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PREAMBULO

A Perda dos Referenciais Gerais

Por toda parte se assiste ao declinio e a interrogagao das ins-
tituigdes que ergueram a modernidade. Estruturas, organizacgoes,
éticas e normas construidas ao longo dos tltimos dois séculos estao
sendo arrasadas em muitas partes da terra. No primeiro mundo.
muitos lamentam o falecimento de uma época, agora vista sob
um cunho romantico como tendo sido de abundancia e progresso.
Na maior parte do terceiro mundo, os sonhos de virar primeiro
mundo se evaporam ao mesmo tempo em que o conceito de de-
senvolvimento rui e declinios reais do nivel de vida se instalam em
muitos paises. No segundo mundo, o desmoronamento dos tem-
plos construidos em nome do proletariado e de Marx deixaram
ruinas. A idéia de que o mundo seja divido em trés, perde seu
sentido na medida em que de Los Angeles a Sao Paulo se descobre
“o quarto mundo”.

A perda dos referenciais gerais leva a tentativas de construir
novos horizontes e fornecer bussolas para os movimentos sociais,
governos e elites. De “Europa 92” a “Terceira Onda”, “Cons-
piragao Aquariana”, fundamentalismos religiosos e “Modelos Ja-
poneses”, visdes de uma nova utopia sao erguidas. Muitas dessas
visdes nao possuem substancia e servem a interesses obscurantis-
tas.



A Desintegragao do Objeto da Sociologia
do Trabalho

A sociologia do trabalho ndo constitui nenhuma excegao a
este quadro geral. Sob o assédio da administracao, da engenharia,
da medicina, da psicologia, da economia e de outras disciplinas, a
sociologia do trabalho perde a sua clareza quanto a natureza do
seu objeto. Desafiada a integrar os novos conhecimentos assim
produzidos e sob o assédio de enfoques que ressaltam elementos
“escondidos” do local de trabalho (tais como género e raga), o
objeto da disciplina se desintegra.

A Questido dos Paradigmas

Como impor ordem neste quadro? Primeiro, precisamos di-
zer que as antigas abordagens ainda ocupam lugares centrais no
palco. No seu livro seminal, Sociological Paradigms and Orga-
nisational Analysis, Burrell e Morgan analisam a situagao da se-
guinte maneira: “Em geral, a questdo [do nivel de analise adotado
no estudo de organizagdes] preocupa o paradigma funcionalista,
onde o trabalho de psicdlogos, tedricos de organizagao, socidlogos
e tedricos de relagoes industriais sao todas propostas como manei-
ras diferentes de estudar a mesma realidade organizacional. As
diferengas entre as suas respectivas abordagens produzem uma
falsa impressao de ampla extensao e diversidade de pontos de
vista. Esta diversidade nao é real, pois tedricos diferentes ado-
tam com frequéncia posigoes idénticas a respeito das suas visoes
do mundo social. Elas estao normalmente localizadas nao somente
dentro do mesmo paradigma, mas também ocupam perspectivas
parecidas dentro dele. A énfase dada as diferengas entre teo-



rias que se relacionam ao individuo, ao grupo, & organizacio e
a sociedade tende a mascarar pontos em comum que sao muito
importantes. Portanto, equipes multi-disciplinares, nem sempre
fornecem uma visdo ampla, como se costuma pensar. Elas podem
servir apenas para fortalecer ou reforcar uma abordagem que é
de fato fundada numa base muito estreita. Esta constitui uma
questdo de grande relevancia para a organizagio de atividades de
pesquisa e também para o campo das Ciéncias Sociais. Equipes
multi-disciplinares, equipes de assessores, fundagoes de amparo
a pesquisa e departamentos de universidades estdo crescendo em
nimero e importancia. Este é um fato que estd ajudando a expan-
dir as visoes limitadas que caraterizaram o passado... O caminho
do futuro estd aberto.”!

Os caminhos do futuro s6 podem estar abertos num sentido
significativo, se tivermos um mapa adequado deles. Existem mui-
tas tentativas de mapear os estudos socioldgicos do trabalho. Paul
Attewell, por exemplo, analisa as abordagens tedricas referentes
a questao da habilidade e constata a existéncia de quatro campos
de estudo: positivista, etnometodolégico, Weberiano e Marxista.?
Gerhardt classifica os conhecimentos sobre a producao da saide
em quatro campos: funcionalismo-estrutural, interacionismo, teo-
ria de conflito e fenomenologia.®> Burrell e Morgan entendem que
a area de estudos de organizagdes é composta de 4 paradigmas:
funcionalista, interpretativo, humanismo radical e estruturalismo
radical.? Os mapas dos autores citados, embora diferentes entre
si, sao sujeitos a duas analises: uma escola imagina que os pa-

1Burrell, G. e Morgan, G. 1979. Sociological Paradigms and Organizatio-
nal Analysis. London, Heinemann. p. 401.

2 Attewell, P. 1990. What is Skill? Work and Occupations. vol. 17, n? 4,
pp. 422-448.

3 Gerhardt, U. 1989. Ideas About Illness. New York, New York University
Press.

4Burrell, G. e Morgan, G. 1979.



radigmas podem ser integrados e uma outra encara a integragao
como sendo impossivel ou indesejavel.

Apoiando a primeira posi¢ao, Donaldson defende a idéia de
que o objeto dos estudos de organizagdes é bastante especifico, e
deve se restringir a uma area bastante delimitada. Outras especi-
alizagdes nas ciéncias sociais devemn cuidar de fenémenos fora das
fronteiras delimitadas pelo objeto. A teoria das organizagdes tem
uma tinica maneira de enxergar a realidade: ela é feita como nas
ciéncias naturais, pela linguagem cientifica dominante. Ou seja,
para Donaldson a questdo dos paradigmas é irrelevante.® Para
Burrell e Morgan uma tradigao - o funcionalismo - assumiu a pre-
dominédncia. O argumento desenvolvido por Donaldson resulta
na dominagdo desta tradicao. Para Jackson e Carter qualquer
tentativa de abolir a “distancia” entre os paradigmas caminha
no sentido de um “autoritarismo epistemoldgico.”® Na defesa da
segunda posicdo Jackson e Carter escrevem: “Esses corpos de co-
nhecimento estdo, por defini¢ao, distintos um do outro, embora
eles estudem o mesmo fenomeno, porque baseados em hipodteses
diferentes sobre a natureza do mundo, sobre o papel da ciéncia e as
problematicas a serem resolvidas.”” Aqueles que trabalham com
paradigmas diferentes nao compartilham os mesmos objetivos e,
por isto, nao podem andar numa dire¢gao comum.

Numa perspectiva bem mais ampla, e referindo-se a todo o
campo da sociologia francesa, Touraine diz: “o espago da socio-
logia fica aberto e ndo é objeto de qualquer tentativa de mono-
polizagao, porque mais interessante é compreender como as ori-
entacoes culturais e os conflitos entre atores se transformam numa

5Donaldson, L. 1985. In Defence of Organisalion Theory. Cambridge,
Cambridge University Press.

6Jackson, N. e Carter, P. 1991. In Defence of Paradigm Incommensurabi-
lity. Organization Studies. v. 12, n? 1, pp. 109-127. [p. 123].

7Jackson, N. e Carter, P. 1991. p. 112.
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ordem que procura se reproduzir; como relagbes de producdo e
de reproducao se opoéem e se combinam, e também como o fun-
cionamento de um sistema e a mudanga do mesmo, representam
dois temas que ao mesmo tempo se opdem e se complementam.
Além disso, nenhuma realidade social concreta corresponde intei-
ramente a um tipo socioldgico, o que permite construir o objeto
social de diversas maneiras complementares a0 mesmo tempo”.®

O sentido geral do debate é que os paradigmas nio podem
ser combinados, mas que os conhecimentos de um podem ser rein-
terpretados dentro do outro. Qual paradigma é o melhor? A res-
posta a esta pergunta, para alguns, depende do tipo de fenémeno
que esta sendo investigado; para outros, depende de uma posigao
politica e para outros ainda, depende da ortodoxia existente no
campo.

Fruto do debate que seguiu o livro de Burrell e Morgan,
John Hassard desenvolveu um estudo em que ele se serve das fer-
ramentas de cada paradigma para analisar fenémenos diferentes
no local de trabalho. Cada estudo levou a “imagens alternativas
da organizacgao.” Ele conclui que: “através de um refinamento
de metodologias poli-paradigmaticas nos podemos atingir a vari-
edade epistemoldgica em nossos estudos de organizacio. Um tal
espirito de pluralismo pode indicar um movimento rumo a uma
democracia maior em analise organizacional”.?

O campo de estudos do trabalho no Brasil é dominado por
duas das tradigoes discutidas por Burrell e Morgan, Gerhardt e
Attewell - o funcionalismo e o marxismo (chamado por Gerhardt
de “teoria do conflito” e dividido em dois paradigmas por Burrell

8Touraine, A. 1986. Sociologies et sociologues. pp. 134-143. in Gui-
lhaume, M. (org.) 1986. L'Etat des sciences sociales en France. Paris, La
Découverte. p. 139.

9Hassard, J. 1991. Multiple Paradigms and Organizational Analysis: A
case study. Organization Studies. v. 12, n? 2, pp. 275-299. (pp. 294-296).
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e Morgan: “estruturalismo radical” e “humanismo radical”). Na
tentativa de estimular maior “democracia” no campo, vou tentar,
neste texto, tracar as linhas mestras do paradigma chamado por
Gerhardt de “fenomenolégico” (por Burrell e Morgan de “inter-
pretativo” e por Attewell de “etnometodoldgico”).

No seu mais importante livro, Industrial Behaviour, Michael
Rose reconstitui os estudos do trabalho no Ocidente desde Tay-
lor. Para ele as tradi¢des de funcionalismo e marxismo elucidam
mas nao explicam muitos fenémenos fundamentais produzidos no
mundo do trabalho. Na tradigio que ele chama de acionalismo:
“Respostas aos elementos objetivos da situagdo do trabalho - tec-
nologia, restricdes organizacionais, relagoes de poder, mudangas
induzidas pelo mercado ou pela inovagio técnica, etc. - sao media-
das por finalidades e percepgdes estruturadas socialmente. Assim,
abordagens acionalistas podem ser vistas, pelo menos em poten-
cial, como sendo um passo na diregio da compreensdo plena de
situagées industriais.”'® O acionalismo de alcance médio (middle
range actionalism) desenvolvido pela sociologia do trabalho in-
glesa, sobretudo por Goldthorpe e Lockwood,'! deixou dois gran-
des problemas: “ele falha por nao estimular pesquisadores a lo-
calizar suas analises de orientagdes e comportamentos dos traba-
lhadores dentro de um modelo explicito de sociedade... [e] ele de-
sestimula a analise dos processos através dos quais as orientagoes
sao modificadas pelas experiéncias no trabalho.”'? O acionalismo
histdrico elaborado por Touraine é visto como tentando responder
ao primeiro problema e o acionalismo fenomenologico como capaz
de responder ao segundo problema.

10Rose, M. 1975. Industrial Behaviour - Theoretical Developments Since
Taylor. Harmondsworth, Penguin. p. 263.

11Goldthorpe, J. H. e Lockwood, D. et al. 1968. The Affluent Worker:
Indusirial Attidues and Behaviour Cambridge, Cambridge University Press.

12Rose, M. 1975, p. 243.
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INTRODUGAO

Para poder responder a analise de Rose, vou tratar com pro-
fundidade o acionalismo histérico e o acionalismo fenomenolégico.

Primeiro, vou delinear algumas reflexées a nivel macro-
social. Elas foram elaboradas principalmente a partir de idéias
sobre os processos através dos quais se formou a sociedade indus-
trial na Inglaterra. Esta andlise é fortemente influenciada pela
sociologia de Alain Touraine.

Em seguida, vou elaborar uma teoria de relagoes de trabalho
centrada no local de trabalho, que tem suas raizes na sociologia
fenomenoldgica. Vou construir esta teoria de tal maneira que ela
seja capaz de integrar diversos conhecimentos desenvolvidos em
outros paradigmas da sociologia do trabalho. Esta teoria serd
elaborada para ser compativel com as reflexdes desenvolvidas a
nivel macro e dentro de uma perspectiva diacrénica.

Uma vez construida a teoria, vou discutir alguns critérios
para a concepgao de pesquisa, para poder testar hipoteses pre-
cisas derivadas desta e outras teorias. Antes de concluir, vou
discutir critérios de explicagdo: explicagoes podem ser considera-
das validas s6 quando estdo adequadas ao nivel causal e ao nivel
de significado. Na conclusio, discuto algumas implicages desta
analise para o campo de estudos do trabalho.

13






O ACIONALISMO HISTORICO:
A SOCIOLOGIA DE ALAIN TOURAINE

O acionalismo histdrico pressupde que o conflito entre atores
sociais seja um elemento fundador de toda sociedade e sistema so-
cial. Citando Alain Touraine: “Nao existe mais nenhuma razao de
opor Marx a Weber. Um traz para a sociologia atual a idéia de que
a vida social seja fundada sob uma relacao central de dominagao;
o outro, a idéia de que o ator esteja orientado por valores. Com-
binamos estas duas idéias e obtivemos a definicdo de movimento
social: dos atores se opondo uns aos outros pelas relagées de do-
minacao e de conflito, eles tém as mesmas orientagoes culturais e
lutam precisamente pela geréncia social dessa cultura e das ativi-
dades que ela produz.”!

Por Michael Rose “a situagao de trabalho de um sujeito é
inseparavel da sua situagao social total na sociedade. A entrada
de um individuo num tipo de trabalho e suas experiéncias nele
podem ou nao levar ao desenvolvimento de um senso de iden-
tidade subjetivo. Mas, um grande numero de experiéncias no
trabalho, estreitamente relacionadas, exprimem uma identidade
coletiva objetiva. Tais identidades ndo sio distribuidas ao acaso,
mas de maneira sistematica através da sociedade. Esta é, talvez,
a mais importante personificacio da estrutura social. E dificil e
desaconselhavel reduzi-las, de qualquer maneira que seja.”? Pa-

YTouraine, A. 1984. Le retour de facteur. Paris, Fayard. pp. 31-32.
2Rose, M. 1975. p. 252.
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rece 6bvio dizer que locais de trabalho aparecem s6 em fungao
de processos histéricos. Uma teoria de relagdes do trabalho no
nivel micro, de certa maneira precisa ser conectada com uma te-
oria macro. E esta idéia que tanto atrai Rose na sua avaliagio da
teorizacdo touraineana que tenta “tracar uma sociologia da mu-
danca histdrica dando conta da ordem social em qualquer periodo;
demonstrar que a mudanga é derivada da evolugdo da produgao,
mas nao é um resultado do progresso técnico e econdmico; mostrar
que a mudanga pode facilitar a emancipacdo humana auténtica;
fornecer critérios para julga-la e demonstrar,” usando as palavras
de Hobsbawm, “como as contradigdes internas de sistemas socio-
econémicos fornecem os mecanismos de mudanga que se transfor-
mam em desenvolvimento.”?

Vou agora expor os elementos tedricos das mudangas no
nivel macro, que formam o contexto no qual estao inseridos os
locais de trabalho contemporaneos. Fago isto de uma maneira
que acredito ser compativel com o aparelho teérico construido na
sociologia acionalista de Touraine.

3Rose, M. 1975. p. 262.
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TRANSFORMAGOES NA CULTURA,
INFORMAGAO E INTERESSES

Na época medieval, a mineracio de carvio na Inglaterra
era feita por pequenos grupos de trabalhadores homogéneos, em
pequenas minas a céu aberto. O crescimento de algumas minas
fez com que fosse possivel observar, pelos meados do século 17, a
acao industrial em torno do tema de organizacio do trabalho.

Mudancas tém ocorrido em trés “esferas”: a primeira esfera
¢ a da Informagao. Nesta esfera, o aumento na escala de minas e
o desenvolvimento da mineragio subterranea, exigiram a geragao
de informagao nova sobre o ambiente de trabalho, para permi-
tir que os trabalhadores executassem suas tarefas. A segunda
esfera diz respeito a Cultura. Nesta esfera membros de mundos
com tradigoes culturais diferentes, mundos até entio separados,
entram em relacionamentos interdependentes (mas desiguais) e
comegam construir aquilo que vai ser conhecido como a sociedade
industrial. A terceira esfera diz respeito aos Interesses. Nesta
esfera, os conflitos de interesses emergiram.

Tais transformagées vao contribuir, no século 19, para a
produgao de fenémenos impenséaveis na Inglaterra do século 17:
grandes fabricas, um papel central da maquinaria na producio,
greves e movimentos sociais que vao sacudir a nacio. Estas trans-
formagdes vao também levar ao desenvolvimento de categorias de

‘Dwyer, T. 1991. Life and Death at Work: Industrial accidents as a
case of socially produced error. New York, Plenum. Capitulo 1. Uma parte
importante da teoria desenvolvida neste paper é derivada do capitulo 3.
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trabalhadores intelectuais: administradores e profissionais, que
intervém em locais de trabalho. Além disso, também vai levar o
Estado a intervir nas relagdes entre empregados e empregadores.
Assim, a Gra Bretanha vira o bergo da sociedade industrial e a
maior poténcia econémica do mundo.

12 Esfera: Informagao

A penetracio do capitalismo industrial na sociedade
britanica foi acompanhada pelo aumento do volume total de in-
formacio necessaria para garantir a execugao do trabalho. Este
ponto fica claro se refletirmos sobre a transformagdo das minas a
céu aberto em minas subterraneas, ou sobre a passagem do uso de
energia humana ou hidrdulica a energia elétrica e a vapor. Através
de investimentos, os empregadores procuraram desenvolver recur-
sos técnicos e cientificos julgados necessdrios, do ponto de vista
funcional, para garantir a finalizagdo do trabalho e o alcance de
seus interesses. Empregadores fizeram uso de novos conhecimen-
tos para manter ou aumentar a sua competitividade. Trabalha-
dores adquiriram novas capacidades para tratar informagoes e de-
senvolveram habilidades dentro de um ambiente onde ocupagoes
modernas emergiram e outras foram transformadas ou destruidas.

18



22 Esfera: Cultura

E. P. Thompson no seu livito The Making of the English
Working Class® retrata a transformacio de identidades campone-
sas, operarias, artesanais e culturas locais, que estavam separadas,
em identidades de trabalhadores industriais. Esta transformacao
reuniu trabalhadores em torno de bandeiras comuns na sociedade
industrial, unificando-os, nao somente na defesa de suas tradigoes
e interesses, mas também na constru¢io de um novo modelo de
sociedade e de identidade. Estas questoes constituem os temas
centrais deste livro. Quando percebidas como sendo classes em
formacao, vemos que trabalhadores industriais e capitalistas che-
gam a compartilhar um campo comum de agdo. Ambos vio se
definir de maneira positiva em relagio ao progresso da sociedade
industrial. E este fato que faz com que o relacionamento entre as
classes possa ser analisado do ponto de vista sociologico. Porém,
elas nao compartilham da mesma cultura. Por exemplo, trabalha-
dores formam sociedades beneficentes que, do ponto de vista de
valores contemporaneos, tém ritos que parecem muito estranhos,
formulam suas proprias vises humanistas de ciéncia e tecnologia,
constroem um projeto de autonomia e mantém suas visdes sobre
a verdade e a justica.® Empregadores desconfiam das sociedades
beneficientes, pensam que a ciéncia deva servir para uma forma
de progresso medida em termos de lucro individual. Eles também
formulam perspectivas de controle e tentam solapar as visdes de
verdade e de justica dos trabalhadores.

5Thompson, E. P. 1987.A Formagdo da Classe Operdria Inglesa. Rio de
Janeiro, Paz e Terra. [Original: 1963. The Making of the English Working
Class. Harmondsworth, Penguin. (edigao de 1968)).

SA importancia das nogdes de verdade e de justica na formagio de uma
tradi¢do cultural é discutida por Quéré, L. 1982. Des miroirs équivoques.
Paris, Aubier-Montaigne. pp. 34-9. e 188-192.
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32 Esfera: Interesses

A acumulacao do estoque de informacdo necessario para a
execucao de trabalho e a unido de categorias sociais até entao
separadas em locais de trabalho, sio fenémenos ligados a uma
transformagao profunda na nogdo de interesse. Uma imagem im-
portante desta transformacao é fornecida por Weber em seu livro
A Etica Protestante e o Espirito do Capitalismo.” Assim, ca-
pitalistas buscam lucro e porque esta busca é feita de maneiras
diferentes, eles entram em conflito uns com outros. Porém, o con-
flito central na sociedade industrial opde capitalistas e trabalhado-
res. Estes tltimos desenvolvem nogdes de seus interesses; buscam
saldrios e pagamentos de produgado maiores, redugido no horario
de trabalho, pedem fundos de aposentadoria e indenizagao... as-
sim, eles chegam a exprimir interesses que, com frequéncia, sao
antagdnicos aos interesses de seus empregadores.

Mas, interesses nunca podem ser definidos s6 em termos
econdémicos. A defesa de uma vida digna leva trabalhadores a
entrar em conflito com seus empregadores sobre condigoes de tra-
balho. Os empregadores definem este conflito como sendo in-
disciplina. Esta falta de disciplina ndo é compativel com seus
interesses em produgdo e ganho econémico continuo. A medida
em que a sociedade industrial cresce, as nogoes de interesse se
transformam. Conseqiientemente, as fontes de conflito e os locais
onde esses conflitos sdo travados se deslocam de maneira continua.
Mecanismos como legislacio de seguranga, negociagoes coletivas e
dissideos salariais nacionais nascem para canalizar e resolver con-
flitos. E com freqiiéncia que estes mecanismos sao usados numa
tentativa de redefinir todas as diferengas entre empregadores e
trabalhadores como se fossem conflitos de interesse.

TWeber, M. 1967. A Etica Protestanie e o Espirito de Capitalismo. Sao
Paulo, Pioneira de Ciéncias Sociais.
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O Nascimento das Instituicées

No espago aberto pela atuagido da sociedade nestas trés es-
feras, nascem as institui¢des que caracterizam a sociedade indus-
trial. Algumas procuram evitar a idéia de conflito de interesses ou
diferengas culturais. Elas fazem isto legitimando suas atividades
através de uma referéncia a sua competéncia superior na esfera
da informagdo. A nogdo Weberiana de autoridade legal-racional
€ uma construgdo tedrica relevante a emergéncia deste fenémeno.
Varias intervencgdes institucionais emergem dentro da sociedade.
Diversas atividades que servem a interesses (ex. determinagio de
investimentos apropriados em forcas produtivas, organizacao e co-
ordenacao do trabalho) sdo legitimadas por fazer referéncia a ca-
pacidade superior dos atores a gerenciar informagao. Intervengoes
institucionais penetram no local de trabalho e na sociedade. As-
sim, orientagdes culturais sdo atacadas, idéias produzidas dentro
das instituicdes sdo apresentadas como fatos e usadas para con-
trariar as concepgoes que os trabalhadores tém de verdade e de
justica. Estas concepgoes sao deslegitimadas e rejeitadas, mui-
tas vezes porque definidas como servindo a interesses irracionais.
Dentro das instituigoes, porém, ao mesmo tempo em que os atores
procuram usar seus conhecimentos especializados, eles também
desenvolvem seus proprios interesses. Referem-se com frequéncia,
a ética, constroem suas préprias identidades como “profissionais”,
“cientistas” e “funcionarios piiblicos”. Agindo assim, novos focos
de conflito emergem, a medida em que sociedades se transformam.

Através de intervencgdes institucionais no local de trabalho
sao produzidos efeitos. Alguns destes sdo perversos. Deve ser
possivel relacionar tais efeitos com a teoria socioldgica a ser cons-
truida. Para poder conceitualizar esta questdo dos efeitos de inter-
vencoes institucionais, € preciso examinar o relacionamento entre
a teoria do local de trabalho e a teoria a nivel histérico.
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Na Figura 1 a arena do local de trabalho é situada em relagao
a arena de cultura, interesses e informagio e a arena de inter-
vengao institucional. Na medida em que se muda o nivel de abs-
tragdo, cada uma das trés arenas é representada pelo aumento de
densidade. Cada arena tem a capacidade de se transformar de
maneira enddégena, e também através do seu relacionamento com
as outras arenas.

No nivel de maior abstracio analitica, existe a arena onde
sao localizadas as esferas de cultura, interesses e informacao. Es-
tas trés esferas interagem e também podem atravessar e penetrar
todos os aspectos da atividade social. A préxima arena de andlise
estd “presa” entre este nivel mais abstrato e a arena onde se acha
o local de trabalho. Ela é sujeita as agoes das outras arenas e
age sobre elas. Esta arena pode ser vista como sendo capaz de se
transformar através de sua interacao com outras arenas. O local
de trabalho pode ser visto como sendo a condensagao de forgas
externas e de insumos que estdo ai reagrupados. Estes elemen-
tos siao transformados, e desta maneira sio fabricados uma vida
interna e produtos. Do ponto de vista analitico, a vida interna
e os produtos nio podem ser reduzidos a meras respostas a um
mundo externo, 3 demanda. Ao contrario, fenomenos tais como
greves, humor, doengas mentais, bens e servigos podem contribuir
3 produgao de novas instituigdes, demandas, nogoes de interesse,
de cultura e de informagao.

O exercicio de produzir uma teoria socioldgica de agao no
local de trabalho se assemelha & composigdo de uma coreografia
dos movimentos dos atores sociais que procuram defender e agir
em termos de sua cultura, de seus interesses e da sua informagao
dentro da sociedade e do local de trabalho. Antes de construir
esta teoria, que requer a mudanga de um foco diacrénico para
um foco sincrénico, vou introduzir alguns elementos chaves da
sociologia de Alfred Schutz.
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O ACIONALISMO _'FENOMENOL(‘)GICO:
UMA INTRODUCAO A SOCIOLOGIA
DE ALFRED SCHUTZ

Dentro da filosofia, a fenomenologia foi um desenvolvimento
bastante radical. A fundagdo de todo conhecimento humano é
estabelecida através do exame de sua constitui¢io em atos subje-
tivos da consciéncia. Os objetos sao construidos como unidades de
significado na consciéncia, de maneira que transcendem os sinais
sensorias nos quais eles sio baseados.

Husserl considerava a consciéncia em si como sendo a
fundagdo do conhecimento (e procurou, nas operagées transcen-
dentais da consciéncia pura, as fundagbes da intersubjetividade).

A sociologia fenomenoldgica de Schutz comega no conceito
de lebenswelt de Husserl: a idéia de que toda reflexdao humana
é baseada no mundo mundano da experiéncia vivida, que existe
como produto das cognicées irrefletidas dos atores comuns. Este
mundo mundano consiste de instituigdes e eventos que os membros
da sociedade constituem e reconstituem sem, necessariamente, se
dar conta deste fato. Este mundo mundano é ao mesmo tempo, o
campo nio reconhecido no qual a Ciéncia Social esta fundada e,
em muitos aspectos, um objeto ndo reconhecido de investigagao.

Enquanto as Ciéncias Sociais em geral (e Parsons é um autor
importante que convém citar) ignoravam este mundo, Schutz uti-
lizou uma variedade de conceitos da fenomenologia para descrever
os aspectos fundamentais da vida social, como ela é constituida e
como ela é orientada por atores ordinarios que vivem suas vidas
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normais. O foco da investigagdo de Schutz é exatamente aquilo
que Parsons ignorava: o cardcter informado das atividades dos
atores. Isto pode constituir uma base para a construgio de uma
teoria da agao.

Para Schutz o mundo social é, em primeiro lugar, inter-
pretado através da experiéncia pelos seus membros como tendo
significado e sendo inteligivel em termos de categorias sociais e
construgdes tedricas (constructs).

Tema central de todos os escritos de Schutz sobre a natureza
da ciéncia social é que seu conhecimento tem que ser relevante
para a realidade social tal como ela é vivida no quotidiano.

Schutz acreditava: (1) que se entendemos de maneira ade-
quada a percepgio de senso comum da realidade social e se (2) a
partir disso construimos modelos cientificos e construgoes teoricas
de acordo com certos postulados importantes e regras do proce-
dimento cientifico, podemos desenvolver um modelo de sociologia
cientifica.

(1) Tanto conflito quanto cooperagio s6 podem ocorrer den-
tro de um meta-quadro de inteligibilidade. A manutencao deste
quadro é o objeto central da investigagio de Schutz. Para Schutz o
compartilhamento de compreensoes é, inevitavelmente, uma coisa
contingente.

Garfinkel resumiu o problema de Schutz da seguinte ma-
neira: “como homens isolados e a0 mesmo tempo numa comunhéo
estranha, procedem para construir, testar, manter, alterar, vali-
dar, interrogar, definir uma ordem conjuntamente?”® (2) “Mas

SHeritage, J. 1984. Garfinkel and Ethnomethodology. Cambridge, Polity.
p. 71.
Na mesma pagina Heritage cita Garfinkel: “The problem that Schutz addres-
ses ... is simple but potent: granted a world that actor and observer may
know together, with whatever colorings of doubt, hesitancy, certainty, typ
icality, uniqueness, publicity, privacy, orderliness, confusion, determinateness
or indeterminateness, repetition or singularity, and with whatever accents of
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por que formular modelos ‘pessoais’... por que ndo colecionar
fatos empiricos?” pergunta-se Schutz. “Por que voltar para o es-
quema da agdo social e do ator individual? Por que nio fazer
como a ciéncia econémica que nao formula tipos ideais de na-
tureza ‘pessoal’ preferindo trabalhar com funcdes matemaiticas,
curvas, movimentos de precos, etc.?... Por que abandonar es-
tatisticas sobre comportamento e voltar para a anélise da acio
social e do ator individual?” Nos Collected Papers II ele res-
ponde: “E verdade que uma boa parte da Ciéncia Social pode
ser feita e tem sido feita num nivel que abstrai tudo aquilo que
acontece com o ator individual. Mas uma tal operagio de gene-
ralizagGes e idealizagdes num alto nivel de abstragio ndo é nada a
nao ser um tipo de taquigrafia intelectual.” Para Schutz, quando
o problema a ser investigado exige, o cientista social deve ter
a possibilidade de deslocar o nivel de sua pesquisa até o nivel
da atividade humana do individuo. Na sua concepgio, isto vai
ser sempre possivel onde a verdadeira atividade cientifica é feita.
“Queremos entender fenémenos sociais e nio podemos entendé-
los sem localizd-los num esquema de motivacdes humanas, meios
e fins humanos, planejamento humano, para ser breve, dentro das
categorias da acio humana.”®

Minha reconstrugao do campo da sociologia do trabalho estd
ligada a esta teorizagdo. Mas pergunta-se, como garantir que tal
reconstrugao seja cientifica e a0 mesmo tempo compativel com as
descobertas importantes da sociologia do trabalho?

immanence or transcendente to thought-granted all this. What are the con-
ditions by way of the structuring of experiences and only of the structuring
of experiences under which an experiences an order that shows these faces?”

°Schutz, A. 1976. Collected Papers II: Studies in Social Theory. The
Hague, Martinus Nijhoff, p. 85.
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Postulados de Schutz

As construgdes-modelo produzem um conhecimento obje-
tivo do significado subjetivo da agao humana quando formadas
de acordo com quatro postulados. 1. O postulado de relevancia:
“A formacao de tipos ideais tem que obedecer ao principio de re-
levancia, o que quer dizer que o problema, uma vez escolhido pelo
cientista social, cria um sistema de referéncia e constitui os limi-
tes do campo de atividade dentro do qual tipos ideais podem ser
formados.” 2. O postulado de adequagao: “Pode ser formulado da
seguinte maneira: cada termo usado no sistema cientifico deve ser
construido de tal forma que um ato humano, desempenhado no
mundo da vida por um ator individual, na maneira indicada pelo
construtor tipico, seja razoavel e compreensivel para o proprio
ator, bem como para os seus semelhantes.” 3. O postulado de
consisténcia légica: “O sistema de tipos ideais tem que ser to-
talmente compativel com os principios de légica formal.” 4. 0
postulado de compatibilidade: “O sistema de tipos ideais contém
somente presungdes verificaveis de maneira cientifica e tem que
ser compativel com todo nosso conhecimento cientifico.”

“Esses postulados ddo as garantias necessarias de que as
ciéncias sociais se dio, de fato, com o mundo social real, o mundo
da vida tnica e unitaria de todos nés, € nao um mundo estranho de
fantasia, independente de, e sem conexao com o mundo mundano

da vida.”1°

10Gchutz, A. 1976. pp. 18-19. Esses postulados sio explicados em maior
profundidade pp. 64-88.
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RUMO A UMA TEORIA DAS RELAGOES
SOCIAIS DO TRABALHO NO
LOCAL DE TRABALHO

O objeto tedrico da sociologia do trabalho é a relagio so-
cial do trabalho. A relagdo do trabalho ¢ a maneira na qual o
relacionamento entre o trabalhador e seu trabalho € gerenciado (o
uso da palavra “gerenciado” ndo implica uma dominagio mas sim
uma interrelagio entre atores sociais). Através de um processo de
abstragao e construgio tedrica é possivel reinterpretar uma parte
importante da bibliografia da sociologia do trabalho como tra-
tando de trés assuntos basicos: sistemas de poder, métodos de
recompensa e organizagao do trabalho. Cada um desses assuntos
é visto como tendo uma importancia na explicagio de como se
trabalha e o que se produz em locais de trabalho.

Trabalhadores e gerentes (que agem como os agentes dos
empregadores) estdo envolvidos num relacionamento que leva tra-
balhadores a trabalhar e produzir diversos produtos. Carros,
prédios, transagdes bancdrias, humor, doengas mentais, greves,
sabotagem, absenteismo e acidentes constituem alguns desses pro-
dutos. Trabalhadores e gerentes tentam modificar a forma e o
conteido desta produgio em funcio de seus interesses, valores
culturais e informacdo. Institui¢des intervém para tentar modi-
ficar o relacionamento entre trabalhadores e gerentes e assim a

produgio.
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Estas reflexoes levam a seguinte formulagao: hd um con-
flito social entre trabalhadores e empregadores pela maneira como
se gerencia o relacionamento entre o trabalhador e seu trabalho.
Este gerenciamento acontece em trés niveis de relagdes sociais:
recompensa, comando e organizagao. Existe também um nivel
nio-social: o nivel do individuo-membro. A importancia que
cada nivel de relagdes sociais tem na geréncia de trabalho e a im-
portancia do nivel de individuo-membro € dada em fungao do es-
tado de controle e conflito no local de trabalho. Esta importancia
nio é dada a priori, ela é erguida dentro do local de trabalho
e pode variar de um momento a outro e através de tal variagao
qualquer um ou todos os niveis podem passar a ter um papel na
geréncia do relacionamento do trabalhador comn seu trabalho. A
importéancia de um nivel nao é dada com antecedéncia; ela tem que
ser descoberta por estudos empiricos. Os trés niveis de relagoes
sociais constituem os alicerces da sociologia do trabalho e podem
ser empregados para analisar a produgao de um amplo leque de
fenémenos.

O local de trabalho, seus niveis de realidade e as relagdes
possiveis do ponto de vista légico entre eles sao ilustrados na
Figura 2. Vé-se nessa figura que o termo “nivel” nao implica a
existéncia de uma hierarquia.
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FIGURA 1

Relacionamento entre as arenas da vida social
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FIGURA 2

O local de trabalho e os
interrelacionamentos entre os niveis
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A Anaélise Sincronica encontra-se com a
Analise Diacrénica

Cada local de trabalho, além de juntar trabalhadores e
empregadores, unifica uma variedade complexa de insumos que
vém de fora do local de trabalho com a finalidade de garantir a
produgao. Inclua-se tecnologia, leis, condigdes de mercado, pro-
fissionais especializados, matéria prima e técnicas gerenciais.

Uma perspectiva sociolégica sobre tais insumos pede que
explicagoes de seus papeis sejam sociolégicas. Ou seja, em vez
de procurar explicar o social pelo econémico, pelo técnico ou por
outros fatores ndo-sociais, tais insumos devem ser vistos como
produtos sociais. Respondendo a esta demanda, considero como
relagbes sociais transformadas, tudo que vem de fora do local
de trabalho e ai fica reagrupado como insumo. Cada insumo é
produzido socialmente fora do local de trabalho e depois “se ar-
ticula” a partir de sua inser¢do nas relagoes sociais de trabalho.
Ou seja, esta produgdo e reagrupamento sao estudados por diver-
sas disciplinas tais como histdria, ciéncia politica e administragao
de empresas e sub-disciplinas tais como sociologia politica e as
sociologias de direito, da ciéncia, de movimentos sociais e da es-
tratificacao social.

O que fazem as instituigdes, qual é o papel da tecnologia, do
desenvolvimento econémico, do direito, dos mercados de trabalho
ou dos ciclos econémicos? As respostas das tradigbes marxistas
e funcionalistas a estas perguntas, normalmente conceitualizam
estes fatores como sendo determinantes estruturais e imagina-se
que relacionamentos causais podem ser estabelecidos entre eles e
a produgao de diversos fenémenos no local de trabalho. Minha
resposta é diferente: intervengdo institucional, leis, mercados de
trabalho, tecnologias e ciclos econémicos nido sio fatores estru-
turais do local de trabalho. Eles ndo tém nenhum significado e
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nenhum papel fora da sua inser¢io nas relagées de trabalho, e
nunca se pode presumir que uma tal insercdo seja estatica porque
relagdes de trabalho se reproduzem e se transformam de maneira
continua.

Um dos maiores desafios na construgdo desta teoria tem sido
produzir uma conceitualizagio de trabalho que seja geral o sufi-
ciente para poder lidar com estes e outros insumos normalmente
tratados de “fatores estruturais ou estruturantes”. Para fazer esta
construgido é preciso ndo ignorar tais fatores nem trata-los como
sendo nao-sociais, é preciso construir um conceito de “relagao so-
cial” que seja aberto o suficiente para poder incorpora-los. Agora,
o mesmo insumo ou relagdo social pode ser relacionado de ma-
neira diferente e até contraditoria com a produgdo de fen6menos
diferentes no local de trabalho. A andlise € possivel, gragas ao
referencial fornecido por Schutz.
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A TEORIA SOCIOLOGICA

Nivel de Recompensa

Empregadores procuram influenciar as orientagdes de tra-
balhadores a suas tarefas, através da repartigdo e distribuigao de
rendimentos que vao de dinheiro até prestigio. Trabalhadores ar-
mados com suas capacidades fisicas e intelectuais, desenvolvem
orientagoes aos rendimentos oferecidos. Na base desse desenvol-
vimento eles decidem como agir. Um problema chave para ambas
as partes é maximizar os rendimentos com o menor grau de con-
sequéncias negativas. Rendimentos-e consequéncais negativas sao
definidos com referéncia a sistemas de valores. No caso dos empre-
gadores o problema pode ser definido como sendo, por exemplo,
como maximizar a produgio e ao mesmo tempo garantir a quali-
dade do produto. No caso dos trabalhadores o problema principal
pode ser como maximizar os salarios e a0 mesmo tempo se prote-
ger de exaustio fisica.

A bibliografia discute de maneira profunda duas relagoes so-
ciais distintas neste nivel: os incentivos financeiros e o trabalho-
extra. Discute menos uma terceira relagdo: o rendimento
simbolico.
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Incentivos Financeiros

Estimulos financeiros sio oferecidos pelos empregadores com
a finalidade de promover um trabalho mais intensivo. Quando a
agao se cumpre em fun¢io de uma orientagio favoravel aos incen-
tivos financeiros oferecidos, podemos dizer que o relacionamento
com o trabalho dos membros da organizacio estd sendo gerenci-
ado através da relagio social de incentivos financeiros.

A intensidade do trabalho pode ser medida de maneiras di-
versas, em toneladas de produgdo ou em niimero de pegas por
unidade de tempo. Definigées mais complexas podem incluir me-
didas de erros detectados ou volume liquido de vendas. Hospitais,
escolas, seguradoras, laboratérios cientificos, tribunais de justiga
desenvolvem medidas préprias. Uma grande variedade de formas
de estimulos financeiros existem: trabalho por produgio, trabalho
sob contrato, pagamento de bonificagdes e compartilhamento do
lucro. GratificagGes podem ser incorporadas ao salario ou pagas
de maneira extra oficial “por baixo da mesa”. Mottez e Brown
estao entre os autores que desenvolvem reflexdes importantes so-
bre diversas férmulas para a aplicacao de incentivos. Incentivos
oferecidos ao individuo sio comparados aqueles de natureza cole-
tiva, gratificacGes que compdem uma parte minuciosa do salario
sao comparadas com aquelas que compdem a sua totalidade.!!
Tais discussées levam a percepgdes praticas sobre o funcionamento
de incentivos na pratica e podem levar a geréncia a propor a sua
abolicdo ou a sua transformacao.!?

"Brown, W. 1962. Piecework Abandoned. London, Hienemann. pp- 93-
104. Mottez, B. 1966. Sysiémes de salaires et politiques patronales. Paris,
CNRS.

2Brown, W. 1962.

National Board for Prices and Incomes 1968. Payment by Results Systems
Supplemeni. London, HMSO.
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Incentivos Financeiros: Vantagens e Desvantagens Sistemas
que se servem de estimulo financeiro sio construidos num esforco
de integrar o interesse financeiro dos membros e o interesse dos
empregadores para alcancar objetivos de produgao, porém, com
frequéncia, conflitos entre as partes demostram ser a norma. Do
ponto de vista do empregador, uma das maiores desvantagens de
sistemas construidos na base de estimulos é que o pessoal chega a
rejeitar tarefas que ndo aumentam o saldrio relativo e a privilegiar
aquelas que o aumentam. Para citar alguns exemplos: andaimes
sao erguidos sem que os parafusos sejam apertados de maneira
adequada, maquinas que precisam de manutengdo continuam a
ser operadas quando o conserto preventivo levaria & perda de
rendimentos associados com a produgdo, sucata é deixada para
outros quando o esforco de limpeza rouba o tempo produtivo,
carvao subterraneo é minado sem o apoio adequado as galerias,
as contas de produgdo sdo fraudadas e - caso os estimulos possam
ser ganhos s6 com dificuldade - tarefas sao rejeitadas. Quando
os empregadores consideram os custos dos estimulos financeiros
demasaidamente elevados eles podem reduzir seu valor.!®

A ameaga de reducio do valor de estimulos por tarefa, pode
levar a uma orientagio da parte dos trabalhadores no sentido
de reduzir niveis de produgdo, uma pratica reconhecida por Roy
como “soldiering” e que vou chamar aqui de “fixagio de ritmo”.*
Outras orientagdes podem levar membros da organizagdo a recu-
sar, apesar da proposta de incentivos financeiros, alteragdes nos
seus comportamentos no trabalho. Quando isto acontece pode-

'3Haraszti, M. 1977. Worker in a Worker’s State. Harmondsworth, Pen-
guin. pp. 59-65.

14Taylor, F. W. 1947. Scientific Management. New York, Harper and Row.
pp. 34-5. (edigdo original de 1911)
Roy, D. 1952. Quota Restriction and Goldbricking in a Machine Shop. Ame-
rican Journal of Sociology. v. 57, pp. 427-42.
Whyte, W. F. 1955. Money and Motivations. New York, Harper.

35



mos dizer que a tentativa do ator superior de gerenciar o trabalho
através de estimulos nio estd alcancando seus objetivos de ma-
neira eficaz.

Incentivos financeiros, como acabamos de ver, podem ser re-
jeitados através de mecanismos informais mas, apesar disso, sin-
dicatos e associacoes profissionais pedem com frequéncia a sua
abolicio formal;!® ocasionalmente juntam-se a eles os represen-
tantes de consumidores. Em outros momentos, atores superiores
na organizagao podem, nas palavras de Brown, “abandonar o tra-
balho por produgio”.

A reintrodugio de incentivos pode acontecer por diversos
motivos. Na Gra-Bretanha o sindicato de mineiros de carvao
pressionava por aumentos num contexto de controles nacionais
sobre salarios o que levou a uma barganha politica na qual os
incentivos foram reintroduzidos em 1977.1® Na década de 70, Dore
observou uma crise geral em sistemas de incentivos financeiros
na indudstria francesa, britanica e alema, sobretudo em sistemas
administrados numa base individual.!” Mottez compara a crise
de trabalho por tarefa no final do século passado com a crise da
concepgio pés-Taylor de trabalho por produgao, na Franga, ao
longo da década de 60. Uma solucdo para tais crises passa a ser
a invencao de novos sistemas que ligam recompensa a esforgo.'®

15L,amphere, L. 1979. Fighting the Piece-rate System: New dimensions of
an old struggle in the apparel industry. in: Zimbalist, A. 1979. Case Studies
in the Labor Process. New York, Monthly Review Press. pp. 257-276.

16Wrench, J. and Lee, G. 1982. Piecework and Industrial Accidents: Two
Contemporary Case Studies. Soctology. v. 16, n’ 4, pp. 512-525.

17Dore, R. 1973. British Faclory-Japanese Factory. Berkeley, University
of California Press. pp. 347-352.

18Mottez, B. 1966. “On peut donc parler des les annees quatre-vingts-dix
d’une crise du travail a la tiche comme on parle aujourd'hui d’une crise du
salaire au rendement.” p. 123. “aprés Taylor... salaire au rendement... n’est
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Consequéncias negativas associadas ao uso da relagao de in-
centivos financeiros sao definidas de maneiras diferentes por atores
diferentes: empregadores podem criticar as praticas de limpeza
dos seus subordinados, empregados podem reclamar contra ta-
refas vistas como sendo injustas, consumidores podem reclamar
contra a ma qualidade de certos produtos. Do ponto de vista
de cada ator tais consequéncias podem ser vistas como “erros”
ou “efeitos perversos”. Do ponto de vista sociolégico estas con-
sequéncias podem ser vistas como sendo nada mais do que pro-
dutos sistematicos do emprego dessa relacio social para gerenciar
o relacionamento entre trabalhadores e seu trabalho.

Trabalho-Extra

Trabalho-extra constitui uma relagao social formada na base
de um relacionamento entre pagamentos e trabalho inteiramente
diferente do anterior. Em vez de intensificar esforgos, o trabalho
é estendido e em contrapartida, um salario maior é pago. Falando
de maneira pouca rigorosa, podemos identificar quatro elementos
que contribuem para a formagao dessa relagio em organizagoes
industriais: orientagdes dos trabalhadores em resposta as propos-
tas dos empregadores, capacidades dos trabalhadores, demandas
da tarefa e o periodo trabalhado.

Por estar faltando mao de obra, devido a prazos de
producdo, custos de recrutamento, ou por diversas outras razoes,
um empregador pode decidir expandir o tempo trabalhado além
da norma (por exemplo 40 horas semanais) ou aumentar as de-
mandas da tarefa. Em tais ocasides tenta-se modificar antigas

%

qu’une sorte de salaire aux piéces plus raffiné, qu'un stimulant plus étudi€.”
p- 63.
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normas do local de trabalho. Como no caso de incentivos finan-
ceiros, trabalhadores podem aceitar ou rejeitar tais mudangas.
Mas, a “norma” pode ser inadequada para assegurar aquilo que
os marxistas chamam de “reproducido social” dos empregados.
Por uma variedade de razdes, os membros da organizagio podem
se engajar em atividades fora de local de trabalho que reduzem
suas capacidades: o pai ou a mée cuida da familia, a semana de
trabalho limitada a 46 horas leva muitos trabalhadores brasileiros
a arrumar “bicos” ou outros empregos, os filhos de camponeses
cuidam do campo apés a escola, um médico do INSS trabalha em
varios postos de saiide para poder complementar a sua renda. Em
tais circunstancias a relagio de trabalho-extra é produzida.

Trabalho-Ezxtra: Vantagens e Desvantagens Quais sao as
vantagens e desvantagens do gerenciamento de trabalho industrial
através dessa relagdo social? Antes de responder vou comentar um
ponto: a “norma” e as demandas de tarefas mencionadas acima
existindo antes de qualquer mudanga planejada, foram produzidas
através de processos sociais, e como tal podem ter um relaciona-
mento fraco com as capacidades daqueles aos quais estao sujeitos.
Por exemplo, a tarefa pode nao apresentar demandas excessivas
para um trabalhador de “capacidades medianas”. Mas, caso o
trabalhador seja mais velho, ou seja um mulgumano na época de
Ramadan, ou um colhedor de chd ceylanense com uma contagen
baixa de hemoglobina, tudo isso reduz a capacidade do trabalha-
dor. Tal redugdo, combinada com uma extensao nas horas tra-
balhadas, pode complicar ainda mais o processo de conclusao da
tarefa, ja dificil por causa do trabalho extra. Quando os empre-
gadores propdem hora-extra, eles podem aumentar os niveis de
produgido sem precisar recorrer a recrutamento de mao de obra
nova e a investimentos novos em capital.

Através do recrutamento de donas de casa cansadas ou
trabalhadores-camponeses, organizando horarios de tal maneira
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que mulgumanos sejam obrigados a trabalhar normalmente
quando o jejum do Ramadan reduz suas capacidades fisicas,
empregadores estdo tentando garantir a producdo ininterupta.
Porém, em tais casos, o cansaco ou a incapacidade dos empre-
gados podem refletir de maneira negativa na execugio da tarefa,
na qualidade do produto, na atengao dada a tarefa, etc...

Diversos mecanismos existem para limitar os efeitos nega-
tivos dessa relagdo. Sindicatos e empregadores podem chegar a
acordos para limitar os trabalhadores a um emprego, os primei-
ros para assegurar a soberania e a unidade da forca do traba-
lho, os 1dltimos para garantir produtividade e qualidade. Ambas
as partes podem apoiar refei¢des subvencionadas: sindicatos po-
dem justificd-las como uma forma de complementacdo salarial,
empregadores, tratando-as como uma maneira de garantir que a
capacidade dos trabalhadores nao seja limitada por falta de nu-
tricao. De maneira menos consensual, podemos ver trabalhadores
que contestam os esforgos feitos pelos empregadores de gerenciar
através dessa relagdo. Dois exemplos sio o veto formal de hora
extra e o desenvolvimento de mecanismos informais (ex. dormir
no trabalho ou absenteismo) que limitam efeitos negativos.

Podemos dizer que esta relagio social gerencia o trabalho
quando, por qualquer orientagao que seja expressa em termos
de dinheiro, membros da organizagdo expandem suas agdes além
de suas capacidades de completar a tarefa de maneira efetiva.
Esta relagao se diferencia analiticamente dos incentivos financei-
ros, onde orientagdes formadas em fungao do “cash nexus” levam
membros a intensificar seu desempenho no trabalho.
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Recompensa Simbélica

A recompensa simbélica constitui o terceiro tipo distinto de
relacdo social a nivel de rendimento. Neste caso, os rendimentos
nio sdo materiais, e nem sio propostos ou aceitos através do “cash
nexus”: estima, prestigio e posigdo social estao entre os incentivos
oferecidos para garantir a execugdo do trabalho ou através de sua
intensificagdo ou de sua expansao.

A geréncia pode perceber todos os niveis hierarquicos numa
organizacio, executivos ou operarios, como sendo sujeitos a esse
tipo de influéncia. A recompensa simbdlica constitui uma catego-
ria analitica importante em teorias de administracio de pessoal.
De Herzberg a Etzioni'® bases podem ser achadas para a funda-
mentar a compreensao do uso pratico da motivagao, baseada no
gerenciamento dos relacionamentos entre pessoas e suas tarefas
através dessa relagdo social. Assim, o sentido de fazer parte de
uma equipe destacada na empresa enche executivos de orgulho,
um “esprit de corps” unifica um grupo de trabalho conferindo-
lhe uma identidade, fazendo com que ele se destaque de outros
grupos, e simbolos de posicdo social sio usados para promover
aspiragbes a mobilidade ascendente dentro de organizagdes.

Seja através de tentativas de acrescentar significado subje-
tivo a tarefas que sdo quase sem sentido,2° ou através de tenta-
tivas para estimular atividades de trabalho, propostas de recom-
pensa simbolica feitas pela geréncia podem ser aceitas ou rejei-

19Etzioni, A. 1961. A Sociological Reader on Compler Organisations. New
York, Holt, Rinehart and Winston. (segunda edi¢do) p. 61. Herzberg, F.
1968. Work and the Nature of Man. London, Staples Press.

20Blauner, R. 1964. Alicnation and Freedom. Chicago, University of Chi-
cago Press. pp. 22-24.
Burawoy, M. 1979. Manufacturing Consent. Chicago, University of Chicago
Press. pp. 87 ff.
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tadas pelos trabalhadores. Trabalhadores podem também erguer
seu proprio universo de recompensa simbélica. Dois exemplos sao
a concorréncia informal entre grupos de trabalhadores e a cons-
trucao de hierarquias internas. Tal recompensa se transforma em
relagio social e assim transforma a execugao do trabalho por uma
inica razao: porque existem valores (positivos ou negativos) com-
partilhados que levam & atividade.

Recompensa Simbdlica: Vantagens e Desvantagens A bibli-
ografia na area de administragdo de recursos humanos esti re-
pleta de discussdes sobre técnicas de motivagao nao material. Isto
nao deve ser nenhuma surpresa porque, no que concerne aos em-
pregadores, esta relacdo oferece uma vantagem muito importante
quando comparada a outras do mesmo nivel. Ela pode consti-
tuir uma maneira muito barata de obter os resultados desejados.
Trabalhadores podem desenvolver um tipo de controle inatingivel
quando recompensas de natureza financeira sio oferecidas. Os
trabalhadores, através da construgio dos préprios sistemas de ren-
dimentos simbdlicos, podem parcialmente escolher a maneira pela
qual o seu trabalho serd recompensado.

O fato dos trabalhadores poderem construir seus préprios
sistemas de recompensa simbélica, implica que eles podem
também desenvolver as préprias medidas de atividade. Emprega-
dores perceberdo desvantagens toda vez que tais medidas entra-
rem em conflito com seus préprios critérios de atividade. Porém
as desvantagens do gerenciamento através dessa relagdo, nao sao
muito diferentes daquelas oriundas das outras relagdes examina-
das neste nivel. A estafa de executivos famintos pela perspectiva
da ascensdo social, a concorréncia destrutiva entre grupos de tra-
balhadores e os resultados concomitantes para o funcionamento
e a eficacia da empresa, constituem alguns efeitos negativos da
relagdo.
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O Nivel de Comando

No nivel de comando, empregadores procuram gerenciar os
relacionamentos entre os trabalhadores e seu trabalho através da
tomada de um controle direto das suas agdes. A operagao deste
nivel produz trés relagdes sociais distintas: autoritarismo, desin-
tegracdo do grupo de trabalho e servidio voluntaria.

Sujeita a autoritarismo, a autonomia de acao do trabalhador
é restringida de tal forma que ele age de uma maneira contraria a
suas proprias orientagdes. A desintegracio do grupo de trabalho
pode abrir um espago para o emprego do autoritarismo. A ser-
vidao voluntaria existe quando trabalhadores agem em situagdes
que julgam nao satisfatérias, sem fazer qualquer referéncia aos ou-
tros niveis de relacGes sociais (nem ao nivel do individuo-membro),
em fungdo de orientagdes que coincidem com os objetivos dos em-
pregadores.

Empregadores em organizagoes que se autodenominam “mo-
dernas”, podem recorrer a estratégias a nivel de comando, se eles
sentem que suas tentativas de gerenciar o trabalho através dos
niveis de rendimento e de organizagao estio tendo pouco éxito.
Os empregadores também podem recorrer a este nivel em con-
jungado com estratégias nos outros niveis. Na realidade, locais de
trabalho estdo sempre divididos entre establilidade e mudanca. O
que parece ser relagbes sociais duradoras podem ser, de um mo-
mento a outro, alteradas em funcdo de agdes de empregados ou
de empregadores.
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Autoritarismo

Para fazer os trabalhadores agirem de maneira contraditoria
com suas préprias orientagdes, os empregadores restringem a au-
tonomia deles e as tarefas passam a ser executadas sob a relagao
social do autoritarismo. Esta relagio é apoiada pelo uso eventual
da violéncia. Nas suas formas extremas isto pode se estender do
exemplo histdrico fornecido pela ameaca de execugao de escravos,
3 ameaga de demissdo de empregados nas sociedades industriais
avancadas. Autoritarismo, para citar exemplos menos extremos,
se baseia em ameacas de puni¢io ou de sangio para garantir que
trabalhadores ajam de maneira contraria as suas proprias ori-
entagoes e de acordo com os desejos dos patroes.

Disciplina e punigdo sdo discutidas numa boa parte da bibli-
ografia contemporanea, como se fossem os iiltimos recursos dentro
do universo de técnicas gerenciais.! Porém, Gouldner desenvolve
uma nogao de “burocracia centrada na punicio” e assim sugere
que o recurso a disciplina € uma ferramenta comum nas orga-
nizagdes.?? McGregor caracteriza a teoria de administragao de
pessoal como sendo composta de dois tipos ideais: Teoria X e Te-
oria Y. Nesta caracterizagao, um tipo de prética gerencial é base-
ado na pressuposigiao de que “a maior parte das pessoas tém que
ser coagidas, controladas, dirigidas, ameagadas de puni¢do para
que se empenhem no alcance dos objetivos da organizagao.”?*
Textos histéricos, sejam eles romances, relatos jornalisticos ou re-

2lFox, A. 1971. A Sociology of Work in Industry. London, Collier-
Macmillan. p. 47.
Belohlav J A 1985. The Art of Disciplining Your Employees: A manager's
guide. Englewood Cliffs, N.J., Prentice Hall.

22Gouldner, A. W. 1954. Patterns of Industrial Bureaucracy. New York,
The Free Press. p. 207 ff.

2McGregor, D. 1960. The Human Side of Enterprise. New York, McGraw
Hill. p. 33.
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latérios de inquéritos governamentais, fornecem detalhes, muitas
vezes constrangedores, das consequéncias do autoritarismo para
os trabalhadores. A comissio de inquérito de 1842 ouviu o caso
de um jovem mineiro: “No seu corpo estavam de 24 a 26 feridas.
Sua regiao traseira tinha sido espancada até virar uma geléia; sua
cabega, que nio tinha mais quase nenhum cabelo tinha os tragos
de muitos ferimentos antigos; um osso num dos bragos estava que-
brado e tudo indicava que estava muito tempo neste estado.”?*
Trabalhadores resistem ao autoritarismo de maneira ativa
através daquilo que Hirschman chama de “comportamento de
saida ou de voz”.?® Quando os trabalhadores fazem isto como ato-
res sociais, os conhecimentos que tém das dificuldades da tarefa
combinam com a orientagao que possuem sobre estas dificuldades.
Autonomia constitue um fator chave no éxito de tal resisténcia.
Um possivel recurso é a saida, talvez sendo mais facil de usar
quando os trabalhadores estdo numa posicao forte no mercado de
trabalho, e voz mais ficil de usar quando os trabalhadores estao
organizados de maneira coletiva no local de trabalho. Quando
a autonomia ndo € exercida os empregadores podem garantir o
desempenho dos trabalhadores através do autoritarismo.
Autoritarismo: Vantagens e Desvantagens As desvantagens
do autoritarismo para os trabalhadores, além do estresse psi-
colégico causado pela ameaga constante de sangio e pela perda
de dignidade pessoal sentida em situagdes de impoténcia sdo mui-
tas vezes assombradas por desvantagens de uma outra ordem. Os
trabalhadores, mesmo com plena consciéncia, se submetem a di-
ficuldades e riscos porque lhes falta forga para se opor a eles.
Estes problemas podem transbordar dentro do local do trabalho

24Children’s Employment Commission. 1842. Children’s Employment
Commission. Appendiz {o Firsi Report of Comissioners - Mines - Parl II.
London, HMSO. p. 182.

25Hirschman, A. O. 1973. Saida, Voz ¢ Lealdade. Sao Paulo, Perspectiva.
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sob formas concretas: erros, falhas de maquinas, doengas, des-
perdicios. A primeira vista, a inica vantagem que os membros da
organizagao sujeitos ao autoritarismo tém, é que através da sua
submissdo eles evitam punigao.

Porém, empregadores podem recorrer ao autoritarismo
para desestimular aquelas agGes dos trabalhadores julgadas in-
desejaveis. Incentivos financeiros podem, por exemplo, levar tra-
balhadores a se expér e a exp6r outros a riscos, ou podem resultar
em produtos de ma qualidade. No caso onde os trabalhadores se
expdem a riscos, pode se argumentar, de forma simplista, que eles
estdo agindo contra os proprios interesses e que os empregadores
sao benévolos no uso de autoritarismo para proteger os trabalha-
dores de si mesmo.

Desintegragdo do Grupo de Trabalho

Para que uma oposigdo ao autoritarismo tenha &xito dentro
de um local de trabalho é necessirio exercer a voz de maneira co-
letiva. A menor unidade funcional no local de trabalho é o grupo
de trabalho. Ele constitue a pedra fundamental da cooperagio
e do intercimbio essenciais ao desempenho coletivo de tarefas.
Ao mesmo tempo este grupo constitue a base de toda tentativa
coletiva de resisténcia ao controle patronal do uso coletivo da voz.
O grupo de trabalho serve como base a partir do qual identidade e
projetos coletivos podem ser construidos. A discussao de Gould-
ner da importancia de uma coesdo social numa mina se desen-
volve em linhas compativeis: “o instrumento explicito que orga-
nizou e disciplinou” a resisténcia dos trabalhadores a tentativas de
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controlar o trabalho feitas pela geréncia através de métodos bu-
rocraticos “foi a coesao informal dos mineiros.”2¢

O conhecimento que um trabalhador tem de sua tarefa e
de suas partes interdependentes fica compartilhado dentro de um
grupo de trabalho. Este constitue um pré-requisito simples para
a execugao de qualquer tarefa. Este compartilhamento tem dois
componentes, que podem ser chamados de comunicagao funcional
e de comunicacio social. A primeira, interliga elementos discretos
de conhecimento técnico, a segunda coloca o conhecimento num
contexto de afinidade, sentimentos, orientagdes, resumindo, numa
cultura.?”

Aqueles empregadores que tentam eliminar ameacas de
oposi¢do baseadas no grupo de trabalho, mas que nao querem
impedir a execugio de tarefas, podem usar uma estratégia fun-
dada na tentativa de controlar as comunicagdes e limita-las a seus
componentes funcionais. Para fazer isto pode-se recorrer a uma
supervisio intensa de comunicagdes entre trabalhadores ou a co-
dificacdo de comunicagio em linguagens especificas a fungoes pre-
cisas. Em locais industriais normais a supervisao de comunicagao
é, de um ponto de vista logistico, uma tarefa dificil. Porém, algu-
mas tecnologias modernas, e Jean-Louis Missika cita o computa-
dor IBM 37-50 como exemplo, permitem o controle e o monitora-
mento de movimentos e conversas de empregados, diminuindo as
dificuldades.?®

Desintegragiao do Grupo de Tmbalho Vantagens e Desvan-
tagens A redugdo da comunicagio a seu componente funcional
negligenciando seu componente social pode apresentar dificulda-

26Gouldner, A. W. 1954. p. 150.

27Quéré, L. 1982. pp. 34-39, 188-192.

28\issika, J.-L. 1978. L'impact des télécomunications sur le travail humain.
in: Giraud, A. Missika. J.-L.e Wolton, D. (orgs.) 1978. Les réseauz pensants.
Paris, Masson. pp. 78-81.
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des sérias para os empregadores. Isto foi demonstrado de ma-
neira clara nos anos 50 pelo esfor¢o intelectual da escola socio-
técnica do Tavistock Institute. Um dos estudos mais famosos,
feito pelo Trist and Bamforth, focalizou a mudanca de métodos
de “parede curta” para “parede longa”. Surgiram absenteismo,
conflito e niveis de produtividade muito aquém dos esperados.
Esses fenémenos foram vistos como sendo consequéncias da nova
organizagao dos grupos de trabalho e de um consequente enfra-
quecimento das ligagoes sociais.® Em 1963 o livro Organizational
Choice mostrou que a organizagio de um grupo em linhas que
refletiam a tradigdo dos seus membros (mineiros com multiplas
habilidades, que selecionam os membros dos préprios grupos, que
compartilham as tarefas de maneira igualitiria e divisées igua-
litrias de incentivos financeiros), estava associada a um declinio
de absenteismo, maior satisfacio, uma produgio mais ordenada e
maior produtividade quando comparado com grupos formados de
maneira convencional.3?

A descoberta de tais dificuldades permite que o trabalho
seja visto como um fenémeno muito mais complexo do que aquela
visao apresentada pelos planos técnicos simples. Estes planos con-
ceitualizam o trabalho como sendo composto de uma divisio de
tarefas potencializada por individuos que trabalham e comunicam
em fungio do que a execugdo da tarefa requer. O reconhecimento
de que existe uma dimensao social ao trabalho e a cegueira por
parte da geréncia a este aspecto, pode produzir um amplo leque
de dificuldades para empregadores e empregados. Isto constitue
uma percepgao tedrica, chave da escola sécio-técnica.

29Tvist, E. L. e Bamforth, K. W. 1951. Some Social and Psychological
Consequences of the Longwall Method of Coal Getting. Human Relations.
v. 4, no. 1, pp. 3-38.

30Tyist, E. L., Higgen, G. W., Murray, H. e Pollock, A. B. 1963. Organi-
zational Choice. London, Tavistock.

47



Com frequéncia, a desintegragdo do grupo de trabalho € pro-
duzida por meios mais banais do que mudangas em sistemas de
trabalho ou supervisao policialesca de comunicagdes. A bibliogra-
fia sugere que a relagdo social é construida as vezes de maneira
calculada, as vezes de maneira involuntaria.

A geréncia tenta construir a desintegracao do grupo de tra-
balho em casos especificos. Age em fungio das vantagens da de-
sintegracao do grupo de trabalho quando demite aqueles que tra-
zem uma unidade social ao local de trabalho (podemos observar
isto no caso de liderancas sindicais frente a uma geréncia hostil),
e se serve da estratégia de rotagdo de tarefas para fragmentar a
solidaridade entre colegas de trabalho. O livro L'Etabli de Ro-
bert Linhart narra o caso de trés trabalhadores imigrantes que
tinham desenvolvido um grupo de trabalho coesivo e muito efi-
ciente; quando este grupo ameagou o poder do empregador, foi
desmanchado, mesmo sabendo que a produtividade diminuiria.?!

A desintegracao do grupo de trabalho pode passar a ser um
fator negativo na vida, no trabalho, mesmo quando isto acontece
sem ser um resultado intencional de estratégias gerenciais. O ba-
rulho impede a comunicagio dentro de um grupo de trabalho,
diferencas linguisticas podem levar trabalhadores a nao se enten-
der, uma alta taxa de rotatividade combinada com absenteismo
leva grupos a nao conseguir alcangar uma integragdo. Incompre-
ensbes, ma execugio e outros problemas podem virar endémicos
no local de trabalho.

Por necessidade, esta discussdo tem sido simples. Para com-
bater as desvantagens desta relagio social, os empregadores po-
dem recorrer A técnicas concebidas para estabilizar a forca de tra-
balho, desenvolver capacidades comuns de comunicacao, ou es-
timular atividades coletivas que sirvam para integrar os grupos
de trabalho. Trabalhadores podem tentar vencer as dificuldades

31 inhart, R. 1978. L' Etabli. Paris, Minuit. p. 125.
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oriundas da desintegragio do grupo de trabalho através de ati-
vidades clandestinas ou visiveis. O desenvolvimento de giria do
grupo, por exemplo, pode facilitar o desenvolvimento de um meio
cultural integrativo (ex. “radio-pedo”). A organizagao de um sin-
dicato ou comissdo de fabrica no local de trabalho pode emprestar
substancia a uma tal integragao.

Servidao Voluntaria

Servidao voluntdria constitue a terceira relagido social dis-
tinta a nivel de comando. Esta relagao gerencia os relacionamen-
tos das pessoas com seu trabalho quando aqueles elementos da
tarefa, que sao conhecidos como capazes de gerir dificuldades, sao
tratados como se fizessem parte normal do trabalho. Na lingua-
gem empregada neste exercicio de construcdo de teoria, traba-
lhadores sao engajados em tarefas problematicas, sdo conscientes
das dificuldades envolvidas e, sem fazer referéncia ao nivel de
recompensa, eles cumprem sua tarefa sem desenvolver uma ori-
entacao oposicional. Trabalho em locais insalubres, considerado
como “normal” por trabalhadores fatalistas, estd sujeito a esta
relagao.3? Tarefas sao cumpridas porque as orientagdes e as agdes
dos trabalhadores estdo em harmonia com os objetivos dos em-
pregadores.

O Homem Unidimensional de Herbert Marcuse, The Uses of
Literacy de Richard Hoggart ou o cléssico do século 16 de Etienne
de la Boetie Le discours de la servitude volontaire®® sao textos que

32Ranciére, J. 1981. La nuit des prolétaires. Paris, Fayard. p. 54.
33Marcuse, H. 1966. One Dimensional Man. Boston, Beacon Press.
Hoggart, R. 1957. The Uses of Literacy. Harmondsworth, Penguin.
de la Boetie, E. 1978. Le discours de la servilude volontaire. Paris, Payot.
(primeira edigdo completa 1577).

49



tratam esta relagdo num contexto macro-social, um contexto que
parece estar muito longe das preocupagdes nos locais de trabalho.

Nos locais de trabalho, os historiadores nos fornecem ex-
plicagbes do desenvolvimento desta relagao social e uma parte
da bibliografia de administracio de empresas e de sociologia do
trabalho fornece compreensoes da operagio da relacao. Os his-
toriadores mostram que no comeco do século 20, empregadores
industriais enfrentavam dois problemas: como coordenar pro-
cessos de produgdo complexos de grande escala e como acal-
mar o conflito generalizado entre empregadores e empregados.
Entre as multiplas solugdes propostas, uma encontrou grande
respaldo: a subsitiuicio do controle autoritario tradicional pelo
controle burocratico. Através desse controle o poder passou a
ser fixado em papéis em vez de ser fixado em pessoas. A or-
ganizagao passou a ser coordenada e homogenizada através de
'padroes formalizados.®® A burocratizacio de sistemas salariais,
regras e reclassificagdo tém sido interpretadas no relato histérico
de Burawoy como pegas fundamentais na mudanca do padrao de
conflito entre empregador e empregado nos Estados Unidos, entre
1945 e 1975. “A arena da subjetividade, de resisténcia consci-
ente 4 dominacgao, some, abrindo o caminho ao individuo como
mero objeto de manipulagao.... Atividades no local de trabalho
podem ser entendidas como sendo em maior parte produtos da or-
ganizagao do processo de trabalho, o estado interno e o mercado
de trabalho interno. O consentimento é produzido e reproduzido

no local de trabalho....3®

34Goldman, P. e van Houten, D. 1981. Bureaucracy and Domination: Ma-
nagerial Strategy in Turn-of-the-century American Industry. in: Zey-Ferrell,
M. e Aiken, M. 1981. Complex Organizations: Critical Perspectives. Glen-
view Illinois, Scott Foreman. pp. 189-216.
Edwards, P. 1979. Contested Terrain: The transformation of the workplace
in the Twentieth Century. New York, Basic Books. pp. 195-197.
35Burawoy, M. 1979. Manufacturing Conseni. Chicago, University of Chi-
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Numa perspectiva sincronica e sociolégica, Alvin Gouldner
delineou duas formas importantes de burocracia, ele as nomeou
“representativa” e “centrada na punigio”. Os procedimentos que
levam trabalhadores a cumprirem tarefas por medo de punigao
tém sido definidos como sendo componentes de autoritarismo.
Uma forma representativa de burocracia existe quando emprega-
dores e empregados apoiam e fazem cumprir as regras que estao
sujeitas a poucas tensdes verticais. Num tal sistema, os trabalha-
dores aceitam trabalhar na presenca de certas dificuldades porque
a existéncia de regras apropriadas os levam a definir tais dificul-
dades como sendo “normais” e como sendo “parte integrante da
tarefa”. Deste modo o trabalho deles é gerenciado pela relacao de
servidao voluntaria.

A difusiao de burocratizagao do local de trabalho, apesar da
expansao recente de métodos de “geréncia ‘japonesa’, é ampla-
mente vista como uma tendéncia historica. Porém, a burocra-
tizagdo nao se constitue como o tnico processo que pode levar a
producao de servidao voluntaria. Empregadores podem recrutar
categorias de trabalhadores considerados aptos para orientagoes
servis: mulheres, deficientes fisicos, imigrantes ilegais, etc.*® Em-
pregadores tradicionais podem recorrer a paternalismo para asse-
gurar que o trabalho seja feito. Uma versio moderna é contida
na teorizagio da escola de relagdes humanas (Human Relations
School). W.F. Whyte e B.B. Gardner enxergam a construgao
da cooperagido entre a equipe de trabalho e a geréncia, como
sendo um produto do processo no qual um chefe paternalista de-
sempenha um papel fundamental: “Ele [o chefe] os favorece [os

cago Press. p. 201.

36Sabel, C. 1982. Work and Politics. Cambridge, Cambridge University
Press. Cap. 2.
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trabalhadores], de maneira discreta, como se isso fosse parte na-
tural do seu comportamento, e eles demonstram reciprocidade.”>”

Burocratizagdo, recrutamento seletivo e praticas paternalis-
tas sdo acrescidos por técnicas derivadas da psicologia industrial
para formar as bases de um certo tipo de teoria gerencial. Para Li-
kert, a finalidade da geréncia é de “Aproveitar as motivagdes que
levam as orientagdes cooperativas e favoraveis em vez de hostis”
e a supervisao dessa “participacdo e envolvimento nas decisdes
é uma parte recorrente do processo de lideranca.” Trabalhadores
sdo engajados numa obra cooperativa e idealmente “se esforcam
de maneira coordenada rumo aos objetivos estabelecidos e acei-
tos, que eles mesmos ajudaram a desenvolver.”*® Em tempos re-
centes, circulos de controle de qualidade passaram a ocupar um
papel cada vez mais importante na indidstria e a democracia in-
dustrial é defendida pelos mais variados atores sociais. Embora
seja necessario entender melhor a articulagio entre tais praticas
e as relagdes do trabalho, é claro que em muitos casos algumas
dessas praticas podem ser vistas, em contradicio clara com os
ideais de Likert, como contribuindo para a producio de servidao
voluntdria.

Serviddo Voluntdria: Vantagens e Desvantagens Esta
relagdo pode parecer muito atraente para os empregadores, pois
promete um local de trabalho sem problemas, com empregados
disciplinados e um poder gerencial consolidado. Na sua forma
pura trabalhadores sio reduzidos a fantoches que se movem se-
guindo as vontades dos empregadores. Para os empregados, a vida
gerenciada por esta relagdo passa a ser considerada como natural.

3"Whyte, W. F. e Gardner, B. B. 1945. The Position and Problems of the
Foreman. Applied Anthropology. v. 4, pp. 17-28. (p. 25).

33Likert, R. 1961. The Principle of Supportive Relationships. in: Pugh, D.
S. (org.) 1971. Organization Theory. Harmondsworth, Penguin. pp. 279-304
(pp. 281-283).
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As desvantagens desta relagdo social para os empregadores
sao discutidas na literatura de administracdo de empresas. Regras
sao vistas como tendo a potencialidade de levar a inflexibilidade, o
recrutamento de uma forga de trabalho passiva pode ser ao mesmo
tempo o recrutamento de trabalhadores sem iniciativa. O pater-
nalismo pode levar a uma forma personalista de geréncia, uma
énfase demasiadamente forte na cooperacdo pode levar ao imobi-
lismo ou a passividade. Nao é dificil advinhar as consequéncias
desses fenomenos, que levam as dificuldades no trabalho a serem
consideradas normais. Para a geréncia, a situagdo extrema pode
ser produzida quando a chefia é obrigada a exercer uma supervisao
e uma verificagdo constantes, e consegue fazer isto s6 através do
uso das suas proprias forgas.

Aqueles cujo trabalho € gerenciado por esta relagdo demons-
tram uma orientacdo nao critica. Sindicatos podem entender
que a serviddo voluntaria solapa seu proprio.poder, trabalhadores
criticos podem ver a relagdo como uma ameaca a sua capacidade
de construir uma identidade baseada na oposigao do controle ge-
rencial. Oposigao sindical a formas de participagao dos trabalha-
dores e oposicdo aos colegas “apaticos” acompanham programas
concebidos para aumentar a consciéncia dos trabalhadores. Dis-
cussoes corpo a corpo também tentam quebrar a capacidade dos
empregadores para gerenciar através desta relagio.

O Nivel de Organizacao

Empregadores tentam gerenciar o trabalho através da to-
mada de controle da divisdo de trabalho e a sua coordenagao.
Esse controle é exercido através da dominagio do conhecimento
de trabalho, concepgéo da tarefa e coordenacio do conhecimento
das tarefas. Empregadores industriais recorrem com frequéncia a
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estratégias para reduzir o conteido de trabalho manual. Desta
maneira, a execugao do trabalho é separada de sua concepgao:
investe-se nas condigdes de trabalho para transformar a divisao
do trabalho e assim aumentar a produtividade.

A imagem classica da evolugdo desse nivel comega com os
trabalhadores qualificados em tarefas artesanais que controlam
o conteido intelectual de seu préprio trabalho. Numa segunda
fase, com a chegada de fdbricas semi-mecanizadas e segundo os
principios Tayloristas ou Fordistas sobre concepgao e coordenagao,
h4 uma forte diminuigio de todos os aspectos desse controle pe-
los trabalhadores. Numa terceira fase, indiistrias automatizadas e
de processo continuo sdo associadas com a recomposigao de com-
ponentes manuais e intelectuais de trabalho. Os trabalhadores
supervisionam e regulam a operagio da fabrica, sem trabalhar
diretamente com o produto, garantindo a produgio.

A sociologia do trabalho tem investido grandes esforcos na
tentativa de compreender este processo de desenvolvimento e as
suas ramificagdes. Suas origens histéricas tém sido relacionadas
com “as politicas de produgdo” e as “politicas de consumo.” No
segundo caso, a emergéncia de mercados de massa € vista como
gestor de desenvolvimento.*® No primeiro caso, empregadores,
com a ajuda de engenheiros, sdo vistos como tendo concebido o
trabalho de tal maneira a tirar a necessidade de habilidades por
parte dos trabalhadores.* Existe uma concordancia ampla de que

39Touraine, A. 1955. L' Evolution du travail ouvrier auz usines Renault.
Paris, CNRS.
Woodward, J. 1958. Management and Technology. London, HMSO.
Blauner,R. 1964. Alienation and Freedom. Chicago, University of Chicago
Press.

40Gabel, C. 1982. pp. 32-34.

4INoble, D. 1978. Social Choice in Machine Design: The Case of Automa-
tically Controlled Machine Tools, and a Challenge for Labour. Politics and
Soctely. v. 8, nos. 3-4, pp. 313-347.



a transicio da indistria artesanal a inddstria semi-mecanizada
foi associada com uma desqualificagio do componente artesanal
do trabalho manual. Existe uma concordincia menor sobre o
que acontece com as habilidades no processo de transformacao a
industria de processo continuo.

Para poder melhor discutir este nivel, vou agora levantar
uma série de pontos tedricos. Primeiro, todas as empresas, este-
jam elas no estdgio artesanal ou no estigio de processo continuo
de produgio, concebem o trabalho de tal modo que ele é dividido
em tarefas. Essas tarefas sao cumpridas de modo individual ou em
grupo e cada trabalhador tem um trabalho a cumprir que pode
incluir apenas uma ou abranger muitas tarefas. Em empresas
industriais a concepgao e a coordenacao de tarefas sao responsibi-
lidade formal dos empregadores e sio delegadas aos seus agentes.

Segundo ponto: os recursos externos que os empregadores
procuram captar para transformar em estrutura de tarefas e co-
ordenacdo, ou seja, em trabalho, sdo sujeitos a muitos obstaculos.
Obstaculos importantes sdo a disponibilidade e o custo de recur-
sos (sejam eles humanos ou materiais). Decisées relacionadas a
estes obstaculos dependem do perfil e dos precos de seus produ-
tos no mercado. Industrias definidas empregam recursos pare-
cidos e vendem seus produtos em mercados parecidos. Formas
especificas, gerais e duradoras de estrutura e coordenagio de ta-
refas constatadas em certos setores por socidlogos, sao explicadas
como referéncia a tais fatores.*2

Terceiro ponto: qualquer que seja a industria, empregado-
res edificam as bases deste nivel usando um método comum. Eles

42Gtinchcombe, A. L. 1965. Social Structure and Organisations. in: March,
J. G. (org.) 1965. Handbook of Organizations. Chicago, Rand McNally. pp.
142-193
Sabel, C. 1982.
Woodward, J. 1958.
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investem no processo de trabalho e nos meios de coordena-lo, alo-
cam pessoas para tarefas manuais ou intelectuais, e fazem isto
em fungao das suas percepgdes do melhor modo de alcangar os
objetivos da organizagdo. Aqueles que entram numa empresa
confrontam um trabalho composto de uma ou de muitas tare-
fas, cada tarefa tem um contéudo largo ou estreito e este fato leva
trabalhos diferentes a exigir maior ou menor habilidade dos traba-
lhadores. A outra face da moeda, é que decisdes diferentes feitas
pelos empregadores referentes a organizagio do trabalho podem
levar a variagdes importantes em demandas funcionais relaciona-
das a preparagdo e a coordenacdo de tarefas. Por esse motivo,
existem diferengas amplas em papéis gerenciais.

Trés relagdes sociais se formam neste nivel: falta de quali-
ficagdo, rotina e desorganizacao.

Falta de Qualificagao

Trabalhadores enfrentam o trabalho com habilidades que sao
suficientes ou insuficientes para garantir a sua efetiva execugao.
Onde as habilidades estdo em falta, podemos dizer que o relacio-
namento do trabalhador com seu trabalho esteja sendo gerenciado
pela relagio de falta de qualificagdo. Para reduzir a falta de qua-
lificagao, empregadores podem iniciar programas de treinamento
ou, para reduzir a necessidade de tais programas, eles podem re-
estruturar a divisdo do trabalho, diminuindo a complexidade de
certas tarefas ou reduzindo o nimero de tarefas num trabalho.
Uma tal simplificagao é chamada de “degradagdo do trabalho”
pelos seus detratores e chamada de “racionalizagao” por seus de-
fensores. Trabalhadores podem combater o controle gerencial de
trabalho através dessa relagdo recorrendo a estratégias concebidas
para aumentar seu conhecimento do trabalho e do local de tra-
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balho: por exemplo, treinamento informal ou rotagio de traba-
lhos.

Vantagens e Desvantagens de Falta de Qualificagdio A
geréncia através da falta de qualificagdo pode ser vista como
tendo uma variedade de vantagens pelos empregadores. Um certo
grau de falta de qualificagdo parece normal em organizagoes, por
exemplo, o treinamento no local de trabalho tenta transformar
mao-de-obra nio qualificada em mao-de-obra qualificada. Porém,
uma grande parte da falta de qualificagao serve aos interesses
dos empregadores. Quando a mdio-de-obra qualificada esta em
falta no mercado, posi¢ées podem ser preenchidas por trabalha-
dores sem qualificagbes necessarias para completar o trabalho de
maneira adequada. Em periodos de rapida transformacao tec-
nologica, um tal processo pode se transformar em norma para
garantir o funcionamento da organizacdo. A quebra de equi-
pamentos e emergéncias sempre representam dificuldades para a
geréncia, atrasos ligados ao tempo de espera de trabalhdores de
manuten¢io podem ser eliminados se o pessoal disponivel no mo-
mento for usado para solucionar os problemas. O conhecimento
ligado a certos problemas da tarefa pode nao ser revelado aos em-
pregados. A geréncia pode ter medo de que este conhecimento
sirva de base para os trabalhadores se organizarem e aumentarem
seu poder ou para recusarem a execugao de certas tarefas. Razoes
como estas levam a geréncia a utilizar de maneira rotineira a falta
de qualificagao, para garantir a execugao do trabalho.

O membro de uma organizagido, pode ganhar um salario
maior do que aquele apropriado a seu nivel de treinamento, por-
que se submete a trabalhar mesmo com falta de qualificacdo. Con-
sertos clandestinos dos equipamentos podem resultar num retorno
rapido & produgéo e assim retornar aos niveis salariais pagos pelos
incentivos de producao. Trabalhadores podem substituir colegas,
um pode ajudar o outro com consertos e assim um controle sobre
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a distribuigdo e ritmo de execucao de tarefas pode ser construido.
Este controle pode levar & um certo aumento no grau de falta de
qualificagio.

Para os empregadores, uma baixa qualidade de execugao de
tarefas, desorganizagio e a perda de controle sobre a coordenagao
do local de trabalho constituem algumas consequéncias negati-
vas evidentes. Aqueles trabalhadores que tém uma boa formagao
profissional podem perder o orgulho face aos trabalhadores nao
qualificados que executam as mesmas tarefas, e uma generalizacao
do emprego dos tltimos pode reduzir a capacidade dos primeiros
para conseguir aumentos salariais. Além de executar suas tarefas
de maneira inadequada aqueles a quem falta qualificacdo passam
a sofrer estresse e ansiedade quanto as suas capacidades.

Rotina

O trabalho rotineiro é o resultado da simplificagao de tra-
balho. Sujeito a este modo de gerenciamento de seu trabalho,
trabalhadores que tém um treinamento adequado repetem tarefas
de um contéudo fixo e tratam as tarefas como nio sendo sujeitas
a variacao.

Trabalho Rotineiro: Vantagens e Desvantagens. Escrevendo
com a clareza que marca sua obra, Georges Friedmann resu-
miu, nos anos 60, algumas das caracteristicas dessa relagao e
algumas de suas vantagens para os empregadores. “A padro-
nizacido de producio, concentrada exclusivamente em um tipo
de maquina permite uma racionalizacio altamente desenvolvida,
cada pega passando através de um ciclo de maquinas-ferramenta
semi-automaticas onde tudo é pré-estabelecido de antemao, grau,
ajuste, regulagem, dngulo da pega na ferramenta etc. sem que
qualquer erro (mas também sem que qualquer iniciativa) seja
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possivel da parte dos operadores.... A sua habilidade se reduz
a uma execugao constante de tarefas repetitivas e simples e a um
tipo de automatismo”.** O trabalho passa a ser previsivel, a forga
de trabalho requer poucas qualificagdes, e o local de trabalho pode
ser coordenado de modo claro e simples.

Trabalhadores podem perceber, através da rotina, uma série
de vantagens na geréncia: responsibilidades sao definidas de ma-
neira estreita, as demandas sao previsiveis, a tarefa pode exi-
gir pouca atengdo e, no caso daqueles trabalhadores que tém um
baixo nivel de habilidades, tarefas rotineiras podem fornecer o
tinico trabalho disponivel.

Se a organizagio precisa se adaptar as mudancas, uma série
de desvantagens dessa relacio emerge para os empregadores. Mas
vou continuar focalizando a minha anélise no local de trabalho.

Em suas diversas formas (Baldamus conceitualiza 4
formas)** trabalho rotineiro pode produzir barreiras de tipos dife-
rentes. Algumas formas da rotina implicam em tarefas estrutura-
das sem a variedade minimamente necessaria para o ser humano e
isto pode provocar uma variedade de reagdes negativas tais como
doenga, sabotagem, rotatividade, etc. Acresenta-se o fato de que
cada vez que dificuldades inesperadas aparecem no trabalho, os
trabalhadores podem ser incapazes de lidar com elas. Em tais
ocasifes, o uso de rotina para gerenciar o trabalho passa a gerir
fenomenos que contrariam os planos daqueles que conceberam o
trabalho.

Empregadores adotam duas estratégias para reduzir ou evi-
tar essas dificuldades, uma tenta reduzir os efeitos negativos de
rotina sem transformar a estrutura de tarefas, assim pinta-se pa-

43Friedmann, G. 1963. O‘ va le travail humain? Paris, Gallimard. p.
302.

“4Baldamus, W. 1961. Efficiency and Effori. London, Tavistock. pp.
61-65.
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redes, toca-se musica, tenta-se recrutar trabalhadores julgados
mais adaptados as tais tarefas, e recorre-se a estratégias no nivel
de recompensa para introduzir elementos de desafio subjetivo na
tarefa. A outra estratégia leva os empregadores a transformar a
estrutura das tarefas: aumentando o conteiido delas ou enrique-
cendo o trabalho.

Empregados tentam diminuir o peso dessa relagido, ou
através da rotagio informal de trabalho ou recorrendo a es-
tratégias concebidas de forma a tornar o trabalho mais interes-
sante através da construgao de sistemas informais de recompensa
simbdlica.

Desorganizagao

Tarefas, rotinizadas, cumpridas por pessoas sem qualificagao
ou livres dos efeitos das relagdes sociais associadas, tém que ter
seus interrelacionamentos coordenados. Quando o conhecimento
ligado & produgio de uma tarefa nao é transmitido de maneira
eficaz para aqueles que entram em contato com esta producao,
podemos dizer que o trabalho é gerenciado através da relagao
social de desorganizacio.

A desorganizagio se manifesta de varias maneiras. Uma
maquina pode se quebrar porque a tarefa de seu operador ¢é for-
malmente definida como sendo de producdo e nio de manutengao,
e os trabalhadores de manutencao nao detectaram a quebra imi-
nente. Trabalhadores podem cortar o caminho sem se dar conta
que o produto ficara inadequado em outras fases de processa-
mento. Talvez esta falha seja descoberta somente quando outros
entram em contato com o produto. A estrutura de sistemas de tra-
balho por producio leva, com frequéncia, a uma perda financeira
quando as maquinas se quebram. Trabalhadores podem recor-
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rer a consertos informais para evitar tais perdas. Porém, se por
qualquer motivo que seja, falta aos trabalhadores a competéncia
necessaria para efetuar tais consertos (falta de qualificacao), difi-
culdades de coordenacio de tarefas podem se mulitplicar (desor-
ganizacio). Isto acontece porque erros potenciais sao introduzidos
no sistema que tém pouco a ver com os erros previstos.

Industrias de processo continuo onde os sistemas de
producgao sio estreitamente ligados e onde os trabalhadores nao
tém mais contato direto com o produto, mas estao engajados no
monitoramento de sua fabricagao, apresentam desafios importan-
tes para a coordenacio. Centrais nucleares ou fabricas no se-
tor petroquimico apresentam estas carateristicas e os ritmos de
producao sio planejados de tal modo a permitir tempo sufici-
ente para controlar apenas os erros previstos. Onde a concepgao
do processo é complexa e os processos interligados, qualquer erro
nio antecipado pode perturbar o préximo elemento interrelacio-
nado. Em tais circunstancias, a desorganizacdo pode passar a ser
um fenémeno tao geral e multi-facetado que nao existe nenhum
procedimento capaz de restaurar a coordenagao. Em casos extre-
mos, onde esta relagao assume seu pleno peso, o local de trabalho
pode parecer estar sendo gerenciado através da relagao social de
desorganizacgao.

Desorganizag¢do: Vantagens e Desvantagens A auséncia to-
tal desta relacao pode ser imaginada s6 no caso “ideal” onde no
nivel de organizagio encontram-se trabalhadores executando ta-
refas ultra rotinizadas ou trabalhadores extrememente bem quali-
ficados executando tarefas isoladas. Em organizacdes complexas,
pelo menos uma parte da geréncia do relacionamento dos traba-
lhadores com o seu préprio trabalho através da relagdo de desor-
ganizagao, pode ser visto com uma pré-condigao de produgao.

Organizagdes complexas funcionam de maneira nao corres-
pondente aos modelos de seus conceptores racionais. Para po-
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der submeter elementos imprevistos a seu controle racional, a
geréncia pode tentar garantir a coordenacio através do recurso
a uma série de métodos ou mecanismos, entre os quais: departa-
mentos de planejamento da produgdo, método PERT, programas
de manutencgdo rotineira. Através de tal estratégia, o trabalho
pode ser concebido de tal maneira, que os funcionarios e maquina-
ria sejam isolados das consequéncais negativas de acontecimentos
imprevistos. Mecanismos podem ser construidos para detectar e
amortizar o impacto de acontecimentos imprevistos, garantindo
aos funcionarios um tempo para reagir. Quando isto acontecer,
novas habilidades e qualificagbes sao necessarias, na medida em
que as atividades da geréncia aumentam para integrar a adminis-
tragdo de acontecimentos imprevistos. Empregadores podem de-
cidir tornar processos produtivos mesmo quando estiver faltando
capacidade de coordenacdao. Uma coordenacao frouxa pode per-
mitir economizar recursos; em tais casos a desorganizagao pode
ser percebida como uma estratégia gerencial que, mesmo trazendo
algumas desvantagens, tem a vantagem de garantir a produgio.

Desorganizacao acarreta uma variedade de consequéncias
que sao distribuidas de maneira nao uniforme. Lucros e perdas
produzidos pela desorganizagido entram na contabilidade de em-
presas. Empresas competitivas que sao racionais do ponto de vista
econdmico, tém capacidade de tolerar todas as fontes de desorga-
nizagao que nao resultam em sérias perdas financeiras. Desta ma-
neira, empregadores nido percebem que a existéncia desta relagio
nao é aconselhada.

As desvantagens da desorganizagao para os membros da or-
ganizagao sao de natureza diferente daquelas dos empregadores,
com frequéncia se produz tensoes psicolégicas, ameagas 4 integri-
dade fisica e provocam conflito.

Para combater a desorganizagio, trabalhadores podem ex-
pandir suas tarefas: podem, por exemplo, adaptar pegas mal
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concebidas, desenvolver mecanismos informais de “feedback” e,
através do nivel de comando, podem pressionar para garantir que
a coordenacgio aconteca. Assim, a desorganizagdo pode produzir
um espago no qual os trabalhadores, mesmo aqueles cujo trabalho
é gerenciado pela rotina, possam desenvolver as préprias habili-
dades. A literatura reflete isto, em parte, quando se refere ao de-
senvolvimento de habilidades especificas a fabrica (plant specific
skills). Através de tais habilidades, podem aumentar seu préprio
poder dentro do local de trabalho e servir-se de seu conhecimento
como uma base do desenvolvimento do controle sobre o trabalho
em outras areas.

O Nivel de Individuo-Membro

Existe um outro nivel, que é nao social, composto daquela
autonomia que resta aos individuos mesmo quando, como mem-
bros de organizagoes, sao dominados por relagoes de trabalho.
Constitui aquela “parte” de trabalhadores que nao esta organi-
zada, nem comandada, nem recompensada.

Trés dimensdes do nivel individuo-membro exibem autono-
mia de sistemas de relagdes sociais: a psicoldgica, a cognitiva e
a fisica. Dentro dessa autonomia o individuo-membro pode se
comportar de maneira definida como desejavel ou nao pelos em-
pregadores. Os empregadores podem fazer esforgos, mas eles nao
controlam este nivel e nem as consequéncias da sua operagao. A
selecao de funciondrios, a disciplina, rendimentos e a rotinizagao
de trabalho constituem algumas das técnicas gerenciais concebi-
das para limitar o papel de comportamento neste nivel.
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Juntando os Niveis

Até agora, pouca énfase foi dada & questao da interligagio
entre os niveis da realidade. As interligagdes e interrelacionamen-
tos sao discutidos com frequéncia na sociologia tedrica, na biblio-
grafia de administragao de empresas e em monografias feitas em
locais de trabalho.

Na literatura, incentivos financeiros e autoritarismo sao vis-
tos como estratégias gerenciais que se substituem.®® Minhas
proprias pesquisas demostram isto: por exemplo, pesquisei uma
construgdo francesa onde empregadores gerenciavam, através da
ligacao de estratégias ao nivel de recompensa, para uma minoria
de trabalhadores e estratégias no nivel de comando para os ou-
tros. A equipe lider recebia prémios de produtividade. Sob pena
de sancao, as outras equipes acompanhavam o ritmo fixado pela
equipe lider. O ritmo de produgéo e a produgio de acidentes eram
explicados como sendo frutos desse sistema de relagoes sociais.®

Hipétese Geral

Quanto maior é o peso de um nivel de relagdes sociais na
geréncia do relacionamento entre o trabalhador e um aspecto do
seu trabalho, maior vai ser a produgao das consequéncias relacio-
nadas. Uma tal hipétese € suficientemente geral para poder servir

45Yarrow, M. 1979. p. 183.
Gartman, D. 1979. The Assembly Line and Capitalist Control at Ford. in:
Zimbalist, A. 1979. p. 199.
Trist, E. L. et al. 1963. p. 64.

46Dwyer, T. 1989(a). Acidentes do Trabalho: Em Busca de uma Nova
Abordagem. Revisia de Adminisiragio de Empresas. v. 29, no. 2, pp.
19-31.
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de base analises concretas da produgéo de muitos fendmenos no
local de trabalho. Para que isto acontega é preciso obedecer o
postulado de relevancia discutido por Schutz. Segundo esse pos-
tulado, uma vez definido um problema, o quadro de referéncia
fica estabelecido e “constitue os limites do campo de atividade
dentro do qual tipos ideais podem ser formados.” Ou seja: cada
novo problema a ser pesquisado pode requerer a construgao de
um quadro de referéncia préprio e de investigagdes préprias.
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INTERVALOS

Ponto Metodolégico Geral -
A Fragmentacdo da Consciéncia

Para Schutz, o conhecimento do senso comum abrange desde
o conhecimento do especialista até o desconhecimento extremo.
“O que uma pessoa sabe, in toto, é o seu estoque de conheci-
mento. Como um todo, esse estoque é incoerente, inconsistente e
sé parcialmente claro. Serve aos seus propdsitos adequadamente
na medida em que suas receitas produzem resultados satisfatorios
na acao e seus principios, explicagdes satisfatorias. Ao contrario,
o conhecimento filoséfico e cientifico serve apenas a interesses
intelectuais e estd sujeito a controle, principios de coeréncia e
consisténcia, etc.”*” A teoria foi construida de maneira bastante
abstrata, em diversos momentos foi feita referéncia a bibliografia
cientifica sobre diversos fenémenos para demonstrar a utilidade
da construgdo. Proponho que a teoria delineada possa servir, res-
peitando o postulado de relevincia de Schutz, como um aparelho
capaz de servir de base a analise de muitos fendmenos produzidos
em locais de trabalho.

47Schutz, A. 1979. Fenomenologia e relagies sociais Rio de Janeiro, Zahar.
(compilagio de H R Wagner) p. 311.
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Acionalismo Histdrico,
Algumas Consideragées sobre Método de Pesquisa

Dentro do acionalismo histérico Touraine desenvolveu um
método de pesquisa inovador: “a intervengao sociologica”. O
método é concebido de maneira a detectar a emergéncia de no-
vos atores sociais coletivos. Touraine expde de modo claro suas
idéias sobre concepgao de pesquisas e critérios de explicagao.*®
O método ja foi aplicado numa variedade de estudos, tanto na
Franga’® quanto no Brasil,®® e em outros pontos do mundo.
Exemplos relevantes na 4rea de estudos do trabalho incluem
a pesquisa brasileira feita no CEBRAP sobre os petroleiros
de Paulinia®! e o estudo seminal sobre o movimento operario
na Franca.’? Em 1982, um livro sobre o sindicato polonés
Solidarnosc foi publicado. O uso da teoria de acionalismo
histdrico e do método de intervengao sociolégica levaram a pre-
visdo da queda do comunismo.%?

Em tempos recentes alguns estudos franceses tém procurado
— no nivel micro — entender a dinamica de movimentos sociais in-
ternos em organizagoes. Esses estudos se servem de um aparelho

48Touraine, A. 1978. La voiz et le régard. Paris, Seull.
Touraine, A. et al. 1980. La prophétie antinucléaire. Paris, Seuil. Touraine,
A. et al. 1981. Le pays contre |Etat. Paris, Seuil.

49Touraine, A. et al. 1978. Lutle éludiante. Paris, Seuil.
Touraine, A. et al. 1980. La prophétie antinucléaire. Paris, Seuil.
Touraine, A. et al. 1981. Le pays contre IEtat. Paris, Seuil.

50peralva, A. T. no prelo. Reinventando a Escola: A lula dos professores
piblicos do estado de Sdo Paulo na transicdo democrdtica. Sao Paulo, USP,
Faculdade de Educagio, tese de Livre Docéncia.

51Brant, V. C. (coord.) 1990. Paulinia: Petréleo e Polilica. Sdo Paulo,
CEBRAP.

52Touraine, A. et al. 1984. Le mouvement ouvrier. Paris, Fayard.

53Touraine, A. et al. 1982. Solidarité. Paris, Fayard.
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tedrico ou de métodos compativeis com os de Touraine. Al-
ter e Hatchuel se destacam entre esses pesquisadores.>* Contra
esse pano de fundo é preciso refletir sobre os métodos de inves-
tigacdo de fendmenos produzidos socialmente em locais de traba-
lho usando o aparelho tedrico desenvolvido neste paper.

Investigando Fenémenos Produzidos
Socialmente em Locais de Trabalho:
O Emprego do Aparelho Teérico Desenvolvido

A produtividade, a greve, o absenteisme, a carreira mar-
cada pela mobilidade social, a competéncia, a doenca, a atividade
cientifica sdo fendmenos distintos, cada um pode ser analisado a
- partir de tipos ideias definido por Schutz da seguinte maneira:
“O tipo ideal de acdo social tem que ser construido de tal ma-
neira que o ator, no mundo da vida, executaria o ato tipificado se
tivesse conhecimento cientifico claro e distinto de todos os elemen-
tos relevantes na sua escolha e a tendéncia constante de escolher
os meios mais apropriados para a realizacao da finalidade mais
apropriada.”®®

54Alter, N. 1985. La burcaulique dans lentreprise. Les acteurs de
l'innovation. Paris, Editions Quvriéres. Alter, N. 1990. La gestion du
désordre en entreprise. Paris, Harmattan.
Hatchuel, 1988. Les savoirs de linlervention. Cerisy, Colloque de Cerisy:
“Les métiers de ’organisation”. Trabalho ndo publicado.
Para uma apresenta¢io de algumas das idéias de Norbert Alter ver: Dwyer,
T., 1986. Resenhas. Revista Brastleira de Ciéncias Sociais. v. 1, no. 2, pp.
82-86. e Dwyer, T., 1989. (b) Um Salto no Escuro: Um ensaio interpretativo
sobre a mudanga técnica. Revisia de Administregdo de Empresas. v. 29, no.
4, pp. 29-44.

55Schutz, A. 1976. p. 86.
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Onde fica a pesquisa empirica neste quadro? O procedi-
mento de pesquisa que se recomenda para estudar qualquer pro-
blema tem que ser guiado pelo quadro de referéncia tedrico mon-
tado.

No estudo das organizacoes, Michel Crozier discute duas
abordagens classicas que ele chama de abordagem estrutural e
abordagem de estudo de caso. A.primeira abordagem pres-
supoe que a estrutura seja a tnica variavel capaz de influenciar
a produgao social de diversos fendmenos em locais de trabalho.
Muitos estudos estruturais tentam ligar varidveis unicas as al-
teracdes na incidéncia dos fenémenos observados. Por exemplo, a
partir da primeira guerra mundial, estudos britanicos ligaram a
diminuicdo de produtividade, o aumento do absenteismo e o au-
mento de acidentes, ao cansago fisico sofrido pela submissao a um
longo horario de trabalho.®

Uma abordagem estrutural tenta produzir uma compreensao
ampla do fendmeno sob investigac¢io, normalmente na base de pes-
quisa realizada longe do local de trabalho. Uma avaliagao recente
de uma variedade de estudos de tipo estrutural sobre a produgao
social de cuidados hospitalares de qualidade, ilustra a confusao e
as dificuldades de explicacao enfrentadas pelos praticantes dessa
abordagem. Flood e Scott concluiram apés uma analise da biblio-
grafia: “A maior parte dos estudos sobre a qualidade baseia-se
em indicadores de processo ou de estrutura: medidas de facilida-
des hospitalares ou qualificagdes dos funcionarios sdo usadas com
frequéncia para julgar a qualidade estrutural. Medidas tipo taxa
de autépsias ou niimero de pedidos de testes sdo usadas para
medir a qualidade de processos de cuidados.... A conveniéncia
de empregar variaveis estruturais ou de processo como variaveis
substitutos (“surrogate variables”), como medidas de produgao, é
desafiada pelas nossas analises. Elas demonstram correlagées bai-

56Ver Rose, M. 1975. pp. 69-75.
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xas e inconsistentes entre aspectos estruturais e procedimentos
que se imagina serem associados a uma melhoria nos cuidados ou
a uma melhoria nas medidas da produgio da satide.”>” Do ponto
de vista da perspectiva fenomenoldgica, a capacidade limitada da
abordagem estrutural pode ser vista como fruto da sua pretensao
de desenvolver compreensoes e leis da acao humana sem ter capa-
cidade de voltar ao estado subjetivo do ator social. Este fato leva
ao uso de métodos que resultam numa incapacidade de perceber
as complexidades de causalidade.

Existe uma abordagem alternativa que Crozier chama “es-
tudo de caso”. Ela emprega métodos emprestados da antropologia
social e da psicologia social e desde Hawthorne esta abordagem
é a principal da sociologia do trabalho. Porém, fraquezas impor-
tantes existem. Entre as quais, o fato de que estudos isolados
nio permitem a construg¢do de bases para generalizacio de ex-
plicagdes. O actmulo de um grande nimero de estudos de caso
tem permitido & sociologia do trabalho construir compreensoes
tedricas sistematicas sobre uma variedade de fenémenos, entre os
quais: trabalho por producdo, cultura no local de trabalho, gre-
ves, e organizagio informal.

Para Crozier é esta segunda tradi¢io que deve ser desen-
volvida frente ao fracasso da primeira. A questao passa a ser:
como vencer as limitagdes dessa abordagem? A resposta, acho
eu, precisa ser procurada através do recurso a interrogacao sobre
a questdo de concepgao de pesquisa.

57Flood, A. B. and Scott, W. R. 1987. Hospital Structure and Performance.
Baltimore: Johns Hopkins University Press. pp. 343-344.
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Concepcao

Na investigagdo de fenémenos onde ndo existem estudos de
caso, € preciso executar uma fase preliminar de estudos. Esta
fase preliminar ndo é muito diferente da fase pré-teste de um
questionario. Esta fase leva a analise dos primeiros resultados
e a modificagdo do questiondrio original. Em seguida, no estudo
principal aplica-se uma nova versdo, um maior numero de pes-
soas. Ou seja, a partir de um estudo de caso, levanta-se diversas
hipéteses numa fase preliminar. A reflexdo tedrica e bibliografica
sobre os resultados desta primeira fase levam a construcdo de uma
teoria do fenomeno sob investigacdo. Na segunda fase, escolhe-se
locais de trabalho na base de critérios explicitos de controle so-
bre variaveis estruturais para poder testar hipéteses derivadas da
teoria. O acesso aos locais de trabalho tem que ser de tal ordem
que a obtengdo de informagées julgadas importantes seja garan-
tida ao pesquisador. Uma concepgao de pesquisa que preencha
estes requisitos de variedade, controle e acesso a informagoes per-
mitird a pesquisa baseada em estudos de caso, maior capacidade
de produzir conhecimentos capazes de serem generalizados.

Critério de Variedade Estudos de caso devem ser realiza-
dos em varios locais de trabalho. (O estado de conhecimentos no
campo de estudos de administragdo e da sociologia do trabalho
deve limitar e informar a escolha dos casos a serem investigados).
Por exemplo, o estudo preliminar de Guaraci Mingardi foi ne-
cessario devido a inexisténcia de estudos sobre o trabalho policial
no Brasil. Futuros estudos deste tipo de trabalho podem tentar
testar algumas das suas hipoteses numa variedade de estruturas
da policia.®® O estudo sobre circulos de controle de qualidade

58Mingardi, G. 1992. Tiras, Gansos e¢ Trutas: Cotidiano e reforma na
policia civil. Sio Paulo, Scritta.
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na regidao de Campinas, de Maria da Graga Druck de Fara tinha
como base uma série de estudos de caso feitos por outros pesqui-
sadores dentro e fora do Brasil. Assim, a pesquisadora concebeu
a pesquisa de maneira a examinar uma variedade de locais de tra-
balho permitindo assim, o desenvolvimento de uma compreensao
sofisticada do papel do CCQ na empresa.*

Num estudo bastante inovador, os quatro paradigmas discu-
tidos por Burrell e Morgan foram empregados por Hassard para
analisar aspectos diferentes da mesma organizagdo: o corpo de
bombeiros britdnico. Ou seja, ele introduziu um controle sobre
a organizacdo pesquisada. Porém, ele conclui, embora nao es-
tando seguro quanto a possibilidade de implementagao, que “uma
metodologia mais poderosa teria procurado investigar um tdnico
assunto em vez dos quatro assuntos diferentes como foi feito.”®

O estudo de Hassard salienta um ponto bastante impor-
tante: qualquer busca de variedade tem que ser feita através da
uma reflexdo tedrica. A busca de variedade informada pela teoria
exposta neste texto poderia levar a procura de uma variedade de
estados de relagoes sociais. Locais de trabalho poderiam ser esco-
lhidos em funcdo de fatores pensados para serem indicadores de
sistemas de relagdes sociais, por exemplo, a presenca ou auséncia

de sindicatos, trabalho por produgio ou sistemas de treinamento.
' Controle de Varidveis A concepcao do estudo deve permi-
tir o controle de varidveis estruturais julgadas importantes, de
forma a facilitar a interconexao sistematica e clara de estudos de
caso. As varidveis a serem controladas devem ser selecionadas
de maneira rigorosa. Muitas vezes, a selegao se faz a partir de
uma reflexdo sobre variaveis concebidas como tendo importancia

59de Faria, M. da G. D. 1989. Os Sindicalos, os Trabalkadores e as Politicas
de Gestdo do Trebalho- O caso dos circulos de controle de qualidade na regido
de Campinas. Campinas, IFCH/UNICAMP, Mestrado em Ciéncia Politica.
S0Hassard, J. 1991, p. 295.
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em teorias concorrentes. Por exemplo, varidveis nio-sociais tais
como tecnologia, mercados ou psicologia podem ser controladas
ao mesmo tempo que relagoes sociais. Uma boa pesquisa bibli-
ografica (embora dificil, ndo é impossivel de ser realizada no Bra-
sil) deve levar a uma concepgio de pesquisa que tenta controlar
a influéncia de um numero de varidveis julgadas importantes na
literatura cldssica e contemporanea.

A literatura estd repleta de exemplos dos quais vou citar
apenas trés. A engenharia e a psicologia fornecem os dois mo-
delos causais que dominam a pesquisa sobre acidentes do traba-
lho. O trabalho organizado em turnos constitue um fenémeno
semi-experimental porque introduz um controle espontaneo so-
bre a variavel que a engenharia destaca como a causa principal
dos acidentes — as condigoes de trabalho. Estas nio variam entre
os turnos. Quando o trabalho em turnos é feito em rodizio, os
trabalhadores migram de um turno para outro, ou seja, o fator
causal principal da psicologia: o individuo é controlado entre os
turnos quando estes sio examinados ao longo do tempo. Assim,
os modelos causais destas duas disciplinas ndo conseguem expli-
car diferengas entre as taxas observadas entre turnos no mesmo
local de trabalho. Uma pesquisa realizada na Gra Bretanha nos
anos 50 por Hill e Trist demonstrou que o trabalho noturno es-
tava associado a uma taxa menor de acidentes quando comparada
ao trabalho diurno. Os autores explicaram a mudanga observada
como devida & diminuigdo da presenca de gerentes a noite.®! Esta
explicagao é plenamente compativel com a teoria socioldgica do
trabalho (na sua forma adaptada a um quadro de relevancia es-
truturado para poder analisar o fenémeno dos acidentes do traba-
lho) formulada neste texto. Na Franca, o desempenho de alunos
de classes sociais diferentes foi pesquisado em trés escolas por

61Hill, J. M. e Trist, E. L. 1955. Changes in Accidents and Other Absences
with Length of Service. Human Relations. v. 8, May, pp. 121-152.
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Dubet, Cousin and Guillemet.®? Eles analisam como a mobi-
lizagdo do corpo docente de cada escola afeta o desempenho, e
como esta mobilizagao é socialmente construida. Barley demons-
tra que o mesmo equipamento introduzido em dois hospitais nos
Estados Unidos € processado de maneira bastante diferente, e
assim demonstra. que “tecnologia é um objeto social em vez de
fisico.”®® Pareceme que a inclusao de critérios de controle na
concepgao de pesquisa esta assumindo um papel cada vez mais
importante nos estudos do trabalho baseado em estudos de caso.

Acesso a Informacdes Para poder completar satisfatoria-
mente qualquer pesquisa, o pesquisador precisa ter garantias de
acesso a informagdes dignas de confianga. Estas informagoes de-
vem cobrir todas as questdes, variaveis e hipoteses com as quais a
pesquisa foi concebida. Embora este requerimento seja obvio, ele
é, muitas vezes, de dificil realizagao.

Critérios de Explicagao

Uma vez a pesquisa concebida, o pesquisador dentro do local
do trabalho precisa ter critérios para a validade de explicagao.
Cada paradigma tedrico desenvolve seus critérios diferentes de
explicagdo.

O critério de explicagdo adotado dentro da perspectiva
tedrica deste texto € influenciado por minha interpretagio da obra

52Dubet, F. Cousin, O. e Guillemet, J.-P. 1989. Mobilisation des
établissements et performances scolaires. Revue frangaise de sociologie. v.
30, pp. 235-256.

63Barley, S. 1986. Technology as an Occasion for Structuring: Evidence
From the Observation of C.T. Scanners and the Social Order of Radiology
Departments. Administrative Science Quarierly. v. 31, pp. 78-108.
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de Alfred Schutz. Para serem consideradas validas, as explicagdes
devem exibir adequagio causal e adequagido de significado.

Relacionamentos causais podem ser estabelecidos através do
uso de estatisticas, documentos e observagao. Esses dados sio
reunidos para testar a validade das hipoteses examinadas. Mas a
evidéncia causal ndo é suficiente para considerar uma explicagao
valida.

O conhecimento e a orientagao dos atores sao elementos da
definicdo de suas relagdes sociais. Assim, uma compreensao do
papel de relagées sociais pode ser alcancado somente quando os
estados de significagdo subjetiva dos atores sejam considerados
pelo pesquisador. Desta maneira, hipoteses apoiadas em evidéncia
causal podem ser consideradas vilidas apenas quando forem con-
gruentes com os significados dados pelos atores as suas proprias
agoes. Ou seja, o requerimento que exige adequacao de significado
é preenchido através de referéncia aos estados de significado dos
atores. Porém, este requerimento ndo implica que as primeiras
impressoes do ator, recolhidas através de questionarios ou sonda-
gens, constituam “significado”. Ao contrdrio, tais impressoes tém
que ser comparadas e contrastadas — através de um processo de
pesquisa — com os significados dados por outros atores e com as
analises que parecem adequadas ao nivel causal, construidas em
termos da teoria.

Esta reflexdo aponta na dire¢do do uso da entrevista semi-
estruturada por ser uma técnica que permite uma tal dinamica
de pesquisa. Assim, os atores chegam a modificar os significa-
dos inicialmente atribuidos e pesquisadores reavaliam as conexoes
causais feitas.

Para alguns, esta dindmica pode parecer isomérfica a pratica
de “triangulagdo” sugerida por Denzin.®* Nesta pratica, a exa-
tiddo da evidéncia recolhida pelo uso de uma técnica é verificada

64Denzin, N. 1970. The Research Act. Chicago, Aldine.
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na base de evidéncia recolhida usando uma outra técnica. A ex-
plicagao emerge a partir do processo de verificagdo e contra ve-
rificagdo. A nogao de Schutz é capaz de incorporar aquela de
Denzin, porém o critério de explicacio do primeiro é muito di-
ferente: aos significados subjetivos dos atores e & construcio de
tipos ideais tedricos, que contém referéncias de adequacio cau-
sal e adequagdo de significado, é atribuido um papel fundamental
na explicagdo. Schutz explica, para usar “a terminologia de We-
ber, que os tipos ideais construidos pela ciéncia social, e além de
tudo, pela sociologia interpretativa, devem ter a0 mesmo tempo
adequagado causal e adequagao de significado.”®®

Vou citar apenas dois exemplos recentes do uso desse critério
de explicagao. Gerhardt e Kirchgessler desenvolvem modelos tipo-
ideal onde “carreiras” diferentes sio desenvolvidas por pessoas
com a mesma doenga em fungio de orientagoes diferenciadas.®
Dwyer testou uma teoria na qual diferengas sistematicamente pro-
duzidas em taxas de acidentes de trabalho sio explicadas pelos
atores em termos compativeis com hipdteses derivadas da teoria.®

55Schutz, A. 1967. The Phenomenology of the Social World. Evanston,
Northwestern University Press. p. 224.

86Gerhardt, U. e Kirchgissler, K. 1987. Analyse idéaltypique de carriéres
de patients. Sciences sociales et santé. vol. 5, no. 1, pp. 41-91.

$"Dwyer, T. 1991, pp. 183-228.
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IMPLICACOES PARA 0S ESTUDOS DO
TRABALHO

Conclusao

Quando investiga-se um fenémeno produzido numa orga-
nizagdo é preciso decidir em qual tradi¢do o pesquisador esta tra-
balhando. Quando a investigagdo é feita dentro de varias tradigoes
ou paradigmas a0 mesmo tempo, precisa-se de grandes cuidados
no momento de procurar a interconexao das idéias.

Existe uma tradicio de pesquisa e reflexdo que é sub-
utilizada na sociologia do trabalho no Brasil. E uma tradigio que
incorpora a questdo da subjetividade, mas tenta fazé-la a partir
de uma teoria expressa da subjetividade, uma teoria que liga a
subjetividade dos atores explicitamente & maneira como seus re-
lacionamentos com o trabalho sio gerenciados. A grande parte
deste texto constitui um esforco de esbogar os elementos, tanto a
nivel macro quanto a nivel micro, dessa teoria do trabalho.

Dentro da tica exposta foi sugerido, seguindo Crozier, o uso
de estudos de caso para investigar um leque de fendomenos pro-
duzidos em locais de trabalho. Sempre levanta-se a restrigao de
que o recurso ao estudo de caso nao permite o desenvolvimento
de conhecimentos generalizaveis com facilidade. Para combater
este ponto é preciso dedicar um grande esfor¢o na concepgao de
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pesquisa e ser muito criterioso na escolha de onde e o que pesqui-
sar.

O critério de validade de explicagio tem que ser explici-
tado em todas as tradigdes. Dentro da tradigao fenomenoldgica,
os critérios de “adequagdo causal” e “adequacio de significado”
elaborados por Schutz sao sugeridos.

A reconstrugdo de uma parte do campo da sociologia do
trabalho elaborada neste texto estd ainda num estado “cru”. Ela
pretende apontar algumas diregdes aos pesquisadores. Ela nao
pretende produzir “prét a porter” nenhuma bissola, nenhum mo-
delo.

Ao longo do texto, questdes importantes em qualquer campo
da ciéncia, foram tratadas: a ligagio macro-micro, a construgao
de teoria, a pesquisa bibliografica, a concepgiao de pesquisa e o
desenvolvimento de critérios de explicacdo. Assim, um desafio
esta langado: pesquisadores que se servem de outros paradigmas
devem desenvolver suas reflexdes e pesquisas dando prioridade
aos mesmos assuntos. Um tal desenvolvimento nao deve levar &
volta das bissolas mas, com certeza, podera levar a um uso muito
mais eficaz dos recursos escassos dedicados a essa area de estu-
dos empiricos, permitir que nosso conhecimento seja produzido
de maneira muito mais sistemdtica e construir bases muito mais
solidas, a partir das quais os conhecimentos produzidos dentro de
diferentes paradigmas possam ser comparados e eventualmente
integrados.
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