominalizagdo

Excesso de palavras

Proliferacdo de diferentes palavras na mesma &rsadificado

Transitividade

O maior interesse estd em perceber que se omitgooss, podendo fazé-lo
porgue sao 6bvios ou porque ha intencédo dos agemésponsabilidades

Pressuposicao

Textos sdo sempre uma mistura de significados ditgsie explicitos. As vezes,
0 que é pressuposto (tido como dado) nao esta batedéé mero senso comum).
Em outras vezes, séo contenciosas. Elas pressuf@@smmem) determinadas
coisas que sao questionveis

Pronomes

A questdo é saber quem exatamente é incluido? @&@enesses atores sociais
que se encarregam do problema? Quais as propriedadais desses atores?

Ethos/Estilo

Formas sutis de argumentacao persuasiva que jogamrelacdes de poder
(apelam a emocdo). Estilos tém a ver com o desdropgeral: com entidades
politicas e valores; com 0 modo como atinge o atsecomo ele representa o
mundo social, 0 processo governamental e politooo projeta a identidade
particular a valores especificos

Fonte: adaptado de Misoczky, (2002), a partir decleaigh (2000; 2001).

Essas categorias serviram de base para a opel@agéa da analise critica dos

discursos, que por sua vez subsidiou a consecugsiolgetivos de pesquisa. Os resultados

dessa analise séo apresentados na secao 4.
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2.6 Definicoes constitutivas (DC) e definicOes
operacionais (DO) das categorias

As definicbes apresentadas tém como propdsito tiziateo que as principais
categorias conceituais significam na analise raediizneste estudo e como elas foram
operacionalizadas na investigacdo. Tém, portardmater metodoldgico e pedagdgico de

demonstrar como foram pesquisadas.

Discurso pela qualidade de vida no trabalho (DC)“O uso de linguagem como
forma de pratica social e ndo como atividade punéeniandividual ou reflexo de variaveis

situacionais” (FAIRCLOUGH, 2001, p. 90). relativayaalidade de vida no trabalho.

Acéo pela qualidade de vida no trabalho (DC)ato primordial da condicdo humana
atividade humana consciente que, por meio do discas homens, revelam-se ativamente;
meio de atingir um fim, relacionada a qualidaderida no trabalho (ARENDT, 2003, p. 191-

192).

Acles e discurso pela qualidade de vida no trabalh@O): identificados como o
conjunto de informacdes e falas sobre a concepdpragrama de qualidade de vida no

trabalho e as respectivas iniciativas tomadasqrgi@nizacao estudada.

Alienacdo no trabalho (DC) “Compreende as manifestacbes do estranhamento do
homem em relacéo a natureza e a si mesmo, de undaak expressfes desse processo de

relacdo entre homem-humanidade e homem-homem tde’(MESZAROS, 2006).

Postura alienada dos participantes (DQ)foi analisada a falta de consciéncia dos
participantes do Programa de Qualidade de Vida mabalho sobre os interesses
organizacionais, por meio da indistingdo entrenteyésses da organizacgao e os interesses dos

individuos.
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3 Apresentacao e analise dos dados

Como opera a logica organizacional da QVT? Comoasacteriza o0 comportamento
alienado dos envolvidos no discurso e nas acoesélT? Qual a relacdo existente entre a
l6gica organizacional da QVT e o comportamentonali® dos sujeitos envolvidos? Movida
por esses questionamentos, esta secao apreserdhsa as dados oriundos da organizacgao,
pesquisada no sentido de fornecer interpretac@tisare respostas a essas questdes. E através
de revelacbes como as apresentadas nesta sec¢do qyilea se realiza e o fenbmeno se

desnuda de seus rotulos falaciosos.

3.1 A organizacao

O METROREC nasceu da decisdo do governo federahdiantar o sistema de
transporte por metr6 na cidade de Recife; dai fakesdo aos termos “metr6” e “rec”, de
Recife. Através do Ministério dos Transportes fwado, em setembro de 1982, o consorcio
METROREC, formado pela Rede Ferroviaria Federal 8/fela Empresa Brasileira de

Transportes Urbanos, hoje extinta. Esse consérgynou a instalacdo do metrd, em janeiro

de 1983.

Em fevereiro de 1984, foi criada a Companhia Beasilde Trens Urbanos (CBTU), a
qual foi integrada, em janeiro de 1985, a Superd#@acia de Trens Urbanos do Recife
(STU/REC), o METROREC, com a finalidade de operaraosporte urbano de passageiros

sobre trilhos em Recife (SESI, 2005, p. 5).
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Em marco de 1985, a circulacdo dos primeiros toems passageiros foi iniciada e,
desde entdo, o METROREC vem passando por diversdsicacdes. Em janeiro de 1988, a
CBTU, através da Superintendéncia do Recife, irarorpos trens de suburbio da RFFSA de
Maceid (AL), Jodo Pessoa (PB), Natal (RN) e de fR€BIE). Entretanto, em janeiro de 1995,
os trens de subdrbio de Maceid, Jodo Pessoa e Natam desvinculados da
Superintendéncia do Recife e passaram a ser snohdod diretamente a Administracédo
Central da CBTU, no Rio de Janeiro, ficando o ME'TRET responsavel pelo transporte

metroviario da Regido Metropolitana do Recife eeadpcias.

Em 1998, foram iniciadas as obras de expansao ti6 e Recife, compreendendo a
eletrificacdo de 14,3 km da linha sul, entre asagdsls Recife e Cajueiro-Seco, e 0
prolongamento da linha Centro, da estacdo rodevaéié Camaragibe, trecho inaugurado em

dezembro de 2002.

Desde 2003, o METROREC passou a ser vinculado gusterio das Cidades,
através da Medida Provisorid 103, de 1 de janeiro, depois transformada na L&il0.683,

art. 32, XI, de 28 de maio do mesmo ano.

Essas e outras datas constam da tabela 3, quesatpress principais marcos da
histéria do METROREC, da sua criacdo aos dias (e. lissa retrospectiva inclui dados
referentes a ampliagdo do consorcio, revelandmcegso de expanséo progressiva pelo qual

vem passando desde que foi constituido.
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Tabela 3 (3) — Datas-marco do METROREC

Data Marco
09/09/1982 Assinatura do contrato EBTU/RFFSA, constituindaosorcio METROREC.
17/01/1983 Inicio das obras do metrd do Recife
23/02/1984 Criacédo da Companhia Brasileira de Trens UrbanB3 ()
25/10/1984 Chegada do primeiro trem (TUE) ao Recife
02/01/1985 Incorporacdo do METROREC a CBTU
11/03/1985 Inauguracéo do metr6é do Recife/primeiro trecho {fleeerneck)
08/08/1986 Inauguracgéo da segunda etapa do metrd: trechoeReciueiral
24/09/1986 Inauguracao da terceira etapa do metr6: trechddrBcidoviaria
30/01/1987 Inauguracéo da estagéo Barro
11/03/1987 Inauguracgéo da estacdo Alto do Céu
29/08/1987 Inauguracao da quarta etapa do metrd: trecho Réalfeatao
27/05/1988 Inauguracao da estacdo Curado.
17/06/1988 Inauguracéo da estacdo Engenho Velho.
29/12/1991 Aprovacao do projeto de expansao do metré: tr&duoviaria-Camaragibe
02/02/1993 Inicio da licitac&do para o projeto do trecho Re€lgueiro Seco (linha sul)
19/09/1996 Inauguracéo da primeira etapa do SEI
06/03/1998 Inicio das obras de expansdo: trechos Recife-Capdsico e Rodoviaria-
Camaragibe
26/12/2002 Inauguracéo da estacdo Camaragibe
26/02/2004 Inicio da operacao experimental do trecho Recifetiitmeira
28/02/2005 Inicio da operacéo do trecho Recife-Imbiribeira.

Fonte: METROREC (2005).

O METROREC é uma empresa de capital misto, 6rgaaddainistracéo indireta. E

composta por uma administracdo central, localiredRio de Janeiro e por superintendéncias
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regionais (sediadas em S&o Paulo, Recife, Belozblue, Salvador, Fortaleza e Rio de
Janeiro).

Com a promulgacdo da Constituicdo Federal de 1888ansporte de passageiros
passou a ser responsabilidade dos estados e dospiag) fato que instaurou o processo de
estadualizacdo da Superintendéncia de Trens UrbdooRecife, passando a integrar a
Companhia Pernambucana de Trens (COPERTRENS).

Como empresa estatal, a gestdo da empresa adataodeio baseado na qualidade,
avaliado segundo critérios de exceléncia instisijgelo programa GESPUBLICA (Programa
Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizacao).

O GESPUBLICA foi instituido pelo Decretd 5.378, de 23 de fevereiro de 2005,
com a finalidade de contribuir para a melhoria daligade dos servigos publicos prestados
aos cidadaos e para o aumento da competitividadpaty formulando e implementando
medidas integradas em agenda de transformacdegsi@og necessarias a promocdo dos
resultados preconizados no plano plurianual, a dimlegdo da administracdo publica
profissional voltada ao interesse do cidaddo e l@agfo de instrumentos e abordagens
gerenciais (GESPUBLICA, 2007).

O METROREC definiu sua visdo e missdo organizatsoa#relados ao interesse
gerencial de qualidade e exceléncia, fortementduentiados pelo acatamento ao

GESPUBLICA.
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Figura 5 (3) — Visdo, missao e valores do METROREC

Ser a melhor empresa de transporte de passageiros
do pais, com reconhecimento internacional.

M | SSéO Transportar pessoas com rapidez, confor_to e
seguranca, melhorando a qualidade de vida da
sociedade, através de uma equipe capacitada e
valorizada.

Honestidade  cooperagéo respeito humano
Valores Criatividade gualidade de vida resp. social

Determinacao eficicia espirito empreendedor

Eficiéncia trabalho em equipe lideranca

Perseveranca Exceléncia Comprometimento

Fonte: METROREC (2005).

No que tange as suas operacdes, 0o METROREC digp@e dstacdes e 29,3 km
de extensdo. Atualmente, transporta cerca de 1BOsomrios/dia (METROREC, 2005). Para
iIsso, dispOe da integracdo com o sistema de traespdbano privado, com 45 linhas de
onibus interligadas através de seis terminais fimhao Sistema Estrutural Integrado (SEI),
que realizam a integracao fisica e tarifaria: pdgamima Unica passagem 0 usuario percorre
toda a Regido Metropolitana do Recife (RMR). OuB@dinhas de Onibus fazem a integracao

tarifaria com o Sistema (SEI).

O metré do Recife opera em via dupla e exclusivag@ipamento rodante € composto
por 25 trens-unidade elétricos com quatro carrda €aue estao sendo submetidos a revisao
geral e equipados com ar-condicionaglocompondo acdes voltadas pela a melhoria da

qualidade dos servi¢os prestados pela empresa (@RBEE, 2005).
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Além dos trens elétricos, ha também a linha dieged, opera com 10 estacdes entre a
cidade do Cabo, no municipio de mesmo nome, e acipim do Curado, na cidade do
Recife. Circula em via compartilhada com o transpde cargas, com 31,5 km de extensao,
dos quais 7 km em via dupla e 24 km em via singetiy o trecho com bitola métrica e com
integracdo com o sistema elétrico na estacdo CuHsseis passagens de nivel e o sistema
de sinalizacdo € manual (por taldo). O materiahmtel € composto por cinco locomotivas

diesel-elétricas e 34 carros (METROREC, 2005).

Sua estrutura organizacional € composta por cirigeisa a superintendéncia, o
gabinete, as coordenadorias, os departamentosger@scias, conforme é apresentado no
organograma resumido (Anexo A). A superintendérestéio submetidas as coordenadorias
de Administracdo (COADM), de Manutencdo (COMAN),@eras (COOBR), de Operacoes
(COOPE) e de Planejamento (COPLA). Por sua vemade recursos humanos, denominada
de Diretoria de Recursos Humanos (DEREH), estd uladaa a Coordenadoria

Administrativa.

A estrutura de cargos da organizacédo divide-se aair@ grupos ocupacionais:
Operacdo de Transporte, Apoio e Gestdo de TramspServicos Técnicos e Gestdo de
Transporte. Sdo, nomeadamente, as fungfes de apeatagransporte e de servi¢cos técnicos
que envolvem o maior numero de trabalhadores ojpa@s. A tabela 4 (4) mostra a

composicao do quadro funcional do METROREC.
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Tabela 4 (3) — Distribuicdo do quadro funcional AMETROREC por nivel

Grupos ocupacionais Quantitativo
Administracdo 262
Operacéao 600
Manutencao 406
Contratos de cargo de confiangg 14
Requisitado 01
Estagiarios 31
Terceirizados 848
Total 2162

Fonte: Departamento de Recursos Humanos e Coduémade Administracdo e Financas,
METROREC, (2006a).

Em geral, as atividades fins da empresa séo rdabzpor trabalhadores efetivos. As
atividades terceirizadas sdo aquelas relativas saogicos gerais (limpeza, jardinagem,
entregas etc.) e a seguranca, distribuidas pela &adiministracdo), pelos centros de
manutencao e pelas estacdes. O nivel operacioraingeesa, que envolve as atividades de
operacdo e manutencao, conta aproximadamente €& flincionarios que desenvolvem as
atividades fins da empresa. Essa area, em partizelm enfrentando uma série de problemas
relacionados ao grave nivel de desestimulo e degdeecupacionais que tém comprometido
o desempenho do seu quadro de pessoal. Os praaiplEcadores dessa situacédo tém sido a
significativa ocorréncia de doencas relativas abalho como alcoolismo, depressao,

sedentarismo, hipertenséo e obesidade, entre outras

No tocante a gestdo de pessoas, deve ser esabaigotd o METROREC € uma
empresa de capital misto e que a constituicdo do qgmdro efetivo de pessoal esta
condicionada a realizagdo de concurso publicoterosos do art. 37 da Constituicdo Federal.

No que se refere aos instrumentos normativos dé@ete pessoal, essa organizagdo é
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submetida ao regime da CLT (Consolidacdo das Lembalhistas), utilizando-se de
legislacdo complementar editada atraves de le@etts, decretos-lei, portarias e instrucdes

regulamentados atraveés de resolucdes de diretoria.

O condicionamento a essa estrutura legal de gdstdeu pessoal limita a proposicéo
de acbes gerenciais que empreguem meétodos de leonteds objetivos (como aumentos
salariais, bonus de produtividade etc.) mais familte adotados nas organizacdes estritamente
empresariais. Assim, de alguma maneira, a progtratara legal do METROREC parece ter
influenciado a adocao do programa de QVT como reremjlivel, criativo e sofisticado de

uso de instrumentos normativos aplicados a sebaltradores.

A area de recursos humanos da empresa, denomiriziRBHD (Diretoria de Recursos
Humanos), surgiu na constituicdo do consoércio edebeu ao formato e a politica
administrativa da antiga REFFSA (Rede Ferroviadgddral S.A). O trecho da entrevista que

Se segue descreve esse processo:

Todas as regras, todo plano de cargos, politiceat#io, tudo, tudo, tudo,
foi oriundo da Rede Ferroviaria. A gente s6 fendferir e receber g
copinhas [referindo-se a pequenas copias], certéZla:DIsso € ¢
departamento de recursos humanos, tantos cargofingonar assim, ¢
recrutamento € assim, a selecao, tudo, tudo, ticpatie recursos humanos é
essa, o0s beneficios sdo esses ... Funciona asseéndeu? Entdo, a gente SO
foi transferido, tudo que a rede tinha pra ge(ERENTEE, entrevista
em 16/04/2007)

n

Dessa heranca de pessoal decorreu o forte receaiopgte desse quadro de
trabalhadores de que a manutencdo das praticasiattativas da organizacdo levassem o
METROREC a um desfecho igual ao da REFFSA (ou sejdechamento). Por isso, 0 grupo
gue assumiu a area resolveu tomar atitudes dityedbs padrbes herdados e que

concedessem a area e a empresa possibilidadesag@a@uistintas. Assim, foi pela vontade
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de manter a empresa funcionando e de garantir @segos que 0s gestores da area de
recursos humanos orientaram seu trabalho e sua fdenfuncionamento. A l6gica assumida
pela area, de acordo com os dados, sempre foialargaraticas diferentes das da REFFSA e

que, portanto, essa era a maneira da empresatsubsis

E evidente que a gente melhorou, assim; melhoroutadto porque, na
realidade, n6s éramos uma nova empresa. Mas asapegse vieram fazer
essa empresa, eram todos ferroviarios. E a redaglgatempo, quem saiu de
|4 pra vir pra cé ja tava, ja tinha uma viséo,ifjga previsto que a rede
estava cumprindo seus ultimos dias. Entdo, ag@arhen pessoas com egsa
visdo, foi muito positiva que diz “a gente ndo pdaeer isso aqui da rede
ferroviaria porque a rede ferroviaria acabo(GERENTEE, entrevista
em 16/04/2007)

Apesar dessa preocupacado, a forte presenca do qjuelmlhadores chamam de
“cultura da Rede” ainda pode ser observada, imp@swis marcas na forma de gerir a
organizacdo. A principal caracteristica dessa lgaraultural da REFFSA é a adocdo de
praticas gerencialistas baseadas no paternalissmfavorecimento e na preponderancia dos
lacos politicos em detrimento dos critérios técwide gestdo. O depoimento da gerdnte
atesta essa influéncia cultural quando afirma cueyénte recebeu ferroviarios com uma
cultura muito ferroviaria, paternalista...'Em geral, essas sdo praticas que se opdéem a um
sistema gerencial cujo enfoque no mérito e na piddade do trabalhador é meio para os

resultados organizacionais de eficiéncia.

Assim, foi possivel observar através desses depbameque a experiéncia de
fechamento da Rede Ferroviaria por que passararrabalhadores transferidos para o
METROREC parece ter impulsionado um movimento desdedos empregos, no sentido de

adotar préaticas administrativas diferentes, conéoaponta esta fala:
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As pessoas que vieram fazer essa empresa, erams fedoviarios. E a
Rede, naquele tempo, quem saiu de la pra vir pja taéva, ja tinha um
visdo, ja tinha previsto que a Rede estava cumprsels Ultimos dias.
Entdo, aqui chegaram pessoas com essa visao; fim pusitiva, que diz “g
gente ndo pode fazer isso aqui da Rede Ferrovigoague a Redq
Ferroviaria acabou(GERENTEE, entrevista em 16/04/2007)

j*%

D

Ademais, a transferéncia desse pessoal da Redeaparaa organizacdo caracteriza
seu atual quadro funcional, composto em mais de @& ¥abalhadores ingressos ha cerca de
20 anos, até 2006, quando foi realizado o primmarccurso desde a fundagédo. A comparacéo
entre esses dois indicadores — expansao orgamade®s indicadores de novas contratacdes
— assinala o fato de que o processo de expansaenéisendo acompanhado pela ampliacédo

da forca de trabalho, fato que atesta uma sobr@car¢rabalho para o corpo funcional.

Quando é feito um histérico das contrapartidasral#e pelos trabalhadores, os dados
reforcam esse significativo descompasso entreiddates empresariais do METROREC e
sua politica de recompensas, indicando que o trabalmentou como decorréncia da
expansdo, sem que houvesse uma correspondéncia osomecebimentos de seus

trabalhadores.

Além disso, foi altamente consensual nas entreyigtnto por parte dos gerentes
quanto por parte dos trabalhadores, o relato deoggeadro funcional do METROREC é

fortemente marcado por uma série de dificuldades:

(a) defasagem do quadro, pois ha cerca de 20 anooée 0eposicao;

(b) plano de cargos e salarios obsoleto;

(c) déficit salarial crénico;
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(d) politica salarial que privilegia a complementacdlargal (através de horas extras e

adicional de periculosidade); e

(e) interferéncia de critérios politicos na indicacaogpcargos.

Uma andlise historica dos pisos salariais da categperacional da empresa retrata as
contrapartidas auferidas nesse nivel. Para issfgite@ uma comparacao entre as duas ultimas

décadas, freqientemente mencionadas como chavecespo de ampliacdo organizacional.

Os pisos salariais da categoria em 1986 equivalaankR$ 544,69. Em 1996
representavam R$572,55 e em 2006 valiam R$ 59E$&&s dados indicam que o percentual

de aumento médio a cada 10 anos esteve em torrs¥@os

Tabela 5 (3) — Comparativo dos pisos salariais dgeracao,
(corrigidos para abril de 2007)

Ano opzlézgglggegp?:ca* Valor atualizado*** indice de aumento
1986 CZ$ 1354,27*1 R$ 544,69 -

1996 R$ 272,04 R$ 572,55 5,1%

2006 R$ 573,24 R$ 596,67 4,2%

* Menor salério auferido nesse nivel.

** Devido a auséncia de dados médios anuais refiesenesse periodo, adotou-se o valor do més dlelabr
1986.

**+ \/alores corrigidos segundo o INPC (indice Nag# de Precos ao Consumidor).

Fonte: Diretoria de Recursos Humanos do METROREC.

Se comparados dados sobre o volume de passageinspdrtados, da rede viaria
utilizada na prestacdo do servico e do maquinatessario ao transporte, a ampliacdo das
atividades da empresa pode ser atestada, sobretndpe tange ao nimero de passageiros

transportados, que € a fonte de receita da empresa.
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Tabela 6 (3) — Dados histéricos relativos ao volunte trabalho

Ano/indicador VRS TEMEPeli e Rede viéria (Km) '}t/rlzggliﬂggg
(passageiros/dia) (n2 de trens)
1986 78.870 20,5 12
1996 112.465 20,5 12
2006 165.679 27,7 14

Fonte: METROREC (2005).

Notadamente, se analisado o intervalo entre a @Q#ndala empresa (1986) e o

momento mais recente (2006), os indicadores demamnsjue houve uma expanséo de 35%

na rede viaria, um aumento de aproximadamente 15%uUmero de trens e de 110% no

namero de passageiros.

O nivel operacional da organizacdo é responsaval ppestacdo do servico, nesse

caso, pela operacdo dos trens, aléem da manutengdom@quinas, da rede e dos

equipamentos. Naturalmente, o proprio tempo coodécio aumento do trabalho realizado

nesse nivel, uma vez que a depreciacdo do maduieama rede € responsavel pelo

significativo aumento das tarefas.

Tabela 7 (3) — Comparativo entre volume de trabalhe salario da operacéo

Aumento | Aumento ] 7

PERIODO da rede o e de Aumento no r? de Aumento do piso salarial da

L passageiros operagao

viaria Trens

1986-1996 0 0 45.595 R$ 27,86
Percentual 0% 0% 57,8% 5,1%
1986—-2006 7,2 2 86.809 R$ 51,98
Percentual | 35,10% 16,6% 110% 9,5%

Fonte: METROREC (2005).

Por sua vez, a remuneracdo, contrapartida fundamanot trabalho, ndo vem se

equiparando a esse inchaco de tarefas e de rebgmlagbes, comprovando a exploracdo da
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forca de trabalho numa relacdo de desigualdade eottrapartidas auferidas pela empresa e
as que os individuos recebem. Assim, o acumuloatb@alho sem o proporcional aumento nas
contrapartidas dos trabalhadores se configura conmincipal achado que esses dados

apontam.

Esse quadro influenciou uma cultura organizaci@gabusca por complementacdes
salariais na organizacdo. Assim, para superar aefsgagem, os individuos tém buscado a
realizacdo de hora extra e de atividades insalubnesrigosas, na tentativa de compor sua
remuneracdo por meio dos adicionais de insalukeidagericulosidade. Essa sobrecarga
submete o trabalhador a jornadas de trabalho jrdaamedida em que esta se configura

como alternativa de melhorar sua receita.

Os dados indicaram que outros funcionarios sdodtevaa trabalhar em outras
atividades fora da organizacdo, num segundo empregodtas vezes, sem vinculos
empregaticios portanto, sem garantias trabalhistapela necessidade de compor sua renda

familiar.

Outro elemento muito frequente nos depoimentosofoiato de que os cargos
administrativos na organizacdo sdo alvo de intesgssclusive, do pessoal de nivel técnico,
por ser comissionado. Contudo, os critérios delleaquara esses cargos administrativos vém

sendo determinados pelos lacos politicos.

Aqui na empresa eu sei por que as pessoas estit@sloAqui ha empresa
eu acho que as pessoas estdo doentes porquendstides Estdo infelizes
por qué? Porque muitos fazem o que ndo gostang eetéugar errado, n
empresa errada. Nao tiveram coragem de sair. Endgjestamos com vint
e poucos anos. Alguns ndo podem mais voltar pargadizeram isso ante
As pessoas estdo doentes e infelizes porque, adiadganham menos
gastam maisCada dia, querem ter 0 que ndo podem pagar. Eesdo
cheios de conta, débito, dinheiro pouco e ainé? Mas, fundamentalmente,
para mim, é infelicidadd GERENTEE, entrevista em 16/04/2007)

o7 0@
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Esse depoimento esclarece a que condicdes de himalsio submetidos os
funcionarios do METROREC, gerando esse estadondeliidade” anotado pelo Gererte
Na realidade, tem sido a percepcdo da relacdo cesf@rsus recompensa que parece
concentrar as causas desse quadro. Os depoimep®slalos mostraram que 0 cerne da
insatisfacdo dos trabalhadores na empresa resid@lano insuficiente que recebem. Essa
insatisfacdo decorre da percepcdo daqueles quemap@merecem ganhar mais ou daqueles
outros que consideram que ganham adequadamenteyamaonseguem equilibrar-se com

rendimento que auferem.

Foi justamente esse tipo de insatisfacdo com o lmagkrencial herdado que tem
motivado as pessoas que estdo a frente da aredtmogs anos. De acordo com os dados
coletados, ha nas duas ultimas gestbes do depatt@nuen propdsito de fazer as coisas de

uma maneira diferente da que vem sendo realizada.

Eu acho que nés tivemos péssimos chefes de depatmnde recurso
humanos porque tinham essa visdo Ferroviaria. AeHemtrovidria foi um
emprego de engenheiros. Entdo, engenheiros na Redeviaria, sO tinha
[referindo-se as pessoas] abaixo. SO tinha acirfeaDeus e ele embaix(
Essa foi a cultura da Rede Ferrovidria. Entdo, umgeeheiro 1a, ele
construia, ele era o chefe do departamento des@urumanos, ele era
quem planejava, ele tava no departamento de Eotagle tava na
administracdo. S6 quem tinha cargo na Rede Feriaviram og
engenheiros. Nenhum outro profissional podia teyacaa Rede Ferroviaria
Entdo, o primeiro chefe de departamento de recimsmanos daqui foi un
engenheiro civil da Rede Ferroviaria. Um cara qéde tinha a meno
sensibilidade(GERENTEE, entrevista em 16/04/2007)

)

O &~

174

=

Esse interesse em fazer diferente tem justificativaeceio de que a nova organizagao
nao tenha o desfecho da outra (a REFFSA). Portamtaqque tange a gestdo de pessoas,
refere-se a adotar praticas gerencialistas focadasformas de melhor explorar o papel

funcional que elas tém para a organizacdo. Naterakn a formacgado e a experiéncia desses
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gestores orientaram sua forma de gerir a areaimigalmente, as pessoas que fazem a

organizacao.

Esses niveis de insatisfacdo e infelicidade do rguadhcional geraram na area de
recursos humanos da organizacdo um enfoque e uro dedperacdo que atacassem esse
contexto. Precisamente, nas duas Ultimas gestoesn finiciadas as praticas de QVT na
empresa. Essas administragcbes foram lideradas pas g@rofissionais cuja formacao

influenciou a fundamentacao da logica orientadorgardagrama de QVT na empresa.

De acordo com os dados coletados, ha nas duasasigestdes do departamento, um
proposito de fazer as coisas de uma maneira dieedenque vem sendo realizada. A gestora
anterior a atual foi a primeira que atuou na ama $ormacdo em engenharia. Por ser
graduada em administracdo, deu a area enfoque gesscial, com abertura e relevancia
para as pessoas formadas nas ciéncias ndo-exassa fbrma, valorizou a atuacdo de

profissionais de outras areas como assistenteasgesicologos, médicos do trabalho etc.

A atual diretora tem formagdo em psicologia, comfagsm em psicologia
organizacional, e foi em sua gestdo que o progdem@VT tomou os moldes que apresenta
atualmente. Esse campo de estudo € o nascedowscdia behaviorista da administracao,
cujo enfoque instrumental do individuo é marca emidtica, e que, certamente, determinou a
forma como a diretora percebe o 6rgdo de RH e daimento das acdes que empreende na

area.

Assim a organizacao langou mao de iniciativas geaenna tentativa de neutralizar
suas dificuldades com a insatisfagdo do pessoaljést da intensificacdo das acdes da area de
assisténcia social. Muito embora os fatos ja teesevidenciado essa problematica, no final
de 2004, a empresa resolveu encomendar ao Servc@l Sla Indastria (SESI) um

diagnostico sobre a qualidade de vida de seusdnécgbs. Os resultados reforcaram a
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significativa presenca de enfermidades ocupaciothei®rrentes das condi¢cdes de trabalho,

especialmente, dependéncia de alcool e de oungasir

Foi esse relatério que recomendou a instaurac@amnderograma de qualidade
de vida no trabalho, que viria a atuar sobre agw@s mais expressivas apontadas pelo
diagndstico realizado e que requeriam acdes reoh@m@disa emergenciais. O historico e a

descricdo desse programa sao apresentados nessgoéte.

3.1. Descricdo do Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho do METROREC

3.1.2 A origem e o papel do SESI na sua concepc¢ao

Em 1989 foi criado um adendo ao Plano de Cargadé&i®s da empresa, denominado
de Plano de Beneficio e Vantagem, que passou gaolas empresas consignatariagjuelas
gue mantém contratos de prestacéo de servicosssogjas valores sao consignados em folha

de pagamente a pagar um percentual a empresa.

Num primeiro momento, o percentual obrigado folhge2 (quatro e meio porcento)
do valor do contrato e depois foi reduzido par&dl(Bm e meio porcento). Na pratica, este
valor € pago pelo proprio funcionario a consignat& esta, por sua vez, repassa para a
empresa como condi¢cdo de garantia do seu conteaserdico. Assim, contratos com planos
de saude, seguro de vida, bancos, etc. quandordados em folha, passaram a gerar um

montante chamado de Fundo Social.

O dinheiro deste Fundo Social, de acordo com ofguestabelecido neste Adendo,

deve ser aplicado para beneficios do préprio fur@io e deve ser administrado pela
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Diretoria de Recursos Humanos, muito embora hoeveafas demandas das demais areas

da empresa que algumas vezes colocavam em risestioaldeste recurso.

O programa de Qualidade de Vida surgiu entdo cavh@&o para garantir que este
dinheiro ndo fosse utilizado de forma indevida,apautros fins, e ao mesmo tempo, para
tratar uma série de problemas relativos a satigfdgétrabalhador. Desde entéo, a area vem
realizando atividades com este dinheiro voltadoa par bem-estar e para a saude do

trabalhador através de iniciativas isoladas e sarsentido Unico como o de um programa.

Havia como pano de fundo dos problemas relativosadde e a satisfacdo do
trabalhador, o Fundo Social e a preocupacéo daesnegarantir sua aplicacdo nos fins para
0os quais foi concebido no Adendo, pois ndo haviahama exigéncia regimental que
restringia sua aplicacdo. Assim, a criacdo de umgrama que garantisse a aplicacdo deste
recurso na area de recursos humanos e a0 mesmo tagasse 0s problemas relativos a

insatisfacdo dos trabalhadores, configurou-sewg&olideal.

Desde o Fundo Social, havia na area de RH da aaygiv, profissionais que
observavam na organizacéo graves entraves funsjae@nonstrados pelo nivel significativo
de doengas ocupacionais (tais como alcoolismo,gisin@, depressado e estresse). Esses
profissionais, considerados como precursores depasprograma de QVT da organizacao,
tém formacdo e atuavam na &rea de assisténcid sacempresa. Foram eles que deram
forma e conteudo as primeiras idéias relativas ta eampo, mesmo antes de serem

denominadas com o rétulo de Qualidade de Vida abdlho.

Assim, foi este quadro de doengas ocupacionai®gmwduncional — denunciado por
estes profissionais da assisténcia social — askp@apredisposi¢cdo financeira do Fundo
Social que determinou a encomenda ao SESI de ugndlitico sobre a saude fisica e

psicolégica dos trabalhadores do METROREC. Demisrhpliado para um diagnéstico da
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qualidade de vida dos trabalhadores, por recoméonddg SESI, conforme explicou o

Gerente A, em entrevista.

Quando a gente conversou com a psicologa do SEStisse ao invés da
gente se deter muito s6 em alcoolismo, vamos ampiegver como é que
anda a qualidade de vida dos empregados. Ai paweuogSesi tem um
modelo de trabalhar com o Comité Qualidade de Vida empresas. E |a
gente ficou encantada com o projeto e topou (GERENT entrevista em
31/10/2006).

Os principais resultados apresentados pelo diagoéstplicam a orientagdo dada ao
programa e a definicdo das suas principais acdedittontes. O diagnostico foi dividido em
blocos, que principalmente abordaram os seguimesmd: (a) trabalho e rendimento, (b)
consumo de medicamentos e doencas, (c) consumagdeoc (d) consumo de bebidas
alcodlicas, (e) consumo de outras drogas, e (Bstale assiduidade e pontualidade e suas

justificativas.

No que se refere ao trabalho e rendimento, doiadmshforam significativos neste
bloco. Um foi o alto nivel de endividamento portpatos trabalhadores pesquisados. Os
resultados apontaram que 100% (cem por cento) rdtgiduos pesquisados declararam-se
endividados, distribuidos principalmente entre banq70%), agiotas (quase 15%),
financeiras (10%), entre outras fontes Outro radolt significativo foi o expressivo

percentual do quadro que realiza horas extras¥6{SESI, 2005, p. 16).

Os dados relativos a saude dos pesquisados mastrara quadro funcional com
saude comprometida, totalizando 70,6% que afirnfeersde alguma doenca, distribuidas
entre diabetes, hipertensdo, distirbio na taxa alesterol, doencgas cardiacas, gastrite,
depressdo e obesidade. Por conta destas enfersiidadwaioria de 83,4%, afirma usar

freqientemente algum tipo de medicamento para tlatasintomas (SESI, 2005, p. 20).
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A distribuicdo dos empregados por uso de cigaraba@dismo) consta de uma

frequéncia de 14,6% (catorze virgula seis porcafgduymantes no momento da pesquisa.

Quanto ao uso de bebidas alcodlicas, o diagnosijgontou que 70,4% dos
trabalhadores consomem essas bebidas, cuja majmesentou caracteristicas de uso que
sugeriram tratamento especializado (SESI, 20053Q). Um percentual de 7,3% dos
trabalhadores da empresa foram classificados amcéid de dependéncia grave, segundo
classificacdo adotada no diagnostico da OMS (Orggéb Mundial de Saude) (SESI, 2005,

p. 31).

Os resultados relativos ao consumo de drogas, 3d@¥pesquisados (trinta e dois
virgula oito porcento) declararam ter usado drqmds menos uma vez na vida (SESI, 2005,

p. 33).

Os indicadores de desempenho revelaram que 42,4%ralmalhadores faltaram ao
trabalho, nos dltimos 12 meses, por sentirem-s@étdseou incapacitados a época, e que
27,6% costumam chegar ao trabalho atrasados nestelp, normalmente devido a alguma

indisposicao fisica (SESI, 2005, p. 35).

Assim, o programa de Qualidade de Vida no TrabalboMETROREC surgiu
formalmente em meados de 2005. Decorreu da prodoss&S| de ampliacdo do diagndstico
para a qualidade de vida dos trabalhadores, fatocqgnduziu as preocupacfes da area de
recursos humanos para além do alcoolismo, parasagfie atacassem 0s pontos mais
relevantes apontados pelo diagndstico como o ahel de doencas dos trabalhadores e seus

problemas de ordem financeira.

A partir desta preocupagao, o mesmo grupo de profiais do SESI que realizou o

diagnostico foi contratado para realizar um trabatte QVT. Nesta oportunidade, esta
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instituicdo apresentou 0 modelo de programa deidpcd de vida nas empresas por ela
adotado, cuja metodologia principal é a instauratgiam Comité de Qualidade de Vida que

proponha acdes voltadas para as principais dificldd apontadas pelo diagnéstico.

Quando a gente conversou com a psicologa do SEStlisse ao invés da
gente se deter muito s6 em alcoolismo, vamos ampiegaver como é qu
anda a qualidade de vida dos empregados. Ai pareuogSESI tem un
modelo de trabalhar com o Comité Qualidade de Vida empresas. E |a
gente ficou encantada com o projeto e topou (GERENT entrevista em
31/10/2006).

—

O papel do SESI na proposi¢cdo do programa de QVarg@nizacao orientou a sua
l6gica. A propria formacdo do SESI e sua razdoedgpedem falar sobre a logica que rege
esta organizacao e que, portanto, influenciou oefeode Qualidade de Vida no Trabalho por

ela proposto.

O contexto de formacéo do SESI foi pés Segundader&uerra. As consequéncias
deste momento histérico também atingiram o Bra&gih termos econdmicos, significou a
perda dos mercados externos que tinham sido caadassdurante o conflito. Paralelamente,
as tensbes sociais se agravaram. A urbanizacawsivae— reflexo da industrializagdo que,
desde a década de 1930, avancava — trouxe probfeveaetores de alimentacao, habitacao,
saude e transportes. Suas consequéncias puderamobservadas nos desajustes

socioeconOmicos que alcangaram, principalmentelaases de baixa renda (SESI, 2007).

De acordo com os textos institucionais do SESI (SE807), por iniciativa da
Federacdo das Associacdes Comerciais do BrasilGodiederacdo Nacional da Indastria, o
empresariado reuniu-se na | Conferéncia Nacional @lasses Produtoras e elaborou um
documento, conhecido como Carta Econdmica de Tgo#spque expunha o pensamento dos

representantes da industria, do comércio e daudignia sobre os problemas da época. Este
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documento deixava claros os propositos de querecisp haver um plano de acao social para

o Brasil, na tentativa de reprimir impactos dasgfarmacdes ideoldgicas.

Assim, em 25 de junho de 1946, o presidente Ewigspar Dutra assinou o Decreto-
lei n° 9 403, que atribuiu a Confederacdo Nacional déasmi o encargo de criar, organizar e
dirigir o Servico Social da Industria. Em 1 de mlhdurante reunido do Conselho de
Representantes da CNI, o SESI é efetivamente cdandw entidade de direito privado. Na
mesma ocasido, é apreciada redacdo do Regulaneeetiidade, aprovada em portaria de 20

de julho pelo Ministro do Trabalho, IndUstria e Gaoio.

Ao se definir, o0 SESI assume-se como aliado dor getvonal, conforme mostra o

extrato do texto institucional, a saber:

Conhecido como a marca da responsabilidade saci8ESI esta afinad
com as necessidades do setor produtivo. Seus 2rtaegntos regionais |e
2.285 unidades de atendimento estao presentesséBrhunicipios com u
amplo portfélio de programas e servigos adequadadegnandas regionajs
das industrias (SESI, 2007).

A partir destes dados histéricos € possivel infgui a l6gica que norteia o SESI esta
historicamente associada a sua formacdo enquaresentante do empresariado nacional e,
portanto, representa seus interesses. Sua raz&erde seus propdésitos sdo claramente
definidos em consonancia com as industrias que otémm por meio da contribuicdo

compulsoéria imposta ao setor industrial sob forméed
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3.1.30 Comité de QVT e a descricdo do programa

Na formacdo do Comité, foi buscada a representatid de todas as éareas da
empresa, muito embora ndo houvesse critérios wbgetie indicacdo, além deste relativo a
participacdo das pessoas das mais diversas agaaszacionais (e nao classes). Na verdade,
foram os precursores do programa que convidarammesibros, imprimindo critérios

subjetivos como os relacionamentos sobre a formagapupo.

Assim, esta composicdo por areas visava concedativee representatividade a
definicdo das politicas e acdes para a area (GERENTAssim, foram convidados 24 (vinte
e quatro) participantes, todavia sem significatepresentacédo dos trabalhadores operarios.
Este elemento da formacéo revela que o Comité ddéidade de Vida, apesar de se propor a
representar os interesses de todos os trabalhaduiies possui significativamente uma
representacdo da classe majoritaria na empresasdgues que atuam no nivel operacional
(operacdo e manutencdo). A legitimidade desta equagspirada pelo 6rgdo, ficou

comprometida pela ndo eleicdo de seus represesitante

As funcdes definidas para o Comité foram o levaetdam de necessidades e a
proposicao de acdes para todas as dimensdes pétig@snencontradas pela investigacao do

SESI (GERENTE A) e para tanto se subdividiu em gsup

Nesta fase preliminar, as escolhas dos membrosager& (cinco) dimensdes de
qualidade de vida para o programa do METROREC,duaseprincipalmente nos resultados
do diagnostico realizado pelo SESI: (a) Prevencalratamento de Alcoolismo e outras
Drogas, (b) Orientacdo Financeira, (c) Atividadésdas, (d) Saude e Vida e (e) Alimentacao

Saudavel.
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Mesmo ap0s as definigdes iniciais, 0 Comité cowotindirigido pelos precursores do
programa e pelo SESI, que passou a identificarcassaque seriam desencadeadas. Neste
momento, foi observado que as necessidades de p&@es programa seriam diversas e que
0 grupo e a propria organizacdo nao teriam consdig@éeabarcar a todas neste estagio inicial.
Por este motivo, o Comité foi dividido em 5 (cinagiupos, obedecendo as dimensdes
construidas no diagnoéstico. A alocacdo dos memtiwo€omité aos grupos foi baseada na

livre escolha e no interesse dos membros.

Em seguida, seus membros foram submetidos a unainento realizado pelo SESI
para serem elaboradas acdes especificas para icaglasdo escolhida. Foi no momento do
treinamento que surgiram as inadequacdes entre delmdimportado e as especificidades
culturais do METROREC, nomeadamente, no ambito aiizacdo, do voluntarismo e da

motivacdo do seu quadro funcional a aderir as addg@sograma.

De acordo com o depoimento do Gerente A, o corpoidmal do METROREC tem
um nivel de politizacdo alto, constituido pelassusindicais da categoria e envolvimentos
partidarios, que de alguma forma foi de enconteb@dagem dos representantes do SESI.
Além disso, as préprias discordancias entre a m&igé do SESI de imposicdo da adesédo
dos trabalhadores ao programa e as idéias dos mgrdbrComité referentes a participacao
voluntaria que fizeram surgir outros pontos de gesgacdo e discordia. Por este motivo, 0
contrato entre 0 SESI e METROREC, para o desemaelvio do Programa de Qualidade de

Vida no Trabalho foi rescindido (GERENTE A).

[...] a gente ndo sentiu que foi adequado a reddidkaqui. Entdo o pessaal
aqui do Metré € muito politizad@ muito, ndo € obrigado, a nada, porque o
SESI é uma realidade de Industria, né?, onde s® femagrama, é obrigado
todo mundo, péra e tem que todo mundo ir. Aquirdegeem que conquista
as pessoas porque nado existe uma obrigatorie(@AERENTE A, entrevista
em 31/10/2006).

=
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Ha nesta resisténcia dos trabalhadores as iniagatie Programa um significado. Ela
aconteceu nado so pelo nivel de politizacdo dosvithdos, mas também porque eles néo
reconheceram que os beneficios trazidos justificarsua participacdo. Trabalhadores que
nao percebem valor nas iniciativas tendem a reaigias. Em contrapartida, a necessidade da
organizacdo de cobranca na participacdo, de algfmnaa, indica os propdsitos

organizacionais de regulacéo do individuo no tfaal

Concomitante a estes problemas relativos a formmplkantacdo do Programa, estava
sendo prestado ao METROREC um servico terceiriziaaonsultoria pela empresa ADP
Consultoria — Assessoria e Desenvolvimento de fi®jevoltados para algumas areas da
empresa. Diante da preocupacdo com a continuidageajeto, a area de recursos humanos

solicitou a esta empresa que a assessorasse rag&mro programa de qualidade de vida.

Quanto a participacdo da ADP Consultoria, foramstoindos, sob sua coordenacgéo e
junto com o Comité, o conceito de qualidade de wda metodologia de implantacdo do
programa. Para o comité, QV foi conceituada coeyuilibrio entre os fatores fisico, mental,
social e espiritual do trabalhadr Assim, de acordo com o Comité, o individuo pta
qualidade de vida precisava possuir um equilibmdree estas areas da vida humana

(GERENTE A).

A metodologia declarada para definicdo das potfitegraticas de qualidade de vida
na empresa foi de construgéo participativa de t@domembros do Comité, na qual foram
definidos o conceito e as dimensfes de QV, basdadd®#m no diagndstico realizado pelo

SESL.

Assim, as duas abordagens influenciaram a formaldgdprograma de Qualidade de

Vida do METROREC: a do SESI, por meio do diagnéstios problemas geradores das
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preocupacdes com QV, e a da ADP Consultoria nosquefere a orientacdo e metodologia

de trabalho.

Todo o processo de concepcéo, formulacdo e desamenito das propostas de acéo
foi finalizado no més de setembro de 2005, quaedo,cerimbnia festiva, o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho do METROREC foi lalugao dia 17 deste més. Neste dia,
foi apresentado o programa, foram distribuiflmisiers com os resultados do diagndstico
realizado pelo SESI, cuja principal decorrénciadaassuncdo do compromisso estratégico

com a sua realizacao, através da sua inclusaolii@gpde recursos humanos da CBTU.

Atualmente, o Comité se reune a cada 15 dias, msafzde reunides da area do
Departamento de Recursos Humanos, para discutanejpmento e a operacionalizacédo das
acOes do programa para cada periodo, assim coraapgoliar o conhecimento de cada um

dos participantes tornando-os aptos a multiplicaverantetdo abordado nas reunides.

Recentemente, foi estabelecido que o Comité veiaulama espécie de jornal
chamado Boletim da Qualidade de Vida no Traballboy © intuito de dar visibilidade as

acdes empreendidas. O primeiro numero foi publiead@utubro de 2006.

Desde o langamento, diversos trabalhos se suceddragecendo a um calendério de
atividades. O primeiro deles foi a reformulacdaideprograma de Prevengéo ao Alcoolismo
ja existente, porém de forma inefetiva. Ele fokciaidlo por uma campanha de prevencao
dentro da empresa. De acordo o depoimento do &ekenb objetivo da campanha, foi
associar ao alcoolismo o conceito de doencga e,cqusequentemente, precisa ser tratado.
Aliada a esta acéo, foi composto um grupo de gutdagpara acompanhar o tratamento dos
funcionarios. As atividades relativas ao alcooliseno geral sdo realizadas em atendimentos
individuais, cuja forma visa minimizar o efeito diadcriminacdo e o preconceito no ambiente

de trabalho.
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As acdes da dimensdo de planejamento financeirprimeiro ano enfatizaram a
abertura de trés turmas de cursos sobre a temilicen embora se reconheca que este € um
dos problemas que mais afligem o corpo funciona¢m@resa, as acdes desta ordem ainda
nao conseguiram bons resultados, inclusive de mai@sreas iniciativas como cursos e

palestras.

De acordo com a Gerente A, as pessoas tém vergenm@conceito de serem
rotuladas como devedoras ao participarem destasatinas, possivelmente porque
diferentemente do alcoolismo, esta dimensédo vendosérabalhada de forma coletiva e
voluntéaria. Assim, todos os trabalhadores séo daalds, todavia os que aderem e participam
assumem publicamente que sua situacdo financaagpesblematica. Ademais, o conteudo
trabalhado pressupde que as pessoas se endividadegomntrole financeiro e ndo por que
passam por dificuldades devido a defasagem salasdim, ao aderirem a estas acdes
assumem-se como descontrolados e inadimplentestpevacoletivo. Por este motivo, as
iniciativas deste grupo tematico foram suspensaa peavaliacdo de suas estratégias de
abordagem, restringindo-se provisoriamente a Hisg@o defolders e manuais de cunho
educativo sobre o tema financeiro. Estad em fasgisteissdo a instauragdo de um grupo de
auto-ajuda na area como metodologia para tornas efatazes as atividades, tornando a
participagdo menos publica para os que precisaemstata-se, a partir desta situacéo, que as
iniciativas se sofisticam através feitios cada weais audaciosos de “fidelizacdo” do

trabalhador ao programa.

O grupo de Saude e Vida desenvolveu vérias acg@es, domo campanhas
antitabagismo, de vacinagdo contra gripe e a Serdan8aude em geral com forte teor
educativo, cujo envolvimento dos trabalhadores aeontecendo sem grandes dificuldades.
Esta participacdo se explica porque nesta acdalwalltadores reconhecem beneficios diretos

gue lhes séo relevantes.
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As acOes de alimentacdo saudavel visaram trabalbducacéo alimentar, para que o
funcionario pudesse incorporar estes habitos denfaya da organizacéo, visando com isto
reduzir o nivel de doencas causadas por uma alg@minadequada. Neste sentido, ofereceu
cursos de alimentacdo saudavel, que explicou pas tle alimentos devem estar presentes na
alimentacédo de cada um para manter-se saudavelagrdveitamento de alimentos. Também
o melhoramento da propria infra-estrutura e da idadé dos servicos prestados pelo
refeitorio sdo acdes correlatas realizadas pelpogrim geral, também nesta acdo ha uma

participacdo considerada boa.

No que tocante as atividades fisicas, algumasatnreis tém sido desenvolvidas.
Inicialmente, foi lancado o projeto para a consgtouge uma pista para caminhada. Esta idéia
foi posteriormente transformada no projeto do Espde Qualidade de Vida, um espaco no
qual o funcionéario tera acesso a uma academia miestgia e a uma espécie de clube
recreativo, a ser construido no estacionamento eltr@€ Administrativo de Areias, que
atualmente ja se encontra com as obras iniciadksn Alestes projetos foi retomada da

ginastica laboral pelo grupo de atividades fisicas.

A ginastica laboral consiste na visita de um psifisal de educacéo fisica a cada 3
horas de trabalho para realizacdo de uma sérireteieios de alongamento e de relaxamento
corporal, de 15 minutos cada. De acordo com um modissionais entrevistados, 0s
exercicios tém a finalidade de reduzir o nivel adiga e de doencas ocupacionais (como a
LER/DORT - Leséo por esfor¢o repetitivo e Distughidsteomusculares Relacionados ao
Trabalho), aumentar a concentragdo no trabalh@mlglamente, estimular o trabalhador a

desenvolver atividades fisicas.
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De acordo com os Trabalhadores entrevistados, s efeliva das acdes do programa
de QVT do METROREC tem sido a ginastica laborafioague tem garantido a visibilidade

do programa.

Um dos Gerentes da area de RH relatou que atuanentniciativas do programa de
QVT da organizacéo se encontram ameacadas postongite embora haja o compromisso
estratégico da organizacéo, inclusive através dtamegdo formal deste compromisso no
Plano de Acéo Institucional, a organizacdo pordgecapital misto, vem sendo questionada
pelo Ministério Publico, que tem advertido e enuitgAncdes por ndo reconhecer nas acdes de

Qualidade de Vida o foco no fim organizacional (ERH E B).

Este € um grave conflito enfrentado pelos respaisgselo programa de QVT do
METROREC: o conflito entre a l6gica empresarialQ¥T e a estrutura burocratica e legal
de uma organizacédo do servico publico. A l6gicaresgrial vem sendo assumida na medida
em que importa o modelo gerencial da QVT em busearatluzir os obstaculos ao
desempenho do trabalho. A estrutura burocréaticismpedimentos legais do servi¢o publico,
por sua vez, impdéem procedimentos e politicas geeerd ser cumpridas por uma
organizacdo da natureza social do METROREC, awipaiio Ministério Publico, Tribunal
de Contas da Unido e condicionada a uma sériegitaantos e portarias do Governo Federal.
Diante destas dificuldades, a organizacao envitl@ges no sentido de justificar os gastos
realizados pelo Programa de QVT e suas principgiesa fato que de alguma forma, inibe
novas propostas mais vultosas quanto a custos;aais festas e ceriménias mais simbolicas

(GERENTE B).

A gente participa quando tem a SIPAT. Eles [do @&méstdo fazendp
muito, constantemente a semana de qualidade deséd®mna de saude g a
semana da SIPAT (OPERARIO 7, entrevista em 31/00/20
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Algumas festividades e cerimobnias sao desenvolypdisComité e complementam as
atividades do programa. A semana de Qualidadeida 8% METROREC aborda temas
relevantes ao programa, normalmente no sentiddude aa formacao dos participantes. A
SIPAT — Semana Interna de Prevencéo a Acidentdsatmlho - intensifica a educacéo dos
operarios na prevencao de acidentes. A Semana (ke $pe também lanca mao de uma
abordagem prescritiva ao incutir nos trabalhadprescupacdo com a saude e o bem estar
fisico e mental. Através destas iniciativas, o prota atinge o trabalhador fazendo uso destes
meios complementares e simbdlicos, cuja decorr@hcaegistro de seu significado na sua

identidade e seu fortalecimento enquanto iniciatigétucional junto aos trabalhadores.

3.2 A légica organizacional subjacente ao discursio
Programa de QVT no METROREC

Engquanto os homens exercem seus podres poderes
Morrer e matar de fome de raiva e de sede
S&ao tantas vezes, gestos naturais
Eu quero aproximar o meu cantar vagabundo
Daqueles que velam pela alegria do mundo
Caetano Veloso

O programa de Qualidade de Vida no Trabalho comdiigs, justificativa, contexto e
detalhamento consta do documento Programa de @dalide Vida CBTU/METROREC,
publicado pela organizagcédo no ano de 2005. Ele@do por uma se¢do de apresentagcdo que
discorre acerca dos motivos que geraram o progemas principais dados histéricos do
mesmo. Em seguida, sdo descritas as suas prin@gaes e dimensdes, seu marco de
referéncia e o cronograma fisico financeiro. Saste documento é possivel realizar a analise

critica do discurso organizacional da QVT e dizegue ele pretende.
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Motivada pela crenca de que a realidade que moldangportamento d
homem também _pode ser modificaalgartir do comportamento _daqueles
gue assumem o papel de escrever uma histéria miéereesmo quando todo
um contexto faz crer que a correnteza é que lecan@a a equipe dg
Departamento de Recursos Humanos do METROREC msoteunir
esforcose construir uma politica permanente voltada parbem estal
funcionaldos_colaboradoremetroviarios do Recife (PROGRAMA DE QVT
DA CBTU/METROREC, 2005, p. 1).

O

Uma contraposicdo entre este documento e o esqgpespasto por Chouliaraki e
Fairclough (1999, p.60), ja mostrados na tabelpelmite a descoberta da logica e dos
interesses organizacionais do programa, operacadal pelo uso de ferramentas textuais
especificas, estas por sua vez, analisadas a gartitassificacdo das praticas discursivas

apresentadas na tabela 2.

Em primeiro lugar, o esquema aponta para o fatgude comumente um discurso
existe visando a solucdo de um problema ou de uividamle especifica. Desta forma, é
bastante relevante descobrir o problema que o migcorganizacional - da QVT no
METROREC - visa solucionar. De acordo com o documen instauracdo do programa se

baseou‘na importancia do_bem estar funcionalos colaboradoresnetroviario$ (p. 1).

Contudo, as entrevistas realizadas apontaram conmzigal causa do surgimento do
programa os altos indices de insatisfacdo no tmabalja consequéncia direta sdo o0s
problemas de produtividade. Foi o diagnéstico d&ISfue os problemas de produtividade
eram decorrentes dos esclareceu que indicadoreslekede doengas ocupacionais, tais como
estresse, depressao, alcoolismo e outras enferesidgde por seu turno, estavam causando

problemas de produtividade graves a organizacao.

Entdo, a incoeréncia entre os dados do diagnéstactexto institucional alerta para o

fato de que este discurso faz uso de ferramentagiiticas que tentam confundir o
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trabalhador e seu coletivo, fazendo-os acreditee quobjetivo gerencial funda-se na

preocupacao com o bem estar dos seus trabalhadomes esta escrito no texto.

Os recursos textuais utilizados corroboram a teatate confundir os trabalhadores.
Nos trechos iniciais do documento se constata edadde unethos persuasivo, baseado em
expressdes apelativas e imbuido de juizo de valduzindo o individuo a tornar-se um

adepto se ele deseja estar ao lado da equipe dp&de declara com@alguém que deseja

escrever uma histdria difererite Ao mesmo tempo, segmenta o grupo dos trabalasdpor

meio da valorizacdo daqueles que desejam fazethist@ia diferente, ou seja, daqueles que
apoiam a organizacdo e o Programa. Ao fazer isteraese ideologicamente por meio da

fragmentacao do grupo, tatica classica de enframeeto do coletivo.

Ademais, partem dpressuposicdo— “a realidade que molda o comportamento do

homem também pode ser modificada a partir do cotapmnto dagueles que assumem o

papel de escrever uma histéria diferénteque suprime o debate na medida ao se basear, por

exemplo, que o trabalhador em pequenos grupos poddificar uma estrutura

hegemonicamente imposta de relagbes sociais.

O caminho percorrido foi 0 da juncdo de esforgisavés da criacdo de Uym
Comité Executivo, formado por membros de diversteresda Empresa...
Assim, paulatinamente, o Comité Executivo foi dstiando uma linha d
pensamento capaz de configurar o desejo colelagueles que se fizeram
representar... (PROGRAMA DE QVT DA CBTU/METRORE®05, p. 1)

No trecho que discorre sobre o processo evolutvgmbgrama, o documento faz
alusdo a formacdo do Comité Executivo, grupo resgmiizado pelo planejamento e
proposicao de acbes de QVT. Na sua redacao, fadeusona formacéo textual que confere
ao Comité legitimidade de representacao do desepwlgtividade. Ao fazer isto, usa de uma

modalidade textual que n&o permite outra possibilidade sende que o Comité Executivo
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representa o desejo de todos os trabalhadores ejfiegesam representar por este grupo.
Também no que tange a representatividade do Comii@cumento faz uso dexcesso de

palavras - “luncéo de esfor¢cs” membros dos diversos setdreédesejo coletivb- ou seja,

da proliferacdo de diferentes termos com o mesrgoifsiado, fato indicativo de uma
preocupacao ideoldgica intensiva de demonstragiinedade do grupo. Todavia, a auséncia
de consulta aos trabalhadores para a eleicdo do¥moe deste Comité coloca em cheque

este argumento da legitimidade.

Para explicar os interesses organizacionais acmpeagbes de QVT para os individuos

que nela trabalham o texto apresenta utensili@gairais contundentes.

Qualidade de vida ndo é algo que esta apenas no ipldividual, ela € mai
que isso. Perpassa na direcdo do Bem Estar Col&iabgo Comunitario
Faz parte de_uma cadeia entrelacada da qual aizagao faz parte...]
Com toda certeza as organizacfes jamais exists&amas pessoas que lhes
dao vida dindmica, impulso, criatividade e racionalidabea verdade, cada
uma das partes depende da outra. Uma relacdoetdeépendénciaa qual
h& beneficios reciprocosioje, o assunto Qualidade de Vida no Trabalho
passou a ser pauta diariddo ha como dissociar o Trabalhador do Homem
O Homem passa a ser cada vez mais, 0 principal i organizacbe
(PROGRAMA DE QVT DA CBTU/METROREC, 2005, p. 2).

12}

[*2)

Este extrato explicita scom/modo declarativo, com forte contetudo ideolégico. Na

verdade, sdo oracdes usadas como recursos retérifRerpassa na direcdo do Bem Estar

Coletiva..E algo Comunitario.uma cadeia entrelacada da gual a organizaciogare -

ajustados para convencer sobre a “responsabilidiaieinpresa junto aos seus trabalhadores,
justificando o porqué desta invasao da organizagdimensdes da vida humana. Perturba os
seus trabalhadores quando afirma com testeque o interesse da organizacdo € com o bem

estar coletivo.

Muito embora use deste tipo de abordagem, o jogmice evidencia contradi¢cdes

internas na concepcéo de qualidade de vida, desdodss seus verdadeiros interesses. Por
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um lado manifesta seu fundamento no bem coletide eutro, defende o papel instrumental
das pessoas a organizacao, transportando-se dedfiena a outra da vida humana, como se
ambas possuissem a mesmo carater. E justifica aatarg afirmando qu&do ha como

dissociar o trabalhador do homé&mTodavia, na medida em que fala sobre a utilidake d

pessoas para os fins organizacionais, revela opgeiende sobre os homens no ambito

organizacional: afirma que as pessoas dao-lhesfgwesas] Vida, dindmica, impulso,

criatividade e racionalidade na realidade, estando imbuidas em extrair estagibuicdes e

em imprimir o comportamento esperado nos trabaltesdo

Assim, também assume conteudo mglessuposicdona medida em que encerra,
estrategicamente, uma pretensdo de verdade aoricoade trabalhador a condicdo de

“principal ativd' das organizacfes, tal como suas maquinas, susrieptima, seu capital.

Desta maneira, refere-se aos homens como cern@rdansizacfes e de sua existéncia,
confundindo-o com seus recursos instrumentais Ba&des, cuja relevancia reside na

utilidade que tem no incremento de seus indicésalatividade.

Ao apresentar a origem do programa e de uma olfiermanente de QVT, o

documento menciona os desafios enfrentados e @gesfempreendidos.

[¢]

A discusséo sobre a criacdo de uma politica pemm@rebre Qualidade d
Vida no Trabalho veio sendo desdobrada ao longdld@gum) ano, quand
em outubro de 2004 foi dado inicio a um plano dacéop dessa politica
Naquele momento, tinha-se conhecimento de que aghnhando se
desenhava da noite para o.ditavia necessidade de se extrair do campp do
sonhoalgo que pudesse ser aplicado na pratica cotidiaizepartamento de
Recursos Humanos, mas que tivesse uma conotacda amsgpressasse|o
desejo de uma coletividade n&do apenas de um departanmiento
(PROGRAMA DE QVT DA CBTU/METROREC, 2005, p. 3).

=0

Logo de inicio, o texto revela que se tratou deraggse do 6rgao de recursos humanos

a criacdo de uma politica permanente, cujo usearhenta discursiva deminalizacdq
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atribui responsabilidade e autoria a unmlitica permanente de qualidade de vida no

trabalho as acbes empreendidas neste campo, ddawidc-as do departamento. Assim,
doravante este substantivo usado no texto torn@@eeso genérico e vago, obscurecendo a
responsabilizacdo pelas iniciativas de QVT. Nest&q também faz uso deansitividade,

ofuscando os atores envolvidos no desenvolvimezdgsas praticas.

Qual o interesse por tras dessa imprecisdo densapitidade? E evidente que esté o
propoésito de tornar as praticas de QVT comunsyigatido-as entre os trabalhadores e
deixando-as fazer parte dos comportamentos espetitses individuos. Nesse momento,
exerce-se a ideologia e sua funcéo reprodutoraaB@dagem gera uma uniformidade de
respostas dos trabalhadores que €, precisamerdbjetivo das teorias gerencialistas do

comportamento organizacional.

A uniformidade dos comportamentos esperada nestmemio de proposicdo €
extremamente funcional ao programa, cuja atituderdelvimento e de compromisso dos
participantes é propositadamente estimulada. Bam quando usa termos confaganha

“nao se faz da noite para o dia “campo do sonHofaz uso de recursos do discurso através

das metaforas e analogias que associam idéias do campo social, da luta, itdaiav a

realizacdo de um programa com fins organizaciatefimidos — a produtividade no trabalho.

Neste sentido, desvela-se o principal interesseée dasgrama enquanto pratica do
comportamento organizacional: a geracdo e manuerdsi conduta uniforme nos
trabalhadores. Evidentemente que esta uniformidadepode ser explicada pela harmonia de
interesses preconizada pela economia classica. Bedentendida, isto sim, através da
realidade do conflito perseguido pelas sucessigatativas de “socializacdo do homem?”,
exercidas através do discurso do agente dominadoorganizacdo - sobre 0s sujeitos - 0s

trabalhadores (ARENDT, 2003, p. 54).
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Estasmetaforas intensificam otom persuasivo deste extratdzdcanhd e “algo do

campo do sonHaeferem-se a proposicao do programa como um grégitb, a uma proeza

atingida arduamente, intentando tornar herdica agé@ do ambito organizacional, afinal
diante desta condicdo de desigualdade de poderresée ao trabalhador outra alternativa

sendo a adesao, a submissao.

Mais adiante, a descricdo da origem do program@\dE na organizacao aponta para

0 uUso de outros mecanismos retoricos.

Usando a racionalidade necessaria sem impossildlifiuidez da emoca
que dava_vazdo ao sonho de construir um espac@wdud equipe de
Coordenacao do Programa criou o Comité Executiva gar forma aquel
plano de acao, e junt@encaram quatro pilares como primordiais: Fisic
Mental — Social — Espiritual. Cada um desses @latescitou discussoes
findaram em proposicdes objetivas de como fomestiar aplicabilidade,
Assim, os programas sugeridos a seguir_sdo fridesedComitée que vem
atender aos anseios dos colaborades METROREC, detectados pela
atuacao da equipe do Departamento de Recursos ldameapelo resultadp
da pesquisa realizada pelo SESI (PROGRAMA DE QVT |DA
CBTU/METROREC, 2005, p. 3).

mO(U“O

Neste trecho, a forca simbolica dos termosisahdo a racionalidade necessaria sem

impossibilitar a fluidez da emoca@ue dava “vazdo ao sonho de construir um espaco

saudavel — é utilizada para enaltecer a preocupacédo e emmopda equipe de recursos
humanos no empreendimento do programa de QVT,usgorevela e&thos de uma pratica
discursiva que persuade através do emocional. Qleste tipo de abordagem incute que as
intencdes sobre o programa sao oriundas dos semtisne das emocdes e ndo dos interesses
econdmicos. Neste momento, ainda apela para &gastia, sob forma dpressuposicapde

que o uso da racionalidade é condicdo necess@uasecucdo do plano, argumentando de
que sua adocao € quase medida necessaria sem @ apjativo final — a construcdo de um

“espaco saudavelde trabalho - ndo poderia ser atingido.
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E muito freqiiente ao longo do documento trechosfagem referéncia & composicéo
do Comité de QVT, a forma como foi constituido e lagantamento das principais
necessidades encontradas no corpo funcional daipagdo. Também este fragmento intenta
imprimir ou mesmo reforcar o carater participatd@ formacdo do programa, atribuindo
verdade a umenodalidade aparentemente participativa, assumida neste extréo afirmar

que ‘a_equipe de Coordenacdo do Programa criou o Corkécutivo para dar forma

aguele plano de acéo, e juntos elencaram quatrargsl , menciona que os pilares foram

definidos tanto pela Coordenacdo do programa qupato Comité Executivo, dando a

impressao de que esta era uma relacdo de igualégumder e de comunhao de interesses.

A prépria falta de legitimidade deste Comité catizeo argumento de participacao,
visto que o mesmo foi determinado pelas relacdssoaés dos precursores do programa e de
seus critérios de escolha das pessoas, sem aipgzmdic efetiva da grande massa dos

trabalhadores.

Em geral, para a analise critica do discurso, o dsexcesso de palavrag da
repeticdo indica a preocupacao ideoldgica de famsralguma coisa por meio do discurso.
Neste sentido, o documento ao afirmar que as agiyesentadas no programa representam as
indicacoes feitas pelo proprio Comité, em respastaecessidades dos seus trabalhadores -

“0s programas sugeridos a seqguir sao frutos dessait€pe que vem atender aos anseios dos

colaborares do METROREC faz uso destexcesso de palavragentando fazer crer que a

formacdo do grupo e que a concep¢do do programéeitai de maneira democratica e

representativa.

O termo ‘tolaboradore$ muito em voga nos discursos gerencialistas nmadgré
outro ora questionado. Sua propria etimologia escéasua fungéo retérica uma vez, que €

formado pela juncdo deo e laborador, ou seja, aquele que trabalha com, junto a alguém.
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Ximenes (2000) define colaborador como aquele qupera, que é co-autor. Portanto, ha
nesta palavra o sentido claro de igualar seu papelos proprietarios do capital, categoria
conceitualmente distinta. O uso desta palavra pemanto, o fim de fazer crer aos individuos
que seu papel dentro da organizacéo é de paridadetrabalha junto, de forma similar, com

poderes semelhantes.

Neste documento, também € este o proposito do araldbr. O intuito € disseminar
que o programa de QVT étto” daqueles que juntos laboram, como se deles resces.

resposta e para beneficio de todos na organizacao.

No que se refere a definicdo dos principais pildegrograma, que deram origem as
dimensdes propostas, € preciso questionar fundahmerite sua propriedade. O texto inclui

elementos das esferas da vida humana mais paréiswdanalienaveis -gtiatro pilares como

primordiais: Fisico — Mental — Social — Espirittial Ao inserir a socializacdo, o equilibrio

mental e principalmente espiritualidade, nada malsa ao individuo.

Ao proporem acdes para resgatar a saude fisicarib&shente precarizada pelo
trabalho moderno, alvitram acdes na esfera socit@rgando-se o direito de influir sobre a
familia, sobre suas relagcdes de amizade. Ao propagdes sobre 0 mental, perpassam a
integralidade do individuo enquanto ser humano oreti que é. Ao incluirem a
espiritualidade do homem, tentam ajuizar-lhe seks;des com o metafisico, como o ultimo

grau de engenho de controle sobre o humano.

Em seguida, o documento se dedica a apresentariradppis acbes a serem
desenvolvidas pelo programa assim como ressalvpossibilidades de ajustes as novas

demandas que venham a surgir por parte dos tralmatsa
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Apresentamos o0s programas que foram detectados poementespelo
Comité Executivo. S&o 05 (cinco) Projetos que campa atual formatac&o
desta Politica de Recursos Humarmsém_outros programas poderao vir a
compor uma nova estrutura ideolégpara ser aplicado posteriormeniena
vez que esta Politica devera estar em consondngianovas demanda
sendo sempre _necessaria a sua reavaliagi@wma manter su
contemporaneidade Os projetos elencados como _primordia&ao:
Planejamento Financeiro e Orcamento Domeéstico, &Saldida, Prevencad
e Tratamento do Alcoolismo, Atividades Fisica, Adimacdo Saudavel..
(PROGRAMA DE QVT DA CBTU/METROREC, 2005, p. 4).

4

D

O

Mais uma vez, justifica a escolha das acfes a sdemmnvolvidas classificando-as
como mais prementes, através do excesso de patadmeepeticdes de termos entre as partes

do texto.

O uso de outras expressoes retorregetidas como“outros programas poderdo vir

a compot, “a ser aplicado posteriormerite“a politica deve estar em consonancia com

novas demandas "necessaria sua reavaliacdo “manter sua contemporaneidatie

demonstra forte énfase ao carater provisorio d@gsta, meio de garantir a aprovacao
daqueles que ndo se sentem considerados com e8&ss Rortanto, o intento submerso sob
estas justificativas indica uma relativa falta @gitimidade das iniciativas de QVT do
Programa, que recorre aos argumentos de tranaitigidestas propostas para acenar chances
de contemplacdo dos reais interesses dos trabaffsadon versbes posteriores. Assim,

pergunta-se: o interesse premente € o organizacardo coletivo (dos trabalhadores)?

Através de cada uma das acdes propostas esta rdoirde tratar os problemas
ocupacionais que véem obstruindo a produtividade desempenho no trabalho nesta
organizacdo e todas elas sao classificadas peio texno Pprimordiais’, muito embora a
motivacdo para sua inclusdo esteja associada gaeats causas dos problemas de baixa

produtividade. Os interesses que estéao por trdagdagdes sao esclarecidos uma a uma.
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Primeiro de tudo, as acbOes de Planejamento finanaeiorcamento doméstico
surgiram para remediar o alto nivel de endividamedb quadro funcional cujas
consequéncias no bem-estar dos trabalhadores v@amdg problemas ocupacionais sérios,
tais como alcoolismo, estresse, hipertensdo, enites. Agregadas a estas acbes, foram
desenvolvidas secdes voltadas para o orcamento stiomécuja abrangéncia atinge a

dimensao familiar e doméstica da vida humana.

As acdes de Saude e Vida voltaram-se para o tratardes efeitos mais evidentes do
trabalho moderno sobre o individuo, gerados petggrizacdo historica das condicbes de
trabalho: sua saude fisica, atingido por doencagamionais como desgastes motores,
sedentarismo, fadiga, etc. Especificamente o METRORpor trabalhar em turnos
consecutivos e por possuir significativo nimerdrdbalhadores em atividades operacionais
(funcdes de operacdo e manutencdo das maquinaspamentos) precisava recompor em
seus trabalhadores um nivel de salude que possbdita manutencdo de indices médios de

desempenho, dai a proposicao desta dimenséo tiagwistitucional de QVT.

Dentre as doencgas ocupacionais, o alcoolismo fmnteecido como o mais grave
obstaculo ao desempenho no trabalho, tanto petpuigesrealizada pelo SESI, quanto pelos
relatorios da geréncia de Assisténcia Social daesag GERENTE B). Assim, muito embora
tivesse sido definida uma dimensao voltada pardesalvida, foi necessario propor uma acao

do programa que envidasse esfor¢cos exclusivosopmagamento deste problema.

Finalmente, as atividades fisicas e a alimentag@dé&vel se destinam a melhorar a
condicéo fisica de trabalho dos individuos, redizio alto grau de sedentarismo evidenciado
pelos diagnosticos e nos relatos a geréncia dst@ssia social. Especificamente o programa
de alimentacdo saudavel, através dos cursos emovedpmento de alimentos, tenta corrigir

a deficiéncia nutricional da alimentacdo do trahdtir dentro e fora do trabalho, em geral
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ocasionada pelos baixos salarios e pelo alto mige¢ndividamento dos trabalhadores. Ao
fazer isto, apresenta alternativas de reaproveitionde alimentos, como solucdo para
compensar sua falta de condicdo em prover uma rtiam&o saudavel a si e a sua familia,
sem incrementar seus gastos com a melhoria saltoraha preliminar e mais 6bvia de

incremento da qualidade de vida destas pessoas.

Quando define o Marco de Referéncia do programa&Q¥d@ da organizacdo, o
documento assume qgzessupostosdo programa, tais como esquemas norteadores das
decisbes de curto, médio e longo prazos. Destaimanéo abre a discussdo e serve para a
criacdo de um senso comum nas pessoas sobre appet#sios. Na realidade, manipula um
conjunto de determinacdes para que justifiqguempdaintacdo do programa e que, a0 mesmo
tempo, sejam introjetados na mentalidade dos gesstato 6rgdo de RH e de todos os

trabalhadores.

A Politica de Qualidade de Vida no Trabalho CBTUMNROREC
estabelece como _objetivo estratégiwaeconhecimento de que_o FATOR
HUMANO E PECA FUNDAMENTAL para obtencdo de qualigada
prestacdo dos servicaderecidos pela Empresa a seus usuarios diretos e
indiretos, conforme preceituado em sua MISSAfando-lhe todo_apoip
necessario para o perfeito entendimemdéste compromisso [maidsculas |do
original].

A Politica de Qualidade de Vida no Trabalho CBTUINROREC é uma
CONVENCAO PERMANENTE focada na _prevencdo, promocdo| e
assisténcia ao bem estar funcigmaiscando minimizar o grau de sofrimento
fisico, social e /ou mental de seus colaboradayes,decorram da relagéo
com o trabalho. [maiusculas do original].

A Politica de Qualidade de Vida no Trabalho CBTUMNROREC visa ¢
contribuir para a construcdo de uma comunidadezcdpareconhecer a
VALORIZACAO DAS RELACOES HUMANAS, respeitando a edridade
fisica, social e mental de seus colaboradores, rér e trabalhos dé
promoc¢do de bem estar. [mailsculas do originaRQBRAMA DE QVT
DA CBTU/METROREC, 2005, p. 5).

%
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Neste trecho os termosobjjetivo estratégich “FATOR HUMANO E PECA

FUNDAMENTAL para obtencdo de qualidade na prestad@®ervicosassumem de forma

evidente a nocdo instrumental, atribuida a padg@@p dos individuos na organizacao e

declara o papel das pessoas na organizacao attawdplicacdo da relacdo entre a qualidade

na prestacdo dos servicos oferecidos. A oferta @lmoid necessario para o perfeito

entendimento deste compromisgor parte da organizacdo evoca tom de ameaca ha

medida em gue menciona que a responsabilidade gimipacdo sera feita e que, assim,
espera a contrapartida dos trabalhadores. Esi@@xéibastante eloqiente sobre a orientacao

deste programa.

Na secdo de Marco de Referéncia, identifica-seoodesexpressdes que objetivam a
criacdo de uma postura ideolégica dominadora umajue coloca a adesédo ao programa de
QVT, como comportamento esperado pela organizag@&z uso, portanto, de uma
modalidade discursiva impositiva uma vez que especifica 0 nivel de comprometimento
necessario para o programa, estipulando, mesmalederma sutil, a inexisténcia de outra

possibilidade senédo a de total adeséo.

O texto também recorre a declaracdes cogunvencdo permanerit@ “missad,

adotando oexcesso de palavrapara fortalecer os argumentos de que a organizegao

compromete com apfevencdo, promocdo e assisténcia do bem estanohelt muito

embora a analise sobre 0s motivos que geraramgogona contradigam estas declaragdes.

Esteestilo (ethos) discursivo assume o sofrimento no trabalho e akefiicios criados
pelo mesmo e propbe-se a ataca-los através dagpedtiministrativa da QVT, que conta com
0 compromisso estratégico organizacional. Neste, @asompromisso estratégico confere ao
discurso valor simbdlico de conotagdo impositivacassaria a criacdo de politica e de

praticas de recursos humanos até entdo preter@lasalegitimacao.
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Na descricdo da operacionalizacdo do programaigassio o uso das ferramentas
discursivas. Para compreender os argumentos e agwrsl da operacionalizacdo, deve-se
esmiucar os elementos que a compdem. O texto mmenajoe a base das acdes € a
implantacéo de trés programas: de prevencao, deogén e de assisténcia. Ao assumir esta
perspectiva ampla visa contemplar as especificelate realidades da condicdo social do
trabalho dos varios individuos do corpo funciomglatingindo a todos, a representacdo do

individual passa a ser observada no discurso danaagcional.

A Politica de Qualidade de Vida no Trabalho CBTUINROREC entende
gue os Projetos terdo caracteristicas diferenfesrignto, duracdes variaveis
face a sua pertinéncia, e para isso serdo levamntaoh consideracdo 0s
seguintes aspectoBrogramas de Prevencdoserdo trabalhos pautados [na
particularidade de casos com foco individual evéeia coletiva, portantp
serdo de intervencdo permanenirogramas de Promocdo-— serdo
trabalhos pautados na divulgacdo/propagacdo decitosic podendo estar
atrelados a intervengbes pontuais, mas concisossiantemporalidade.
Programas de Assisténcia— serdo trabalhos de amparo e reabilitgcao
[mailsculas e negrito do original] (PROGRAMA DE QVDA
CBTU/METROREC, 2005, p. 5).

174

A prevencéao conceitualmente esta atrelada ao inm@gdo da ocorréncia do fato em
si, portanto, aos efeitos dele decorrentes. Assinpropor programas de prevencao o discurso
da QVT elimina a propria ocorréncia de problemasgacionais que reduzem a produtividade
e a qualidade dos servigos prestados. Trata-sgesah de contetidos educativos que usam da
prescricdo de atitudes no trabalho seguras comtewtm ideoldgico para conduzir os

comportamentos.

Estes programas se analisados a partir do modgilménsional de Fairclough (2001),
pode-se identificar a que praticas discursivas oun@nto estd a servico de maneira a

conservar praticas sociais especificas atravesxtio. t
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Os programas de promocao, através de sua abordajerativa, influenciam o senso
comum e imprimem condutas definidas pela empresdralzés da divulgacio/propagacéo de
seus conceitos (expressos nos textos do progran@oeocdo) que uma concepcdo de
trabalho e de desempenho prépria aos interessexgdaizacao é passada aos trabalhadores.
Para isso, faz uso de enunciados mobilizadores etlsoscomum (praticas discursivas
presentes nestes enunciados destes textos), impiegpor modelos de conduta que visam

manter comportamentos esperados pela organizaGim§s sociais).

A andlise dos programas de assisténcia permitealassoum dos fragmentos mais
contundentes do discurso da QVT: o assistencialisowal inerente ao seu discurso. A
empresa ao amparar o trabalhador o dispde em @amwdigeais de trabalho, tornando-o apto
ao desempenho de suas atribuicdes e este € o mdetswas acdes. Muito embora as praticas
gerencialistas insistam no discurso do assistesitial articulado no discurso do papel social
das empresas, observa-se o forte poder simbolicexgpeessdes que imprimem uma

naturalizagédo de termos comaniparo e reabilitacdb do trabalhador.

No tocante a implantagédo do programa e da poligc@VT na organizagéo é possivel
observar a forte relacdo de poder implicita aouwl#sxy; na qual se identifica o uso de alguns

mecanismos retoricos que tentam obscurecer eazicel
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A Politica de Qualidade de Vida no Trabalho CBTUNROREC visa 3
asseqgurague 0s projetos que integram o Programa Glob&udidade de
Vida do METROREC _sejam aplicadoscumprindo-se calendarios
estabelecidos para este fim, e para isso, ira pas/BeCcuUrsos necessarios em
sua dotacédo anual

Para a concretizacao dessa Politica, cabera acolatmradaorindependente
do seu grau de conhecimento, esfera de poder eo caqug ocupa
comprometer-se individualment®m a constru¢do de um local de trabs
harmonico, estabelecendo um pacto pessoal consigone os demai
colaboradores de que tudo far4 para enaltecer oFBERANO dentro das
relagbes de trabalho, sendo ele proprio exemplddalidade de Vida
encorajando colaborando, facilitando e/ou agilipandada atividade
executada.

ho

1”2}
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A politica de Qualidade de Vida no Trabalho CBTU/NROREC _é
reconhecida por esta Superintendéncjge no uso de suas atribuicdes
assequrara _seu cumprimentp comprometendo-se em buscar | e
disponibilizar os recursos humanos, materiais anfieiros que se fizerem
necessarigstornando-a perene a partir de sua assinaturalugmadas €
negrito do original]

QUALIDADE DE VIDA: ABRACE ESSA IDEIA [mailsculas doriginal]
(PROGRAMA DE QVT DA CBTU/METROREC, 2005, p. 5).

Inicialmente, demonstra que a organizacdo, por edtamente empenhada com o

programa, proverags recursos necessarios em sua dotacdo &nued sinalizar esta

disposicéo no discurso, esta inerente o propositmaktrar que a parte da empresa esta sendo
assegurada e que, portanto, é esperada a regmisfayma de compromisso, do trabalhador.
Esta forma de argumentacdo demonstra a adocédo aenadialidade discursiva impositiva
cujo tom inventivo disfarca seu contetdo e confundebalhador, fazendo-o se sensibilizar

quanto ao programa.

Muito embora o discurso apresente esta abordagessimdilada, nos trechos
posteriores assume uma posi¢cao mais declaradando@m trabalhador o comprometimento

individual de participacao, recomendangorhprometer-se individualmefit&e o interesse é

de cada funcionario, se as acdes do programa vagdidiar cada um ndo seria preciso exigir

a adesdao, naturalmente comprometida. Esta exigéneismo imposta de forma camuflada,
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revela que o trabalhador ndo considera o progranéfico a si que, pois o percebe e resiste a
mais esta algema social que lhe é colocada. Enjestiz neste sentido que € preciso recorrer

ao discurso ideoldgico para angariar o comprometime

Neste trecho, os vaivéns retéricos sdo dedicadhos@a da participacdo e se alternam
entre as tentativas de convencimento do trabalhader sinalizacdo das contrapartidas
organizacionais, em geral sob forma de dispondulélde verbas, de recursos materiais, e do
compromisso da superintendéncia. Assim, adota gabha politica, pois ao oferecer aquilo

que o trabalhador necessita tenta angariar sua@detividual.

Entdo, conclui-se que, de uma maneira geral, todlmcamento obedece a um jogo de
linguagem, ora centrado nos individuos e ora nedta@los organizacionais, num movimento
de construcdo constante, cuja andlise permite wrseue as necessidades humanas dos

trabalhadores estdo sempre atreladas a suas ocggtieb organizacionais.

O esmiucar sobre o discurso constante no progran@wWl da CBTU/METROREC
permitiu identificar os interesses que o0 movem e fpram expressos NoS recursos e as

ferramentas retoéricas.

O modelo proposto por Chouriaraki e Fairclough @3 bastante Gtil a compreenséo
destes propdésitos subjacentes a logica organizHciznQVT. A andlise feita a partir deste

enquadre da analise critica do discurso sobre ondecto é apresentada a seguir:



Quadro 5 (3) — Analise da l6gica subjacente ao progma de QVT do METROREC

1.Um indices altos de doencas ocupacionais como alcoolidepressao, estresse, hipertensio, sedentarismo
problema gerando baixa produtividade no trabalho.

Muitos anos sem novas Sobrecarga de Trabalho
contratacdes

Obsolescéncia do plano de carg Inadequacéo dos cargos
e salarios as funcbes

Defasagem salarial crénica

(@) ocasionada por uma politica Baixa condicdo de vida;

Andlise da sala_nal y|nculaqa ao Alto_ mvel de '

conjuntura funcionalismo pubico endmdamento,N
Busca por funcdes
gratificadas;
Busca por
complementacéo salarial
através de horas extras e
outros empregos.

2.

Obstéaculos

para serem

superados Instauracédo do Comité Executivo de QVT

Reunibes quinzenais do comité

Cerimonia simbdlica da abertura do Programa de QVT
Veiculagéo do boletim do comité, que publica asacd
desenvolvidas pelo comité

Implantacé@o das principais acdes de QVT na orgeaa
Ginastica laboral, reforma no refeitério e proiloigi
tabagismo no ambiente de trabalho, entre outras.

Associacao entre o programa de QVT e a SIPAT (Saman
(ii) relacdes do discurso Interna de Prevencgéo a Acidentes no Trabalho);
com outros momentos da Semana da Saude;
pratica Relacdo da QVT com outras cerimdnias organizacsorteis
como confraternizacdes natalinas, dia do metravigic.

(i) Praticas relevantes
(b)
Analise da
pratica em
particular

Faz uso de umamodalidade impositiva;

Repleto depressuposicdes

Com umethos persuasivo que alude implicitamente a relac
(c) (i) Analise estrutural de poder,
Analise Busca a legitimacao das acdes através de ferrasnguna
do tornam genérica a responsabilizacdonjinalizacdo e
discurso transitividade);

Uso de jogo retérico ora centrado nos individuos,mos
(i) Analise interacional resultados organizacionais, num movimento de datjéo e
construgdo constantes.

3. Funcédo do problema ¢ Incrementar o desempenho no trabalho através dgdedlas doencas ocupacionais e da
na pratica melhoria das condi¢@es fisicas, mentais e psictddgilo trabalhador.

4. Possiveis maneiras ( « Através da reducdo das doencgas ocupacionaisotais o alcoolismo, estresse,
superar os obstaculos sedentarismo, depresséo etc.
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Através da melhoria do ambiente de trabalho e dagi¢des de trabalho (clima, refeitérios
ergonomia etc.)

Através da oferta de beneficios sociais (como an&déde ginastica na organizacao,
refeitorio com alimentagdo balanceada, orientagéidicn-odontologica etc). que
compensem as condi¢des de trabalho precarizadapnmelesso de expansdo organizacio

O programa de QVT da organizacdo surgiu com o @itgppde solucionar problemas de
5. Reflexao sobre a desempenho no trabalho. Portanto, sua I6gica gimental, pois tem na melhoria da
analise gualidade de vida o meio para alcangar resultada@edempenho superiores, desgastado
por fatores contextuais historicos.

Fonte:a partir do enquadre para ADC de Chouliaraki eckaigh (1999, p.60).

Os efeitos impostos pelo discurso transparecenmaaf@omo é operada a ideologia
nele contida. Ou seja, € através da analise de amsntegitimacbes decorrentes dessa
representacdo contribuem na conservacao ou nddmaagao de relacdes de dominacao que
se mostra como é exercida esta ideologia. Daiaptort a necessidade de se expor os efeitos

para evitar a continuidade da dominacéo (RESEND¥IRLHO, 2006, 2006).

Thompson (1995) classifica os tipos gerais de g@aerale ideologia através destes
efeitos. Este esquema proporciona ferramental psaanalisar linglisticamente as
construcdes discursivas revestidas de ideologifig#a seguinte adapta esta classificacéo

para fins deste trabalho.
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Figura 6 (3) — Modos de operacéo da ideologia

Tipos de ideologias

Modos gerais de
operacéao da ideoloai

Trechos emblematicos

Reificaca

Relacdes de dominacéo sa
representadas como
legitimas

Relag6es de dominagéo sé
ocultadas, negadas ou
obscurecidas.

Construcdo simbdlica da
identidade coletiva

Segmentacao dos individuos
grupos que possam
representar ameaga ao grup
dominant

Uma situacdo transitoria é tida

como permanente e natural.

“Qualidade de Vida... faz
parte de uma cadeia
entrelacada da qual a
oraanizecdo faz parte”

“a equipe de Coordenacgéo
do Programa criou o Comité
Executivo para dar forma
aquele plano de acao, e
juntos elencaram quatro
pilares”

“[o]Comité Executivo foi
estruturando uma linha d

pensamento  capaz d
configurar o desejo coletiv
daqueles que se fizera
representar”

“Motivada pela crenca de
gue a realidade que molda
comportamento do home
também pode ser modifica
a partir do comportament
daqueles que assumem
papel de escrever um
historia diferente”,

“mesmo quando todo u
contexto faz crer que
correnteza € que leva
canoa, a equipe d
Departamento de Recurs
Humanos do METRORE
resolveu reunir esforcos
construir  uma  politica
permanente voltada para
bem-estar  funcional dos
colaboradore$

Fonte: Adaptado pela autora a partir de Resendm@&Ro (2006); Thompson (1985).
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De acordo com esta classificacdo, pode-se inferegr @ forma como é operada a
ideologia subjacente a ldgica organizacional da @QGIMETROREC é predominantemente
atraves da dissimulacdo, uma vez que sao oculéadlascurecidas no seu discurso as relacdes

de dominacéo a ele inerentes.

Assim, em geral, o0s momentos em que fica indefiaigal o papel dos empregados e
da organizacdo séo frequentes no documento. Néselsos, sdo usadas modalidades
persuasivas, através da retorica do interesse inegammal pelo bem coletivo, para confundir

os trabalhadores a respeito dos seus reais proposit

Em outros, se pode observar uma tentativa de ag#m ideoldgica quando o discurso
da QVT faz uso de mecanismos simbdlicos, tais coamamdnias, marco de referéncia e a
propria constituicdo do Comité Executivo do prograpara criar uma identidade coletiva dos
trabalhadores como comprometidos com a Qualidadédie “sendo ele préprio um exemplo

de qualidade de vida(PROGRAMA DE QVT DA CBTU/METROREC, 2005, p. 6).

Portanto, o efeito esperado pela acdo manipuladimrdiscurso da QVT esta claro:
trata-se de uma maneira eficaz de se ocultar and@dd presente nesta relacao trabalhador-
empresa no sentido de buscar sua participacao @sgurometimento na solucéo dos efeitos

negativos acumulados de seu trabalho sobre sempesho.
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3.3 O comportamento dos sujeitos envolvidos no
Programa de QVT no METROREC

E sem o trabalho o homem nao tem honra
E sem a sua honra; se morre, se mata.

Fagner

A compreensao acerca do comportamento dos sumitodvidos no discurso e nas
acOes de QVT apodia a revelacdo de sua operacém@mntorelementos que demonstrem o
pensamento, as idéias e as atitudes destas pedsoaam de que forma a QVT tem sido
operada no sentido de extrair dos sujeitos paatitgs a contribuicdo necessaria aos fins

organizacionais.

Para entender esses comportamentos, varias abosdpgderiam ter sido adotadas.
Contudo, um fato influenciou significativamente efidicdo de como proceder esta analise.
Quando da realizacdo das entrevistas e do inicr@mio processo de andlise foi observada
uma relativa dificuldade em distinguir a apropriacks idéias e das palavras. Varias vezes,
foi necessario recorrer as anotacfes para verifjcal o tipo do sujeito pesquisado na
organizacdo, se gerente ou operario e, portantéal@ea em nome da organizacdo ou dos
trabalhadores, partes cujos depoimentos deveriamsgarecer interesses distintos. Foi
justamente desta dificuldade que se percebeu pent central da analise sobre a postura
alienada: o quanto os trabalhadores reproduzemasidé pensamentos do discurso
organizacional, como se fossem seus, como formdedeonstrar a forca ideoldgica dos
argumentos da QVT sobre os individuos envolvidosttadto, a postura alienada dos
trabalhadores deste estudo foi identificada atrdeéspontos de indistincdo entre a légica dos

negocios e a logica dos homens, expressos noswaemois coletados.
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No que se refere ao entendimento dos trabalhadeesa da qualidade de vida, as
falas expressaram diversos tipos de influéncias, ena geral, centradas na associacao entre
as iniciativas de QVT da organizacéo e a vida @skss individuos. Ha uma confusao entre
estas dimensdes em tal nivel que a presenca deemexbno trabalho chega a determinar o
tipo de vida que as pessoas afirmam ter, se s@edebu ndo, se tém qualidade de vida ou
nao, por exemplo. Desta forma, esta conduta deidatazdo esteve associada as acdes que
compdem o programa de QVT da organizacdo estudadeevencdo e Tratamento de
Alcoolismo e outras Drogas, Orientacdo Financeitayidades Fisicas, Saude e Vida e
Alimentacdo Saudavel - revelados durante as estesvatravés dos momentos de indistingéo

entre o discurso da organizacao e o pensamentocmtddo individuo.

3.3.1 A dependéncia do trabalhadorversus o discurso da
prevencao e tratamento do alcoolismo e outras droga

Conforme ja foi discutido, o diagnéstico elaborgao SESI indicou que o quadro
funcional do METROREC passava por sérios probledeasalcoolismo, de tabagismo e de
outras dependéncias. Para proceder a uma compoeeiassi aprofundada deste quadro, ndo

se pode dissocia-lo das condi¢des socioecondmisasabalhadores.

Dejours (2006), em sua abordagem sobre a psicodiado trabalho, analisa, entre
outros aspectos, o envolvimento do trabalhador @orélcool e com outras drogas -
notadamente em alguns setores como o da constoig@ic como atitude sintomética e
reativa ao tipo e as condi¢des de trabalho ques&esmplicadas. Associa a reagdo a outras,
denominadas estratégias coletivas de defesa, emibora a vivéncia do sofrimento possa ser

singular a cada trabalhador.
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A construcdo coletiva se revela na cooperacdo quena& do medo e das pressoes
organizacionais impostas aos trabalhadores, taisocotmos, condicdes meteorologicas,
inadequacao das ferramentas, indisponibilidade isigositivos de seguranca, entre outros.
Nasce da relacdo conflituosa com essas pressdesraapao, cujas caracteristicas sdo a
Oposicdo ao risco por meio de seu escarnio e acéiegade sua percepcao por meio de
encenacoes artificiais, aos quais todos devem debise publicamente. Em geral, sdo estas
provas que condecoram aqueles aprovados a fazer grargrupo de vitimas (DEJOURS,

2006, p. 103).

Naturalmente, estas estratégias coletivas de defadam a agravar o risco, ao inves
de limitad-lo. Funcionam, isto sim, apenas em ralacf@ercepc¢ao do risco que o coletivo tenta
banir da consciéncia por meio de regras que exikaos contrarios como coragem,

resisténcia a dor, forca fisica, valores geralmeatdrados na virilidade.

No setor operacional do METROREC, notadamente measade manutencdo e
operacdo, este ambiente social altamente centradeirtfidade e na forca foram tragos
marcantes observados, que aliados a uma composixélasivamente masculina, aos
expedientes noturnos e as tarefas que requeremdatesgaste fisico, parecem estimular este

ambiente de defesa coletiva viril.

E neste contexto que surge a andlise sobre o mlemoha organizagio. A rejeicdo ao
alcool, ao cigarro ou a outras condutas que denoteasa a participar das provas de desafio
ao risco séo classificadas como uma atitude densmito, de covardia, de fragilidade.
Portanto, a dependéncia pode ser considerada uragégm de defesa coletiva do grupo do
setor operacional, cujas condutas de aderénciegcagibum sentimento de pertencimento ao
grupo dos viris e dos destemidos e de descrédiesprezo ao grupo dos covardes — 0s que

nao fazem uso do alcool, cigarro e drogas.
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Ficou evidente, nas entrevistas, que boa parte tdasalhadores pesquisados
demonstrou reconhecer na dependéncia um traco eddiddde do quadro funcional da
empresa, sobretudo no que se refere ao alcoolidbaturalmente, porque o individuo
dependente de alcool e de outras drogas se aubmidanpara a administracdo e para 0s
outros grupos, na medida em que se comporta deafolesordenada e atipica quanto as
normas de conduta organizacionais, a0 mesmo tesnpa@ue € coerente com a estratégia de
defesa de seu coletivo. Suas atitudes insegurasc@jocam em risco sua vida e de seus
colegas aos olhos de seus pares de trabalho, fazefaeilmente identificado, conforme

ilustra o depoimento seguinte.

Eu ja ouvi falar, eu ndo tenho certeza, o Mettém problemas serios de
alcoolismo. Isso aconteceu... houve um acidentelebtes (OPERARIO 13,
entrevista em 23/11/2007)

Todavia, a forma como sao incutidas as a¢bes dmleEmo, tabagismo e outras
dependéncias fazem referéncia a esta conduta cenfossem decorréncias das pressoes
organizacionais, das condi¢des de trabalho e @dequé Ihe foram impostas por sua realidade
socioecondmica. Ao fazer isto, manipula os papéas convertendo para o funcionario
dependente o papel de carrasco e para organizggguebde vitima, como aquela que tenta a
cura do trabalhador, mas que ele ndo se permitr.tildesta forma, o coletivo é levado a
valorizar a proposta assistencialista da QVT, d®rando-a conforme foi dito pelo Operario

2, altamente relevante“Porgue é fundamental ter um programa desse na esire a

censurar 0s que nao aderem a ela.

A relevancia desta iniciativa é potencializada g@aros proprios funcionarios
envolvidos ndo se comportam segundo as recomersldad@;ao do Programa e revestem-se

do papel de “fracassados”. Desta forma, os promiogs cometidos pelos trabalhadores,
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através da reincidéncia, alimentam o papel beneimlque a organizacdo intenta passar,

conforme mostra o depoimento que segue.

O Metrd tem forca de vontade de dar uma boa quididie vida ao pessoal,
mas o pessoal ndo se adequa bem a essas coispgqua realmente fazer
0 que deve ser feitdEntdo, deixa muito a desejar o povo. As vezes |tem
agquele acompanhamento, o alcodlatra, eles vao edqusaem voltam a
fazer as mesmas coisas, continua. A gente vé a flmyontade da empresa
de ter seus funcionarios sempre tendo uma boadqdalide vida, mas é|o
préprio funcionario que as vezes nao se, nd0 PEE@A GAUSaA com vontade
mesmo pra, que deixa as vezes esses mau uso gie, ® fumo mesmo, a
bebida alcodlica que é um mal muito grande aquempresa (OPERARIQ
12 entrevista em 23/11/2007).

A postura de reveréncia dos trabalhadores as aedé&alcoolismo e outras
dependéncias é corroborada pelo préprio movimeatdedesa coletiva. Em outras palavras,
enquanto para 0s seus pares, 0s dependentes supggacondicdo de vitima através da
coragem de escarnecer o risco, a légica do progden@VT o apresenta como o carrasco, na
medida em que expbe a si e ao seu grupo a poieacé&d das ameacas através de suas

condutas temerosas, enaltecendo a proposta interaeto programa.

Ademais, a propria natureza do comportamento facdi operacdo ideologica do
programa, ao usar da tatica discriminatria doovi€le acordo com esta abordagem, o
alcodlatra e o dependente séo aqueles cujas &ipdden em risco a si e destroem a familia e
a ordem, por meio da embriaguez, estado que Ihereonoragem para se revoltar contra a
opressao que vive. Sao, portanto, quando embriagadbversivos quanto as regras que lhe

sao impostas.

A discriminagdo social ao dependente, fortememnEgada na sociedade brasileira, é
o apelo que impulsiona a operacdo desta acdo da. @gTdependentes sofrem pela
segregacao social na organizacdo e servem conusgMiblicos de adverténcia para aqueles

gue ndo desejam sofrer da mesma forma. O sentindenfertencimento ja ndo se refere a
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classe trabalhadora ou a condicdo humana e sinmugo glos “normais” (ndo dependentes e
obedientes) no trabalho. Em sua mente fica regsteamensagem: ndo devo agir como um

deste (dependente).

A falta de consciéncia da imposicédo de sua congirta o trabalhador fica ainda mais
evidente nos depoimentos que os trabalhadores faxdme esta acdo. Eles revelam-se
ingénuos a respeito das benesses geradas pelas dederevencdo e tratamento da
dependéncia ao alcool e as outras drogas como ssenfiodestinadas para si enquanto

individuo e ndo como meio para o resultado orgaioral superior.

Porque é fundamentaér um programa desse na empresa. Pra vocé, pros
funcionarios tenha essa visdo que as vezes, Vo devida assim
desordenadamente, sem nenhuma preparagédo, o fusimome bebida,
alcodlatra, tudo isso ai e se vocé nao fizer, uesaqa assim ... puder evitar
fazer essas coisas, ai vocé realmente fica dificté se manter...
(OPERARIO 2 entrevista em 26/03/2007).

Este depoimento transparece que o principal vaémtad acdo, considerado pelo
entrevistado, reside na conservacao de sua condegd@i@mbalhador e de sua manutencao do
emprego, sem fazer referéncia a retomada da suadaide enquanto membro de sua

comunidade, enquanto ator social relevante ao rego getc.

Pode-se inferir que o principal resultado observawo investigacdo sobre a
consciéncia dos trabalhadores quanto a acao aodigpendéncia ao alcool e as outras drogas
€ de que o alcoolismo se configura uma reacado €esalecoletiva, através da qual os
trabalhadores véem se mobilizando no sentido dealsg ao risco e as pressdes

organizacionais que Ihes sdo impostas, numa especrganizacao social.

Diante desta mobilizacdo, a logica gerencial dogmma instaura uma reacao

discriminatéria a dependéncia, portanto, dos depsed, cuja abordagem incute o
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significado de que o programa € o meio atravésudd @ empresa oferece a chance de cura.
Ao fazer isto, seu conteudo inverte os papéis:garozacdo passa de algoz a vitima e o
trabalhador de vitima a algoz, deslocando do facprassdes e as condicbes de trabalho,

verdadeiras bases para a qualidade de vida ndhoaba

3.3.2 A realidade salarial dos trabalhadoresersus o discurso
de orientacéo financeira

A realidade salarial dos trabalhadores do METRORK@racterizada por um quadro
de perdas que culminaram com problemas de ordendaira generalizados na grande parte
do quadro funcional. Esse quadro vem gerando tramag econdmicos graves normalmente

restringindo o nivel de qualidade de vida que egsasoas desenvolvem.

De acordo com o diagnoéstico realizado pelo SEShH parte dos funcionarios
encontra-se em situacdo de dificuldades financeta grau elevado de endividamento,
muitas vezes precisando recorrer a empréstimosabaacpara fazer jus as suas despesas
mensais. Naturalmente, um quadro como este polzacia poder prescritivo das acgoes
relativas a Orientacdo Financeira, ndo fosse atéesiia das pessoas em declararem-se com

dificuldades desta natureza (GERENTE A).

A resisténcia em declarar-se em dificuldades fiamas é resultante do estere6tipo
criado em nossa sociedade de que aquele que n&stahilidade financeira é decorrente de
mau uso do dinheiro, de atitudes irresponsaveisgeral atribuindo culpa ao individuo,

limitado pela escassez dos recursos e pelos apelosnsumo do mundo contemporaneo.

O individuo é levado a crer que sua situagao fie@a@& decorrente de seu descontrole

e de atitudes irresponsaveis quanto ao consumae Nemtido, as agbes de orientacao
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financeira surgem na tentativa de dar informacdesitisidios ao trabalhador para que ele
controle melhor suas despesas e reordene suasdgiies de gastos. Novamente, tenta
inverter os papéis, na medida em que com seu ds@ducativo mostra para o trabalhador
gue sua situacao financeira decorre de seu destmetndo das perdas financeiras a que foi

acometido.

Neste contexto restritivo, 0 salario passa a tgrelpainda mais expressivo. As
entrevistas indicaram que o salario foi geralmesdresiderado como condicdo central a
qualidade de vida. Naturalmente, reconhece-se evamtia do dinheiro, nas sociedades
contemporaneas, para a promocao de condi¢cdes @endis dignas. Contudo, o depoimento
que segue inspira quanto ao papel determinantaldocs quando o individuo afirma que se

vocé ndo esta bem financeiramente ndo tem qualitiasla.

Eu acho que, a gente as vezes quer separar quatigadida do financeir
mas é muito dificil porque se vocé ndo ta bem fieaamente vocé ndo tem
uma qualidade de vida necessaria (OPERARIO 12,edsta em
23/11/20086).

O

O nivel de importancia € obviamente influenciada pete quadro de escassez
financeira a que sao submetidos os trabalhadowgs,peincipal decorréncia € o desprezo a
outras variaveis em geral mais substantivas a W@igcomo a composi¢cado e estabilidade da
relacdo familiar, as relacbes sociais, a saudeegairanca, que estdo sintomaticamente
afastados. H4, portanto, uma dominacdo da var@dinbeiro na definicdo da qualidade de
vida por grande parte dos entrevistados, tracoemdtico da confusdo entre esferas da vida e

do trabalho, com predominéncia da l6gica econdmica.

O depoimento que segue ilustra o entendimento sonfie um operario sobre sua
qualidade de vida, desordenado nas varias instdeiaida do individuo: num mesmo nivel

foram incluidos o companheirismo, o prazer pelwigere o salario. llustra, portanto, o nivel
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de interferéncia das idéias organizacionais de @dire a mentalidade do sujeito envolvido,

sem distin¢do de valor entre sua vida pessoal gaeaiho.

[...] qualidade de vida na empres® meu conhecimento é ser companheiro,
né, na empresdutra coisa, é trabalhar na empresa e gostae@as que
faz. E mais e melhoEu gostaria de ter é o salario (risos) mais regodue
a gente ndo tenfOPERARIO 6, entrevista em 26/03/2007)

E percebido a sobreposicido das logicas. Nestavestiredesde o inicio, o fato da
qualidade de vida ter sido transportada pelo eisteelo para o ambito da empresé £er

companheiro, né, na emprésadenuncia subliminarmente que o trabalhador néontesce

vida além dos muros da organizagdo. Mencionou goeoieirismo, sentimento proprio das
relagdes sociais, como se a organizacao fosse tenineilependente e que usufrui de tracos de
humanidade e que, desta forma, € preciso manterelagio de amizade e de lealdade. Ao
estabelecer na organizacdo uma relacdo desta zetgla alcanca o que mais deseja: o
compromisso com o trabalho, tal como se fosse umgaafiel a quem devesse favores e

gratiddo. Logo em seguida, volta para a fala daresapdizendo qued‘trabalhar na empresa

e gostar do servico que faz. E mais e mélhoesponsabilizando a empresa e sua

produtividade enquanto provedoras do seu niveldie v

Muito embora, o operario fale sobre companheirigmampresa, ambas num mesmo
nivel de valor e consideracéo, paralelamente edabdda demonstrando atitude de frustragéo
ao esperar como contrapartida deste sentimentsaléro razoavel, uma remuneracao mais

justa da que aufere, na expectativa de um recankatd que ndo vemEUu gostaria de ter é

0 salario mais razoavel que a gente ndo tenPprtanto, nutre uma esperanca propria das

relagbes humanas, baseada em lealdade, ignorandimsosrganizacionais e seu papel

utilitario nesta relacéo.
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Os pesquisados, ao serem questionados sobre mjnecem do programa de QVT,
declararam as respostas que também variaram ertigcarso prescrito e o incutido pela
organizacdo e alguns pensamentos autbnomos ispladsscom forte presenca da questao

salarial, reforcando a preméncia das necessidd@aeatandidas pelo déficit financeiro.

Eu conheco assim em termos. De pessoas que hojfeamgwa gente que 0
salario em si hoje ndo é tudo dentro da emprésavezes um bom
relacionamento faz com que vocé trabalhe satiséedles procuram mostrar
a area de lazerdsso funciona muito bom (OPERARIO 8, entrevisia |e
31/10/2006).

7

Neste extrato, a confusdo é clarificada. Nele oegigtado narra o discurso

emprenhado pela organizacdo mdstram pra gente que o salario em si hoje ndodé tu

dentro da emprega quando revela que as acdes de QVT por ele conlseesi@o associadas

ao discurso compensatorio incutido pelos represtagado programa. Esta abordagem visa,
claramente, deslocar das questfes salariais odms@onflitos, transferindo para elementos
como os relacionamentos e o lazer. Ao fazer igotat contemporizar do mensuravel (o
salario) para o incomensuravel (as relacdes e zepdo lazer), as recompensas oferecidas
pela empresa. Assim, o trabalhador foi persuadalguwk ha outras formas de retornos que
podem recompensar o individuo pelo trabalho desgendomo se o relacionamento e o
lazer ofertados fossem, por si sO, satisfazer sumessidades basicas necessariamente

atendidas pelo capital.

Quando o Operario 8 menciona quem' bom relacionamento faz com que vocé

trabalhe satisfeito e eles procuram mostrar a adealazet, deixa exprimir a mencao mais

contundente deste trecho que é a assuncao petth@dbr de que é possivel estar satisfeito
no seu contexto de trabalho compensado pelo relatiento e pelas ofertas da area de lazer
da empresa. Esse argumento ideologicamente matiipatenfunde o individuo a respeito das

recompensas diretas e indiretas de seu labor. Bm @&o essas palavras? N&o tivesse o
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entrevistado mencionado queale' pessoas que hoje mostram pra dgenta fala do

entrevistado teria sido igual aguelas extraidasl@tmmento do programa, numa inconteste

confusao de discursos.

O

Eu acho que, a gente as vezes quer separar qualigadda do financeir
mas é muito dificil porque se vocé ndo ta bem fisaamente vocé ndo tem
uma qualidade de vida necessaf®@PERARIO 12, entrevista em
23/11/2006)

No que se refere ao salario, ha aqueles trabalbsdpre se posicionaram de forma
ainda mais decisiva, ratificando o cenario de @ida no qual vivem estes. Para o Operario
12, por exemplo, a remuneracao passou a ser coadadeontrapartida tdo central as relacdes
de trabalho a ponto de classifica-la num nivel déoracdo superior a qualquer outro

componente deste conceito, quando diz geVocé ndo td bem financeiramente vocé nao

tem uma qualidade de vida necessaridNa realidade, esta relacdo de igualdade e de

dependéncia entre qualidade de vida e remunerdg@sereflete somente na remuneracao,

mas naquilo que o dinheiro pode proporcionar atviddo.

Acontece assim o0 que Pagés et al (1993) explicargpartir das transformacdes
porque passou o trabalho desde que se tornou cashblaata-se do deslocamento de sua
importancia em si para o que ele gera. Assim, rdidaeem que o trabalhador-proletario vé-
se obrigado a vender seu trabalho como Unica naadeisubsistir, este retorno passa a ser o

fim em si mesmo.

Os ganhos decorrentes desta venda da sua forgabd¢ht sdo a maneira pela qual
Ihe é definido o tipo de vida que ele pode compau tipo de moradia, a qualidade de sua
alimentacéo, o nivel de seguranca familiar, e elrde saude de sua familia. Portanto, essa
l6gica impde a indissociacdo entre vida e rendaralalhador. Assim, se sua renda é

insuficiente sua qualidade de vida também o sera.



176

Esta estratégia homogeneizadora de esferas ddwidana € o meio atraves do qual
se fundamenta a busca pela produtividade e pelengenho das pessoas no trabalho. Isto
porque, ao agrupar necessidades diferentes em gmangvel de relevancia, possibilita que
a auséncia ou insuficiéncia de um seja compensaldagberta de outro. Assim, sendo o
salario um problema altamente significativo na pyoéo da qualidade de vida das pessoas, a
organizacao oferece meios indenizatorios destaisfesgiio, como area de lazer, ambiente de

trabalho confortavel, passeios, cursos e toda dertdternativas.

Como o salario tornou-se a principal justificatida trabalho e que o nivel de
remuneracao dos metroviarios determina o niveludéidpde de vida dos trabalhadores, outro
achado é de que tém sido utilizadas diferentesdsrmie complementacéo salarial por parcela
significativa dos pesquisados refor¢ca a constatdedsua deficiéncia na promocao de uma

vida digna.

E neste contexto de restricbes financeiras queatmlitiador vem sendo impelido a
buscar formas alternativas de compensacgéao, em geraheio da sobrecarga de trabalho e da

extingdo dos horérios de descanso e lazer. Osrdeptns que seguem ilustram isto.

Eu ndo consigo destinar mais nenhuma parcela dosalério direcionado a
essas coisafeferindo-se a qualidade de vida] porque eu pagautrag
coisas, questbes que no frigir dos ovos tem a eer @ qualidade de vida,
né? ... O saldrio da gente limita muito islkmita muito isso. Por exemplo
eu td nessa academia porgue eu tenho meu filhtrablglha nessa acadenyia
€ conseguiu pra mim uma bolsa &l pago, eu ndo pago, sendo seria dificil
pra mim pagar R$ 70,00, R$ 100,00 numa academiangerpra sustentar,
gue melhora a qualidade de vida, né, o exercic®,ngelhora muito. Mas eu
tiro por essa coisa, muita coisa ndo permite ol salarial que a gente tem,
hoje é dificil vocé compatibilizar, mas vocé praci®orque minha mulher
ela é aposentada, ela é psicéloga e ela, ela érdpda também e continuia
com a atividade, ela tem também uma rendazinhgugigndo com a minha
da pra gentg OPERARIO 7, entrevista em 31/10/2006)

Quando o trabalhador diz quidie é dificil vocé compatibilizar, mas vocé pratis

mostra que ter qualidade de vida tornou-se uma sSiQ@o, uma adesdo esperada pela
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administracdo da empresa que deve ser incorporada orma de pensar e agir. Assim, ao
operario € incutido de que € preciso insistir emaligade de vida num contexto social e
financeiro repleto de restricdes devido as quats atinsegue direcionar parte de sua renda

para sua obtencdao.

Ao se referir a renda da esposaPorgue minha mulher ela é aposentada, ela é

psicologa e ela, ela é aposentada também e contbuaa atividade, ela tem também uma

rendazinha que juntando com a minha da pra deriede a necessidade de dinheiro extra,

reforcando os argumentos sobre defasagem safariegdo do ordenado de outros familiares é
uma dentre as varias formas de complementacadata@ayue vem recorrendo o trabalhador

metroviario, na tentativa de integrar sua renddlf@amcujo salario ndo atende.

Apesar de reconhecer a necessidade de inclusd&nda da esposa para poder arcar
com os gastos da familia, o operario ndo atenta pdato de que € levado a recorrer a esta
complementacdo, comportando-se da forma que aaldadgc QVT decide. Seu nivel de
desorientacdo quanto ao propdésito organizacioteht®é que percebe a determinagéo sobre a

renda da familia uma préatica normal, legitima @) beencionada.

A renda extra em alguns casos é proveniente danemagfo de outros membros da
familia e em outros casos de um segundo empregogtdiomados “bicos” e, principalmente
das horas extras a que se submetem na propriaizagan, conforme demonstra o

depoimento do Operario 3.

Eu dedico o tempo, 0 meu tempo disponivel a algaotea coisa praé,
como é que se diz, captar uma renda extra completar a renda de casa.
Melhorar a renda familiar. Porque sé o saldrio @ue recebo daqul,
infelizmente, ndo da pra pagar plano de saudey @hgguel, manter minhas
despesas basic@@PERARIO 3, entrevista em 26/03/2007)
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Ha ainda aqueles que, devido as pressfes finasceivaram que abdicar de um
sonho ou de um lazer em nome do dinheiro, reordiensmnas prioridades de vida segundo os
critérios financeiros. Este depoimento ilustra coisep aconteceu para o Operario 9 que
desistiu de um sonho pessoal — uma casa na pnaéaa—troca-lo por outro imovel com o

intuito de gerar uma nova fonte de proventos catuguel.

Se eu pudesse era construir uma casa na praizs)(faie eu ja tive e dg
fim. Troquei em outra casa. Eu tenho minha casanbot outra alugada
Troquei em outra casa, perto da minha casa naddil@OHAB, onde mori
... Gracas a Deus, ai ja rende um trocadozinhois, mé& (OPERARIO 9|
entrevista em 31/10/2007).

DO—=—D

O trecho da entrevista abaixo insere a busca pgedass extras, comportamento
significativamente frequente, corroborado pelo pmiagnostico realizado pelo SESI.
Sobretudo, na area operacional ha varios trabalbadgue se submetem a expedientes
prolongados, cumprindo turnos seguidos, visandecehimento do valor relativo as horas
extras. Assim, impelidos pela necessidade de cungmus compromissos financeiros,
resultou uma procura pela reposi¢éo das perdasassigor meio do acumulo de trabalho em

turnos consecutivos.

Trabalha de dia, trabalha de noite, Trabalha detdibalha de noite, ndo|é
facil. E complicado. Mexe com o reldgio biolégico dasgmas, as pessops
que, existem trabalhos nessas areas, trabalhass,spassoas tém muitds
problemas por causa desse fuso horario. Entdo,ntuohwlo tenta sair dessa
area, todo mundo tenta sair (OPERARIO 13, entr@est 26/03/2007).

Ou seja, para se obter qualidade de vida o tratbath@ecisa recorrer ao acumulo de
atividades, através do esfor¢co demasiado das bates ou do segundo emprego, a¢gdes que
intensificam a precarizacdo de sua saude e derintaelg fisica. Portanto, embora sejam
defendidas pelo programa de QVT atitudes saud@esis relacdo ao trabalho, reducdo de

niveis de estresse, de horas extras e de sobre@sgeondicbes financeiras restritivas
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concorrem com esse discurso num jogo de incoelenciga principal consequéncia € a
desorientacdo do trabalhador entre o que deve fazar forma como efetivamente se
comporta. Em geral, isso o tem levado a exaust&udeondicao fisica e mental, discutida

na subsecao seguinte.

3.3.3 A saude fisica e mental dos operariosrsus o discurso
de atividades fisicas, de saude e vida e de alimagéo
saudavel

Com frequéncia, a compreensao acerca da qualidad&la dos entrevistados surgiu
atrelada e confundida com o tipo de trabalho queliwiduo realiza e aos efeitos do trabalho
sobre sua saude e sua vida. Desde o inicio dagcfitmiu muito evidenciado o papel central
que o trabalho desempenha na vida destes oper&dosnaioria das vezes, atingindo
segmentos de sua vida pessoal e familiar. Parfaitussta confusédo, os depoimentos que

seguem confirmam as formas como é operada estsdomvdo ambito da organizagao

(trabalho) sobre a vida dos individuos.

Qualidade de vida, qualidade de vida é ter sadéeSaude principalmente.
Ai vocé tem animo pra tudo. Vocé trabalha bem, \gi&ente bem no se¢u
empregoVvocé se sente uma pessoa estimulada. Qualidaddadé um bo
salério também, faz parte da qualidade de vida,aneza. Se vocé tem um
bom salario vocé se sente estimulado. Principaknargaide. Se vocé néo
tem a salde, acho gque a saude é tudo mesmo, voahimo pra trabalhar
(OPERARIO 1, entrevista em 26/03/2007).

Primeiro de tudo, nesta declaragéo, o trabalhar, lbesentir-se bem no emprego e a
obtencdo do salario foram elementos valorizadosocdeterminantes do tipo de vida deste

individuo. Ele, quando afirma quegualidade de vida é ter saude....Vocé trabalha bhewoé

se sente bem no emprego, vocé é uma pessoa edimdéamonstra que seu trabalho tem
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tamanha importancia em sua vida, a tal ponto deulan a sua saude como condicdo ao
proprio exercicio do trabalho, ao bem estar e edticle exercé-lo, e ndo a sua autoprotecao e
sobrevivéncia, necessidades normalmente instintacashhomem. Deste modo, a saude €
entrelacada ao bem estar no trabalho e a prodatigiddesorganizando as instancias
humanas, inclusive as basicas, como a de manuteiacé@ida. Outras tentativas de incutir no
trabalhador uma conduta relevante aos interessg@niaacionais vém sendo adotadas,

conforme mostra este outro depoimento.

Qualidade de vida é vocé ndo passar noite de samma farra, na
bebedeira, ndo beber diariamente, beber sé finasdedeana. Nao dormir
tarde, sempre procurar dormir cedo. Uma alimentdg@emtambém, boa
alimentagdo. Qualidade de vida é essas coisas.dtimdade fisica de veg
em quando também. Pra mim é uma boa qualidadedde @PERARIO 1
entrevista em 26/03/2007).

Neste trecho, muito mais que a confusao entretesesses e 0s discursos, o operario
parece quase recitar as orientacbes do tipo de artempento relevante para o trabalho e,
portanto, para a manutencéo de sua produtividademesmo. As condutas prescritas neste
trecho séo tipos de comportamentos relevantes aesmplsto porque nao seria preciso
dormir cedo e ndo passar a noite em claro, na® fassecessidade de estar disposto para
trabalhar no dia seguinte. Assim como, ndo haverdblema de se beber sem exageros
durante a semana, néo fosse o risco de ir trabaldeposto ou sob os efeitos da bebida.
Ficam evidentes 0s interesses organizacionais ssbm&as orientacdes de saude e vida

preceituadas sobre o individuo envolvido.

Este mesmo funcionario trabalha ha mais de 18 anowirno da noite. Depois da
entrevista estruturada, iniciou-se uma conversarnml muito rica e ele desabafod:ehho

um problema dificil. Faz tempos que estou trabafttapnguanto toda minha familia e os

amigos estdo dormindo e que quando estou na cames testdo trabalhando ou se
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divertindd . Se tivesse a organizacao preocupada com a gueldkavida do seu trabalhador
ele seria alocado, pelo menos de forma alternadmy axpediente que Ihe conferisse
condicbes de convivéncia familiar e social. Mesnamig de um atestado tdo contundente da

visdo instrumental que tem para a empresa contimamier-se alheio a isso.

No que se refere as acdes relativas a saude ecdendiisicas do trabalhador, a
conduta dos funcionarios tem sido influenciada jpdourso das acdes de Atividades Fisicas
e de Saude e Vida empreendidas pelo Programa. &stgia laboral vem sendo a acdo mais
forte sobre 0 comportamento dos operarios, haja @isignificativa freqiéncia das mencdes
feitas a seu respeito. Esta notoriedade conquigial@aginastica laboral deve-se ao carater
simbdlico que tem, pois usa das areas comuns artleipacao de varios grupos num mesmo
momento para seu exercicio. Contudo, o proprio amiej a natureza do trabalho e suas
condicbes se chocam com os preceitos das acOemide e condi¢cdes fisicas, conforme as

falas exprimem.

E ultimamente eles estdo fazendo um exercicio dkentro da emprega
que,_quer gueira quer néa gente ta ultrapassando essa barrEira.gente
com o tempo ta vendo que esse exercicio laborbt&ndo melhoria pra
gente Porque eu sentia dificuldade mesmo no meu, no ecogpo que el
sentia dores, tal. Hoje a gente ja se sente maés e eu acho que isso
realmente ajuda bastante (OPERARIO 8, entrevista¥t0/2006)

A adesao ao programa de exercicios laborais teifadeade acordo com o turno, com
o local de trabalho e com o nivel do funcionari@sté primeiro depoimento, a expressao

“quer queira quer ndo, a gente ta ultrapassando bsseeira’ transparece a relacédo de poder

gue permeia o programa, evidenciado pelo tratamautoritario, pela impossibilidade de
questionamento e pela resisténcia por parte daaopegue se demonstra forgcado a aderir.
Exprime, portanto, uma conduta resignada e confdando individuo as imposi¢cdes do

programa. Para justificar seu consentimento, o athalolor adota uma postura de
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racionalizacdo a respeito dos beneficios dela ddginafirmando quea‘gente com o tempo

t4 vendo que esse exercicio laboral ta trazenddonig pra genté.

Eu acredito que ele sentiu a, o pessoal da admasigdst deve ter sentido g,
até agora t4 muito na moda falar em estresse, &?aQequipe estava
estressada porque s, s6 proble@anetrd tA com 21 anos, 22 anos ja de ...,
no comeco era tudo novo, tudo funcionava 100%, lojmaterial, tudg
rodando com o material ..., 0 material em si j& e&tsgastado. Entdo, por
conta disso a gente tem uma serie de probleAiagocé chegando, quando
vocé trabalha e vocé chega no fim do dia eu faca amtocritica minha. Eu
trabalhei muito tempo com producéo, ai vocé trabalbm producdo vocé
chega no fim do dia vocé olha pra tras, “o queizthdje?”, ai quando vocg
vé que produziu alguma coisa, ai vocé fica satisf€luando vocé chega no
fim do dia que sé d& problema, que vocé ndo paeouum minutinho, nem
pra pensar, ai desgasta, né, ai d4 a conseqgii&goia ndo, agora a gente 1a,
a gente ja pode registrar alguma coisa. Se taceaagente ja grita né, ja
estamos aprendendo a gritar, ai j& melhorou muifOPERARIO 11,
entrevista em 23/11/2006).

As condi¢Bes de trabalho sdo determinantes paaade disica e mental do operario.
Esta fala do Operario 11, que desempenha a funedoodtrolador de trafego, de que

“Quando vocé chega no fim do dia que s6 da problema, vocé ndo parou nem um

minutinho, nem pra pensar, ai desgasta, né, ai darsequéncia ilustra o quanto que o

ritmo de trabalho, acarretado pela auséncia deigiesl produtivas adequadas, tem gerado
um desgaste psicoldgico ao individuo. Sobretudgymio trabalho quando realizado desta
forma, volta-se mais para a resolucédo de probledmagiue para sua realizagcdo em si,

afastando ainda mais o trabalhador da sua reatiz&gste quadro, infere-se que o desgaste
do maquinario e dos recursos produtivos, utilizadesde a fundagcdo da empresa, tem
contribuido para o acamulo de trabalho por pargeajm®rarios. Aliado a este desgaste, ha a
prépria expansao das atividades operacionais, mipde recursos cada vez mais ineficientes

€ esCassos.

A auséncia de condi¢cOes adequadas de operacéoeveln sompensada, de acordo

com o entrevistado, pela possibilidade que a adtnagdo oferece as reclamacdes e criticas
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(“... estamos aprendendo a gritar, ai ja melhorou muitdesta maneira, o funcionario

tangencia sua insatisfacao fruto das dificuldadegedlizacdo do trabalho em si, para as
reclamacdes e reivindicacdes, como se um resolheesséro. A principal decorréncia deste
“espaco participativo” que a empresa oferece éntrale subjetivo exercido no funcionario
que abranda suas inquietacfes pelo mero espagvdelicar por condicdes melhores para
realizacdo de seu proprio trabalho. Destarte e nmas vez, a confusdo esta estabelecida na

mente do funcionario.

Eu acho, uma atualizagd®u acho que o Metrd estad se modernizafdam
tipo de coisa da administracdo moderna, hoje, reépr8ocupar com g
qualidade de vida de seus funcionariBsuma coisa hoje que, hoje esta se
zelando muito mais pela qualidade da, dos Recutisosanosda empresa,
né. Ndo quer vocé, nas outras empresas que euherlja trabalhei ha
muitos anos, n€, desde 78, 79 que eu trabalhoaminguém se preocupou
com isso Nunca, nenhuma empresa nunca se preocupou enmfalterar g
sua qualidade de vida. S6 que t4 dando salaridpaaii) estd pagando o seu
trabalho E a questdo qualidade de vida, eu acho que hoje, ha umg
preocupacdo, acho gue é uma sensibilidade do pefsoacursos humanas
também, né, dessa area de recursos humanos emasiftgsa preocupacado
com a pessoa humanoje, que existe a nivel mundial, né, e estaaridy
mais aqui no Metrd. Eu acho uma boa coisa, uma ¢eigl, acho uma coisa
importante, sabe®PERARIO 7, entrevista em 31/10/2007).

Uma postura ainda maior de alheamento fica evideacineste extrato, cujos
comentarios referem-se as intencdes do progran@\de Nele é possivel observar que o
trabalhador, ao considerar a acdo empresarial da €vho uma atitude de sensibilidade,

atesta-se ludibriado. O uso de expressdes catarfdo... pela qualidade dos recursos

humano%numa mesma oracéo reforca a constatacédo de swalaedo a respeito. Ele ndo se
da contas de que, ao avaliar a QVT desta formaitaduoma condicdo de “coisa”, de objeto na
organizacdo. Assim, assume-se a si mesmo, tal owdainas e suprimentos organizacionais
que sdo submetidos a manutencdes preventivas @icast sucumbe-se e sobre os seus de
espécie, realizar exames médicos periddicos, giadtaboral de “lubrificacdo” de suas

“engrenagens” e toda sorte de sistematicas mardeaseda sua condicao produtiva.
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Em seguida, afirma quentinca ninguém se preocupou com ‘isstenotando como

desinteressados a esta apreensdo percebida. © peohite perceber um pouco mais. O

trabalhador ndo se atenta para o fato de as emspyasaexpandem suas iniciativas para além
do salario assim o fazem porque ndo querem aumeaespesas com folha de pagamento ou
porque reconhecem formas muito mais eficazes easatle@ obter o desempenho humano nas
organizacdes. Também este trabalhador ndo se tidisto. Faz referéncia a uma tendéncia
mundial da administracdo de adotar esta abordagem, questionar porqué surge esta

modalidade gerencial na agenda de modernizacamestirativa.

Finalmente, adjetiva a acdo da QVT no METROREC cdoma boa coisa, uma

coisa legal, acho uma coisa importante, sdbePResta maneira, sem ter consciéncia a

respeito dos propositos abafados sobre as iniagmte qualidade de vida no trabalho nesta
organizacdo, este funcionario repete um discurs® Iga foi passado, sem questiona-lo,
avaliando a iniciativa como sensibilidade gerenfiaimo se isto fosse possivel) e sobre a

gual reconhece sua relevancia.

A luz dos argumentos de Dejours (2006) poder-sbiervar nisto a incorporagéo
deste individuo a banalizagdo da injustica sosi@bretudo na sua relacdo de trabalho, cujas
acoes voltadas para a QVT conferem a empresa doedeamantenedora do bem estar dos
seus trabalhadores e ndo aquela que historicanpeatarizou. NOo momento em que a
injustica ou a acao do “mal” é instituida comoesish de dire¢cdo ou de organizacgdo, tal como

0 programa de QVT, elas ndo podem ser questiorsttaserem feitas ameacas, na maioria

das vezes, subjetivamente integradas as politecgestao.

O depoimento seguinte descreve as condi¢bes dallteab que sdo submetidos os
trabalhadores da manutencdo, em geral sob riscayuel@éa, de inalacdo de poeira e de

exposicdo excessiva ao sol. Essas condi¢cbes dantras preceitos das a¢gfes de saude e vida
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de varias formas. Preconizam que o funcionario dew@ar o sedentarismo e o dispbe em
atividades repetitivas em seus balcGes de trabBMdo embora, os fatos colidirem com o

discurso, os trabalhadores nao parecem percelagneseréncia.

o

Entdo isso tem a ver com minha qualidade de viBar..exemplo, eu nd
consigo [referindo-se a subirdqui nds temos varios andaimes aqui, Uma
altura até grandse vocé notar ali, né, entdo, por exemplo, euctenke
contar o material que esta |4 no dltimo andar. Tieyares que eu ndo vou
porque eu ndo consigo, ja estou na idade pra esbéda, € meio arriscgdo
eu fico preocupado. Ai eu pego, as vezes, um auxilma pessoa, um rapaz
mais moco, ai ele consiga fazer. Entao, esseadnidjue eu tenho, ndo sei
se eu estou derivando., né? E, esses cuidadosieu [tea preservar minha
qualidade de vida também e executar as coisasujtenbo que fazer. E
procuro balancear essas duas coisas dentro ddastate dia-a-dia dq
almoxarifado que é assim. Em todo lugar agora $sm iessa area aqui qu
0 galpdo, vocé tem gque ir, eu tenho que manusgaggas. Todo jeito voc
pega poeira, né, de todo jeito vocé inala po&imu |a na area externa, te
uma parte de area externa que vocé tem materialfica na area extern
entdo vocé toma sol de todo jeitss vezes eu boto um chapeuzinho |pra
evitar o sol, preservar a questdo da pele, esssa doda. E isso aj.
(OPERARIO 7, entrevista em 31/10/2007).

N
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b

Se por um lado, o operério descreve suas condigégativas de exercicio da
atividade (ndo conseguir subir os andaimes, mamukepecas demasiadamente empoeiradas
no almoxarifado e exposicdo excessiva ao sol numaltna externo), por outro, mostra-se
adepto as prescricdbes do programa, afirmando queuga das suas recomendacdes no
cotidiano de seu trabalho (especificamente, chamand auxiliar para subir em seu lugar e

usando filtro solar).

Assim, convive com 0 que é prescrito pelo progrageralmente seguindo estas
recomendacdes e, a0 mesmo tempo, continua a resdizarabalho até o limite de colocar em
risco sua integridade fisica. Ha, portanto, o cotisento a situacdo, que pode decorrer ou da
obrigatoriedade — de que é preciso fazer o quenbream, pois néo teria como subsistir ndo

fosse o emprego — e do uso da racionalidade ecoaémile que o trabalho e a organizacao
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necessariamente precisam de um tipo de trabalhta degureza e que cabe-lhe fazer

(DEJOURS, 2006).

Os controladores que trabalham no Centro de Centiad metrés e dos trens, também

sdo submetidos a condicbes ambientais prejudic@aforme comenta o Operario 11

(Controlador): £ 0 que a gente ta4 precisando porque nds traballsamem ambiente

confinado. Vocé vé, sento aqui de 12 horas praawit8. Ta chovendo vocé ndo sabe. Nao

tem nenhuma janela, ndo tem nad@rata-se de um ambiente isolado do mundo, refrilgera

sem janelas, na qual realizam controle atravéddareacdo de mapas eletrénicos com sinais
luminosos que sinalizam o trafego das linhas etidwss, caracteristica que requer, portanto,

alto grau de concentracao e de responsabilidade adharefa.

1%

Pronto,_a ginastica j& me tira um pouquinho a t®nsé, porque a gentt
aquela coisa, vocé passa muito tempo sentado.esaimdconsole vai pr
outro, sai de um vai pro outro, é s6 o tempo decolega chegar voceé .... £
com o trem rodando... Entdo, a gente fica semppetesasdo. Com ess
malha nova que estédo fazendo da linha Sul, a ¢&imeo e voltando, indo
voltando, mas a gente tem veiculo de manutencdo epi@o dand
complementacdo pra trocar as outras estacdesdéiigao deixa vocé preso
aqui. Ai chega aguele momentinho, j& que vocé ode par aquela famosa
voadinha, ai a ginastica ja descontrai um pouqyijhquebra sua tensao’,..
E o que a gente t4 precisando porque nds trabathamm ambiente
confinado. Vocé vé, sento aqui de 12 horas praasali8. Ta chovendo vo¢é
ndo sabe. Nao tem nenhuma janela, ndo tem msidé. bem. Estdo s
voltando pra esse problema que antes ndo, ninguawa citencao,
(OPERARIO 11, entrevista em 23/11/2006).

S =D

1)

A utilidade da ginastica laboral para este enttadis esta no intervalo que ela
proporciona as suas 6 horas continuas de trabBio.isso, € possivel observar que a
valoracdo demonstrada por este trabalhador, nawrdedo beneficio que ela promove a sua
saude fisica e sim, do relaxamento mental, a quedrgensédo, promovidos pelo tempo de

realizacdo, conforme atesta seu comentaaa@ifidstica ja me tira um pouquinho a tenséo...

Ai chega aguele momentinho, j& que vocé ndo podeadacla famosa voadinha, ai a

ginastica ja descontrai um pouquinho”
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Inclusive, num momento em que foi realizada a gicéiga sala dos controladores, foi
possivel observar o alto nivel de descontracdosqugiu, com brincadeiras, piadas e outras
reacdes sintomaticas de um momento de interruped&anth atividade estressante e de um
ritmo de trabalho desgastante. Assim, apesar deidhud considerar o exercicio laboral uma
acado relevante a sua QV, ndo tem consciéncia sobfato de que este beneficio é
instrumental ao proprio exercicio da atividade,aparqual a manutencdo de um nivel de
concentracdo elevado é condicdo a seguranca desgea®s e a integridade da propria rede
viaria. Entdo, sua adeséo e preferéncia ao exencém decorre do beneficio que reconhece
sobre seu corpo, mas isto sim, da chance que l®@pbrcionada de aliviar a tenséo do

trabalho num momento de informalidade e de desaédr

Ademais, esta participacdo deriva deste desejoagmr fparte de um momento de
informalidade e descontracao, pois quando a atieidi@boral ndo coincide com o expediente,
o trabalhador ndo participa, conforme demonstreecht da entrevista a seguir. Portanto,

participar da ginastica laboral é reflexo de unefiede fuga das tarefas magantes e tediosas.

Ai eu jamais deixei alguma atividade da folga poalgy vir participar,
Quando a gente ta na escala e quando tem o, comagera pra, a menina
veio fazer, logo cedo tinha uma menina ..., aqaiqie a gente ta perto, mas
quando vocé tem um colega que fique e dé pra vod¢édo bem, quandp
vocé ndo tem entdo durante a escala ndo ha coadiedeocé ir. E quando
vocé t4 de folga principalmente que eu moro loeganoro em Paulista. Bu
me deslocar de Paulista pra ca pra participar de patestra num dia de
folga, ai pra mim nédo, ai vai tirar a minha qualiglale vida, a pouca que eu
j& tenhovou perder porque vou ter que me deslocar e GPERARIO 11,
entrevista em 23/11/2006).

No trecho em que afirmajliando vocé ta de folga, principalmente que eu rfarge,

eu moro em Paulista. Eu me deslocar de Paulistacgrara participar de uma palestra num

dia de folga, ai pra mim ndo, ai vai tirar a mink@alidade de vida, a pouca gue eu ja

tenho”, o trabalhador refere-se a pouca qualidade de queausufrui, Este trabalhador nao
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atentou sobre o real interesse das acfes de Saicdedue Ihes sdo oferecidas. Na verdade,
elas estdo postas muito mais para manter ou inotame desempenho apos um longo

periodo de desgaste e confinamento do que pam4rezbeneficios objetivos a saude.

A alimentacéo do trabalhador € mais uma dimenséaida no programa e que tem
impacto direto sobre sua condicéo fisica paralmath®. Naturalmente, uma analise sobre o
comportamento alimentar dos trabalhadores nédo pestar descolada das condicbes
econdmico-financeiras a que sdo cometidos. Nesitédeg falar sobre habitos saudaveis de
alimentacéo torna-se inécuo diante do fato de aqueeparte da populacdo brasileira passa

fome e vive em condi¢des de pobreza.

Diante deste contexto, considerou-se necessariartoomo referéncia a quantidade
de alimento consumido pela populacdo urbana dofdiemntes de se discutir elementos

relativos a sua qualidade.

Dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estig, oriundos da Pesquisa de
Orcamentos Familiares elucidam o contexto econéifimemceiro das familias brasileiras e o
quanto disponibilizam para alimentacdo. De acomim @sta pesquisa, boa parte dos que
residem em zona urbana e gue ganham até R$ 6@@j806gntos reais), 46,63%, a quantidade
de alimento consumido pela familia € consideraddficiente a satisfacdo da necessidade do
total de seus membros. Neste indicador, a avalingadoi classificada por regido, variavel
gue certamente elevaria este percentual, consuiemgque o nivel de pobreza no Nordeste é

significativamente mais alto.
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Tabela 8 (3) — Avaliacdo da quantidade de alimentmnsumido pela familia brasileira

Rendimento monetario mensal e | Avaliacdo da guantidade de alimento consumido pefamilia
nao monetario mensal familiar Normalmente As vezes Sempre
(R$) insuficiente insuficiente insuficiente
Total (Area urbana) 13,31 31,47 55,22
Até R$ 600,00 6,14 11,16 8,96
De R$ 600,00 a R$ 1.200,00 4,05 10,33 13,67
De R$ 1.200,00 a R$ 3.000 2,51 7,80 18,75
Mais de R$ 3.000,00 0,61 2,18 13,84

Notas:

e O termo familia esta sendo utilizado para indicanidade de investigacao da pesquisa: Unidaderiziom
e AsinformacgGes foram prestadas por um Unico mernigioado pela familia

* A categoria até R$ 600,00 inclui as familias sendiraanto.

Fonte: IBGE, 2002-2003

Diante deste contexto, ndo se pode pensar em gdalida alimentacdo se ndo esti
assegurada para esta parcela significativa o atemio de sua quantidade. Esses dados
introdutdrios, na verdade, foram apresentados gamaonstrar que tratar da qualidade dos
alimentos consumidos pela classe trabalhadora mbexio brasileiro, notadamente no

nordestino, configura-se uma tarefa superficial.

Este ampliar do olhar visa complementar a revelagihoe como opera o discurso da
Alimentagdo saudavel sobre o comportamento alierthdo trabalhadores envolvidos. Os
beneficios decorrentes de uma alimentacdo balaacaashlde fisica do trabalhador sdo
claros, muito embora os trabalhadores parecam e&®iperem os motivos organizacionais
ao propor estas iniciativas. Principalmente no exot dos trabalhadores do METROREC,
cujos tempos de servi¢o da grande maioria € supe0 anos de trabalho, com idade média
de seu quadro em torno dos 40 anos. Iniciativasviggn recuperar a histéria de anos de
descuidos e de desgaste sdo extremamente relevanteanutencdo da sua condicao
produtiva. O depoimento que segue mostra a utdiddd educagcdo alimentar para um

funcionéario que, como outros, sofriam com alteragde taxas sanglineas e que certamente,
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se nao tratado adequadamente, elevaria os indesader absenteismo e de afastamento por

doencas.

De acordo com as entrevistas, a principal abordagdotada pela dimensao de
alimentacédo saudavel é a educacdo das pessoasiodaonesclarecimento e da informacéo,
veiculadas em palestras, minicursos e conversaasircom nutricionistas. Em geral o
conteudo explica como selecionar e preparar os eatims, além de técnicas de

reaproveitamento dos alimentos.

Desta vez, o operario declarou estar com alterag&axa de triglicerideos e que, por
meio de uma consulta a uma nutricionista da empreséhe prescrita uma alimentacao
especifica que tratou o problema. Na realidadeynziénario € levado a acompanhar o
programa por meio de uma espécie de condicionantentmmportamento, pois ao se sentir
melhor pelo beneficio do tratamento, tende a rdpetm busca de ter sequéncia o bem estar

experimentado.

Acho que melhorou porque eu aprendi assim a, pahtiente 4
alimentacdo, _melhorou bastant&nsina vocé procurar médico ma
periodicamentePorque eu era uma pessoa que nao ia muito assisngom
0s videos passando, essas coisas, as palestrate asgieacordandmé? Eu
tava até com um problemazinho, comecei a fazer es®dicos ai foi
detectado, esse problema ..., essas coisas. Aisstdo acompanhado agora
... entdo, de certa maneira acho que melhorou I@RHD 2, entrevista en
26/03/2007)

S

—

Este relato demonstra o aprendizado deste operatoseja, sua mudanca de

comportamento, quando ele préprio afirma qoelhorou bastante a partir de entdo mais

consciente dos maleficios de uma alimentagcdo diéibegda. O caréter prescritivo destas
acbes é transportado para a familia, na medida een ogtrabalhador, munido destas

informacgdes, passa a sugerir e interferir na fonomo sao escolhidos e preparados os
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alimentos. Desta forma, alcam a vida pessoal deg@sque ndo reconhecem a interferéncia

da l6gica empresarial sobre suas vidas.

O operario refere-se a mudanca de comportamento comacordar para a situacao,

quando diz & gente vai acordandp como se antes ele estivesse adormecido para as

interferéncias e incbmodos gerados por uma aliméatauim sobre sua saude fisica. Na
verdade, ele ndo consegue distinguir que nao Iheadas possibilidades, haja vista a propria

limitacdo econbmica.

Assim, de uma maneira geral, foram apontadas va@oaslutas inconscientes dos
trabalhadores envolvidos nas acdes de Atividadesali e de Saude e vida. Confusbes
relativas as verdadeiras intencdes do programalta de consciéncia sobre os motivos da
adeséao/resisténcia a ginastica laboral; a incoggorda saude e da integridade fisica ndo mais
como condi¢cdo a necessidade instintiva de autamags® e sim como condi¢céo ao trabalho
e a produtividade; e o condicionamento sobre snduta alimentar reforcada pelo bem estar
gerado por uma alimentagdo balanceada. Esses dmposnrevelaram os comportamentos
alienados dos sujeitos envolvidos no programa, ionscientes de seu papel, ora
desconectados sobre o propdsito organizacional,n@mipulados através da abordagem
condicionante da QVT e, em outras vezes, resignsalm® sua fun¢ao instrumental enquanto

recursos organizacionais frente a sua falta denaliiga.
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4 ConclusOes do estudo: a montagem qhoizzle e
a descoberta do homem alienado

...0S verdadeiros versos nédo séo para embalar,
mas para abalar...

Méario Quintana.

Esta secao respondera ao objetivo central dest@liaque foi descrever e analisar o
modo pelo qual a légica organizacional subjaceatdiscurso e as acdes de QVT fomenta a
postura alienada dos sujeitos envolvidos. Para éste estudo percorreu algumas etapas que
construiram este resultado, que, ao final, assemalb a montagem de jogo de “quebra-

cabecas” e revelando aos poucos a figura do horlienado.

O ponto de partida foram argumentos tedricos (quasdpecas desspuzzleforam
separadas por cores” e agrupadas, numa tentatigsa oeaginar o que estava por aparecer).
Foram entdo descritas as transformacdes sofridas tggbalho humano, de suas formas
primitivas até a contemporaneidade. Essa descngigirou que existiram outras formas de
trabalho, distintas das atuais, e que a precaonzadas condi¢cdes de trabalho e a exploracdo do
homem pelo capital séo tracos emblematicos do mmnanal. Em seguida, examinadas a
ciéncia e pratica da administracdo, foram revelasosstrumentos de controle social a ela
subjacentes. Notadamente, a partir da descricamalomento pela qualidade de vida no
trabalho—- de sua génese até a formulacdo de seus princiaielos—, foi esclarecida a
l6gica organizacional desse movimento, que sobtdadqualidade de vida no trabalho”
reine um conjunto sofisticado de mecanismos dealendo trabalhador, cujo propésito é

obter deste maior produtividade.
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Esclarecida a logica organizacdo do movimento pBld, foram apresentados os
procedimentos metodologicos que nortearam estaupas@ planejamento do método de
construcdo do jogo), discutidos seus pressupostomlogicos, epistemoldgicos e
metodoldgicos, apresentado o relato de como elitai além de esclarecidos a utilidade do
caso e quais as técnicas criticas de pesquisae@adas para a consecucao dos objetivos

propostos.

O “ir e vir” entre a logica da empresa e sua @mersusa logica do individuo e sua
critica foi, certamente, a tarefa mais desafiadoéadua da investigacdo. Alias, esse pode ter
sido o grande desafio com se defrontou neste estudater-se critico no imergir entre
l6gicas distintas ao se defrontar com os instruoseméodricos do discurso gerencial, ao
mesmo tempo que reforcava tais instrumentos atidogslepoimentos confusos dos sujeitos

envolvidos.

Todo esse aparato formalistico da tese permiticlaomgue cada uma das dimensdes
do programa pela QVT do METROREC envolve propégifeenciais ocultos, dos quais 0s
sujeitos envolvidos com o programa ndo tém cons@érestava completa a imagem do
puzzle.Comecava entdo a ser revelada como essa logieaipagional da QVT aliena os
individuos envolvidos, a partir de cada uma dagagiue a compdem (ou seja, foi preciso

entender o significado da imagem criada pela ud@sopecas do quebra-cabeca).

Uma linha comum pdde ser tracada entre as dimensoesstas pelo programa de
QVT e o comportamento dos sujeitos envolvidos,rdeaa uma aproximac¢ao com o conceito
de alienacédo no trabalho preconizado por Marx..cdireessa linha comum explica a
transcendéncia desse conceito e o diagnosticatiagmcontexto da pratica organizacional,

possibilitando revelar o carater opressor de tiga e denunciando seus efeitos no homem.
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Ao abarcar cinco dimensdes (prevencado e tratantmt@coolismo e outras drogas,
orientacao financeira, atividades fisicas, saudel@ e alimentacdo saudavel) o programa de
QVT da organizacdo estudada, opera a alienacaondodduos envolvidos por meio do

discurso e de seu conteudo ideologicamente maipula

Inicialmente, as acdes de prevencéao e tratamenaicdolismo e outras drogas. Se de
um lado, o alcoolismo na organizacdo péde ser bileeomo uma reacao de defesa coletiva
(DEJOURS, 2006), de outro, por meio da estratégiadidcriminacdo social, o discurso
organizacional incute a segregacao dos trabalhsdiependentes de drogas e de alcool,
minando uma reacdo espontanea do seu coletivoabalip. Os trabalhadores passam a
perceber no outro alguém diferente, que precis&ra@do nessa condicdo, uma vez que Ihes

é dito e mostrado que o diferente coloca em rismalam e ameaca a seguranca do grupo.

Ao mesmo tempo, o discurso age privilegiando eafecendo os lacos daqueles cujas
condutas se enquadram nos preceitos organizacidaaisdem, produtividade, seguranca etc.
Os critérios de associagcdo entre os individuossfiguram-se, passando a ser, portanto,
aqueles ditados pelo que a légica gerencial preao@indo pela identidade de humano ou

pelo pertencimento a sua classe social, nessedms@balhador.

Ao operar dessa maneira, 0 discurso organizacidaalQVT operacionaliza o
estranhamento do homem dos outros homensesse caso, de seu coletivo, do grupo ao qual
pertence por compartilhar das mesmas pressdesizag@mmais e condigcdes de trabalho.
Portanto, o sujeito transfere-se da esfera de aitinnma vez que sofre das deliberactes
organizacionais- para algoz, ao fazer avaliaces e restricdes soboenportamento de seus

de mesma condigao.

Realiza também @stranhamento do homem do seu ser genéricama vez que

fomenta a compreensdo do sujeito como ser indijiduado como membro da espécie
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humana. A segregacdo do dependente de alcool esdmé@gfeita por meio da intriga,
apontando-o como aquele que coloca em risco aasgaurmdo grupo, que colabora com a
desordem do ambiente de trabalho, que desagremaibafe seu grupo social, suscitando e

fortalecendo o individualismo neste coletivo.

O individualismo é proprio das relacdes sociaighdas na competitividade por vagas
de trabalho e pelo reconhecimento organizacionakshl forma de agir, configura-se o
estranhamento do homem em relacédo ao seu ser@greéégua propria sua esséncia humana,

por meio de uma existéncia individualizada (MESZARQ006, p. 20).

Num segundo grupo de acdes esta o discurso daam@enfinanceira ao trabalhador,
que o confunde ao convencé-lo de que suas difidaklaecondmicas decorrem de seu
descontrole financeiro e nédo da restricdo de rgedada por anos de perdas salariais. Para
solucionar o problema, apresenta toda ordem detagées, numa abordagem prescritiva
sobre como gastar e quais prioridades o trabalhddoe estabelecer para que consiga

equilibrar suas despesas.

Muito embora lhe seja oferecido esse guia, o fur&mio do METROREC se vé
compelido a recorrer a fontes complementares pargpor sua renda familiar, seja fazendo
horas extras, tendo um segundo emprego ou, porpagaiugando bens, aproveitando toda

sorte de possibilidades que surjam, na luta inpaleasobrevivéncia.

Nesse quadro, o trabalho se volta exclusivamente ggeracéo de renda que atenda
as necessidades do trabalhador. Perde-se o selttitt@balho pela sua execugéo ou pelo
produto que dele resulte. O trabalho passa aegistfuncdo de um salario a ser pago a quem
0 executa, ndo proporcionando qualquer satisfagési @ por si, transformado em algo a ser

vendido. Nesse ponto, evidencia-se outra categorigponente do conceito de alienacéo tal
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como defendido por Marx: alienacdo do homem em relacdo a sua propria ativide

(MEZAROS, 2006, p. 20).

As atividades fisicas, de saude e vida e as deemlagdo saudavel compdem o
terceiro grupo de acbes do programa de QVT do MERRO, com um forte contetdo

ideoldgico influenciador da conduta dos trabalhadoainda que imperceptivel a estes.

Ao aludir a relevancia dos exercicios fisicos eslil@inacdo do sedentarismo, 0
discurso organizacional tenta reduzir os indicesddencas ocupacionais que se tornam

obstaculos as suas atividades, por meio da meltar@@ndicao fisica do trabalhador.

Saude e vida é todo um conjunto de atividades gtekadas visando despertar no
individuo a preocupacédo com sua condicdo fisicaeptah dedicando mais tempo para a

realizacdo de exames médicos, acompanhando taxgssaas etc.

A educacado alimentar defendida pelo discurso orgaional traz dois beneficios
diretos: de um lado, uma alimentacéo saudavel meethcaude do trabalhador, pois combate
as doencas causadas pelo transtorno alimentar; utte, cadestra esse trabalhador a
reaproveitar alimentos e a optar pelo consumo deupos naturais, o que, normalmente, fica
mais barato. Ao fazer essas escolhas, o traballe@doomiza e, consequientemente, consegue

equilibrar melhor sua renda, além de recompor desaiomprometida pelo trabalho.

Em conjunto, as trés iniciativas tém forte conteigldmlogico, pois incutem na no
trabalhador preocupacdes com seu estado fisicditaldd pelas condi¢cdes de trabalho que
lhe é imposta. Notadamente, nas funcdes operasi@mocadas neste estudo (operacdo e
manutencgdo), os trabalhadores vém sendo submeatidamdicdes de trabalho altamente
restritivas a sua saude, agravadas pelo acumuteabalho para atender a necessidade de

complementacao salarial via horas extras e segemgoego.
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O enfoque dessas acdes reside na minimizacdo e@assehefastos a saude do
trabalhador, gerados pela énfase exacerbada nagdmacos resultados e, principalmente, no
trabalho extra. Ao se comportar dessa forma, oalinablor se afasta cada vez mais da
realizacdo de sua tarefa, do processo de proddns @rodutos que confecciona, tornando-se
um recurso produtivo, tal como séo os trens, setbostivel e as linhas férreas, na prestacao

do servico de transporte metroviario.

Através desse terceiro grupo de acdes, percebedesaientacdo do trabalhador
guanto ao seu papel no processo produtivo, quargalizacéo do seu trabalho. O produto do
seu trabalho torna-se, na verdade, uma obrigagédhgué imposta na sua relacéo social de
trabalho, por meio da qual sua condicdo fisica semdo debilitada. Realiza-se, entéo, a
quarta categoria que compde o conceito de alienagatrabalho:o distanciamento do
homem do seu mundo sensivel exteriodp qual faz partgerturbado sobre sua relacdo com

o trabalho e estranho a natureza que o cerca.

A linha tracada entre o discurso organizaciongbgrama de QVT no METROREC
desagua na conduta alienada dos trabalhadomesstrando de que forma opera o contetdo
ideoldgico de cada dimenséo que o compdmantendo-os confusos e desorientados sobre

seu papel como recurso organizacional relevanteabArdagem adotada baseia-se na

prescricdo do comportamento e no seu condicionament

O modelo que se segue resume a relacdo entreca ldgiQVT e a postura alienada

dos sujeitos envolvidos no METROREC.
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Figura 7 (3) — Esquema explicativo da relacédo entre a I6gica da\@ e a postura
alienada dos sujeitos envolvidos
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A analise dos dados permitiu ver o significado dgoj Permitiu perceber que a
compreensao das pessoas envolvidas no programaatidagle de vida esta deturpada e que
foi apropriada pela logica das empresas. Nao & itmais de uma compreensao isenta, pois
esta sempre associada ao que foi definido e ircpidb discurso da organizacdo. Para estes
sujeitos, saude tornou-se condicdo para o traleathdinheiro é o que lhe confere vida. Alias,
esse pareceu ser o trago conclusivo desta pesgaisaxpressivo: mostrar que a QVT, para
ser eficaz no controle do individuo, precisou attiarensdes da vida do homem inalienaveis,
como tentativa maxima de acontecer. Por isso, akmfamilia do individuo, seu tempo de

ocio, de lazer, sua psique, chegando até as rasasmdocdes e da sua espiritualidade.

Para ser eficaz, opera uma inversdo de valoresidig w¢uja principal é a
tolerancia ao sofrimento e a injustica imposto®pélomens os outros homens. Dessa forma,
ocorre 0 que Dejours (2006) denominou de banalzdgdinjustica social, pela qual ndo se
percebe o sofrimento alheio, por ele ser comumegufnte a todos. Nesse sentido, na
mentalidade dos individuos dominados, a no¢ao dedmmum vem sendo substituida pelo

individualismo.

O aspecto mais grave dessa banalizacdo é que fetajuete o processo de
mobilizagdo politica dos grupos sociais. Esta é waeacteristica do nosso momento
histérico, no qual assiste-se a uma era de defigac&o progressiva, atraveés da qual o Unico
beneficiario é o capital e os interesses que reptasPor isso, as conclusdes ora apresentadas
podem alertar para a preméncia do revigorar daquEas académicas voltadas para a
dendncia, e as reagfes que dela surgem. Tornampgeidsos os estudos, como meio de se

tentar rememorar a relevancia historica das agékticpas na construcdo de um mundo mais

justo e humano.
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Assim, recomenda-se que sejam realizadas pesgs@a® o0 revelar dos
propdsitos organizacionais subjacentes aos dissungganizacionais, especialmente, aos da

moderna gestdo de pessoas,, 0S quais tém se ddilda mecanismos cada vez mais

dissuasivos de controle social.

Outra possibilidade relevante para futuras invastigs € olhar as relacdes de
trabalho por outros olhos, adotando uma perspeatieenativa: compreender o trabalho fora
da abrangéncia das organizacdes empresariaisndentaostrar que ha outra forma de se
relacionar no trabalho. Essa alternativa pode aonflara a dendncia aqui construida, na
medida em que pode demonstrar que existem outras$ode se relacionar no mundo do
trabalho, sem que os individuos sejam historicagneatrificados e explorados, através do

capital, por outros homens.
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APENDICE RESERVADO - Lista de entrevistas

Denominacéao Nome Cargo Data
do

Entrevistado

Gerente A Thereza Aguiar Assistente Social 314.0/0

Gerente B Cristiane Malta Gerente de Assisténc@abo 26/10/06

Gerente C Carmelita Gerente de Desenvolvimento 24¢03/07
Recursos Humanos

Gerente D Martha Mafra Gerente de Administracdo | 28/03/07
Recursos Humanos

Gerente E Livia Estrela Chefe do Depto. De Recurd@#04/07
Humanos

Operario 1 Lenildo Dias Auxiliar Operacional 26/038

Operario 2 Ivanildo de Aradjo| Auxiliar Operacional 26/03/07

Operario 3 Elcio da Silva Auxiliar Operacional 2807

Operario 4 Amaro José daAuxiliar Operacional 26/03/07

Silva

Operario 5 Benedito da Silva Auxiliar Operacional 6/aB/07

Operario 6 Januario Auxiliar Operacional 26/03/07

Operario 7 Carlos FigueireddAssistente Operacional 31/10/06

Temporal

Operario 8 lvan Gonzaga Assistente Operacional 03061

Operario 9 Gutemberg Ferreita Assistente Operakiona 31/10/06

Operario 10 Geraldo de Lima Assistente Operacional 31/10/06

Operario 11 Marcos Araujo Controlador 23/11/06

Operario 12 Edilson de Mélo Controlador 23/11/06

23/11/06
Operario 13 Marise Braz daControlador

Silva




Horéario:

APENDICE B — Estrutura das entrevista com 0s gerems
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Questéao O que foi procurado
. 0 que vocé Nesse caso, vou procurar saber até que ponto ele
conhece do conhece o programa, no sentido de caracterizar o
programa de QVT | discurso oficial proposto pela organizacao.
do METROREC?

. Como surgiu este
programa?

Nesse caso, vou procurar conhecer se o que ele sabe
coincide com o inicio proposto pela organizacao.
Assim, pode haver algum marco que seja mais
relevante e que nao foi explicitado por outro ator
organizacional.

. Na sua opiniao, por
que este programa
de QVT comecou?

Colocar o respondente em papel dubio: como
representante da organizacao e como participante, no
sentido de fazé-lo expor interesses organizacionais
velados

. Quais sao os Fazé-lo expor os objetivos do programa,
propositos deste caracterizando o discurso oficial da organizacao.
programa?

. Quais sao as Fazé-lo expor acoes desenvolvidas pelo programa,
principais acoes caracterizando o discurso oficial da organizacao.
que ele
desenvolve?

. Qual destas acoes
vocé acha mais
relevante? Porque?

Ao identificar a acdo mais relevante, o gestor podera
revelar a logica que o norteia (se a organizacional);

. Qual destas acoes
vocé acha menos
relevante? Porque?

Ao identificar a acao menos relevante, o gestor podera
revelar a logica que o norteia (se a organizacional);
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Vocé participa ou
esta envolvido em
alguma acao de
QVT na empresa?
Qual e como?

Se o gestor participa, posso identificar como participa,
qual o seu papel (ator organizacional ou trabalhador),
0 que podera revelar também a logica que o norteia.

. PORQUE vocé

participa (ou nao
participa)?

Nesse caso, posso identificar os motivos (velados ou
explicitos) de sua participacao ou nao participacao,
apontando para as inconsisténcias no seu discurso.

10.

Enquanto gestor,
vocé recomenda,
sugere ou orienta a
algum subordinado
ou colega a
participar das
acoes de QVT do
METROREC?
Porque?

0 objetivo é identificar os interesses que movem o
gestor a encaminhar ou nao os seus trabalhadores a
participarem do programa de QVT.

11.

E enquanto
individuo, colega,
vocé recomenda,
sugere ou orienta a
algum subordinado
ou colega a
participar das
acoes de QVT do
METROREC?
Porque?

0 objetivo é identificar se o seu papel de gestor entra
em conflito com o seu papel de individuo e sob que
aspectos ha esse conflito.

12.

Vocé acha que os
trabalhadores do
METROREC recebe
niveis salariais
adequados a um
bom nivel de vida?

Identificar qual a visao da organizacao sobre a
influencia do nivel salarial na qualidade de vida dos
trabalhadores.

13.

Os trabalhadores
do METROREC
recebem um salario
que lhe permite
ter:

(a) Casa Propria

(b) Casa de

praia
(c) Casa de

Confrontar a visao dos gestores da organizacao quanto
ao nivel salarial com a visao de seus trabalhadores.
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Campo
(d) Carro
(e) Motocicleta
(f) Telefone
residencial
(g) Telefone
celular
(h) Geladeira
(i) Microondas
(j) Microcomput
ador
(k) Outros:

14. Os filhos dos

funcionarios do
METROREC tém
condicoes de
estudar em escolas
particulares ou
publicas?

Confrontar a visao dos gestores da organizacao quanto
ao nivel salarial com a visao de seus trabalhadores,
objetivamente, no que se refere as condicbes de
educacao dos seus filhos.

15.

O salario dos
trabalhadores do
METROREC pode
proporcionar aos
seus filhos:

(a) Cursos de
Inglés;

(b) Cursos de
Informatica

(c) Esportes

(d) Formacao

Confrontar a visao dos gestores da organizacao quanto
ao nivel salarial com a visao de seus trabalhadores,
objetivamente, no que se refere as condicbes de
educacao dos seus filhos.

cultural,
como musica
ou afins.
16.0 trabalho no Confrontar a visao dos gestores da organizacao quanto
METROREC ao nivel salarial com a visao de seus trabalhadores,

possibilita tempo
disponivel ao lazer
aos seus
trabalhadores?

objetivamente, no que se refere ao lazer.
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17.Que tipo de lazer é
permitido pelo
salario recebido
pelo METROREC aos
seus trabalhadores?

(a) Vocé faz
turismo

(b) Vocé sai no
final de
semana

(c) Vocé é
associado a
um clube
social

(d) Outros:

Confrontar a visao dos gestores da organizacao quanto
ao nivel salarial com a visao de seus trabalhadores,
objetivamente, no que se refere ao lazer.

18. 0 salario recebido
no METROREC
permite aos seus
funcionarios
pagarem planos de
saude privados?

Confrontar a visao dos gestores da organizacao quanto
ao nivel salarial com a visao de seus trabalhadores,
objetivamente, no que se refere a saude.

19. 0 salario recebido
no METROREC
permite aos seus
funcionarios a
fazerem cursos de
aperfeicoamento e
desenvolvimento
profissional?

Confrontar a visao dos gestores da organizacao quanto
ao nivel salarial com a visao de seus trabalhadores,
objetivamente, no que se refere a educacao.
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APENDICE C — Estrutura das entrevista com os operéos

Nome:
Data:
Horario:
Local:
Respondente Objetivo de Questéao Observacoes
Pesquisa
Sujeitos Caracterizar o . Para vocé o que é |Fazer o respondente

envolvidos pelo
discurso e/ou
pelas acOes de
QVT -
TRABALHADORES
DO METROREC

comportamento
dos sujeitos
envolvidos no
discurso e nas
acoes de QVT do
METROREC

Qualidade de
Vida?

entrar no tema de forma
dissociada da empresa e,
ao mesmo tempo,
compreender sua
percepcao sobre o tema.
Estas informacoes
poderao ser contrapostas
aos membros das
organizacoes sem relacoes
utilitarias.

. Na sua opiniao, no

que o seu trabalho
influencia a
Qualidade de
Vida?

Compreender a relacao
que o individuo faz entre
o trabalho e sua vida, o
papel de seu trabalho,
etc. e, ao mesmo tempo,
inserir as questdes no
contexto da organizacao.

. Seu trabalho lhe

da condicoes de
ter qualidade de
vida? De que
maneira?

Introduzir questoes no
contexto da organizacao e
do papel que ela tem
sobre a qualidade de vida
do individuo, podendo ser
apontadas suas condicoes
de vida.
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4. O METROREC tem

um programa de
QVT. Vocé o
conhece? Como
vocé o conheceu

Identificar seu nivel de
conhecimento sobre o
programa de QVT do
METROREC e de que forma
o trabalhador tomou
conhecimento. Isto devera
revelar as estratégias de
envolvimento (controle)
dos seus trabalhadores
que a organizacao vem
utilizando.

. Vocé pode me
contar o que vocé
conhece deste
programa?

Identificar seu nivel de
conhecimento sobre o
programa de QVT do
METROREC

. Porque vocé acha
que o METROREC
propos este
programa de QVT?

Identificar o nivel de
consciéncia sobre os
interesses organizacionais
subjacentes ao programa
de QVT da organizacao?

. Vocé acha que o
METROREC vem
conseguindo estes
propositos?

Identificar o nivel de
consciéncia sobre os
interesses organizacionais
subjacentes ao programa
de QVT da organizacao?

. Com que
freqliéncia vocé
participa ou se
envolve com as
acoes de QV do
METROREC?

Identificar as estratégias
de envolvimento
(controle) do trabalhador
e a eficacia destas
estratégias.

. Que iniciativas
(acoes) deste
programa vocé
mais gosta?
Porque?

Investigar quais destas
estratégias de controle
subjacentes ao programa
de QVT sao mais eficazes?
Como o controle se
operacionaliza no
individuo?
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10.

Que iniciativas
(acoes) deste
programa vocé
menos gosta?
Porque?

Investigar quais destas
estratégias de controle
subjacentes ao programa
de QVT sao menos
eficazes? Como o
individuo resiste as
tentativas de controle
inerentes ao programa de

Qv?

11

.Vocé conhece o

Comité de
Qualidade de Vida
do METROREC?

Identificar o nivel de
“democratizacao” deste
comité e de divulgacao
das informacoes, visando
apontar possiveis
inconsisténcias entre
discurso e pratica do
programa de QV.

12.

Vocé sabe como é
composto este
Comité? Vocé ja
fez ou faz parte
deste Comité?

Identificar o nivel de
“democratizacao” deste
comité e de divulgacao
das informacoes, visando
apontar possiveis
inconsisténcias entre
discurso e pratica do
programa de QV.

13.

Vocé acha que o
programa de QVT
do METROREC de
alguma forma
melhorou a sua
vida? Como isto se
deu?

Investigar quais destas
estratégias de controle
subjacentes ao programa
de QVT sao mais eficazes?
Como o controle se
operacionaliza no
individuo?

INFORMACOES SOCIODEMOGRAFICAS (preenchidas pelo pesquisador)

Sujeitos
envolvidos pelo
discurso e/ou
pelas acoes de

Caracterizar o
nivel
socioeconomico
da Qualidade de

1. Sexo:

1) Masculino

) Feminino

2. Nascimento:

3. Tempo de
Empresa:
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QVT -
TRABALHADORES
DO METROREC

Vida do
Trabalhador

4. Cargo que

Ocupa:

(a) Gerentes

(b) Supervisores
(C) Operadores

(D) Servicos Gerais

Outros:

. Quais dos bens

abaixo vocé
adquiriu com o
salario de seu
trabalho?

(a) Casa Propria
(b) Casa de praia

)
)
(c) Casa de Campo
(d) Carro

)

(e) Motocicleta

(f) Telefone
residencial

(g) Telefone celular

(h) Geladeira

(i) Microondas

(j) Microcomputador

(

k) Outros:

. Se vocé tem

filhos,
responda se
eles estudam:

(a) Em escolas
particulares

(b) Em escolas publicas

. Seu salario lhe

da condicoes
de pagar para
seus filhos:

(@) Cursos de Inglés;

(b) Cursos de Informatica
(c) Esportes
(d)

d) Formacao cultural,
como musica ou afins.
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faria ou o que
vocé
proporcionaria
a sua familia
se tivesse um
salario
adequado ao
que ele acha
que merece?

8. Vocé considera
que tem tempo
disponivel para
o lazer?

Porque?

9. Caso positivo, |(a) Vocé faz turismo
de que formg (b) Vocé sai no final de
este tempo e semana
passado?

(c) Vocé é associado a um
clube social
(d) Outros:

10. Seu salario lhe |(a) Sim. Qual:
permite pagar ~
Plano de Saude (b) Nao.

Privado?

11.Seu salario lhe |(a) Sim. Qual:
permite fazer (b) Nao
cursos de )
aperfeicoamen
toe
desenvolvimen
to?

12.0 que vocé Identificar elementos

(dimensodes) de qualidade
de vida que sao preteridas
por falta de uma
remuneracao adequada ao
trabalho desempenhado.
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ANEXO A — Programa Qualidade de Vida
CBTU/METROREC

Setembro de 2005
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APRESENTACAO

"Sonho que se sonha s6
é s6 um sonho que se sonha s6,
mas sonho que se sonha junfo

e realidade.”
Raul Seixas

Motivada pela crenca de gue a redlidade que molda o comportamento
do homem também pode ser modificada a partir do comportamento
dagueles que assumem ¢ papel da escrever uma histéria diferente, mesmo
guando todo um contexto faz crer que o comrenteza € guem leva a
canod, a equipe dc Departamento de Recursos Humanos do Metrorec
resclveu unir esforcos e construir uma politica permanente voltada para o
oem estar funcional dos colaboradores metrovidrios de Recife.

A idéia preliminar era a de disseminar programas que valorizassem boens
hdbitos e, conseglentemente, promovessem a Qualidade de Vida, sempre
com uma preocupacCo clara de que tais programas ndo fossem objeto
de trabalhos ponfuais € apenas com agdes localizadas, mas sim, gue
pudessem franscender gestdes e que estivessem permanentemente
contidos nas macrodiretrizes da Instituicdo.

O© caminho percorrido fol o da juncdo de esforcos, através da criacdo de
um Comité Executivo, formado por membros de diversos setores da
Empresa, que amparados por dados levantados através de uma pesquisa
focada nas condicdes e causas de adoecimento da forca de tfrabalho do
Metrorec, nortearam as discussdes sobre aspectos importantes para a
Melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho.

Com enconfros sistemdticos, o grupo pode evoluir na reflexdo das
questdes ligadas o Qualidade de uma forma geral; Qualidade de Vida e
por fim Qualidade de Vida no Trabalho. Assim, paulatinamente, o Comité
Executivo foi estruturando uma linha de pensamento capaz de configurar
© desejo coletivo daqueles que se fizeram representar.




Qualidade de Vida n&o & algo que estd apenas ne plano individual, ela &
mais que isso. Perpassd nd direcdo do Bem Estar Coletivo. E algo
Comunitdrio. Faz parte de uma cadeia entrelagacda da qual a
Organizacdo faz parfe.

A Organizagc@o permeia o imagindrio coletivo de que serd afravés dela
que © homem poderd  prover seu  bem estar. Uma relagdo de
abastecimento e exiracdo de recursos. Por outro lado, as Organizagoes
dependem direfa e rremediavelmente das pessods para operar, produzir
seus bens e servicos, atender seus clientes, competir nos mercados € atingir
seus objetivos globais estratégicos. Com toda certeza, ds organizagoes
jamais existiiam sem as pessoas que lhes ddo vida, dindmica, impulso,
criatividade e racionalidade. Na verdade, cada umd das partes depende
da outra. Uma relagdo de interdependéncia na gual hd beneficios
reciprocos. Hoje, o assunto Qualidade de Vida no Trabalho passou a ser
pauta diaria. Ndo ha como dissociar o Trabalhador do Homem. .
W

O Homem passa a ser cada vez mais, 0 principal ativo das organizacoes.

Livia Mariins Estrela — Chefe Deparlamenio de ReCursos Humanaos
Vera Silvia Garbi - Psicdloga
Maria Teresa Aguiar de Mirandc - Assistente Social
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A discussao sobre ¢ Criacdo de umg politica Permanente sobre Qualidade
de Vida no Trabalho veio Séndo desdobradg Qo longo de 0] (Um) ano,
quando em outubro Cle 2004 foi dado inicio o um plano de Criacdo dessq
politica,

Naguele momento, tinhg-se Conhecimento de due fal facanhg ndo se
desenhava dg noite para o dig. Havig Necessidade de se exirair do campo
do sonho, algo gue Pudesse ser aplicado ng praticg cofidiona do
Departamento de Recursos Humanos, mas que fivesse umg Conotacdo
ampla e eXpressasse o desejo de umqg Colefividade e nao apenas de um
depc:rfomenfo. :

Gspectos imporfcm?es 9 serem frabalhados - © ponto de partidg e d linhg
de chegada. A solucdo fo d readlizacdo de UMa  pesquisg amplg
Coordenadag oelo SESI no final de 2004 o inicio de 2005, com cerca de 50%
dos funciondrios do Metrorec, com O objefivo de avaliar como estava g
Qualidade de Vida dos Colcxborodores €M seus diversos aspectos. Ng
seqUéncia, fo; buscar uma assessoria afrgyés da ADP Consultorig para,
conjuntamente, frabalhar o dados dq PESqQUIsT e norteqr fodo o
processo.

Usando g racionalidade Necessdria sem impossibilitar a fluidez dg emocéo
que dava vazao go sonho de construir ym €Spago sauddvel o eguipe de

suscitou discussées o findaram em Lroposicées Objetivas de como
fomentar sug aplicabilidage, Assim, os Pregramas sugeridos g Seguir sdo os
frutos desse Comité, e que vem atender aos anseios dos colaboradores do
Metrorec, defectados Pela atuacdo dq eguipe do Departcmento de
Recursos Humanos e pelo resultado da Pesquisa redlizada pelo SES|.
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Apresentaremos Cs programas que foram destacados COMO prementes
pelo Comité Executivo. Sao 05 (cinco) Frojetos que compdem a atugl
formatacao destq Politica de Recursos Humanos, porém outros programas

Os Projetos elencados como primordiais s&o:

* Planejamento Financeiro e Orcamento Doméstico:
e Salde e Vidqg

e Prevencaoce Tratamento do Alcoolismao

* Afividades Fisicas

e Alimentacao Saudave|

Cada um desses receberg destaque em capitulos, onde seréo
detalhadamente fratados,
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MARCO DE REFERENCIA

1. A Poliica de Qualdade de Vida no Trabalho CBTU/METRCREC
estabelece como objefivo estratégico © reconhecimentio de que O
FATOR HUMANO E PECA FUNDAMENTAL para obfengdo de gualidade na
prestagcdo dos servicos oferecidos pela Empresa a seus usuarios diretos e
indiretos, conforme preceituado em sua Missdo, dando-he todo apoio
necessério para o perfeito entendimento desse com Dromisso.

- 2. A Polfica de Qualidade de Vida no Trabalho CBTU/METROREC & uma
ks CONVENCAO PERMANENTE, focada na Prevengdo, Promogdo e
Assisténcia ao Bem Estar Funcional, buscando minimizar o grau de
soffimento fisico, social e/ou mental de seus colaboraderes, que

decomram da relacdo com o trabalho.

3. A Polftica de Qualidade de Vida no Trabalho CBTU/METROREC visa a
contribuir para a construgdo de uma comunidade capaz de
reconhecer a VALORIZACAO DAS RELACOES HUMANAS, respeitlando @
integridade fisica, social e mental de seus colaboradores, a pariir de

‘ trabalhos de promocdo de bem estar.

4. A Politica de Qualidade de Vida no Trabalho CBTU/METROREC entende
| que os Projetos terdo caracteristicas diferentes e, portanto, duragdes
! varidveis face a sua perfinéncia, e para isso serdo levandos em
: considerac&e os seguintes aspectos: Programas de Prevengdo - serdo
trabalhos pautados na particularidade de casos com foco individual e
relevancia coletiva, portanto serGoc de cardter de intervencdo
permanente. Programas de Promogdo — serdo frabalhos pautados na
divulgacdo/propagacdo de conceitos, pedendo estar atrelados a
intervencdes pontuais, mas concisos em sua temporalidade. Programas
de Assisténcia - ser&o frabalhos de amparo e reabilitagdo.

5. A Politica de Qualidade de Vida no Trabalho CBTU/METROREC visa ¢
assegurar que os PROJETOS que integram o Programa Globadl de
Qualidade de Vida do Metrorec sejam aplicados, cumprindo-se
caolenddrios estabelecidos para este fim, e para isso, ird prover os
recursos necessdrios em sua dotagdo anual

4. Pora concretizac@io dessa Polifica, caberd a cada colaborador,
independente do grau de conhecimento, esfera de poder e cargo que
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ocupag, comprometer-se individualmente COM a construcdo de um
local de trabalho harménico, estabelecendo UM pacto pessoq| consigo
€ com os demais colaboradores de que tudo fard parg enalfecer o SER
HUMANO dentro das relacdes de trabalho, sendo ele préprio exemplo
de Qudlidade de Vidag, encorajando, Colabeorando, facilitando e/ou

agilizando cadg atividade a ser executada,

A Poliica de Qualidade de Vida no Trabglho CBTU/METROREC &
reconhecida por estg Superinfendéncia, que ne uso de sugs afribuicdes
assegurard sey CUmprimento, comprometendo-se em buscar e
dispenibilizar os fecursos humanos, matericis e financeirog que se fizerem
necessdrios, tornando-q Perene a partir de suq assinatura,

QUALIDADE DE VIDA: ABRACE ESSA IDEIA

’ “’\ i (o
SILENO'DE $8UZA G UepEs
SUPERINTENDENTE

e
/A4

CARLOS AMORIM PONTUAL FlLHO
COORDENADCR DE ADMINISTRACAD E FINANG a5

Ly

LIVIA MARTINS ESTRELA
CHEFE DE DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

»‘g:*afm,&
. VERASILVIA GARg
PSICOLOGA E COCRDENADORA DC PROGRAMA

cN P P4 !
Yy R \-.ﬁ.:\.u(;\ {JQ{.!Ji.F'}fn' . il”‘ﬁ&i‘:ﬂ?‘.
MARIA TERESA AGUIAR DE MIRANDA

ASSISTENTE SOCIALE COORDENADOR’A DO PROGRAMA

" B ) £ . o -\I P [\‘
'\\\Cu‘xkc\ c\obgacim\mm@o é\m @fsc: @%’JQL\;-LLC
MARIA DA RESURRE!C/&O CHAGAS RIBEIRO
MEMBRO F\’EPRESENTANTE DO comire EXECLTIVO






