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Resumo

Esta pesquisa pode ser inscrita entre os trabalhos que buscam, pela reflexdo critica e uma discussdo
tedrica, investigar os incessantes esforcos de instrumentalizacdo do homem no trabalho a partir de
mecanismos cada vez mais elaborados de controle e alienagdo, assim como tentar compreender que
conseqliéncias isso tem desencadeado para a sociedade moderna. Pode-se considerar que um desses
mecanismos é a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que aqui foi abordada de forma critica e cuja
escolha pode ser justificada porque a QVT apresenta vdrias formas de exercitar o controle
instrumentalizador nas dimensdes presentes em seus modelos. Desse modo, ficou claramente
evidenciado que as recompensas diretas e indiretas, o ambiente de trabalho seguro e atrativo, a
concepcdo do trabalho, a autonomia e a participacdo do individuo, a imagem social da empresa e o
equilibrio entre trabalho, familia e lazer; na realidade, promovem a instrumentaliza¢do do trabalhador
por meio de métodos cada vez mais sofisticado de controle social. Em outros termos, notou-se que as
ferramentas de controle tanto objetivas quanto subjetivas presentes nos modelos de QVT, ao atuarem
sobre a conduta e o comportamento do individuo no trabalho (instrumentaliza¢do), em busca de maior
eficiéncia para a produtividade (Iégica organizacional), desencadeiam a banalizagdo das injusticas sociais
(DEJOURS, 2006) e culminam com a aliena¢do do homem no trabalho, o que garante a manutencdo do
sistema.

Palavras-chave: Memdria sobre QVT. Perspectiva critica sobre QVT.

MEMORY ON THE QUALITY OF WORK LIFE (QWL):
A CRITICAL PERSPECTIVE

Abstract

This research may be included among the works that seek through critical reflection and a theoretical
discussion, investigate the continuing efforts of instrumentalization of men at work from increasingly
elaborated control and alienation mechanisms, as well as trying to understand the consequences this has
triggered to modern society. It can be considered that one of these mechanisms is Quality of Work Life
(QWL) which has been critically discussed and the choice can be justified once QWL has several ways of
exercising instrumental control in the dimensions present in their models. Thus, it has been clearly shown
that the direct and indirect rewards, safe and attractive work environment, the design of the work,
workers” autonomy and participation, the social image of the company and the balance between work,
family and leisure; in fact, promote the exploitation of the worker by increasingly sophisticated social
control methods. In other words, it was noted that both objective and subjective control tools present in
model of QWL, by acting on workers’ conduction and behavior at workplace (instrumental), in search of
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greater efficiency for productivity (organizational logics), trigger the trivialization of social injustices
(DEJOURS, 2006) and culminate with the alienation of man at work, which ensures system’s
maintenance.

Keywords: QWL memory. Critical perspective on QWL.

1 INTRODUGCAO

E possivel afirmar que o homem se construiu através do trabalho e que suas herangas
e seus planos se materializaram por e pelo trabalho (CODO, 2004). Assim, buscar investigar as
transformacgGes ocorridas com o homem condiciona analisa-las a partir da andlise histérica do
trabalho.

A Revolucdo Industrial é apontada como o marco inicial a partir do qual foram
realizadas as principais alteracdes no trabalho humano. Contudo, hd autores como
Tragtenberg (1985), Arendt (2003) e Gorz (2003) que defendem modos de producdo anteriores
como ponto de partida para os estudos do trabalho e contribuicdo conceitual para o
marxismo, como é o caso do modo de producdo asiatico.

O esforco por entender o modo de producdo asidtico vai revelar um sistema
econOmico influenciando a génese das relacdes de trabalho nessas sociedades. Dai para
Bottomore (1988), tal sistema é marcado pela auséncia de propriedade privada, pela auto-
suficiéncia das aldeias, pela unidade entre artesanato e agricultura, pela simplicidade dos
métodos de producdo e pelo controle da obras publicas pelo Estado, como por exemplo, as de
irrigacdo. Aqui, a autoridade suprema esta presente na burocracia do Estado que desenvolve
mecanismos de gestdo da fortuna dos governantes (farads, reis e imperadores), possibilitando
o andamento da obras publicas estruturais (como canais e aquedutos) e garantindo um alto
controle sobre o trabalho dos servos e da escrituracdo dos tributos. Neste contexto histérico, a
propriedade da terra pelo Estado é justificada pela responsabilidade pelas obras publicas e
pelas guerras.

Ainda nesse modo de producgdo, é possivel observar que a relacdo de trabalho é
marcada pelo poder de exploracdo da forca humana pela burocracia que cumpria as fungées
de organizacdo e supervisdo para a garantia do monopdlio do poder politico (TRAGTENBERG,
1985). Bottomore (1988, p. 349) explica que na realidade das aldeias, todos os habitantes
formavam a chamada classe explorada, vivendo em um estado de “escravidao generalizada”.

Ademais, no que se refere a relagdo de classes, devido ao alto nivel de estagna¢do com
a auto-suficiéncia e isolamento das aldeias e do despotismo do Estado; os processos de
transformagdao social praticamente eram impedidos de acontecerem. Assim, os tragos
caracteristicos da histéria do trabalho do homem no modo de produgdo asidtico, em esséncia,
distinguem-se das transicdes histdricas convencionais estudadas por Marx e Engels
(escravismo, feudalismo, capitalismo e socialismo) e que ocorreram no mundo ocidental
(BOTTOMORE, 1988).

Ha que se ressaltar que o trabalho como é entendido hoje, constitui uma invengao da
modernidade (GORZ, 2003). A conceituag¢do para esse autor parte da distingdo entre o
trabalho no mundo e o trabalho na sociedade capitalista. No primeiro caso, o trabalho era
necessario a subsisténcia, sendo desempenhado por individuos que se submetiam a
necessidade e que assim apresentavam espirito inferior, servil. Ja no segundo caso, o trabalho
“é uma atividade que se realiza na esfera publica, requisitada, definida e reconhecida como
util por outros além de nds e, a este titulo, remunerada” (lbid., p.21).

Para Arendt (2003), foi a partir da Revolugdo Industrial que o trabalho-opus,
representado pelo artesanato, foi sendo substituido pelo trabalho-labor, fabril. Aqui, os
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produtos do esforco humano se tornaram frutos do trabalho-/abor, cuja finalidade ultima é o
consumo, enquanto o decorrente do trabalho-opus é o uso. E nesse periodo que ocorre o fim
do trabalho de oficio, sendo determinado pela apropriacio do conhecimento dos
trabalhadores-artesdos, sua padronizacdo e subseqliente otimizacdo por parte das
organizacgdes industriais. Além disso, é um periodo marcado pelo crescimento da producao, o
éxodo rural e a concentracdo nos centros urbanos da populacdo vinda dos feudos e que foi
compelida a vender a sua forca de trabalho para os donos do capital, que impunham
condicbes degradantes e alienantes de trabalho; caracterizando o controle social
essencialmente pela contrapartida econdmica porque sem ela os operarios ndo teriam chances
de sobrevivéncia.

Segundo Dejours (1992), essa etapa é constituida pelas seguintes situacGes a que eram
submetidos os trabalhadores: as longas jornadas de trabalho (até 16 horas por dia), o emprego
de criancas na producao, saldrios insuficientes para garantir a sobrevivéncia em moradias do
tipo pardieiros, que junto a falta de higiene, havia a promiscuidade, o esgotamento fisico e a
subalimentacdo — fatores que potencializaram os efeitos negativos sobre os homens, criando
uma condicdo de alta morbidade na sociedade. Desse modo, é nesse periodo que sdo visiveis
os efeitos mais contundentes das condi¢bes de trabalho impostas ao homem, englobando a
sua saude fisica e a sua prépria vida.

O modo de producdo capitalista apds longo periodo de acumulagdo de capitais passa
por um periodo de crise, apds os anos 1970. Para Antunes (2003), essa crise é essencialmente
marcada pela queda das taxas de lucro, pelo esgotamento do padrao de acumulacdo toyotista-
fordista, pela hipertrofia da esfera financeira dominada por processos de especulacdo, pela
crise do Welfare State e pelo acentuado incremento das privatizagGes, gerando um processo
de desregulamentacdo generalizada.

Ainda com relacdo a crise, o autor supracitado explica que aconteceu um processo de
reorganiza¢do do capital, assim como de seu sistema ideoldgico e politico, ficando isso mais
evidenciado com o advento do neoliberalismo. Fora isso, aconteceu um processo de
reestruturagdo da produgao e do trabalho, objetivando proporcionar ao sistema o necessario
instrumental para tentar repor os patamares anteriores de expansao.

Em sintese, as visiveis transformacgdes que ocorreram na relagdo homem/trabalho na
era moderna abalaram a condi¢do humana. Isso aconteceu, para Arendt (2003), porque a
distingdo entre trabalho e labor, nas formas de controle presentes no modo de producdo
capitalista, desencadearam situacGes como a coordenacgdo ritmica dos processos produtivos,
assim como a indistincdo entre utensilios de trabalho e o trabalhador e a subseqiente
instrumentalizacdo do homem no trabalho, j& que a sua participacdo passava a ser
compreendida e valorizada apenas como parte do processo produtivo.

Gorz (2003) reitera esse pensamento ao defender que tanto a integragdo funcional do
individuo no trabalho, quanto as principais condigcdes de trabalho na modernidade,
determinaram a situacdo de instrumentalidade a que o trabalhador foi submetido. Nesse
contexto, o questionamento que norteia o presente estudo é: de que modo os modelos de
QVT, enquanto reflexo da ldgica organizacional, fomentam um discurso e acdo voltados para a
instrumentalizacao e alienacao do homem no trabalho?

2 A CIENCIA DA ADMINISTRAGAO E O SEU DISCURSO COMO FORMA DE CONTROLE E
DOMINACAO

As organizag¢Ges, na sociedade contemporanea, conseguiram penetrar em todos os
niveis da vida social, chegando a influenciar ndo somente o ambiente econémico, mas também
os ambientes ideoldgicos, politicos, religiosos e culturais (GINER; YRUELA, 1979).
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Em termos especificos, a organizacdo empresarial constitui um artefato social baseado
em cuidadoso cdlculo entre meios e fins, sendo deliberadamente projetada para atender aos
ditames da acumulacdo de capital, a expansdao das capacidades do sistema de mercado e a
maximizacdo dos recursos e lucros auferidos do processo produtivo (HOLANDA, 2011). Assim,
sendo uma organizag¢ao econdmica, ela é orientada pela razdo instrumental e toma o mercado
como referéncia para a ordenacdo da vida social e pessoal, além de se pautar no utilitarismo e
pragmatismo.

Ademais, a organizacdo empresarial, possui regras operacionais mecanicas bem
definidas, normas funcionais de conduta e comunicacdo, critérios quantitativos para
acompanhar os resultados do trabalho; transformando o homem em uma criatura que exerce
atividades mecanomérficas e age de acordo com o ethos utilitario (RAMOS, 1981).

Foi para atender aos propdsitos e interesses desse tipo de organizacao formal, que a
administracdo passou a produzir um corpus de conhecimento especifico e considerado de
natureza cientifica, tendo como objeto de estudo as empresas e como produto final a
tecnologia de gestao.

Para Faria (2004), a tecnologia de gestdo representa o conjunto de técnicas,
programas, instrumentos ou estratégia utilizada pelos gestores para garantir o controle do
processo de producdo em geral e do trabalho, em particular. Para o autor supracitado, a
tecnologia de gestdo faz uso de técnicas de ordem instrumental, comportamental ou
ideoldgica — ambas empregadas como forma de dominio e manipulagdo sobre o trabalho.
Assim, enquanto as primeiras técnicas envolvem a racionalizacdo do trabalho, a disposi¢do
racional de maquinas e equipamentos, além dos sistemas e métodos de trabalho; as segundas
técnicas constituem seminarios de criatividade, mecanismos de motivacdo, programas de
treinamento e desenvolvimento, etc. E importante considerar que estas ultimas pretendem
introjetar nos trabalhadores valores gerais bdsicos sobre os resultados de trabalho, em
consonancia com a posi¢ao do capital.

3 ABORDAGENS SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Indubitavelmente com a Revolug¢do Industrial é possivel perceber um processo de
profissionaliza¢dao do trabalho, além de uma busca por indicadores de produtividade que tem
como tragos emblematicos a mecanizagao, a racionalizagdo e procura pela eficiéncia e eficacia
de modo a atender e valorizar os interesses organizacionais (PERROW, 1990).

Em meados do século XX, houve uma preocupac¢do com a satisfacdo e o bem-estar dos
trabalhadores, assim como de que modo estes aspectos geram impacto na produtividade das
empresas; levando um grupo de pesquisadores liderados por Eric Trist, no Tavistock Institute,
em Londres a desenvolver determinados estudos que deram origem a abordagem sociotécnica
do trabalho e que cunhou o termo qualidade de vida no trabalho (QVT), sendo a partir de
entdo, utilizados por diversos outros autores (FERNANDES, 1996).

No entanto, é a partir de meados da década de 1970 que este movimento se
intensificou mais devido a crise do petrdleo e a inflagdo nos Estados Unidos que direcionaram
primordialmente os interesses das organizagdes para a sua sobrevivéncia. E no final daquela
década e inicio dos anos 1980 que os movimentos de qualidade importados das empresas
japonesas influenciaram o processo de resgate da preocupag¢do com a qualidade de vida no
trabalho e a conseqliente retomada de competitividade pelas empresas norte-americanas (EL-
AOUAR; SOUZA, 2003).

Neste contexto, varias abordagens sobre QVT tem se sucedido, destacando-se os
estudos de Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Lippitt (1978), Westley (1979), Nadler e
Lawler (1983), entre outros.
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Walton (1973), em seus estudos, observou que o maior interesse por reconfigurar a
natureza do trabalho através da QVT decorreu da preocupag¢ao com dois pontos centrais: a
relativa negligéncia em relagdo a valores humanisticos e aos problemas ambientais diante dos
avancos tecnoldgicos, da produtividade industrial e do crescimento econémico e o ponto de
guestionamento quanto a viabilidade de se incrementar a competicdo entre empresas no
mercado mundial.

Hackman e Oldham (1975) partem das mesmas preocupacdes, apenas acentuadas por
uma relativa efetividade das estratégias de implantacdo de projetos de redesenho do trabalho,
assumida pelos autores. Assim, eles propdem que este redesenho seja feito com uma
ferramenta de medida chamada job diagnostic survey. Em outros termos, argumentam que
através de um diagndstico das condi¢des do trabalho é possivel identificar potencialidades e
fragilidades a serem manipuladas objetivando um equilibrio superior entre individuo e
trabalho.

Ja em seu trabalho, Lippitt (1978) defende que a concepcao de QVT deve ser ampliada
para além do tecnicismo. Ele acredita que é necessdria uma transformacdo ideoldgica e
politica no ambiente organizacional. Acontece que os fatores-chave que este autor preconiza
envolvem dimensbes instrumentais como o trabalho em si, o individuo, a producdo do
trabalho, a funcdo e estrutura da organizacdo e que ndo parecem necessariamente reverter a
politica e, principalmente, a ideologia organizacional no que diz respeito ao tratamento e
valorizacdo das pessoas.

Por sua vez, Westley (1979) identificou quatro problemas gerados pela natureza do
trabalho nas organizaces da sociedade industrial e que confrontavam os trabalhadores sobre
os quais decorriam efeitos quer no aumento do desempenho, quer na humanizacdo dos
mesmos: inseguranga, iniqlidade, alienagdo e anomia. Assim, modelos de QVT que
apresentassem os modos de evitar essas quatro dimensdes, iriam gerar um aumento na
satisfacdo dos empregados.

Nadler e Lawler (1983) analisando o surgimento do movimento da QVT partiram de
uma perspectiva contextual e destacaram que a retomada do movimento apds a crise
energética e com a concorréncia com os produtos orientais, deu-se a partir da visdo de que as
empresas destes outros paises estavam adotando prdticas administrativas e que
possivelmente estavam influenciando a efetividade organizacional.

Mais recentemente, Nadler e Lawler (apud FERNANDES, 1996), Franga (1997) e
Rodrigues (1999) oferecem uma abrangente perspectiva da evolucdo do conceito de QVT,
sintetizada no Quadro 1.

Quadro 1 — Evoluc¢do do conceito de QVT

Concepgoes evolutivas da QVT Caracteristicas ou visdo
1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se
como melhorar a qualidade de vida no trabalho
para o individuo.
2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo, buscava-se
trazer melhorias tanto ao empregado como a
direcdo.
3. QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas
para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT
era vista como sindbnimos de grupo auténomos de
trabalho, enriquecimento de cargos ou desenho de
novas plantas com integragdo social e técnica.
4. QVT como um movimento (1975 a 1980) Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho
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e as relagbes dos trabalhadores com a organizagdo.
Os termos “administracdo participativa” e
“democracia industrial” eram frequentemente
ditos como ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982) Como panaceia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixa e outros
problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passara de um “modismo” passageiro.
Fonte: Nadler e Lawler (apud FERNANDES, 1996, p. 42)

O que se percebe inicialmente das abordagens apresentadas é que a idéia de QVT esta
centrada nas ideologias gerenciais voltadas essencialmente para os aspectos econdmicos da
organizacao do trabalho, isto é, o desenvolvimento de métodos e principios capazes de gerar
comportamentos cada vez mais produtivos e eficientes. Os itens a seguir procurardo fazer o
desvendamento critico da légica instrumentalizadora do homem no trabalho a partir do
controle presente na QVT.

4 OBJETIVOS E PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa teve como objetivo geral analisar como os modelos de QVT,
enquanto reflexo da ldgica organizacional, fomentam um discurso e acdo voltados para a
instrumentalizacdo e alienagcdo do homem no trabalho. Em outros termos, a pesquisa buscou
investigar a relacdo entre dois construtos centrais: a légica organizacional e a alienagdo do
homem no trabalho. Em termos de objetivos especificos, pretendeu-se: a) ldentificar e
caracterizar os principais modelos de QVT; b) Analisar os modelos de QVT, buscando
compreender a logica organizacional subjacente a eles; e c) Relacionar a légica organizacional
subjacente aos modelos de QVT a instrumentalizacdo e alienacdo do homem no trabalho.

Em termos de procedimentos metodoldgicos, a partir de uma diversificada pesquisa
bibliografica dos ultimos quarenta anos, buscou-se realizar uma investigagdo critica sobre os
modelos de QVT, apoiando-se em trés perspectivas:

12) Descricdo e analise de como o processo de industrializagdo transformou a natureza do
trabalho, desencadeando perdas histdricas para o homem, junto a quem a alienagdo é o seu
trago central.

223) Discussdo sobre a ciéncia da administracdo como pratica de exercicio de controle e
dominacdo sociais no contexto do trabalho.

32) Andlise de como as iniciativas e a¢des organizacionais foram desenvolvidas sob um traco da
légica funcional de gerenciamento, de modo a minimizar os efeitos deletérios do conflito
(potencial) entre capital e trabalho.

5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para o primeiro objetivo especifico foram apresentadas, sucintamente, as
caracteristicas dos sete modelos considerados classicos de qualidade de vida no trabalho
(QVT). Optou-se para a apresentacdo desses modelos o critério de cronologia da publicagdo
principal e que seguem a seguinte ordem: Walton (1973), Hackman et al. (1975), Lippitt (1978),
Westley (1979), Werther e Davis (1983), Nadler e Lawler (1983) e, finalmente, Huse e
Cummings (1985).
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E importante esclarecer que a partir dessa revisdo foi possivel apresentar a base de
conhecimento sobre QVT que permitiu a identificacio de dimensodes refletindo a ldgica
organizacional que fomenta um discurso e acdo voltados para a instrumentalizacdo e alienagao
do homem no trabalho. O Quadro 2 apresenta as caracteristicas propostas pelos principais

modelos de QVT.

Quadro 2 — Fatores propostos nos modelos de QVT

Autor(es)

Publicagao principal

Fatores propostos nos modelos
de QVT

Walton (1973)

Quality of working life:
what is it?  Sloan
Management Review.
Harvard University. Fall

1973.

* Compensacdo justa e adequada.

* Condigbes de segurangca e saude no
trabalho.

* QOportunidade imediata para usar e
desenvolver capacidades.

* Oportunidades futuras para o crescimento
continuado e seguranca.

* Integragao social na organizacdo.

* Constitucionalismo nas organizagdes de
trabalho.

* Trabalho e espago total.

* Relevancia social do trabalho.

A new strategy for job

* Variedade de habilidades:

Hackman et al. (1975) enrichment. California | - |dentidade da tarefa.
Management Review. | - Significancia da tarefa.
Summer, 1975. - Autonomia.
- Feedback.
Quality of work life: | * O trabalho em si.
Lippitt (1978) organizational renewal in | * O individuo.
action. Training  and | * A producdo do trabalho.
Development Journal, | * Fungdo e estrutura da organizagdo.
Alexandria, v.32, n.1, p.4-
10, July 1978.

Westley (1979)

Problems and solutions in
the quality of working life.
Human Relations, v. 32,
n.2, p.113-123, 1979.

* Iniquidade.
* Inseguranca.
* Alienagdo.

* Anomia.

Werther e Davis (1983)

Administragdo de pessoal
e recursos humanos. Sio
Paulo: Mc Graw-Hill, 1983.

* Fatores comportamentais.
* Fatores organizacionais.
* Fatores ambientais.

Nadler e Lawler (1983)

Quality of work life:
perspectives and
directions. Organizational
Dynamics. Winter 1983.

* Participacdo no processo de solugdo de
problemas.

* Reestruturacdo do trabalho através de
enriquecimento de tarefas.

* Sistema de recompensas inovador.

* Melhorias no ambiente fisico e psicoldgico
de trabalho.

Huse e Cummings (1985)

Organization
development and change.
St. Paul: West Publishing,
1985.

* Participagdo dos trabalhadores.

* Projeto de cargo.

* Inovagdo no sistema de recompensas.
* Melhoria no ambiente de trabalho.

Fonte: Autoria prépria
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No segundo objetivo especifico, analisando-se as dimensdes encontradas nos modelos
de QVT, foi possivel encontrar, predominantemente, os seguintes fatores organizacionais
(Quadro 3):

e Processo. Um grupo de atividades realizadas numa seqliéncia légica com o objetivo

de produzir um bem ou servi¢o que tem valor especifico (HAMMER; CHAMPY, 1994).

o Estrutura. “(...) a soma das maneiras pela qual o trabalho é dividido em tarefas
distintas e como é feita a coordenacdo entre essas tarefas” (MINTZBERG, 1995, p. 10).
e Pessoas. Contribuem para a organizacdo alcancar seus objetivos e realizar sua
missdo, além de proporcionar alguma competitividade a organizacao.

e Estratégia. “O caminho que a empresa escolheu para se tornar competitiva no
futuro” (FELL, 2011, p. 62).

Quadro 3 — Fatores organizacionais predominantes nos modelos de QVT

Fator organizacional DimensGes presentes | Significado geral das | Autores identificados
nos modelos de QVT dimensdes presentes
nos modelos de QVT
Representa os | Walton (1973)
Processo Sistema de | mecanismos de | Nadler e Lawler (1983)
recompensas diretas e | remuneragao e | Huse e Cummings
indiretas recompensas sobre o | (1985)
valor percebido pelo
trabalho.
Representam as | Walton (1973)
Estrutura CondicGes do ambiente | situagdes de trabalho | Westley (1979)
de trabalho seguras e | que garantam um | Werther e Davis (1983)
atrativas ambiente de saude e | Nadler e Lawler (1983)
bem-estar do | Huse e Cummings
trabalhador. (1985)
Estd relacionada a | Walton (1973)
Processo Concepgdo do trabalho | aspectos de significado | Hackman et. al. (1975)
do trabalho em si, a | Lippitt (1978)
significancia do | Westley (1979)
trabalho do individuo | Nadler e Lawler (1983)
em relacdo a producdo | Huse e  Cummings
como um todo e a | (1985)
relagdo entre tarefa e a
sua concepgao.
Atribui importancia a | Hackman et. al. (1975)
Pessoas Autonomia e | participagdo dos | Westley (1979)
participacdo do | individuos nas decisdes | Werther e Davis (1983)
individuo da empresa, assim | Nadler e Lawler (1983)
como ter mecanismos | Huse e  Cummings
qgue influenciam o seu | (1985)
envolvimento e sua
autonomia no trabalho.
Quando o individuo | Walton (1973)
Estratégia Imagem  social da | atribui maior valor as
empresa acoes sociais
desenvolvidas pela
empresa do qual faz
parte, ele vai atribuir
maior importancia a
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sua participacdo nela.

Representa o equilibrio | Walton (1973)
Pessoas Equilibrio entre | que confere ao
trabalho, familia e lazer | individuo na empresa a
estabilidade psicolégica
e social a influenciar
positivamente o seu
rendimento no
trabalho.

Fonte: Autoria propria a partir dos autores citados

Examinando-se ainda as dimensdes presentes nos modelos de QVT, pode-se
compreender os verdadeiros interesses envolvidos, bem como a ldégica organizacional
subjacente a elas, isto é, a funcdo exercida e o papel desempenhado pelo mecanismo de
controle (objetivo e subjetivo) para a alienacdo do homem nas atuais relagdes de trabalho.

Na dimensao sistema de recompensas, ndo é possivel afirmar que todos os autores
em estudo tenham defendido essa dimensdo sob uma mesma perspectiva. Embora eles levem
em consideracdo o impacto gerado pela compensacdo como sendo o mais poderoso
mecanismo na busca pela satisfacdo no trabalho, os autores em tela propdem uma variante a
essa dimensdo, concedendo-lhe uma importdncia ainda maior. Walton (1973) enxerga as
recompensas pela perspectiva da justica e da eqliidade sobre o valor percebido pelo trabalho,
enquanto Nadler e Lawler (1983) e Huse e Cummings (1985) acrescentam o fator inovacdo nos
processos de remuneracao, defendendo seu condicionamento a produtividade.

Com relacdo a dimensdo condigdes ambientais seguras e atrativas; conceitualmente,
é possivel observar que ela é uma das varidveis mais homogéneas. Isso se justifica, de um
modo geral, porque os modelos de QVT tentam resgatar condicdes ambientais desgastadas
pelo processo de industrializacdo. Desse modo, situaces de trabalho que ponham em risco a
salde e o bem-estar do trabalhador trazem significativos custos a produgdo, como por
exemplo: altos indices de absenteismo, turnover, treinamentos para substituicdo, processos e
multas judiciais onerosos, etc. Além disso, as organiza¢Ges da sociedade civil e a legislacdo
exercem forte pressdo social que pode pdér em risco a legitimidade e a imagem social das
empresas. Dai a necessidade de se procurar preservar, minimamente, a aparéncia de um
seguro e bom local de trabalho.

Quanto a terceira dimensdo, a concepgdo do trabalho, Walton (1973), Werther e Davis
(1983), Nadler e Lawler (1983), Huse e Cunnings (1985) compartilham da necessidade de haver
uma reaproximacgao entre a tarefa e a sua concepgdo, algo perdido com o processo de
industrializagdo. Ja Hackman e Oldham (1975) defendem que para gerar os estados
psicolégicos favordveis ao bom desempenho é imperativo que o trabalhador perceba a
significancia de sua tarefa em relacdo as demais. J& em seus estudos, Lippitt (1978)
compreende como fatores influenciadores a composi¢do da tarefa, feedback e avaliagao sobre
a performance do trabalhador.

Quanto a dimensdo autonomia e participa¢ao dos individuos é possivel notar que os
modelos de QVT convergem para uma mesma visdo que diz respeito a relevancia de se
participar das decisGes na empresa e dar autonomia ao funcionario como mecanismos
influenciando o envolvimento do individuo no trabalho (HACKMAN; OLDHAM, 1975;
WERTHER; DAVIS, 1983). Como exemplo, Westley (1973) observa que a concentragdo de poder
desencadeia graves problemas politicos a influenciarem de modo negativo a satisfacdo no
trabalho, ocasionando sentimentos de iniqliidade na organizagdo. Huse e Cunnings (1985) e
Nadler e Lawler (1983), em particular, enfatizam que a participacdo constitui um forte recurso
de integracdo do individuo no trabalho.
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Percebeu-se que a dimensdo imagem social da empresa esta presente em apenas dois
dos modelos de QVT estudados (WALTON, 1973; LIPPITT, 1978). Em ambos os modelos, fica
bem clara a visdo behaviorista, uma vez que parte do pressuposto de que o trabalhador, ao
atribuir maior valor as ac¢des sociais realizadas pela a organizacdo do qual faz parte, vai
perceber a sua prdépria participacdo com mais relevancia e, por conseguinte, vai tender a
apresentar indices maiores de motivacdo no trabalho.

Por ultimo, a dimensdo equilibrio entre trabalho, familia e lazer foi considerada
diretamente pelo modelo de Walton (1973), mas indiretamente pelo modelo de Westley
(1979). Em seus estudos, Walton (1973) identifica que esse equilibrio confere ao individuo
uma estabilidade psicoldgica e social que tende a influenciar positivamente seu rendimento no
trabalho. J4 Westley (1979) esclarece que problemas tanto de ordem psicoldgica, quando de
ordem social podem gerar estados de alienacdo e anomia, a ponto de interferirem na plena
condicdo de trabalho do individuo.

Para o terceiro e ultimo objetivo especifico, fez-se uma analise critica de todas as
dimensdes identificadas nos sete modelos classicos de QVT, aqui consideradas ferramentas de
controle social do homem na empresa por refletirem a légica organizacional voltada a
instrumentalizacdo e alienagdo do homem no trabalho.

Nota-se que na dimensdo sistema de recompensas ndo existe a intencdo de tornar
mais justa a distribuicdo de renda na sociedade, nem muito menos distribuir os lucros
empresariais de forma equitativa entre os funciondarios. O que é visivel de se perceber é que
essa dimensdo se apresenta mais como um meio de estimulo aos trabalhadores para que estes
se esforcem cada vez mais para atenderem as demandas progressivas do mercado globalizado,
interconectado e imprevisivel. Apenas uma “economia de participacdo” seria efetivamente
vidvel coexistir a real participacdo dos trabalhadores, com o incremento da produtividade;
tendo formas que variam do trabalho popular a formas de co-gestdo e de auto-organizacao
(VASAPOLLO, 2004, p. 204).

A dimens3dao condi¢cbes seguras e atrativas procura compensar a precariedade do
trabalho gerado pela industrializagdo (fadiga, monotonia, tédio e exploragdo) no que se refere
a forma. Em outras palavras, nessa dimens3ao ha a presen¢a de uma instancia psicoldgica de
controle (PAGES et al., 1993), isto é, busca-se influenciar a satisfacdo do trabalhador, de forma
positiva, através de instrumentos ambientais como a montagem de cenarios que faga acreditar
que ali € um ambiente de trabalho seguro e confortavel; funcionando como um engodo para o
seu comprometimento e posterior desempenho superior.

Ja na dimensdo concepgao do trabalho ha um esforco por minimizar a perda de seu
significado para o trabalhador. Essa perda aconteceu porque conforme explica Codo (2004) na
medida em que trabalhos diferentes ser tornaram iguais houve a perda de seu significado
individual e, ao mesmo tempo em que a mercadoria iguala esses trabalhos diferenciados,
também iguala as pessoas como seres diferenciados que sdo. Desse modo, quando o trabalho
se transforma em mercadoria, o que passa a valer é a quantidade de trabalho produzida e ndo
mais a qualidade criada — aspecto emblematico do trabalho fordista na modernidade.

Como resposta a este formato de trabalho, nem sempre exitoso, surgiu um novo
regime de trabalho que ataca os males da rotina em nome da maior produtividade e que é
baseada em instituicdes mais flexiveis; sendo, por conseguinte, a antitese do sistema de
producdo incorporado no fordismo (SENNETT, 2004). Assim, as organizagdes passam a adotar
um sistema de acumulagao flexivel, fundamentando a competitividade agora na qualidade do
produto e na qualidade do trabalho. A flexibilidade oferece as pessoas o conhecimento sobre o
total das tarefas desempenhadas na organiza¢do, maior capacitacdo ao realizar trabalhos
diversos e quebra da monotonia.

Ainda no discurso da flexibilidade, defende-se a mudang¢a na concepgao do trabalho
em si, por meio da criatividade, da autonomia, da variabilidade, do feedback recebido e do
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envolvimento do individuo com o trabalho. Na verdade, todas essas varidveis objetivam
adaptar o trabalhador ao novo formato requerido que se utiliza de forma massiva de capital
intangivel, ou seja, do capital imaterial como a informacdo, a criatividade e a comunicagdo —
tragos agora necessarios as novas exigéncias do mercado.

Na dimensdo autonomia e participacdo do individuo obtém-se condi¢cdes para
respostas de melhor qualidade e mais rdpidas aos problemas que surgem no trabalho, de
modo a contribuir eficazmente para o desempenho organizacional. Nao por acaso “o
repentino aumento do interesse por esquemas participativos nos anos 1980 poderia ser
interpretado como uma resposta da administracdo para o declinio econémico e industrial”
(CLEGG, 1992, p. 94). Além disso, o incremento na autonomia pode instigar a forca de trabalho
a acreditar que esta participando de um processo que reflete suas especializacbes, suas
escolhas e suas necessidades, dentro de uma agdo claramente propositada (CLEGG, 1992).

Acontece que na relagdo empregado/empregador ha um fundo politico que ndo pode
ser ignorado porque é nele que reside uma relacdo onde o dinheiro e a influéncia que traz,
acaba configurando uma competicdo desigual (GALBRAITH, 1996). Por isso, a autonomia
impulsionada pelas novas estratégias de gestdo ndo deve ser confundida com democracia
politica, uma vez que a relacdo de poder estd presente nas tentativas demagdgicas de
participacdo das pessoas no trabalho. Assim, a vantagem principal dessa descentralizacdo é de
natureza instrumental, ja que ha um crescimento no comprometimento do funcionario com as
decisdes deliberadas de forma coletiva, facilitando a efetiva implementacdo das mesmas.

Quanto a dimensdo imagem social da empresa, percebe-se o esforco de confundir o
trabalhador e a prépria sociedade, mascarando a hegemonia dos interesses organizacionais
em relacdo aos interesses sociais. Como acontece esse mascaramento? Freitas (2000) explica
gue as empresas modernas procuram se apresentar com a imagem do modelo de gestdo
eficaz, como as guardides dos mais elevados valores sociais e da moralidade publica e, por
conseguinte, assumindo ares de santidade ou de estrelato. Tudo isso facilita o processo de
estabelecer uma relagado de identidade e confianga entre a organizagdo e os seus funcionarios
e até a sociedade, dissimulando seu interesse instrumental sob a durea dos valores éticos, de
modo a garantir a sua fungdo dominadora. Em sintese, a solidariedade e valores caros a
humanidade, a pouco e pouco, vem sendo substituidos por iniciativas de composi¢do
ideoldgica (PAGES et al., 1993), essencialmente de cunho econdémico.

Na ultima dimensdo, equilibrio entre trabalho, familia e lazer, Vasapollo (2004)
esclarece que os recursos de capital intangivel baseados na informacdo e comunicacgdo
desencadeiam a desterritorializagdo da empresa, levando a extensdo do trabalho para a casa,
local que deveria ser destinado principalmente a familia e ao lazer. Com isso, tem-se o
fendbmeno da precarizacdo e desaparecimento de todo o ciclo de vida social da classe
trabalhadora, uma vez que os recursos comunicacionais ao invadirem a casa e o pensamento
do trabalhador, para além do horério contratual de trabalho, fazem desaparecer as fronteiras
entre a organizagdo e a vida pessoal dos individuos. Nesse contexto, Freitas (2000) explica que
as empresas modernas usam do discurso de serem uma grande familia ou comunidade,
oferecendo espacos de lazer, de recreacdo e de integracdo social: academias de ginastica,
grémios recreativos, colonias de férias, etc. Concomitantemente, elas defendem a necessidade
do individuo de dedicar mais tempo a familia, ao seu lazer — discurso com a finalidade de criar
uma alianga entre a organizagao e a familia do trabalhador, incentivando-o a produzir sempre
o maximo possivel, de modo a fazer jus as vantagens e benesses que a empresa oferece nao
apenas a ele, mas a toda a sua familia também.

Pode-se assim considerar as contrapartidas de equilibrio entre trabalho, familia e lazer
como mais uma agao manipulativa da empresa sobre o individuo, ja que o estimulo da prépria
familia acaba funcionando como uma ferramenta de dominio humano a exercer pressao
psicologica altamente poderosa sobre os individuos (MOTTA; FREITAS, 2000).
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6 CONCLUSOES

Apds escrutinio das dimensdes agregadas dos modelos de QVT, notou-se algumas
condicdes que serviram de subsidio para a instrumentalizacdo do homem no trabalho, bem
como as formas de controle presentes nas dimensdes analisadas tem se apresentado sob
aspectos cada vez mais dissuasivos.

Ficou assim claramente evidenciado que as recompensas diretas e indiretas, o
ambiente de trabalho seguro e atrativo, a concepcao do trabalho, a autonomia e a
participacdo do individuo, a imagem social da empresa e o equilibrio entre trabalho, familia e
lazer; na realidade, promovem a instrumentalizacdo do trabalhador por meio de métodos cada
vez mais sofisticado de controle social.

Marcuse (1964) havia identificado a instrumentalizacdo do individuo na sociedade
capitalista ao argumentar que as classes operdrias constituem as pecas do sistema produtivo,
os capitalistas sdo os combustiveis e os governos, a manuteng¢do — cada esfera desenvolvendo
seu papel em um processo de reificagao.

Por outro lado, a instrumentalizacdo do individuo no capitalismo se realiza no trabalho
e por meio das condi¢Ges impostas por ele e que, por desdobramento, acabam assumindo as
bases do processo de alienacdo do homem. Dai ser essencial a compreensdo das bases da
alienagdo (CODO, 2004), de modo a se desvendar os mecanismos manipuladores presentes na
Iégica organizacional, impostos pelo sistema dominante e com a finalidade instrumental.

Vale ressaltar que o fendmeno da alienagdo no trabalho remete a imagem do individuo
sem alternativa, escravizado ou enjaulado, que se submete aos expedientes de trabalho
alongados e estressantes pela necessidade de sobrevivéncia. Em realidade, a alienacao
acontece quando o trabalhador é condicionado por uma estrutura de motivagdao necessaria
para a transformac¢do de “toda maneira de ser” dos individuos sociais, por uma atividade
prépria conscientemente buscada (MESZAROS, 2004, p. 329).

Assim, notou-se que as ferramentas de controle tanto objetivas quanto subjetivas
presentes nos modelos de QVT, ao atuarem sobre a conduta e o comportamento do individuo
no trabalho (instrumentalizagdo), em busca de maior eficiéncia para a produtividade (légica
organizacional), desencadeiam a banalizagdo das injusticas sociais (DEJOURS, 2006) e
culminam com a aliena¢do do homem no trabalho, o que garante a manutencao do sistema.
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