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ANDRADE, Silvia Patricia Cavalheiro de. Sentidos atribuidos ao
trabalho sob a perspectiva das racionalidades instrumental e substantiva
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RESUMO

Constata-se uma lacuna, na literatura, no que diz respeito a construcio
de uma interface entre os sentidos atribuidos ao trabalho e categorias de
andlise que caracterizam as organizagdes de trabalho. Enfatiza-se,
também, que nas pesquisas sobre o fenomeno sentidos do trabalho, os
estudiosos pouco tém se remetido a questdo da racionalidade, a qual é
considerada uma categoria fundamental na dinidmica organizacional. O
objetivo principal, entfo, deste estudo foi investigar esta interface,
identificando quais os sentidos atribuidos ao trabalho por trabalhadores
que atuam em organizacdes caracterizadas pela predominancia de uma
racionalidade instrumental ou substantiva. Trata-se de um estudo
qualitativo e a populac¢do estudada foi composta por membros de uma
cooperativa e funciondrios de uma empresa privada, ambas organizag¢des
do setor téxtil e caracterizadas, respectivamente, como uma organizacao
coletivista e uma organizacdo burocratica. Os sujeitos da pesquisa foram
selecionados intencionalmente, totalizando 18 participantes; e os
instrumentos para coletar os dados da pesquisa foram a autofotografia,
as entrevistas semiestruturadas, a observacdo livre nao-participante e a
andlise de documentos. Para a andlise dos dados foram utilizadas as
andlises de conteido e documental. Os sentidos do trabalho foram
investigados por meio dos componentes: significacdo, orientacdo e
coeréncia; e das dimensdes individual (satisfacdo pessoal, independéncia
e sobrevivéncia, crescimento e aprendizagem, identidade);
organizacional (utilidade e relacionamentos) e social (inser¢do social e
contribui¢do social). As racionalidades instrumental e substantiva foram
investigadas por intermédio de quatorze dimensdes: tomada de decisdo;
controle; normas; relacdes interpessoais; conflitos; recrutamento,
selecdo e promogdo; estrutura de incentivos; estratificacdo social;
diferenciacdo e divisdo do trabalho; educacdo; atuacdo social;
comunicagdo; dimensdo simbdlica e satisfacdo individual. A articulacio
entre os sentidos do trabalho e as racionalidades instrumental e
substantiva possibilitou a caracterizacio dos conceitos de ‘“‘sentido
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instrumental do trabalho” e “sentido substantivo do trabalho” com um
propdsito heuristico. Um trabalho com sentido na cooperativa
investigada € caracterizado, principalmente, por possibilitar prazer, fazer
0 que se gosta, desenvolver relacionamentos, fazer uma peca bem feita e
divulgar o trabalho. Na empresa analisada, um trabalho com sentido
deve possibilitar, essencialmente, qualidade de vida (ter tempo para
familia, para o descanso e para o lazer), fazer o que gosta, desenvolver
relacionamentos e alcancar objetivos organizacionais. A racionalidade
substantiva, na Cooperativa, predominou em doze das dimensdes
investigadas (Tomada de decisdo; Controle; Normas; Relagoes
Interpessoais; Recrutamento, Selecio e Promog¢do; Estrutura de
incentivos; Estratificacdo social; Diferenciacdo/Divisdo do trabalho;
Educagdo; Atuagdo social; Comunicag¢do; e Dimensdo simbdlica). Na
Empresa, a racionalidade instrumental foi predominante em oito
dimensdes (Tomada de decisdo; Controle; Normas; Recrutamento,
Selecdo e Promocgdo; Estrutura de incentivos; Estratificacdo social;
Diferenciacdo e Divisdo do trabalho; e Educacfo). Verificou-se que
mesmo predominando um tipo de racionalidade em cada uma das
organizacdes investigadas, ndo foi constatada, entre os tipos de sentidos
do trabalho identificados, uma predominancia de um sobre o outro, pois
o “sentido instrumental do trabalho” e o “sentido substantivo do
trabalho” estdo imbricados entre si em ambos 0s contextos
organizacionais analisados.

Palavras-chave: Sentidos do trabalho. Racionalidade instrumental.
Racionalidade substantiva. Sentido instrumental do trabalho. Sentido
substantivo do trabalho. Organizagdes de trabalho.
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from the perspective of instrumental and substantive rationality in an
organization collectivist and a bureaucratic. Floriandpolis, 2012. 264f.
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ABSTRACT

There is a gap in the literature regarding the construction of an interface
between the senses attributed to work and categories of analysis that
characterize the work organizations. We emphasize, that research on the
phenomenon of the senses work, some scholars have referred to the
issue of rationality, which is considered a fundamental category in
organizational dynamics. The main objective, this study was to
investigate this interface, identifying the senses attributed to work by
employees in organizations characterized by a predominance of
instrumental rationality or substantive. This is a qualitative study and the
study population was composed of members of a cooperative and
employees of a private company, both organizations in the textile sector
and characterized, respectively, as a collectivist organization and a
bureaucratic organization. The study subjects were intentionally
selected, totaling 18 participants, and instruments to collect the survey
data were self photography, interviews, free observation non-participant
and document analysis. For data analysis we used the content analysis
and documentation. The senses of work were investigated by means of
components: meaning, direction and consistency, and dimensions of
individual (personal satisfaction, independence and survival, growth and
learning, identity), organizational (utility and relationships) and social
(social inclusion and social contribution) The instrumental and
substantive  rationalities were investigated through fourteen
dimensions: decision making, control, standards, interpersonal
relationships, conflicts, recruitment, selection and promotion, incentive
structure, social stratification, differentiation and division of labor,
education, social work; communication, symbolic dimension and
individual satisfaction. The link between senses of work and the
instrumental and substantive rationality allowed the characterization of
the concepts of "instrumental sense of work" and "substantive sense of
work" with a heuristic purpose. A work order in the cooperative
investigation is mainly characterized by provide pleasure, do what you
like, develop relationships, make a play well made and disseminate the
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work. In the analyzed company, working with a sense should enable,
essentially, quality of life (take time for family, for rest and recreation),
do what you like, relationships and achieve organizational objectives.
Substantive rationality, the Cooperative prevailed in twelve dimensions
investigated (decision making, Control, Standards, Interpersonal
Relations, Recruitment, Selection and Promotion; incentive structure,
social stratification, differentiation / Division of Labor, Education,
Social Practices, Communication , and symbolic dimension). In
Company, instrumental rationality was predominant in eight dimensions
(decision making; Control, Standards, Recruitment, Selection and
Promotion; structure of incentives, social stratification, differentiation
and division of labor, and education). There was even a kind of
rationality prevailing in each of the organizations investigated, no
change was observed between the types of senses of work identified a
predominance of one over the other because the "instrumental sense of
work" and "substantive sense of work "are intertwined with each other
in both organizational contexts analyzed.

Key-words: Senses of labor. Instrumental rationality. Substantive
rationality. Instrumental sense of work. Noun sense of work,
Organization of work
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1 INTRODUCAO

O fendmeno trabalho remete a debates importantes nas sociedades
contemporaneas, nos quais sdo enfatizadas mudancas como a
globalizagdo, a difusdo de tecnologias de informagdo, a introdugdo de
novas formas organizacionais e outras que afetam as relacdes e os
processos de trabalho. Constata-se que essas mudancas podem
influenciar também os sentidos atribuidos ao trabalho (ARAUJO;
SACHUK, 2007; MORIN, E. M., 2001; TOLFO et al., 2011). Os
sentidos do trabalho representam um fendmeno multifacetado e
constituido de diversas varidveis pessoais e sociais que sdo investigadas
por autores de diferentes dreas (ALBERTON, 2008; ANTUNES, 2002;
BAJOIT; FRANSSEN, 1997; BASSO, 1998; BENDASSOLLI, 2009;
MORIN, E. M., 1996, 2001; OLIVEIRA et al., 2004; ONO; BINDER,
2010; RIBEIRO, 2007; TOLFO et al.,, 2011). A maioria desses
pesquisadores tem como foco o estudo dos sentidos atribuidos ao
trabalho por uma categoria profissional especifica (professores,
administradores, estudantes, publicitdrios e outros) e ndao tém
privilegiado a contextualizacdo de ambientes organizacionais. Com isso,
desenvolver pesquisas que possibilitam essa contextualizacdo pode
contribuir para ampliar o conhecimento e as intervencdes relacionadas
ao tema, bem como aperfei¢oar os estudos sobre o assunto.

Observa-se, ainda, uma lacuna no que diz respeito a construcdo de
uma interface entre os sentidos atribuidos ao trabalho e categorias de
andlise que caracterizam as organiza¢des de trabalho. Enfatiza-se,
também, que nos estudos sobre a temdtica os estudiosos pouco t€m se
remetido & questdo da racionalidade, a qual representa um elemento
fundamental na dindmica organizacional. Kalberg (1980) destaca que,
segundo o pensamento weberiano, as diferentes formas organizacionais
encontradas na realidade social podem ser explicadas pela
predomindncia do uso de tipos especificos de racionalidade. Serva
(1997a, p. 110) salienta que aprofundar o debate sobre a racionalidade
nas organizagdes € crucial, pois € “ir no dmago de questdes de grande
envergadura”, visto que ela fundamenta as praticas das organizacdes de
trabalho. Assim, a proposta desta pesquisa de tese foi de construir uma
interface entre o fendmeno sentidos do trabalho e as racionalidades
instrumental e substantiva’, pois a investigacdo destes dois tipos de
racionalidades é predominante nos estudos organizacionais. Destaca-se
também que, segundo Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007), os

® Estes conceitos foram expostos e explorados ao longo do texto.
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estudos sobre os sentidos atribuidos pelos individuos ao trabalho, no
contexto brasileiro, devem ser aprofundados. Nesta pesquisa de tese, 0s
sentidos do trabalho foram investigados com base na proposta de Morin,
E. M. (1996) e Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007) para quem
o sentido é uma representacdo pessoal e cujas dimensdes de andlise
utilizadas possuem indicadores que vdo ao encontro dos elementos
constitutivos de uma racionalidade instrumental e substantiva.

Autores classicos como Weber (1971, 1999), Rothschild-Whitt
(1979), Ramos, A. G. (1989) e contemporaneos (PIZZA JUNIOR, 1994;
SERVA, 1996; DELLAGNELO, 2000) enfatizam que em organizacdes
burocrdticas e nas que atendem ao “imperativo da acumulagcdo de
capital” e ao sistema de mercado (RAMOS, A. G., 1989, p. 121),
predomina a racionalidade instrumental. Esta é pautada no cdlculo
utilitario* das consequéncias, na busca do éxito econdmico e de poder,
ou seja, supde-se que as acOes das pessoas que atuam nessas
organizacdes sdo direcionadas, basicamente, por incentivos econdmicos,
motivos utilitaristas, pelo alcance de um maior ganho financeiro e do
poder. J4 a racionalidade substantiva, que orienta a acdo para a
autorrealizacdo, satisfacdo, julgamento ético, autenticidade, autonomia e
valores emancipatérios como solidariedade, liberdade e bem-estar
coletivo, predominaria nas isonomias (RAMOS, A. G., 1989), as quais
se assemelham as organizagdes coletivistas (ROTHSCHILD-WHITT,
1979). Estas representam “sistemas alternativos de producdo”, os quais
ndo possuem fins lucrativos. Ramos, A. G. (1989) apresenta como
exemplos desses tipos de organizacdes as associagdes de pais € mestres,
associacdes de estudantes e de minorias, comunidades urbanas,
empresas de propriedade dos trabalhadores, algumas associag¢des
artisticas e religiosas, associagdes locais, grupos de cidaddos
interessados em assuntos e problemas da comunidade, e outras.

Com base em estudos realizados sobre organizac¢des burocraticas
(CLEGG, 1990; COLTRO; SANTOS, 1998; DELLAGNELO, 2000;
WEBER, 1971, 1999) e coletivistas (DORNELES, 2003; RAMOS, M.
F., 2006; ROTHSCHILD-WHITT, 1979; SERVA, 1993, 1996;
SEVERO; PEDROZO, 2008; VALERIANO, 2006) foi constatado que
nas suas praticas estdo presentes tanto a razao substantiva quanto a razao
instrumental. Segundo esses autores, ndo hd uma organizacdo regida,

* Weber (1999, p. 40) explica que “por ‘utilidades’ entendemos sempre as probabilidades

(reais ou supostas) concretas e particulares de aplicabilidade, presente ou futura, consideradas
como tais por um ou varios agentes econdmicos cuja presumivel importancia como meios para
os fins desse agente (ou desses agentes) orienta suas atividades econdmicas.”
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totalmente, pela razdo substantiva ou pela razdo instrumental. Contudo,
devido a légica que rege essas organizacgdes, Rothschild-Whitt (1979),
Ramos, A. G. (1989), Serva (1996) e Dellagnelo (2000) enfatizam que
tende a predominar um tipo de racionalidade em relacio a outra. Assim,
nesta pesquisa ndo se trabalhou com a ldgica dicotdomica de que os
elementos de racionalidade substantiva e instrumental sao excludentes,
mas sim que ambas estdo presentes nas organizacdes de trabalho,
mantendo uma relacdo de predominincia e que podem interferir nos
sentidos atribuidos ao trabalho pelas pessoas. A andlise da racionalidade
neste estudo foi feita com base nos estudos de Rothschild-Whitt (1979),
Ramos, A. G., (1989) e Serva (1996).

Buscou-se, entdo, uma aproximagdo entre os elementos que
caracterizam os sentidos do trabalho e os elementos constitutivos das
racionalidades instrumental e substantiva, pois se tem como pressuposto
que os sentidos atribuidos ao trabalho podem estar relacionados aos
tipos de racionalidades presentes na sociedade e nas organizacdes de
trabalho. Assim, por meio dessa articulacdo se desenvolveu, com um
propésito heuristico, o conceito de “dois tipos de sentidos atribuidos ao
trabalho” — o “sentido instrumental do trabalho” e o “sentido substantivo
do trabalho” — os quais mantém entre si uma relacdo de “imbricacdo”
(ANDRADE, TOLFO, DELLAGNELO, 2012).

Apesar de alguns dos tedricos sobre sentidos do trabalho citados
ao longo deste estudo atuarem em diferentes campos cientificos, tais
como Psicologia (BENDASSOLLI, 2009; TOLFO et al., 2011; VIANA,
2008), Sociologia (ANTUNES, 2002), Administracdo (ALBERTON,
2008; OLIVEIRA et al., 2004; ONO; BINDER, 2010; RIBEIRO, 2007)
e Educacdo (BAJOIT; FRANSSEN, 1997; BASSO, 1998); e alguns
possuirem bases epistemoldgicas diferentes, seus estudos possibilitaram
aproximagdes com a proposta de investigacdo utilizada nesta tese. O
mesmo € verificado nos estudos apresentados sobre racionalidade
(CLEGG, 1990; DELLAGNELO, 2000; HABERMAS, 1999;
KALBERG, 1980; RAMOS, A. G., 1989; SERVA, 1996; WEBER,
1999). Como toda andlise de fendmenos complexos e multifacetados,
ndo se pretende apreender os fendmenos na sua totalidade, mas fornecer
contribui¢cdes para se estabelecer uma aproximacdo da dindmica
existente entre sentidos do trabalho e racionalidades instrumental e
substantiva.

Dado o exposto, pretende-se responder a seguinte pergunta de
pesquisa:
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Quais os sentidos atribuidos ao trabalho por trabalhadores
que atuam em organizacdes caracterizadas pela predominéncia de
uma racionalidade instrumental ou substantiva?
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2 SENTIDOS ATRIBUIDOS AO TRABALHO SOB A
PERSPECTIVA DAS RACIONALIDADES INSTRUMENTAL E
SUBSTANTIVA EM ORGANIZACOES BUROCRATICAS E
COLETIVISTAS

Nesta secdo é exposta, primeiramente, uma breve apresentacio
sobre concepgdes de trabalho e centralidade. Posteriormente, sdo
apresentados alguns estudos sobre sentidos e significados do trabalho
com bases tedricas da Psicologia, bem como é dissertado sobre uma
possivel classificacdo epistemoldgica da proposta de investigacdo
utilizada nesta pesquisa de tese. Em seguida, aborda-se sobre
concepgdes de racionalidade e alguns estudos sobre a temadtica;
caracterizando-se, por fim, as organizagdes burocraticas e coletivistas.
Finalmente, € exposta uma articulacdo entre sentidos do trabalho e
racionalidades instrumental e substantiva.

2.1 TRABALHO: uma breve apresentacdo sobre concepcdes e
centralidade

Se vocé nao se distrai,

Nao descobre uma nova trilha
Nio d4 um passeio

Nao ri de vocé mesmo

A vida fica mais dura

O tempo passa doendo [...]
(Distragdo — Z€lia Duncan).

As diferentes concepgdes e representacdes do trabalho do
individuo nas organizagdes contemporaneas, segundo Aratjo e Sachuk
(2007), estdo associadas a interesses econdmicos, ideoldgicos e
politicos, constituindo um instrumento de justificacdo das relacdes de
poder, ou seja, o conceito de trabalho € influenciado pelo contexto
histérico e social no qual se estd inserido. Devido ao fato do fendmeno
trabalho ser estudado sob diferentes concepgbes, tem-se uma
caracterizagdo ampla e complexa do mesmo. Albornoz (2006) explica
que em nossa lingua a palavra trabalho se origina do latim tripalium, o
qual era um instrumento feito de trés paus agucados, munidos, algumas
vezes, de pontas de ferro. O tripalium era utilizado pelos agricultores
para bater o trigo, as espigas de milho, o linho, a fim de rasgi-los e
esfiapd-los. O termo € registrado, na maioria dos diciondrios, como um
instrumento de tortura. Laborare, também do latim, relata a autora,
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significava balancar o corpo sob uma carga pesada que, em geral, era
usada para designar o sofrimento e o mau trato do escravo. Marx (1985)
enfatiza que no processo de trabalho estdo presentes o homem e a
natureza, e nele o homem transforma a natureza e produz algo util a vida
humana. Nesta dire¢cdo, Braverman (1987) descreve o trabalho como
uma atividade que altera o estado natural dos materiais da natureza para
melhorar sua utilidade. Albornoz (2006, p. 12) enfatiza que “Trabalho é
o esforco e também seu resultado”, enfim, representa um conjunto de
atividades que visam produzir algo de util, seja esse esforco fisico ou
intelectual. Braverman (1987) salienta que o processo de trabalho
comeca quando um contrato ou acordo estabelece as condig¢bes de
compra e venda dessa atividade. Esse fendmeno, embora tenha existido
desde a Antiguidade, somente se tornou economicamente importante no
século XVIII, com o advento do capitalismo industrial, pois, até entio,
no capitalismo mercantilista, a acumulagdo de capital se dava por
intermédio da atividade do comércio. Para Ramos, A. G. (1989, p. 130)
o trabalho € “a pratica de um esforco subordinado as necessidades
objetivas inerentes ao processo de producdo em si”. Com isso, avalia-se
que o trabalho estd sempre direcionado para a producdo de algo que
atenda a uma necessidade.

Chanlat (1996, 1999) explica que na busca pela competitividade e
rentabilidade financeira, o econdmico, a empresa € a gestdo do negdcio
tornaram-se hegemodnicos. O resultado do trabalho foi reduzido a
condi¢do de objeto-mercadoria e subordinado & racionalidade
econdmica; visto que o trabalhador foi obrigado a vender sua forca de
trabalho. Nesse cendrio, o trabalho passou por um processo de intensa
racionaliza¢@o, no qual o trabalhador aliena a sua esséncia em algo que
ndo lhe pertence e sem a possibilidade de identificacdo e acesso ao
produto gerado, resta ao trabalhador estranhar a sua prépria producgéo
(MARX, 1984). Antunes (2002) argumenta que nas atuais formas de
organizacdo do trabalho, o mesmo € fetichizado e estranhado (alienado),
sendo incompativel com elementos como satisfacdo, realizacdo e
pertenca que trazem sentido para a vida dos individuos. Salienta-se que
segundo estudiosos como Alberton (2008), Morin, E. M. (1996, 2001),
Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007), Oliveira et al. (2004), Ono
e Binder (2010), e Ribeiro (2007), estes elementos também sio
caracterfsticos de um trabalho com sentido”.

> Para Morin, E. M. (1996) existe trabalho “sem sentido”. Contudo, essa concep¢do nio €
compartilhada pela maioria dos tedricos que estudam o fendmeno. Morin, E. M., Tonelli e
Pliopas (2003, 2007) explicam que um trabalho sem sentido ndo possibilita a satisfacdo
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Tolfo e Piccinini (2007) destacam que a globalizacdo dos
mercados, o aumento da competitividade entre os paises e empresas, a
reestruturacdo produtiva, as inovagdes tecnoldgicas, a flexibilizacdo das
relacdes de trabalho, entre outras, alteraram o contexto do trabalho.
Diante dessas alteracdes, alguns tedricos afirmam que o trabalho deixou
de ser central na vida das pessoas, e outros argumentam que o trabalho
ainda € o principal fato social. Autores como Antunes (1995), Harvey
(1996) e Sennett (2000) apresentam a categoria trabalho, sob uma
perspectiva socioldgica, como central na sociedade industrializada.
Bajoit e Franssen (1997, p.79) ressalvam que “o trabalho continua sendo
uma fonte importante de normatividade e uma experiéncia central de
socializacdo”. Coutinho, Krawulski e Soares (2007) corroboram com os
autores e salientam que o trabalho, sob uma perspectiva de andlise
psicoldgica, é uma categoria fundamental, apesar de ndo ser a Unica,
para a compreensdo das relagdes sociais, da constru¢do da identidade e
do modo de ser dos sujeitos. Os resultados dos estudos desenvolvidos
pelos pesquisadores do grupo MOW?® (1987), em diferentes paises,
revelam que o trabalho pode assumir, individualmente e socialmente,
tanto uma condicdo de neutralidade como de centralidade para o
trabalhador. Borges et al. (2005) argumentam, com base em seus
estudos junto a profissionais de satide, que ao analisar a centralidade
absoluta do trabalho, a qual é caracterizada pela importincia deste na
vida dos investigados, o mesmo representa a segunda esfera de vida para
a maioria dos participantes da amostra e a familia € a primeira esfera.

Pelos caminhos da histéria é possivel identificar, segundo
Bendassolli (2009), trés antecedentes da centralidade do trabalho: a
tradi¢@o greco-romana, na qual trabalhar para outro homem em troca de
um saldrio era inconcebivel para os gregos e o trabalho manual era
degradante porque roubava tempo fundamental ao exercicio do lazer; a
judaico-cristd, nela ora o trabalho é tido como sofrimento, ora como
meio para servir ao préximo, ora como meio de disciplinar o espirito,
ora como forma de santificacdo; e a renascentista, na qual o trabalhador-
artista é o criador de sua obra, ou seja, o trabalho é fonte de prazer.

pessoal, a autonomia, o crescimento e aprendizagem, o desenvolvimento de uma identidade e
de relacionamentos interpessoais, bem como ndo contribui para a sociedade. Constata-se que
essas caracteristicas se assemelham as concepgdes negativas do trabalho apresentadas por
MOW (1987) e Blanch Ribas (2003).

® Equipe de investigacio Meaning of Work International Research Team (MOW) sediada no
Canadd que, desde a década de 1970, investiga o significado e a centralidade do trabalho em
diversos paises.
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Dentre os fundamentos da centralidade moderna do trabalho,
segundo o autor, destacam-se a teoria do valor-trabalho, nela o trabalho
é embasado no vocabuldario econdémico; o trabalho como dever,
apresenta-se como forma de uma vocacdo, na qual o método e a
disciplina sd3o elementos essenciais; trabalho e subjetividade, que
articula a constru¢do da identidade como proveniente do trabalho; e
trabalho e a moral, o qual define o cardter do individuo e estabelece um
conjunto de normas de relacionamento e organizacio social (divisdo do
trabalho). Na atualidade, explica o autor, nenhum dos fundamentos,
citados, dominam o debate acerca do papel do trabalho e é possivel
identificar cinco ethos que preservam tracos de cada um. No ethos
moral-disciplinar se enfatiza o dever de trabalhar e os aspectos
normativos dessa atividade; o romantico-expressivo destaca a
possibilidade de expressao da esséncia humana por meio do trabalho; o
instrumental, nele o trabalho é uma troca submetida a 16gica capitalista
de eficiéncia; o consumista representa um meio de acesso a bens, status,
fonte de prazer e satisfacdo; e o gerencialista, sindbnimo de carreira e
‘marca propria’ (Vocé S.A.). Bendassolli (2009) argumenta que a
centralidade do trabalho, atualmente, pode ser explicada por um
“mosaico” de diferentes fundamentos, os quais nio representam uma
verdade absoluta sobre o papel do trabalho na vida do individuo. O autor
afirma que “Se o trabalho nio possuir sentido, leia-se ‘propdsito’, ele
provavelmente ndo vai ser central na vida do trabalhador” (Ibid., p.78).

Avalia-se que na atualidade, o trabalho, tanto no que diz respeito
a uma perspectiva socioldgica como psicolégica, representa uma
categoria central para a sociedade e o individuo. Contudo, enfatiza-se
que a perda de centralidade do trabalho € enfatizada por autores como
Gorz (1987) e Offe (1989). Estes defendem que o trabalho deixou de ser
uma categoria socioldgica chave na estruturacdo e desenvolvimento da
sociedade, pois ndo possui mais papel associativo, estd privado de
protecdo politica, e mais racionalizado e precarizado. Constata-se, entio,
que o fendmeno trabalho € multifacetado, investigado por diferentes
perspectivas tedricas e existem divergéncias em torno da tematica.
Avalia-se que estudos empiricos sobre o tema devem possibilitar uma
maior clareza e o avanco do conhecimento cientifico sobre o fendmeno.

Dentre as multifacetas que constituem o fendmeno trabalho t€m-
se os sentidos atribuidos pelos trabalhadores ao mesmo. Aradjo e
Sachuk (2007), Morin, E.M. (2001) e Tolfo et al. (2011), evidenciam
que as mudangas ocorridas na organizacdo do trabalho podem
influenciar os sentidos atribuidos a ele. Antunes (2002) destaca a relagdo
entre sentido e trabalho na atualidade em uma perspectiva socioldgica.
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Conforme o autor, para que exista uma vida cheia de sentido fora do
trabalho, é necessaria uma vida dotada de sentido dentro do trabalho.
Assim, com vistas a avancar na andlise dos sentidos atribuidos ao
trabalho por trabalhadores que atuam em organizacdes nas quais
predominam diferentes racionalidades, apresentam-se na sequéncia
algumas pesquisas sobre sentidos e significados do trabalho com bases
tedricas da Psicologia. Além disso, disserta-se sobre uma andlise
epistemoldgica de alguns estudos sobre sentidos do trabalho
desenvolvidos por Estelle Morin, pois a proposta de investigacdo dessa
autora foi utilizada como base nesta pesquisa de tese.

2.2 SENTIDOS E SIGNIFICADOS DO TRABALHO

Seu trabalho ao menos tem um sentido.

Quando acende o lampido, € como se fizesse nascer mais uma estrela,
mais uma flor.

Quando o apaga, porém, € estrela ou flor que adormecem.

E uma ocupagdo bonita.

E é til, porque € bonita

(Antoine de Saint-Exupéry/O Pequeno Principe).

2.2.1 Alguns estudos sobre sentidos e significados do trabalho com
bases tedricas da Psicologia

Primeiramente, faz-se uma breve discussdo etimoldgica dos
termos ‘“‘sentidos do trabalho” e “significados do trabalho”. H4
estudiosos como os do grupo MOW (1987) que utilizam o conceito de
significados do trabalho; outros, como Morin, E. M. (1996, 2001) e
Morin E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007), cuja proposta de
investigacdo fundamenta a andlise desenvolvida nesta pesquisa, adotam
o termo “sentidos do trabalho”. Borges (1997, 1998) trata os sentidos e
os significados como elementos do mesmo construto, os quais
apresentam cardter de complementaridade. Enfatiza-se que os estudiosos
do grupo MOW (1987), Morin, E. M. (1996, 2001), Morin, E. M.,
Tonelli e Pliopas (2003, 2007), Borges (1997, 1998) e Bendassolli
(2009) ndo abordam a diferenciacdo etimoldégica dos termos “sentidos” e
“significados”. Ja para Hackman e Oldham (1975) e Basso (1998) sdo
construtos diferentes. Basso (1998) evidencia, com base nos estudos de
Leontiev (1978), que significado € a generalizagdo e a fixacdo da prética
social humana representada por instrumentos, técnicas, linguagem e

z

relacdes sociais; e sentido é a razdo, o motivo que incita a pessoa a
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realizar seu trabalho. O fato de ora os termos “significados” e “sentidos”
serem apresentados como sindnimos, ora como construtos diferentes,
pode dificultar a evolu¢do de estudos sobre a tematica, tornando-se
necessdrio uma melhor definicdo dos conceitos (TOLFO et al., 2011;
TOLFO; PICCININI, 2007). Assim, embora exista interdependéncia
entre os termos, os significados do trabalho podem ser entendidos como
construidos coletivamente em determinado contexto histérico,
econdmico e social, e os sentidos sdo caracterizados por ser uma
producdo pessoal em funcido da apreensdo individual dos significados
coletivos, a partir de experi€ncias concretas (TOLFO et al., 2011). Nesta
pesquisa de tese foi considerada esta diferenciacao.

Historicamente, os primeiros estudos empiricos sobre o tema
foram realizados por Hackman e Oldham (1975). Os autores
relacionaram a qualidade de vida no trabalho e o significado do trabalho,
e concluiram que um trabalho com significado possui trés caracteristicas
essenciais: a) variedade de tarefas - grau em que a fungio requer uma
variedade de competéncias para desenvolver o trabalho; b) trabalho ndo
alienante - visdo ndo fragmentada do processo, que possui finalidade,
valor, possibilita autonomia, liberdade e independéncia para determinar
a forma como as tarefas serfio realizadas; e c) significado da tarefa -
grau em que a tarefa tem um impacto substancial na vida de outras
pessoas, tanto na organiza¢do quanto na sociedade em geral.

Os pesquisadores que mais contribuiram para o desenvolvimento
de pesquisas sobre significados e sentidos do trabalho fazem parte do
grupo MOW (1987) e desenvolvem seus estudos dentro da perspectiva
cognitiva. Segundo Bendassolli (2009, p. 97), os estudos do grupo
representam um “‘divisor de 4guas” neste campo de pesquisa, pois o
MOW consolidou esse campo de estudo e propds um modelo heuristico
de andlise do fendmeno que até hoje € aplicado. Os estudiosos do MOW
utilizam o termo significados do trabalho, o qual € composto pelo
significado individual, coletivo/grupal e social atribuido a ele; pela
utilidade do trabalho para a organizagdo; autorrealizacdo e satisfacio
gerada pela realizacdo do trabalho; pelo sentimento de desenvolvimento
e evolucdo pessoal e profissional; e pela liberdade e autonomia existente
para a execucdo do trabalho. Os estudos pioneiros sobre a temdtica
foram desenvolvidos pelo grupo entre 1981 e 1983 em oito paises
(Bélgica, Inglaterra, Alemanha, Israel, Japao, Holanda, Estados Unidos
e ex-lugosldvia) e junto a 14.700 profissionais, em sua maioria do setor
privado (professores, terceirizados, executivos, engenheiros quimicos,
operdarios  industriais, desempregados, aposentados, estudantes,
autbnomos e outros). Foram investigadas, por intermédio de
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questiondrios, varidveis que explicam os significados que esses
individuos atribuem ao trabalho (MOW, 1987).

Os pesquisadores do MOW definiram trés varidveis principais de
andlise: a) centralidade do trabalho - representa os graus de importancia
absoluta e relativa do trabalho em determinado momento da vida. A
centralidade absoluta refere-se a importancia dada ao trabalho em
termos globais e absolutos (exemplo: é a atividade mais importante na
vida do individuo ou € a menos importante), e a centralidade relativa diz
respeito a importincia concedida ao trabalho em comparacio a
importancia dada a outras esferas relevantes da vida (aqui se supde uma
hierarquizacdo das esferas da vida); b) normas sociais sobre o trabalho -
se referem as recompensas, direitos e deveres relacionados a ele; e c)
resultados valorizados do trabalho - revelam os motivos que levam uma
pessoa a trabalhar.

Ruiz-Quintanilla e Claes (2000), pesquisadores do grupo,
explicam que a andlise da varidvel resultados valorizados do trabalho
permite identificar duas dimensdes de motivos que levam uma pessoa a
trabalhar. Uma delas € caracterizada pela busca de objetivos
econdmicos, como a remuneracio e a seguranga no trabalho, ou seja,
uma orientacdo instrumental para o trabalho. A outra dimensio é
denominada de objetivos expressivos, os quais sdo representados pela
autonomia, realizacdo de um trabalho interessante e possibilidade de
aplicagcdo das competéncias. E possivel constatar, na varidvel resultados
valorizados do trabalho, alguns tracos da racionalidade instrumental,
como a busca de objetivos econdmicos; e também caracteristicas de uma
racionalidade substantiva, como a busca da autonomia e satisfacdo. As
consideracdes feitas por Ruiz-Quintanilha e Claes (2000) sobre os
motivos que levam as pessoas a trabalhar também sao identificadas nos
estudos de Kaplan e Tausky (1974 apud BENDASSOLLI, 2009) sobre
orientagdes utilitdrias e expressivas para o trabalho. Na funcio
expressiva do trabalho, conforme os autores, ele € considerado uma
atividade intrinsecamente satisfatéria que possibilita prazer, sentimento
de realizacdo, desejo de novas experiéncias, aprender mais e usar e
desenvolver habilidades, bem como ter autonomia e responsabilidade;
possibilita uma posi¢do e prestigio social; € moralmente aceitdvel; e
fonte de experiéncias e relacionamentos humanos satisfatérios. Ja na
funcdo utilitaria, o trabalho é considerado uma atividade econémica, um
meio de ganhar a vida, e uma atividade programada, rotineira, que
mantém o individuo ocupado. Bajoit e Franssen (1997) corroboram e
evidenciam que o trabalho tem uma dimensdo instrumental, pois
possibilita obter um sustento econdmico, mas comporta também uma
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forte dimensdo expressiva que se dd por meio de uma realizagdo social e
pessoal.

Os estudiosos do MOW (1987) constataram que a atribuicido do
significado do trabalho pelo individuo é influenciada pelo contexto
organizacional e pelo ambiente familiar e social. Os pesquisadores
investigaram, também, as diferentes definicdes do trabalho e
identificaram seis padrdes de definicdo, os quais se classificam de A a F.
Para os padroes de A a C o trabalho assume uma concep¢do positiva.
Em relacdo ao padrdo A, o trabalho acrescenta valor a qualquer coisa,
deve-se prestar conta do mesmo, recebe-se dinheiro para realizd-lo; no
padrao B, ao realizar o trabalho existe um sentimento de vinculagao,
recebe-se dinheiro para realizd-lo, faz-se isso para contribuir com a
sociedade. No padrdo C, outros se beneficiam de seu trabalho, recebe-se
dinheiro para realizd-lo, faz-se o trabalho para contribuir com a
sociedade, o trabalho € fisicamente exigente.

Nos padrdes D e E o trabalho assume uma concepcio negativa.
No padrio D, recebe-se dinheiro para realizar o trabalho, faz parte de
suas tarefas, alguém lhe diz o que fazer, ndo € agraddvel. Para o padrio
E, o trabalho é mentalmente e fisicamente exigente, recebe-se dinheiro
para fazé-lo, mas ndo é agraddvel.

Por fim, em relacio ao padrio F, o qual representa uma
concep¢do neutra do trabalho, existe um hordrio regular para
desenvolver o trabalho, recebe-se dinheiro para fazé-lo, faz parte de suas
tarefas. Os resultados dos estudos revelaram que, para 55,8% dos
sujeitos participantes, a concep¢do positiva do trabalho prevaleceu na
maioria dos paises investigados como Japao, Bélgica, Inglaterra, Israel,
Holanda e ex-lugosldvia, sendo maior entre os japoneses; e entre
alemdes e americanos predominou uma concepg¢do neutra (11,8% dos
sujeitos) do trabalho. A concepg¢do negativa do trabalho predominou
para 32,3% da amostra investigada.

Os autores demonstram que o trabalho pode assumir desde uma
condi¢do neutra até a de centralidade na identidade pessoal e social dos
investigados. Ele encontra-se, na maioria dos paises pesquisados, exceto
no Japdo e na ex-lugosldvia, em segundo lugar em termos de
importincia; em primeiro lugar estd a familia, e em terceiro o lazer. Os
pesquisadores verificaram, também, que em todos os padrdes o saldrio
representa um elemento importante na defini¢do de trabalho. Isso pode
revelar que, para a maioria dos individuos investigados, existem poucas
diferencas entre trabalho e emprego, visto que este ultimo, segundo
Jahoda (1987), corresponde a uma forma especifica de trabalho
econdmico, o qual pressupde uma remuneracdo e € regulado por um
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acordo contratual de cardter juridico. Morin, E. M. (1996, p. 274)
enfatiza que “O trabalho € importante para o ser humano e ndo pode ser
reduzido a uma tnica expressdo de emprego por causa do espaco que ele
ocupa na vida de uma pessoa ou da utilidade que ele confere a existéncia
humana”.

Uma das principais estudiosas brasileiras sobre a temdtica
significados do trabalho, Borges (1997), trabalha predominantemente
com a perspectiva cognitivista e utiliza os conceitos e defini¢des de
significado do trabalho com base no grupo MOW (1987). Segundo a
autora, os significados do trabalho se constituem em uma cognicio
multifacetada, que tem um cardter histérico, dindmico e subjetivo
(BORGES, 1997); e representam componentes afetivo-cognitivos
elaborados na inter-relacdo com a sociedade na qual o individuo se
insere, constituindo-se em elementos da cultura e, por consequéncia, em
componentes fundantes da prépria condi¢do humana (BRUNER, 1997).
O significado do trabalho é construido no processo de socializagcdo, no
qual os individuos se apropriam de contetidos referentes as ideologias
do trabalho, aos aspectos que compdem a estrutura social das
organizacdes e socioecondmicos das ocupacdes e do ramo de atividade
(BORGES et al., 2005). A autora buscou aprofundar, junto a uma
amostra de trabalhadores da construg@o habitacional e do comércio no
Distrito Federal e em Natal, a andalise sobre a estrutura fatorial das
crencas sobre o trabalho por intermédio de um inventdrio denominado
de Inventdrio do Significado do Trabalho (IST). Foram investigadas
quatro facetas que constituem o significado do trabalho: a centralidade
do trabalho; os atributos valorativos; os atributos descritivos; e a
hierarquia dos atributos. A centralidade do trabalho consiste no grau de
importancia atribuida a ele em comparacdo com as demais esferas da
vida. Os atributos valorativos e descritivos correspondem a uma nova
formulacdo tedrica desenvolvida pela autora, na qual os atributos
valorativos dizem respeito a como o trabalho deve ser; e os atributos
descritivos definem o trabalho como ele é realmente. Os atributos
valorativos sdo representados pelos seguintes fatores: independéncia
financeira e prazer; justica no trabalho; esfor¢o fisico; aprendizagem e
dignidade social. Os atributos descritivos sdo relativos a: expressdo e
independéncia financeira; respeito; execucdo e funcdo social. A
hierarquia dos atributos refere-se a organiza¢@o dos atributos valorativos
e descritivos segundo uma ordem de importdncia, ou seja, uma
classifica¢do ordenada ao longo de um continuum (BORGES, 1997). A
autora constatou a consisténcia do Inventdrio para o uso em pesquisa e
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concluiu que os participantes da amostra se identificam, em geral, com
uma ideologia de glorificag¢do do trabalho.

Quanto aos estudos sobre sentidos do trabalho destacam-se os
realizados por Morin, E. M. (1996, 2001) e Morin, E. M., Tonelli e
Pliopas (2003, 2007). Morin, E. M. (1996, p. 269) busca investigar em
suas pesquisas as caracteristicas de um trabalho que tem sentido e
salienta que “o sentido é o produto de uma experiéncia subjetiva;
somente o individuo em questdo pode ver o sentido de seu trabalho ou
da sua vida, ninguém pode lhe dar. A autora argumenta que “[...] o
sentido é um efeito, um produto da atividade humana. [...] o sentido é
uma estrutura afetiva formada por trés componentes: a significacdo, a
orientacdo e a coeréncia” (Ibid.).

A significacao diz respeito a forma do individuo apreender,
compreender e definir o trabalho, bem como o valor ou importancia que
aquele atribui a este. Ela representa o que uma palavra ou conceito
expressa, o conteido a que a palavra remete (DORSCH; HACKER;
STAPF, 2001). Para Yalom (1980 apud MORIN, E. M., 1996), embora
sentido e significa¢do (significancia) sejam termos intercambidveis, a
nogdo de significacdo é mais especifica do que o sentido, ela implica em
uma idéia de importdncia ou consequéncia. “Assim, estudar a
significa¢do do trabalho é colocar em dia o que representa o trabalho
para os individuos assim como seu valor em suas vidas” (MORIN, E.M.,
1996, p. 273). Brief e Nord (1990 apud MORIN, E. M., 1996, p. 270)
explicam que “a etimologia da palavra ‘sentido’ ¢é dupla”.
Primeiramente se tem o latim sensus que representa a acdo de sentir,
aqui, “o sentido refere-se a faculdade de perceber, julgar, descobrir a
inteligibilidade dos seres, das a¢des e das coisas. Os termos associados a
esta raiz nos remetem de um modo geral a significacdo primdria de um
objeto”. Em segundo lugar, se tem a raiz germéanica sen que diz respeito
a ‘direcdo’. Com isso, “o sentido refere-se a idéia de uma posicdo em
relacdo a um objeto, da ordem em uma sucessdo de eventos, de uma
orientacdo segundo a qual o sujeito age” (Ibid, grifo nosso). Esta
orientacdo envolve um propdsito, uma intencdo, um objetivo pessoal
que guia as acdes da pessoa ou “uma funcdo do trabalho em sua vida”
(MORIN, E. M., 1996, p. 272). A autora enfatiza que o trabalho
preenche duas fungdes na vida, uma funcfo utilitaria caracterizada pelo
foco no alcance de objetivos econdmicos e uma fun¢do expressiva que é
representada pela realizacdo pessoal e social/contribuicio para a
sociedade.

A coeréncia ¢é a terceira constituinte dos sentidos e se refere a
harmonia ou o equilibrio que alguém espera entre sua vida interior e sua
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vida em sociedade, a qual ocorre por meio de atos de engajamento
orientados por um propdsito transcendental, produzindo o efeito
procurado, ou seja, o sentido. “[...] a necessidade de transcendéncia
corresponde a necessidade de ultrapassar-se ndo no sentido restrito da
autorrealiza¢do, mas no sentido de conseguir executar alguma coisa que
force o individuo a sair fora de si, a se distanciar de seus interesses
pessoais e egocéntricos para concentrar seus esforcos em um modo
auténtico de existéncia que traga acréscimo ao mundo” (FRANKL, 1963
apud MORIN, E. M., 1996, p.277). Com isso, o conceito de
autorrealizacio em Morin, E. M. (1996) representa ndo apenas a
necessidade de uma satisfacdo individual, mas também coletiva. A
coeréncia diz respeito ao relacionamento do eu com o ambiente, sua
ligacdo com o mundo externo (DORSCH; HACKER; STAPF, 2001).

Interessar-se pelo sentido de um objeto é,
portanto, perguntar-se a respeito do modo como
0 sujeito concebe este assunto, revelando os
valores subjacentes; acerca de sua orientag@o
com relacdo a este objeto e acerca do grau de
coeréncia que este objeto possui em relacio a sua
experiéncia fenomenoldgica (MORIN, E. M.,
1996, p.269-270).

No Quebec e na Franca, Morin, E. M. (2001) buscou, por
intermédio de um questiondrio construido a partir daquele utilizado pelo
MOW (1987) e entrevistas, ambos aplicados a estudantes de
administracdo e administradores, caracterizar o fendmeno trabalho e
identificar os sentidos que os individuos atribuem a ele. Verificou-se
que os participantes da pesquisa possuem, predominantemente, uma
concepgdo positiva do trabalho e que um trabalho com sentido € feito de
maneira eficiente e leva a alguma coisa; possibilita a satisfacdo; a
autonomia; é moralmente aceitdvel (contribui para a sociedade); é fonte
de relacionamentos satisfatdrios; possibilita a independéncia e seguranga
- obtida por meio do saldrio - e é um trabalho que mantém o individuo
ocupado (MORIN, E. M., 2001). Na pesquisa desenvolvida por Morin,
E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007) com alunos de um curso de
especializacdo em administracdo de uma instituicdo de ensino superior
na cidade de Sdo Paulo, o sentido do trabalho foi investigado por
intermédio da andlise de trés dimensdes (individual, organizacional e
social) apresentadas no quadro 1.



Quadro 1 — Dimensdes dos sentidos do trabalho.
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Um trabalho Um trabalho
Dimensao tem sentido se... nio tem sentido
Se...
Permite prazer e E enfadonho.
gostar do que faz. Nao se tem
E um desafio a responsabilidade
ser superado. sobre seu proprio
Satisfagdo pessoal | A pessoa percebe sua trabalho.
contribui¢do como Nao se percebe
Unica e criativa. contribui¢do na
criagdo e
concepeao.
Remunera Nao possibilita a
financeiramente quem | sobrevivéncia.
trabalha. Nio da a
Independénciae | Permite que algum sensacgao de
sobrevivéncia dia o individuo independéncia
Individual alcance qualidade financeira e
de vida psicolégica.
melhor.
Da sensagdo de
independéncia
financeira
e psicoldgica.
Ha crescimento Nio explora o
Crescimento e profissional/ potencial de
aprendizagem aprendizagem. quem o exerce.
Nio ha
crescimento  de
quem o exerce.
Fornece identidade. Nao ha wuma
A empresa onde a identificagdo com
Identidade pessoa trabalha o trabalho
¢ reconhecida. exercido.
E simbolo de status.
Percebe-se o Ninguém da
processo do inicio importancia.
Utilidade ao fim. Nido percebe a
Tem utilidade utilidade para a
Organizacional para a organizacao. organizacao.
Possibilidade de Nio ha
relacionar-se com possibilidade de
Relacionamentos | outros. relacionamento
Ha reconhecimento. interpessoal.
Inser¢ao social Permite insercao Nao permite

social.

insercdo social.
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CONTINUACAO - Quadro 1 — Dimensdes dos sentidos do trabalho.

Contribui para a Nio contribui
Social Contribui¢do sociedade. para a sociedade.
social E considerado ético
e moralmente
aceitavel.

Fonte: Adaptado Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003).

As autoras enfatizam que “O primeiro aspecto a ser ressaltado
para os participantes do estudo é o sentido positivo dado pelos
entrevistados ao trabalho [...] os entrevistados se enquadram no padrio
B da pesquisa do grupo MOW (1987), [...]. Nao hd entre os
respondentes alguém que apresente padrdes negativos ou neutros [...]”
(MORIN, E. M; TONELLI; PLIOPAS, 2007, p. 54, grifo nosso).
Verifica-se que as autoras utilizam os padrdes de concepg¢do do trabalho
apresentados pela equipe MOW (1987) para caracterizar um trabalho
com “sentido positivo”. O padrdo B corresponde a uma concepcio
positiva do trabalho e é caracterizado, segundo os pesquisadores do
MOW, pelos seguintes fatores: sentimento de vinculagdo, recebe-se
dinheiro para realizé-lo, faz-se isso para contribuir com a sociedade.

A proposta de investigacio apresentada por Morin, E. M., Tonelli
e Pliopas (2003, 2007) embasou este estudo, pois ao analisar as
dimensdes de andlise individual, organizacional e social, citadas
anteriormente, verifica-se que um trabalho com sentido € caracterizado,
dentre outros elementos, por possibilitar satisfacdo, autonomia, garantia
de segurancga e sobrevivéncia, crescimento, € simbolo de status, € qtil,
possibilita reconhecimento, desenvolvimento de relacionamentos e
contribui para a sociedade. Com isso, pode-se inferir uma articulagdo
entre estas caracteristicas e os elementos constitutivos da racionalidade
instrumental (cdlculo utilitirio das consequéncias, busca de &xito
econdmico e de poder) e substantiva (autorrealizagdo, satisfacdo,
autonomia e bem-estar coletivo) 7

As pesquisas realizadas pelo grupo MOW (1987) e por Morin, E.
M. (1996, 2001) demonstram que a maioria das pessoas, mesmo que
tivesse condicdes para viver o resto da vida confortavelmente,
continuaria a trabalhar, pois trabalhando relaciona-se com outras
pessoas, tem um sentimento de vinculacdo, sente que tem algo para
fazer, evita o tédio e tem um objetivo na vida. Essas constatacdes sdo
identificadas também no estudo pioneiro de Morse e Weiss (1955) sobre

7 Estes termos serdo explicados de forma mais aprofundada na segio onde se disserta sobre as
racionalidades instrumental e substantiva.
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resultados esperados por meio do trabalho, no qual os autores defendem
que restringir a no¢do de trabalho a um simples meio de ganhar a vida é
um grande equivoco, pois o trabalho dd ao individuo um sentido de
pertenca a sociedade, de ter algo para fazer e ter um propdésito na vida.

Blanch Ribas (2003) evidencia que além do trabalho representar
fonte de autorrealizacdo e satisfacdo, ele pode assumir, ainda, uma
concep¢do negativa, sendo caracterizado como maldigdo, castigo,
coercdo, esforco e penalidade. Esta condicdo negativa pode ser
evidenciada no estudo de Betiol (2006). A autora baseou-se na proposta
de investigacdo dos sentidos do trabalho apresentada por Morin, E. M.
(1996, 2001) e pesquisou, por intermédio da aplicagcdo de questiondrios,
800 sujeitos de uma empresa publica de servicos na regido Parisiense e
400 sujeitos de uma empresa publica de servicos localizada na regido
metropolitana de Sdo Paulo. Ela constatou que o trabalho “ainda é
obrigacdo e constrangimento [...]”. E que um trabalho para ter sentido,
“deve respeitar os valores humanos e ser fonte de aprendizagem e
insercdo social” (BETIOL, 2006, p.15).

Araujo (2005) buscou analisar por meio de um estudo teérico, os
sentidos do trabalho presentes nas organiza¢des contemporineas e suas
implicacdes na constituicio do homem enquanto sujeito. A autora se
fundamentou em diferentes areas do conhecimento, tais como Ciéncias
Sociais e Psicologia e constatou que os sentidos do trabalho sao
atribuidos em consonéncia com a época, cultura, modo de se relacionar
e compreender o mundo por cada sujeito e grupo do qual faz parte; e
esses sentidos sdo sempre singulares, concretos e histdricos.

No estudo de Dal Magro (2006), a autora investigou, com base
em Vygotski (1991) 8, 0s sentidos do trabalho para trabalhadores de uma
cooperativa de servicos gerais, situada na cidade de Chapeco - SC. A
partir das informacgdes levantadas, junto aos participantes da pesquisa,
destacou-se a relacdo do trabalho com a garantia da subsisténcia e como
forma de insercao social. A autora explica que hd, entre os participantes
da pesquisa, uma “dissociacao entre trabalho e autorrealizacio”, e o
mesmo aparece ‘‘como um meio de sobrevivéncia e inser¢éo social [...]”

¥ Vygotski (1991) fundamenta sua abordagem nos principios do materialismo histérico
dialético e salienta que a significac@o decorre das interagdes sociais e diz respeito ao processo
de produc¢@o de sentidos e aos significados por estes veiculados. O significado representa um
componente indispensdvel da palavra, o qual € generalizdvel, ou seja, compartilhado
socialmente. O sentido prepondera sobre o significado e a cada palavra podem ser atribuidos
diversos significados, os quais serdo transformados em sentidos singulares de acordo com as
emogdes e necessidades que motivaram seu uso. Com isso, o sentido da palavra € a soma de
todos os eventos psicoldgicos evocados na consciéncia por meio da palavra.
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(DAL MAGRO, 2006, p. 107, grifo nosso). Identificam-se, assim,
aspectos caracteristicos do célculo utilitdrio das consequéncias das
acdes, ou seja, a predominancia de uma orientagdo para o trabalho com
base em fins econdOmicos. A cooperativa, segundo a autora, era
extremamente fragil e dependente economicamente da prefeitura da
cidade, e a iniciativa de montd-la ndo partiu da vontade dos
trabalhadores e sim da prefeitura. Além disso, ela foi influenciada, entre
outros fatores, pelas intervencdes politico-partidarias e pelos processos
problemdticos de capacitacdo realizados na organizacdo. Apesar dos
processos terem como finalidade o desenvolvimento de uma
subjetividade critica a0 modelo econdmico vigente e a viabilidade da
organizacdo social por intermédio do cooperativismo, nao existia por
parte dos cooperados uma identidade construida com o movimento de
economia soliddria antes do ingresso na cooperativa. Destaca-se,
também, que durante o desenvolvimento do estudo, houve um
afastamento do modelo de empreendimento solidario até o mesmo ser
abandonado completamente no inicio de 2005.

Tenoério (1998), um dos autores que investiga as influéncias da
16gica de mercado sobre as praticas das organizacdes do terceiro setor’,
argumenta que devido a deficiéncia gerencial na implementacdo de
politicas ptiblicas e a escassez cronica de recursos financeiros, essas
organizacdes tém de concorrer para obter recursos junto ao primeiro
e/ou segundo setor, podendo ocorrer uma mudanca de um
gerenciamento centrado na pessoa para aquele determinado pelo cédlculo
utilitdrio. Este fato pdde ser constatado na pesquisa da Dal Magro
(2006), visto que o empreendimento investigado dependia
economicamente da prefeitura.

J4 na investigagdo de Viana (2008) em que foi utilizado como
referencial de pesquisa a psicodinamica do trabalho com o uso de
entrevistas semiestruturadas aplicadas junto a 6 trabalhadores de uma
ONG de Belo Horizonte — Comupra (Conselho Comunitdrio Unidos
pelo Ribeiro de Abreu) - foi verificada a relagdo sentido positivo/prazer
e negativo/sofrimento do trabalho. As andlises revelaram que o sentido
positivo do trabalho tem predominéncia sobre o negativo. As vivéncias
que promovem o prazer sdo mais significativas do que aquelas que

° No Brasil, o terceiro setor é um dos termos também utilizados para caracterizar as
organizacdes coletivistas. O conceito de terceiro setor refere-se a um conjunto vasto de
organizacoes formado pelas Organizacdes ndo governamentais - ONGs, fundagdes
empresariais e institutos, organiza¢des populares, cooperativas e 0s organismos internacionais
de cooperagdo (ANDION, 2005).
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causam o sofrimento, revelando que a escolha por trabalhar no terceiro
setor, segundo a autora, estd associada a uma expectativa de
transformac@o pessoal e da comunidade.

Alguns dos estudos expostos anteriormente, apesar de adotarem
bases epistemoldgicas diferentes da utilizada nesta pesquisa, apresentam
dimensdes de andlise e resultados que possibilitam aproximagdes com a
proposta de investigacdo adotada. Avalia-se que existem divergéncias
em torno da delimitagdo dos fendmenos significados e sentidos do
trabalho, devido as diferencas conceituais dos construtos sentidos e
significados, e por tratar-se de fendmenos constituidos por diversas
varidveis pessoais e sociais, investigadas por autores de diferentes
perspectivas tedricas. Com isso, aprofundar o estudo desses fendmenos,
em interface com outras dreas pode contribuir para aperfeicoar a andlise
da temdtica. Betiol (2006) explica que investigar os sentidos do
trabalho, seus impactos sobre o trabalho, as relagcdes que se estabelecem
entre trabalhadores e destes com as organizacdes em que atuam
representa um desafio para as dreas de interesse desse fendmeno devido
ao cardter multifacetado do mesmo. Evidencia-se, ainda, segundo
Morin, E. M. (2001), que conhecer as caracteristicas que um trabalho
deve apresentar a fim de ter sentido para aqueles que o realizam, pode
orientar as decisdes e as intervengdes dos responsaveis pelos processos
de transformagdo organizacional e representar uma oportunidade para
obter melhor qualidade de vida no trabalho e eficdcia organizacional. A
autora argumenta que se deve expandir o conceito de eficicia
organizacional, o qual precisa implicar, além dos valores econdmicos,
também valores sociais, morais, espirituais ou ecoldgicos (MORIN, E.
M., 1996). Na préxima secdo apresenta-se uma andlise epistemoldgica
de alguns estudos de Estelle Morin que deram suporte a esta pesquisa de
tese.

2.2.2 Uma analise epistemoldgica de estudos de Estelle Morin sobre
sentidos do trabalho

O desenvolvimento crescente de pesquisas sobre os fendmenos
sentidos e significados do trabalho (ALBERTON, 2008; BASSO, 1998;
BENDASSOLLLI, 2009; BETIOL, 2006; BORGES, 1997; MOW, 1987;
MORIN, E. M., 1996, 2001; OLIVEIRA et al., 2004; ONO; BINDER,
2010; RIBEIRO, 2007; TOLFO et al., 2011; TOLFO; PICCININI,
2007; VIANA, 2008) revela a busca em se aperfeicoar e aprofundar as
descobertas cientificas sobre o assunto. Este tem sido investigado com
maior énfase a partir de 1970. Entre as principais correntes
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epistemoldgicas que ddo suporte aos estudos, sobre o tema na Psicologia
tém-se: a soécio-histérica ou histdrico-critica (LEONTIEV, 1978;
VYGOTSKI, 1991); a cognitivista (BORGES, 1997; MOW, 1987); a
humanista-fenomenolégica (MORIN, E. M., 1996, 2001; MORIN, E.
M.; TONELLI; PLIOPAS, 2003, 2007); a construcionista (BERGER;
LUCKMAN, 2004; SPINK, 2004a, 2004b) e os estudos culturais
(GUARESCHI; MEDEIROS; BRUSCHI, 2003). Avalia-se que
prevalecem, nas abordagens citadas, a linguagem, o contexto social e a
subjetividade como elementos que se destacam na construcdo dos
significados e dos sentidos (TOLFO et al.,, 2011). Algumas dessas
perspectivas tedricas t€m como objeto de estudo a produgdo de sentidos
e significados na vida cotidiana, e outras, os sentidos atribuidos ao
trabalho como € o caso da que foi adotada nesta pesquisa de tese e é
apresentada na sequéncia.

Os estudos de Morin, E. M. (1996, 2001) ¢ Morin, E.M., Tonelli e
Pliopas (2003, 2007) podem ser classificados em uma abordagem
“humanista-fenomenolégica” (BENDASSOLLI, 2009, p.104, grifo
nosso). O autor enfatiza que os estudos da autora estdo entre as
perspectivas emergentes de investigacdo dos sentidos do trabalho,
inclusive no contexto brasileiro. Avalia-se, contudo, conforme
dissertado a seguir, que ndo € possivel classificar a proposta de
investigacdo de Estelle Morin em um tnico paradigma epistemoldgico,
pois outras perspectivas epistemoldgicas influenciam seus estudos. Com
isso, destaca-se aqui a afirmacgdo de Lima, L. A. (2011, p. 205):

A inexisténcia de um continuum epistemoldgico

que forneca aporte para as situacdes que

extrapolam as fronteiras transientes e nevoentas

dos paradigmas [...] pode levar seus atores a

discussdes polarizadas e a antagonismos

apaixonados, uma vez que ndo permitem a

acomodacdo de situacdes mais complexas e de

dificil classificacdo (LIMA, L. A., 2011, p. 205).

Quanto a corrente humanista-fenomenoldgica destaca-se que a
perspectiva humanista, conforme Paes de Paula (2009), representa uma
das bases epistemoldgicas e tedricas da teoria critica. Esta possui um
cardter profundamente heterodoxo e “ela ndo teria existido sem o
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idealismo alemdo' que a antecedeu e que também foi um movimento

filoséfico critico” (Ibid., p. 498).
O humanismo se afigura como um espelho
multifacetado, no qual se refletem as mais
diferentes acdes do homem como construtor do
mundo que revela a vida nos seus multiplos
sentidos — social, histéricos, politico, econdmico,
juridico, religioso, e tudo o mais que o cinja no
seu relacionamento com a realidade. Igualmente,
o sentido humanistico ndo € a consideracio dessa
realidade que envolva a apenas o homem em si e
para si, de maneira a ser considerado ente isolado
que se autossatisfaca ou se autoconduza,
deixando de lado a compreensdo com seus
semelhantes (NOGUEIRA, 1989, p.70).

A fenomenologia é uma afluente do idealismo alemio e do
humanismo e “nos pede: pare de julgar e veja as coisas como elas sdo,
inclusive, vocé mesmo, e julgue novamente quando estiver mais claro”
(PAES DE PAULA, 2009, p.499). Conforme a autora, a fenomenologia
€ uma forma de critica que apesar de ndo ser a mesma realizada pela
dialética marxista'' e por outras dialéticas, interroga a verdade. A
fenomenologia significa o estudo ou descri¢gdo de um fendmeno tal
como ele € dado a consciéncia das pessoas (MOREIRA, 2002). Um
fendmeno € tudo aquilo que se manifesta na consciéncia de alguém. Esta
manifestacdo pode ser de coisas fisicas, de algo intuido, julgado,
imaginado, fantasiado, simbolizado na consciéncia (COPE, 2005;
MOREIRA, 2002).

O termo “fenomenologia”, explica Cope (2005, p. 164), é
constituido por uma diversidade de “pensamentos fenomenolégicos”
que podem ser mais adequadamente reunidos em uma espécie de
“movimento fenomenoldgico”. Dentro desse “movimento”, segundo
Pinto e Santos (2008), duas abordagens principais se destacam: uma
descritiva, que tem como referéncia os trabalhos de Edmund Husserl

20 idealismo, cujo expoente principal é Hegel, representa um dos bracos posteriores ao
criticismo kantiano (PADOV ANI; CASTAGNOLA, 1990).

""" A abordagem dialética influenciou a constitui¢io do paradigma critico. Foulquié (1978)
explica que o processo dialético consta de trés momentos: tese, antitese e sintese; ou como €
chamado por Hegel de afirmacdo, negacdo, e negacdo da negacdo. O autor salienta que a
dialética marxista, por pressuposto materialista, difere essencialmente da dialética hegeliana, a
qual foi fundada sob o idealismo. Para Hegel as coisas s3o apenas reflexos do pensamento. Ja
para Marx, o mundo das idéias é apenas o mundo material; assim, € na matéria que se
produzem as teses e as antiteses que levam as sinteses provisorias.
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(1859-1938), e outra interpretativa baseada nas ideias de Martin
Heidegger (1889-1976). Na abordagem descritiva, as “ideias,
concepgdes e conhecimento pessoal prévio devem ser mantidos em
‘suspensdo’ pelo pesquisador sempre e quando ele estiver ‘ouvindo’ as
experi€ncias vividas pelos ‘pesquisados’, e/ou ‘refletindo’ sobre elas
(LOPES; WILLIS, 2004, p.728). A fenomenologia de Husserl
representa uma ciéncia descritiva dos “atos da consciéncia intencional
(consciéncia de) e seus respectivos objetos imanentes [...] enquanto
objetos ideais e isentos de qualquer pretensio a existéncia”
(FIGUEIREDO, 1995, p. 173). J4 a abordagem interpretativa de
Heidegger representa um contraponto ao cardter foundationalist da
fenomenologia descritiva de Husserl (LOPEZ; WILLIS, 2004). Na
fenomenologia interpretativa de Heidegger, a investigacdo da existéncia
humana nio pode se dar colocando o mundo entre parénteses. Assim, o
foco do fenomenologista interpretativista € descrever os significados
construidos pelos individuos “sendo no mundo” e para compreender
como esses significados influenciam as suas escolhas. O objetivo
principal € estudar os individuos no ambiente em que eles vivem e
convivem (HEIDDEGER, 1962 apud LOPES; WILLIS, 2004).

Os estudos de Morin, E. M. (1996, 2001) e Morin, E. M., Tonelli
e Pliopas (2003, 2007) também sdo influenciados pelas pesquisas
desenvolvidas pelos estudiosos do grupo MOW (1987) e pelas ideias
dos psiquiatras da linha existencialista, Viktor Frankl e Irvin Yalom.
Frankl, conforme a autora, ¢ um dos primeiros psiquiatras a ter aplicado
0 pensamento existencialista e particularmente a no¢do de sentido a
psicoterapia. Suas experiéncias nos campos de concentragio de
Auschwitz foram muito Uteis para que ele tivesse uma melhor
compreensdo do alcance do sentido na vida de um individuo. O autor
defende que a vida das pessoas precisa ter sentido e que uma das formas
de se descobrir sentido na vida € “criando um trabalho ou praticando um
ato [...]” (FRANKL, 1991, p. 100). Frankl foi seguido por vdrios
psiquiatras e psicélogos, entre estes, Irvin Yalom.

Ao analisar as investigacdes desenvolvidas por Morin, E. M.
(1996, 2001) e Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007) com base
na classifica¢do epistemoldgica proposta por Burrel e Morgan (1979),
pode-se inferir que as mesmas apresentam caracteristicas dos
paradigmas interpretativo e funcionalista, nio sendo possivel
classificar a proposta de estudo da autora em um unico quadrante
epistemoldgico. Na figura 1 € apresentada a classificacio
epistemoldégica em Ciéncias Sociais proposta por Burrel e Morgan
(1979).
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Figura 1 — Quatro paradigmas para andlise da teoria social
Fonte: Adaptado Burrel e Morgan (1979).

O paradigma interpretativo se caracteriza pelo enfoque em
entender o mundo como ele € e a natureza fundamental do mundo social
ao nivel da experiéncia subjetiva. Os problemas de conflito, dominacdo,
contradicdo, potencialidade e mudanca ndo sdo partes de sua estrutura
tedrica e sim a natureza do status quo, a ordem social, o consenso, a
integracdo, coesio e solidariedade (BURREL; MORGAN, 1979).

No paradigma interpretativo, a pressuposi¢ao
central é que o acesso a uma realidade (dada ou
socialmente construida) ocorre apenas por meio
de construgdes sociais como a linguagem, a
consciéncia e os sentidos compartilhados. Na
Otica interpretativa, a énfase € dirigida as
percepcdes dos sujeitos e para o significado que
os fendmenos tém para estas pessoas, ou seja, 0s
sentidos que as pessoas lhe atribuem (LIMA, L.

A., p.203,2011).

Verifica-se, ainda, ao analisar os estudos de Morin, E. M. (1996,
2001) e de Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007) que estes
também apresentam tracos de uma abordagem funcionalista, pois focam
na busca da eficdcia organizacional e do comprometimentolz. No debate

12 Morin, E.M. (2001) tem como base ainda os estudos desenvolvidos por Eric Trist sobre a
abordagem sociotécnica. O foco desta abordagem € a organizagdo do trabalho de tal forma que
sejam considerados tanto os aspectos técnicos quanto sociais do trabalho, o comprometimento
dos individuos seja estimulado e o desempenho organizacional possa ser melhorado.
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funcionalista se busca compreender a ordem, o equilibrio de interesses,
a estabilidade na sociedade e a maneira pela qual os mesmos podem ser
mantidos. O paradigma funcionalista tem suas bases filos6ficas no
positivismo e este teve impulso gracas a forte valorizagcdo da atividade
econdmica que dominou o século XIX, o que naturalizou a adogdo de
bases filoséficas positivistas, naturalistas, materialistas para as
ideologias vigentes (PADOVANI; CASTAGNOLA, 1990). O
positivismo francés € o primeiro em ordem de tempo e Augusto Comte,
seu principal representante; por motivo cronoldgico € também
considerado o fundador do positivismo em geral. Jd na Inglaterra, o
principal representante do positivismo foi John Stuart Mill cujas obras
foram influenciadas pelas idéias de Bentham (1979) sobre o principio da
utilidade. A utilidade representa a propriedade existente em qualquer
coisa, por meio da qual o objeto tende a produzir ou proporcionar
beneficio, vantagem, prazer, bem ou felicidade, ou impedir que acontega
o dano, a dor, o mal ou a infelicidade para a parte cujo interesse estd em
pauta. Assim, o que move, essencialmente, toda acdo humana é a
propria utilidade.

Enfatiza-se, aqui, conforme Burrel e Morgan (1979), que desde as
primeiras décadas do século vinte, o paradigma funcionalista é
influenciado por elementos da tradicio idealista germanica de
pensamento social. Este caminho reflete as suposi¢des sobre a natureza
da ciéncia social que ficam em oposi¢do aquelas do positivismo
sociolégico, o qual busca explicar o que acontece no mundo por
intermédio de relacdes que podem ser medidas com o uso de analogias
mecanicas e bioldgicas. Com isso, sdo forjadas perspectivas tedricas
caracteristicas da “regido objetivista” do paradigma funcionalista na
jun¢do com o paradigma interpretativo. Tais teorias, segundo os autores,
tém rejeitado o uso de analogias mecanicas e bioldgicas para estudar o
mundo social e se baseado em idéias que ddo énfase em se compreender
a sociedade do ponto de vista dos atores que estdo atualmente engajados
na performance das atividades sociais. Assim, os autores explicam que
os paradigmas interpretativo e funcionalista partilham uma compreensio
reguladora da sociedade, mas diferenciam-se por visdes opostas da
realidade em um continuum que polariza entre o subjetivo e objetivo,
caracterizando visdes diferentes sobre a natureza da realidade.

Destaca-se, ainda, que nos estudos desenvolvidos por Morin, E.
M. (1996, 2001) e Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007) ¢
enfatizada a importincia de levar em consideracdo a fungdo expressiva
do trabalho. O trabalho, conforme a autora, preenche duas fungdes na
vida, uma funcdo utilitdria (alcance de objetivos econdmicos) € uma
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funcido expressiva (realizacdo pessoal e social/contribuicdo para a
sociedade).

Hoje, é especialmente a primeira que chama a
atencdo dos gerentes e  funciondrios,
desvalorizando assim a segunda. No entanto,
deve-se estar ciente da importancia das fungdes
expressivas do trabalho sobre as atitudes,
comportamentos e saide mental dos individuos.
Se o corpo precisa de alimento para viver com
saude, o espirito humano também precisa de seu
alimento. O ser humano precisa expressar sua
criatividade e transcender-se para valorizar-se.
Os gestores devem revalorizar as fungdes
expressivas do trabalho, por meio de incentivos e
recompensando de modo justo os esforcos de
criatividade, de servigos aos outros, € o empenho
pessoal (MORIN, E. M., 1996, p. 281).

Além disso, a autora afirma que nas organizac¢des de trabalho ha a
presenca de valores econdmicos e a auséncia de valores humanistas,
morais, ecoldgicos e espirituais. Ela identifica que esta pode ser a causa
basica da perda de sentido nas organizagdes contemporaneas € no
trabalho, pois

[...] limitar o conceito da eficdcia organizacional
a ideia do sucesso econdmico a qualquer preco,
incluindo o crescimento constante das
organizacdes e legitimando a concorréncia
presentemente ampliada a nivel mundial,
conduzem de fato a consequéncias desastrosas
acerca do sentido do trabalho e da existéncia
humana. [...], a supervalorizagdo do sucesso, do
crescimento e da  concorréncia leva
primeiramente a promulgacdo de uma légica de
perfeicdo, fortalecendo os egos dos individuos,
empurrando-os a um desenvolvimento narcisista
insensato, e, por conseguinte, ao
enfraquecimento ou até a destrui¢do dos valores
sociais, morais, espirituais e ecoldgicos na
sociedade, empobrecendo assim o sentido do
trabalho e da existéncia (MORIN, E. M., 1996, p.
267).
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Morin, E. M. (1996) argumenta que se deve expandir o conceito
de eficicia organizacional que precisa implicar, além dos valores
econdmicos, 0s sociais, morais, espirituais ou ecoldgicos, ou seja,
valores que geram sentido ao trabalho e a vida organizacional. A perda
do sentido nas organiza¢des contemporineas pode ser, conforme a
autora, em parte atribuivel as representacdes atuais da eficdcia. Estas
representagdes sdo caracterizadas por quatro componentes: a) qualidade
dos recursos humanos; b) efici€éncia econdmica e técnica da organizacao
e, especificamente, sua rentabilidade e produtividade; c) estabilidade e
expansdo da organizacdo, obtidas por intermédio da protecdo dos
recursos financeiros e da qualidade dos produtos e servicos; e d) posi¢cdo
da organiza¢do no seu mercado que € avaliada pelos grupos externos,
como os investidores e consumidores ou comparada com a dos
concorrentes. Este modo de conceber a eficdcia organizacional, segundo
a autora, pode explicar em parte a perda de sentido vivenciada hoje por
gestores e funciondrios. “A supervalorizacdo do sucesso econdmico, do
crescimento das organizagdes e da competicdo provoca uma alteracdo na
no¢do de eficdcia, limitando-a ao alcance de resultados a0 mesmo tempo
em que distorce a experiéncia do trabalho, resultando em perda de
sentido” (MORIN, E. M., 1996, p. 263).

A falta de sentido, salienta a autora, é um problema que afeta as
atitudes, o comportamento e a saide mental das pessoas. Morin, E. M.
(1996) destaca também que a escolha dos componentes da eficicia
organizacional baseia-se em representagdes sociais que refletem um
sistema de valores, crencas e praticas. Com isso, pode-se aqui inferir que
os componentes da eficicia organizacional refletem o tipo de
racionalidade que rege a ideologia predominante na sociedade
contemporinea. E necessério, conforme a autora, um desejo genuino
entre os gestores de restaurar a reciprocidade e o equilibrio das trocas
entre a organizacdo que eles representam e a sociedade em geral.
Embora em outra perspectiva tedrica, Habermas (1999), Horkheimer
(2002) e Marcuse (1975), tedricos da Escola de Frankfurt", destacam
que o sentido da vida, especialmente em relacio ao trabalho no mundo
capitalista, ndo deve ser estruturado somente a partir de uma
racionalidade funcional. Mas, a partir de uma a¢do compartilhada entre
os individuos, visando o alcance de um bem comum e a introducio de
uma base lidica e de prazer na relacdo do homem com a sociedade e
com o trabalho.

3 A Escola de Frankfurt se desenvolveu em reagio a tradi¢do positivista particularmente
refletida no paradigma funcionalista (BURREL; MORGAN, 1979).
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Assim, considerando-se que um trabalho com sentido ¢é
caracterizado por possibilitar satisfacdo, garantia de seguranca e
sobrevivéncia, aprendizagem e crescimento, sentimento de vinculacio, é
util, possibilita o desenvolvimento de relacionamentos, a inser¢do social
e contribui para a sociedade (MORIN, E. M., 2001; MORIN, E. M.,
TONELLI; PLIOPAS, 2003, 2007); é possivel sugerir uma possivel
articulacio entre estas caracteristicas e os elementos constitutivos das
racionalidades instrumental e substantiva. Estas racionalidades sio
caracterizadas na préxima se¢do, bem como as organizagdes
burocriticas e coletivistas nas quais, conforme autores cldssicos e
contemporaneos (DELLAGNELO, 2000; KALBERG, 1980; RAMOS,
A. G., 1989; ROTHSCHILD-WHITT, 1979; SERVA, 1996, WEBER,
1971, 1999), predomina uma destas racionalidades.

2.3 RACIONALIDADES INSTRUMENTAL E SUBSTANTIVA EM
ORGANIZACOES BUROCRATICAS E COLETIVISTAS

As pessoas grandes adoram os nimeros. Quando
a gente lhes fala de um novo amigo, elas jamais
se informam do essencial. Ndo perguntam nunca:
‘Qual € o som da sua voz? Quais os brinquedos
que prefere? Serd que ele coleciona borboletas?’
Mas perguntam: ‘Qual € a sua idade? Quantos
irmaos t€m ele? Quanto pesa? Quanto ganha seu
pai?” Somente entdo € que elas julgam conhecé-
lo. Se dizemos as pessoas grandes: ‘Vi uma bela
casa de tijolos cor-de-rosa, gerinios na janela,
pombas no telhado ..." elas ndo conseguem, de
modo nenhum, fazer uma idéia da casa. E preciso
dizer-lhes: ‘Vi uma casa de seiscentos contos’.
Entéo elas exclamam: ‘Que beleza!’

(Antoine de Saint-Exupéry/ O Pequeno Principe)

2.3.1 Concepcdes e alguns estudos sobre o fenomeno racionalidade

O termo racionalidade, explica Barreto (1993), se refere a uma
capacidade que se presume ser exclusiva da espécie humana, utilizada
para ponderar, julgar, estabelecer relagdes logicas e praticar bom senso.
A raiz do termo racionalidade estd na palavra razdo do latim ratione, a
qual consiste no raciocinio. Pizza Junior (1994, p.8) enfatiza que as
origens filos6ficas do conceito de razdo encontram-se entre os fildsofos
gregos. Segundo o autor, esse conceito foi proposto inicialmente por
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Platdo (428-447 a.C.), o qual ndo fez nenhuma distincdo de tipos de
razdo. Com isso, na visdo cldssica a razdo é uma s6 e representa o
conceito ordenador da vida; e este conceito é “indissociado do
julgamento ético.” Para Aristoteles (384-322 a.C.), a razdo, enquanto
parte integrante da alma humana, pode ser usada como instrumento de
célculo. E possivel identificar no pensamento aristotélico, as raizes do
materialismo e da filosofia positivista da qual se originou a ciéncia
moderna (PIZZA, 1994).

Na modernidade, com Descartes e Hobbes, uns dos precursores
do Tlluminismo, movimento que caracterizou o século XVIII, o conceito
de razdo deixa de representar o centro ordenador da existéncia e se
transforma em um instrumento de previsdo de consequéncias (PIZZA
JIjNIOR, 1994). “A razdo em Descartes, ndo menos que em Hobbes,
limita-se a ‘prever as consequéncias’” (ARENDT, 1987, p. 296). Assim,
a preocupacdo, com o entendimento do mundo, de si préprio e da
natureza, deixa de ser importante e prioritaria para o homem, e torna-se
relevante o que é “ttil”, como por exemplo, a iniciativa dirigida para a
acumulacdo de bens e riquezas ou de dominag¢do econdmica. No
[luminismo, conforme Oliveira (1992), defendia-se a libertacdo do
homem da ignorancia, dos mitos, fortalecendo o saber e o uso da razao.
Com isso, o saber idealizado pelo iluminismo €é direcionado para a
ciéncia e para a técnica, em detrimento da emancipacdo do ser humano;
e a razdo iluminista transforma-se em razio instrumental.

Kant (2005) explica que a razdo pode ser determinada por dois
imperativos: o imperativo hipotético ou prético, cuja a¢do representa um
meio de atingir um fim especifico; e o imperativo categérico ou da
moralidade, no qual a ag¢do se di sem relagdo com um fim. No
desenvolvimento histérico da filosofia, as idéias de racionalidade e
razdo ocupam posicdes antagonicas, pois a primeira € pragmatica/acio e
a segunda légica/pensamento. A partir do século XIX esse embate
filoséfico vai se direcionar a favor da racionalidade com a influéncia do
Positivismo de Comte que se utiliza de analogias mecanicas e bioldgicas
para estudar o mundo social (SILVEIRA, 2008).

Ramos, A. G. (1989, p.3) enfatiza que “Uma vez que a palavra
razdo dificilmente poderia ser posta de lado, por forca de seu cariter
central na vida humana, a sociedade moderna tornou-a compativel com
sua estrutura normativa” e o que entendemos hoje por razao constitui
apenas um “cdlculo utilitdrio de conseqiiéncias” (Ibid., p.2). Voegelin
(1961 apud RAMOS, A. G., 1989, p.15) salienta que os dltimos séculos
da histdria ocidental representam “um periodo de descarrilhamento e de
deculturacdo da espécie humana, ao ponto de a exporem a um processo
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de ‘sistematica confusio da razdo’”. Em uma andlise sobre os tipos de
conhecimento, Morin, E. (2000, p.157) explica que a razdo é uma forma
de conhecimento baseado no célculo e na légica; a racionalidade “é o
estabelecimento de adequagdo entre uma coeréncia légica (descritiva,
explicativa) e uma realidade empirica”. O racionalismo € uma visdo do
mundo que defende a concordancia perfeita entre o racional e a
realidade do universo e a racionalizacdo € a construcdo de uma visdo
totalizante do universo, a partir de uma vis@o parcial ou de um principio
tunico (MORIN, E., 2000).

O conceito de racionalidade, na literatura socioldgica cldssica,
representa o elemento mais importante do pensamento weberiano
(KALBERG, 1980). Para compreender a racionalidade em Weber &
necessdrio conhecer seu conceito sobre acdo e acdo social. A
racionalidade, segundo Weber (1999, p. 15), qualifica o sentido da acio
social. O autor explica que nem todo tipo de acdo é agdo social, pois
nem toda agfo se orienta pelas acdes de outros, e a acio social pode ser
determinada: a) pelos fins — as expectativas em relacdo a objetos do
mundo exterior e de outras pessoas representam ‘condi¢cdes’ ou ‘meios’
para alcangar fins préprios, perseguidos racionalmente, como o sucesso;
b) pelos valores — a acdo é motivada pela crenca no valor ético, estético,
religioso ou qualquer que seja sua interpretagdo, absoluto e inerente a
determinado comportamento como tal, independente do resultado; c)
pela afetividade — a acfo € especialmente emocional, ou seja, motivada
por afetos ou estados emocionais; d) pela tradicdo — os costumes
arraigados motivam a agao.

Muito raramente, como destaca Weber (1999), a acdo, e
particularmente a a¢@o social, é determinada exclusivamente por uma ou
outra dessas maneiras. Esses modos de orientacdo de forma alguma
representam uma classificacdo completa de todos os tipos de orientagio
possiveis, mas representam tipos conceitualmente puros, criados para
fins sociolégicos, dos quais a ac¢do real se aproxima. E possivel constatar
que os tipos de a¢do social ndo estdo associados diretamente aos tipos de
racionalidade propostos por Weber.

Kalberg (1980) apresenta uma andlise dos quatro tipos de
racionalidade abordados no pensamento weberiano, os quais podem
predominar nas diferentes formas organizacionais existentes na
sociedade. A diferenciacdo das racionalidades refere-se aos processos
mentais e as referéncias sociais utilizadas que irdo orientar as a¢des dos
individuos. Assim, tém-se: a) a racionalidade pratica - é propria do
modo de vida cotidiano, no qual as atividades do dia-a-dia sdo julgadas
em relacdo a interesses individuais, puramente priticos e egoisticos; b) a
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racionalidade teorética - estd associada aos processos cognitivos, é
também conhecida como racionalidade intelectual, envolve o dominio
consciente da realidade pela constru¢do de conceitos abstratos; c) a
racionalidade substantiva - direciona a acdo orientada por valores
emancipatorios (solidariedade, liberdade, comprometimento, e outros),
independente dos resultados obtidos; e d) a racionalidade formal -
direciona a acdo conforme regras, leis e regulamentos
institucionalizados com base no célculo utilitidrio de consequéncias e no
estabelecimento de relacdes estratégicas entre um meio e um fim.
Kalberg (1980) explica que esta dltima é conhecida também como
racionalidade instrumental e predomina nas chamadas organizagdes
burocréticas. Com o objetivo de regular a racionalidade no ambito
organizacional, Weber (1999) elaborou uma teoria ¢ um modelo de
estrutura social formal conhecida como burocracia. “Weber refere-se a
dominacdo burocritica como formalmente racional porque nela domina
a acdo orientada para regras e estatutos gerais intelectualmente
analisdveis, assim como a selecdo dos meios mais adequados para o
continuo seguimento deles” (KALBERG, 1980, p. 1158). A teoria de
Weber influenciou decisivamente o campo de estudo da teoria das
organizacdes e autores como Simon (1970, p.63), corroboram a teoria
weberiana, ao destacar que “[...] a perfeicio de uma decisdo
administrativa [...], s6 pode ser considerada correta se escolher os meios
adequados para atingir finalidades preestabelecidas”.

Ramos, A. G. (1989) explica que a racionalidade funcional ou
instrumental embasa a teoria corrente das organizacgdes, a qual admite
como legitima a ilimitada intrusdo do sistema de mercado na vida
humana. O autor apresenta uma critica a razio moderna e visa preparar
um caminho para o desenvolvimento de uma nova ciéncia das
organizacdes. Segundo Paes de Paula (2009, p. 501), Guerreiro Ramos
realizou estudos organizacionais criticos e pode ser caracterizado como
um fenomenoldgico critico e humanista radical, mas ndo é um “tedrico
critico”, pois essa nomenclatura “é exclusiva da Escola de Frankfurt”. O
paradigma humanista radical tem como énfase central a consciéncia
humana e € definido por focar no desenvolvimento de uma mudanga
radical na sociedade sob o ponto de vista subjetivista. Uma das nocdes
basicas que fundamenta este paradigma € que a consciéncia do homem ¢é
dominada por superestruturas ideoldgicas com as quais ela interage, e
estas levam a um suporte cognitivo entre 0 homem e sua consciéncia.
Assim, os humanistas radicais buscam mudar o mundo social por
intermédio da mudanga dos modelos de pensamento e consciéncia. Eles
ndo s6 tentam entender a natureza do processo de criacio do mundo em
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que vivem, como também a sujeitam a critica, focalizando naquilo que
veem como estado do homem essencialmente alienado. As bases
intelectuais deste paradigma podem ser tracadas da mesma forma que o
paradigma interpretativo (BURREL; MORGAN, 1979).

Serva (1996, p. 72) salienta que para Ramos “o homem tem
diferentes tipos de necessidades cuja satisfacdo requer diversos tipos de
‘cendrios sociais’, sendo o sistema de mercado apenas um tipo particular
de cendrio e, portanto, atendendo a limitadas necessidades humanas.”
Assim, Ramos, A. G. (1989) destaca o papel da razdo substantiva, a qual
seria um atributo natural do ser humano que reside na psique, como a
principal categoria de andlise de sua teoria e a ética como a disciplina
preponderante para a estruturacdo da vida humana. O autor evidencia
que o debate racional, no sentido substantivo, constitui a esséncia da
forma politica de vida e é também o requisito essencial para o suporte de
qualquer vida humana associada bem regulada. Ele propde um conceito
de racionalidade mais ‘“teoricamente sadio”, uma racionalidade que
ofereca a base para uma ciéncia social alternativa e para uma nova
ciéncia das organizagdes. O autor também desenvolve um modelo de
homem parentético que pode, segundo ele, auxiliar a teoria
administrativa enfrentar questdes e problemas que provocam tensdes
entre a racionalidade substantiva e a instrumental. Este homem

[...] ndo iria esfor¢ar-se demasiadamente para
obter sucesso, segundo 0s padrdes
convencionais, como faz aquele que quer subir.
Daria grande importancia ao eu, e teria urgéncia
em encontrar um significado para a vida. Nao
aceitaria acriticamente padrdes de desempenho,
embora pudesse ser um grande empreendedor
quando lhe atribuissem tarefas criativas. Nao
trabalharia apenas para fugir a apatia ou
indiferenga, porque o comportamento passivo iria
ferir seu senso de autoestima e autonomia. Iria
esforcar-se para influenciar o ambiente, para
retirar dele tanta satisfagdo quanto pudesse
(RAMOS, A. G., 1984, p.9).

Ramos, A. G. (1989, p. 5-6) explica que estudiosos como
Weber, Mannheim, Habermas e Voegelin concordam que na sociedade
moderna, a racionalidade se transformou numa categoria sociomorfica,
isto é, € interpretada como um atributo dos processos histéricos e
sociais, e ndo como forca ativa na psique humana, pois o homem é
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reduzido a nada mais do que um ser social. O autor destaca que embora
todos estes autores sejam considerados criticos da razdo moderna,
somente Voegelin defende que a razdo moderna representa uma
experiéncia deformada da realidade. Os estudos de Ramos, A. G.,
(1989) foram influenciados, segundo Serva (1996), pelas obras de
Polanyi. “Polanyi corretamente afirma que, uma vez que a economia
sempre esteve ‘engastada’ na sociedade, a sociedade capitalista tem que
ser entendida como um caso excepcional € ndo com um padrdo para
avaliar a histéria econdmica e social” (RAMOS, A. G., 1989, p. 28).
Polanyi é o fundador da teoria econdmica substantiva e propde duas
significa¢des para o termo econdmico: a formal e a substantiva. O autor
explica que por meio da economia substantiva é possivel se produzir os
conceitos que as ciéncias sociais necessitam para analisar todas as
economias empiricas do passado e do presente (POLANY]I, 1975).

Ramos, A. G. (1989, p.8) explica, ainda, que os tedricos da Escola
de Frankfurt buscam restabelecer o papel da razdo como uma categoria
ética e, com isso, como elemento essencial para uma ‘teoria critica da
sociedade’. Serva (1996) corrobora e destaca que a produgdo central da
Escola de Frankfurt foi a teoria critica; enfatizando que a critica da razdo
instrumental e a preocupagdo com a emancipacdo humana representam
dois aspectos marcantes nas obras desenvolvidas pelos frankfurtianos.
Habermas (1999), um dos principais pensadores da Escola de Frankfurt,
elaborou um dos estudos mais significativos da atualidade sobre
racionalidade, o qual representa uma proposta de explicacdo das
possibilidades de a¢@o racional na sociedade industrial contemporanea,
com vistas a emancipagdo do homem, ante os constrangimentos
impostos por essa sociedade.

Através de Habermas, a teoria critica
transformou-se num fato mundial. Gracas a ele,
essa teoria entrou numa nova fase. Longe de
deixar-se bater pelo pessimismo dos ‘velhos’,
Habermas propde uma reflexdo radical coletiva,
democrética, e uma renegociacio politica na qual
todos deveriam participar (FREITAG, 1986,
p.151).

Um dos pontos de partida de Habermas (1999) é a critica aos
escritos de Weber. Segundo o autor, a a¢do pode se apoiar em dois
eixos: a orientagdo para o éxito/instrumental ou estratégica; ou a
orientacdo para o entendimento/acdo comunicativa. Assim, na acio
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comunicativa, os participantes ndo se orientam primariamente para o
proprio éxito, mas por atos de entendimento interpessoal. O autor
explica que o conceito de acdo comunicativa refere-se a interacdo de
pelo menos dois sujeitos capazes de linguagem e de acdo (quer seja
verbal ou ndo-verbal) envolvidos em um relacionamento. Os atores
buscam o entendimento sobre uma situagcdo para poder assim coordenar
de comum acordo seus planos de ac¢do e com eles suas agdes. O conceito
central aqui, é o de ‘interpretacdo’, que diz respeito principalmente a
negociacdo de defini¢des da situacdo suscetivel a um consenso. “Os
membros estariam, em rigor, agindo na base do entendimento e do
respeito mutuo, dando expressdo, via linguagem, a seus sentimentos,
expectativas, desaprovacdes” (FREITAG, 1992, p. 239). A autora
explica que para Habermas a a¢do comunicativa sobrevive no “mundo
vivido” (familia, associacdes de bairro, comunidades de base,
sindicatos, organizacdes cientificas e culturais). Este € representado
pelas “esferas da sociedade em que a linguagem desempenha o papel
que o dinheiro desempenha no sistema economico e o poder no sistema
politico” (Ibid.). As sociedades modernas, explica o autor, compdem-se
de dois mundos: o sist€émico em que predomina a acio instrumental e o
“mundo vivido” em que prevalece a acdo comunicativa. Contudo, uma
das patologias da modernidade € a coloniza¢@o do “mundo vivido™ pelo
mundo sistémico. J4 na acdo orientada para o éxito/instrumental ou
estratégica,

[...] chamamos instrumental quando a
consideramos sob o aspecto de observincia a
regras de acdo técnicas e avaliamos o grau de
eficdcia da intervencdo que essa acdo representa
em um contexto de estados e sucessos; a uma
acdo orientada para o €xito chamamos estratégica
quando consideramos sob o aspecto da
observancia a regras de escolha racional e
avaliamos seu grau de influéncia sobre as
decisdes de um oponente racional. As acdes
instrumentais podem estar associadas a
interagdes  sociais. As acdes estratégicas
representam, em si mesmas, agdes sociais
(HABERMAS, 1999, p. 367).

Mannheim (1962, p.68) enfatiza que “a racionalizacdo industrial
serviu para aumentar a racionalidade funcional, mas proporcionou muito
menos ambito ao desenvolvimento da racionalidade substancial no



59

sentido da capacidade de julgamento independente”. Pizza Jinior (1994,
p.13) salienta:

Para os gregos, a proposta de dicotomizacdo da
razao certamente soaria como um absurdo;
jamais poderiam entender a diferencia¢do entre
razdo utilitdria (ou instrumental) e razdo
substantiva, simplesmente porque razdo, no
sentido classico, € tudo o que diz respeito a vida
humana (PIZZA JUNIOR, 1994, p. 13).

Nos estudos organizacionais empiricos desenvolvidos no Brasil
sobre racionalidade destacam-se as pesquisas sobre racionalidade
instrumental e substantiva desenvolvidas por Serva (1993, 1996, 1997a,
1997b). O autor se baseia nas ideias de Ramos, A. G. (1989) e de
Habermas (1999). Serva (1996, 1997a, 1997b) conceitua a ag¢do racional
instrumental como um tipo de agdo orientada pelo cdlculo utilitério,
€xito econdmico e poder. Ela é constituida pelos seguintes elementos:

a) calculo — projecdo utilitdria das consequéncias
dos atos humanos;

b) fins — metas de natureza técnica, econdmica ou
politica/aumento de poder;

c¢) maximizacdo dos recursos — busca da
eficiéncia e da eficicia maximas, sem
questionamento ético, no tratamento de recursos
disponiveis, quer sejam humanos, materiais,
financeiros, técnicos, energéticos ou ainda, de
tempo;

d) éxito, resultados — o alcance, em si mesmo, de
padrdes, niveis, estdgios, situacdes, que sdo
considerados como vitoriosos face a processos
competitivos numa sociedade capitalista;

e) desempenho — performance individual elevada
na realizacdo de atividades, centrada na utilidade;
f) utilidade - dimensdo econdmica considerada na
base das interacdes como um valor generalizado;
g) rentabilidade — medida de retorno econémico
dos éxitos e dos resultados esperados;

h) estratégia interpessoal — [...] influéncia
planejada sobre outrem, a partir da antecipagdo
das reacdes provdveis desse outrem a
determinados estimulos e agdes, visando atingir
seus pontos fracos (SERVA, 1997b, p. 22-23).
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A acdo racional substantiva é definida pelo autor como aquela
pautada na autorrealizag¢do, a qual possibilita o alcance da satisfagdo
social e é fundamentada no debate racional e julgamento ético-
valorativo das a¢cdes. Os seus elementos constitutivos sio:

a) autorrealizacdo - processos de concretizagdo
do potencial inato do individuo, complementados
pela satisfacdo.

b) entendimento - acdes pelas quais se
estabelecem acordos € consensos racionais,
mediadas pela comunicagdo livre, e que
coordenam atividades comuns sob a égide da
responsabilidade e satisfagdo sociais;

c) julgamento ético - deliberacdo baseada em
juizos de valor (bom, mau, verdadeiro, falso,
certo, errado, etc.) que se processa através do
debate racional sobre as pretensdes de validez
emitidas pelos individuos nas interagdes;

d) autenticidade — integridade, honestidade e
franqueza dos individuos nas interagdes;

e) valores emancipatérios — [...] valores de
mudanca e aperfeicoamento do social nas
dire¢des do bem-estar coletivo, da solidariedade,
do respeito a individualidade, da liberdade e do
comprometimento, presentes nos individuos e no
contexto normativo do grupo;

f) autonomia — condicdo plena dos individuos
para poderem agir e expressarem-se livremente
nas interacdes (SERVA, 1997b, p. 22).

Constata-se que alguns elementos constitutivos da ac@o racional
instrumental e substantiva representam também fatores que caracterizam
um trabalho com sentido, o qual deve garantir a sobrevivéncia, mas deve
possibilitar, ainda, satisfa¢do, aprendizagem e crescimento, sentimento
de vinculagdo, desenvolvimento de relacionamentos, utilidade, insercao
social e contribuir para a sociedade. Enfatiza-se, ainda, que, segundo
alguns autores, a racionalidade instrumental é predominante em
organizacdes burocriticas; enquanto nas organizagles coletivistas
prevaleceria a racionalidade substantiva. Evidencia-se, assim, a
relevincia em investigar os sentidos do trabalho nessas organizacgdes
que sdo caracterizadas na sequéncia.
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2.3.2 Organizacoes burocraticas e coletivistas
2.3.2.1 Organizagdes burocréticas

As organizacdes burocrdticas para Weber (1999 p.16)
representam um “tipo ideal” de organizagdo, sdo “tipos conceitualmente
puros, criados para fins sociolgicos dos quais a agdo real se aproxima
mais ou menos ou dos quais — ainda mais frequentemente — ela se
compde”’. A burocracia € entendida, de acordo com Hall (1971), como
uma forma de organizacdo que existe ao longo de uma série de
continuuns ou dimensdes. “Sugere-se que o conceito de burocracia é
empiricamente mais vdlido quando abordado dessa maneira e ndo
presumindo-se que as organizacdes sdo totalmente burocrdticas ou ndo-
burocraticas” (Ibid, p.29).

Weber (1971, 1999) concebeu o conceito de burocracia moderna
para funcionar da seguinte forma:

a) Existe uma distribuicdo fixa das atividades como deveres

oficiais;

b)  Os poderes de mando que sdo necessdrios para cumprir
estes deveres sdo também fixados, bem como o0s meios
coativos sdo fixamente delimitados por regras;

c) A administracdo dos funciondrios realiza-se conforme
regras gerais que podem ser aprendidas;

d)  S3o contratadas pessoas com qualificacdo regulamentada;

e) H4 uma hierarquia de cargos, ou seja, um sistema
regulamentado de mando e subordinagdo com uma
fiscalizac@o dos inferiores pelos superiores;

f) Os atos administrativos, decisdes e normas sdo formulados
e registrados em documentos;

g) A ocupacdo de um cargo determina a estrutura interna das
rela¢des interpessoais;

h) O funciondrio costuma receber uma remuneracdo em forma
de um saldrio quase sempre fixo;

i) O funciondrio percorre uma carreira dos cargos inferiores
até os superiores conforme a ordem hierdrquica das
autoridades.

Hall (1971) apresenta seis dimensdes de andlise que, segundo ele,
caracterizam uma organiza¢do burocrdtica: Hierarquia de autoridade;
Divisdo de trabalho; Sistema de normas; Sistema de procedimentos;
Impessoalidade e Competéncia técnica. Clegg (1990) utiliza como
referéncia bdsica da organizagdo moderna a forma organizacional
burocritica. Dellagnelo (2000, p.23) corrobora o autor e enfatiza que as
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burocracias sdo consideradas o “modelo tipificador do modernismo na
sociedade”. A organizagdo burocritica, conforme Clegg (1990), é
caracterizada por:

a) Especializaco: as tarefas s@o especificas e realizadas por
diferentes categorias formais de pessoal;

b) Autorizacdo para a acdo organizacional: nivel de autoridade
correspondente aos deveres de cada pessoa;

c¢) Hierarquizacdo: poder delegado por fung¢ao;

d)  Contratualizacdo dos relacionamentos organizacionais:
contratos precisos de empregos;

e) Credencializagdo da organizacdo: as qualificagdes dos
membros da organiza¢do sdo medidas por intermédio de
credenciais formais;

f) Carreirizacio: hd uma estrutura de carreira e promocao;

g)  Estratificagdo: hd uma diferenciacio de recompensas
conforme as posi¢des ocupadas na hierarquia, gerando uma
diferenciacdo de status;

h) Configuracdo de autoridade: a hierarquia é claramente
expressa em direitos especificos de controle pelos
superiores;

1) Formalizagdo: as regras servem para justificar e produzir
legitimidade & acdo;

j)  Padronizagdo: a administracdo deve ser baseada em arquivos
e documentos escritos que sdo essenciais para a
organizacao;

k) Centralizacdo: a comunicacio, coordenacdo e controle sdo
desenvolvidos de forma centralizada.

1) Legitimizacdo: nitida fronteira entre o que € acio burocratica
e uma acdo pessoal particular;

m) Oficializacdo: o poder pertence ao cargo e nio ao seu
ocupante. Este é portador de poderes dos quais ndo pode
apropriar-se pessoalmente.

n) Impersonalizacdo: o poder é exercido em nome do cargo e
nao da pessoa.

o) Disciplinarizacdo: sistema disciplinar de conhecimento
desenvolvido tanto organizacionalmente como adotado a
partir de organismos profissionais externos.

Dellagnelo (2000, p.29) destaca que “na burocracia de tipo ideal
todas as dimensdes estariam presentes em alto grau, enquanto as
organizacdes ndo burocratizadas ou simples apresentariam, idealmente,
baixo grau de frequéncia em todas as dimensdes.” Quanto a presenca da
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racionalidade nestas organizagcdes, Ramos, A. G., (1989) enfatiza que,
na grande maioria, predomina a racionalidade instrumental. Clegg
(1990, p. 35) destaca que na organizagdo burocratica moderna prevalece
a racionalidade instrumental.

A emergéncia desta forma burocritica moderna
de racionalidade organizacional ndo € acidental.

z

Esta €é wuma caracteristica necessaria da
modernidade. A peculiaridade da cultura
moderna, e especificamente de suas bases
técnicas e econOmicas, demandam esta intensa
‘calculabilidade’ dos resultados (CLEGG, 1990,
p- 35).

Dellagnelo (2000) corrobora a afirmacdo de Ramos, A. G. (1989)
e Clegg (1990), ao destacar que as dimensdes que caracterizam uma
organizacao burocrética revelam a racionalidade instrumental subjacente
a este modelo organizacional. Coltro e Santos (1998) ao analisarem as
acoes administrativas sob a 6tica da racionalidade e da ética da agdo na
gestdo de uma organizacdo hospitalar publica estadual no estado de Sdo
Paulo, constataram que a racionalidade instrumental foi preponderante
na prética organizacional vivenciada. A investigacdo foi realizada por
meio de pesquisa participante com base nos estudos de Ramos, A. G.
(1989). Uma das organizacOes investigadas nesta tese, a qual possui
caracteristicas de uma organizag@o burocrética, trata-se de uma empresa
privada cuja atividade fim € a produgao téxtil.

Nas organizacdes burocraticas contemporineas ou nas chamadas
organizacdes pods-modernas tém se buscado adotar “novos arranjos
organizacionais”. Estes t€m sido tratados mediante diferentes
designacdes tais como, redesenho organizacional, flexibilidade
organizacional, novos paradigmas na administragdo, pds-modernismo;
bem como por intermédio de conceitos mais especificos como equipes
de trabalho, empowerment, organizacdes de aprendizagem e redes
organizacionais (DELLAGNELO; MACHADO-DA-SILVA, 2000). Os
“novos arranjos organizacionais” tém como caracteristicas o
achatamento hierdrquico, tomada de decisdo descentralizada, grande
capacidade de tolerancia a ambiguidade, fronteiras internas e externas
permedveis, empowerment, unidades de autogestdo, mecanismos de
autocontrole, lideranca sem controle. Estes arranjos caracterizam-se pela
adocdo de praticas que representam o questionamento do paradigma da
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producdo em massa (DAFT; LEWIN, 1993) e possuem tragos de formas
organizacionais mais flexiveis (HUBBER; GLICK, 1995).

Além de priticas mais flexiveis, Cooper e Burrel (1988) e Clegg
(1990) enfatizam que as “novas formas organizacionais” representariam,
também, a operacionalizacdo de uma légica de acdo diferente da
instrumental, a qual € tipica das chamadas organiza¢des modernas ou do
modelo burocritico de organizagcdo. Clegg (1990) desenvolve seus
estudos sobre racionalidade sem privilegiar unicamente a razdo
instrumental e explica, por meio de uma investigacao junto a empresas
asidticas, a qual foi realizada com base em sete imperativos
organizacionais (Missdo, metas, estratégias e fungdes principais;
Relagdes funcionais; Coordenacdo e controle; Responsabilidade e
relacionamento de papéis/formacdo de habilidades; Planejamento e
comunica¢do; Relacio entre desempenho e recompensa; e Lideranga) 1
que existem nessas organizacdes evidéncias suficientes de uma
racionalidade diferente da instrumental, ou seja, tracos de uma
racionalidade substantiva. O autor salienta que dentre as caracteristicas
dos imperativos analisados destacam-se as priticas democraticas, o
empowerment, a flexibilidade, técnicas de longo prazo, a confianca na
lideranga, entre outras.

Entretanto, para Dellagnelo e Machado-da-Silva (2000), tais
préticas ndo representariam necessariamente uma ruptura com o modelo
burocratico de organizacdo caracterizado pela predominancia da
racionalidade instrumental. Em uma investigacdo documental realizada
em 34 artigos de periddicos nacionais e estrangeiros que continham
evidéncias empiricas de novas formas organizacionais em organizacdes
privadas, industriais e de servicos, os autores buscaram identificar se
essas novas formas representariam ruptura com o modelo burocréitico de
organizacdo. As organizacdes foram analisadas quanto ao seu potencial
de flexibilidade tecnoldgica, estrutural e cultural, e considerou-se,
principalmente, o tipo de racionalidade predominante na ag@do
organizacional. Conforme os autores, a caracteriza¢do da organizacio
somente em termos de flexibilidade nao seria suficiente para determinar
a ruptura com o modelo burocritico. Por intermédio do estudo, os
autores inferiram que a dimensdo tecnoldgica apresentou um maior
potencial de flexibilidade, as dimensdes estrutural e cultural, potencial
médio, e a racionalidade instrumental predominou nas acdes
organizacionais. Apesar da forte tendéncia de flexibilizacdo do modelo

' Estes sete imperativos organizacionais foram desenvolvidos por Blunt (1989 apud CLEGG,
1990).
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burocratico no que diz respeito as categorias investigadas nio se verifica
uma ruptura. A légica de acdo predominante foi a instrumental, baseada
principalmente na preocupacio em buscar solucdes para adaptar-se a um
contexto competitivo por meio da utilizacdo do cdlculo utilitdrio de
consequéncias, a fim de justificar a utilizacio de praticas de
flexibiliza¢do do trabalho com foco no cliente, nas estruturas salariais,
na qualificacdo polivalente e outras.

Lima, M. E. A. (1995, p. 338) ao investigar, por intermédio de
testes projetivos e entrevistas semiestruturadas individuais e de grupo,
os efeitos das ‘“novas” politicas de recursos humanos sobre a saide
mental em uma empresa privada e uma cooperativa, conclui que na
‘nova’ empresa privada “a racionalidade econdmica permanece mais do
que nunca determinante na tomada de decisdes”. A autora explica que o
interesse em investigar uma organizacdo privada e uma cooperativa se
deu devido ao discurso sobre a gestdo empresarial, no qual se busca
disseminar a ideia de que o funcionamento das empresas que adotam as
“novas” politicas de gestdo de pessoas € bastante proximo ou até mesmo
idéntico ao de uma cooperativa.

Antunes (2002) destaca que essas formas organizacionais mais
flexiveis representam um processo de organizacdo do trabalho cuja
finalidade essencial € a intensificacdo das condig¢des de exploragdo da
forca de trabalho. A organizacdo flexivel transpde as fronteiras das
exigéncias que podem ser impostas aos trabalhadores (BURNS;
STALKER 1961 apud VICTOR; STEPHENS, 1994), e funciona com
base no gerenciamento by stress (GOUNET, 1999). Harvey (1996)
enfatiza que essas novas priticas adotadas pelas organizacdes implicam
em niveis relativamente altos de desemprego e subemprego, como o
trabalho em tempo parcial, tempordrio ou subcontratado; rdpida
destruicdo e reconstrucio de habilidades; ganhos modestos, quando ha
algum ganho e o retrocesso do poder sindical. Antunes (2002)
corrobora, e cita como efeitos da introdu¢do de novas prdticas, a
desregulamentacdo dos direitos do trabalhador devido a regimes e
contratos de trabalho mais flexiveis; fragmentacio da classe
trabalhadora, precarizagdo e terceirizacio; e destrui¢do do sindicalismo
de classe.

Sennett (2000) salienta que no capitalismo contemporaneo, o
“trabalho flexivel”, com &énfase no curto prazo, “corréi o cardter do
trabalhador”, sobretudo as qualidades de cardter que ligam os seres
humanos uns aos outros ¢ ddo um senso de identidade sustentdvel.
Coutinho, Krawulski e Soares (2007) enfatizam que nas formas atuais
de organizagdo do trabalho, os trabalhadores enfrentam sérios limites as
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suas possibilidades de vinculos com o seu fazer e com os outros. Na
mesma direcdo, Antunes (2002) evidencia que o trabalho assalariado,
fetichizado e estranhado € incompativel com elementos como satisfacéo,
realizacdo e pertenca que trazem sentido para a vida dos individuos.
Destaca-se, conforme estudiosos (ALBERTON, 2008; MORIN, E. M.,
1996, 2001; MORIN, E. M.; TONELLI, PLIOPAS, 2003, 2007;
OLIVEIRA, 2004; OLIVEIRA et al., 2004; ONO; BINDER, 2010;
RIBEIRO, 2007), que estes sdo elementos que caracterizam um trabalho
com sentido. Ramos, A. G. (1989) salienta que o predominio da razdo
instrumental nas organizacdes gera uma sociedade centrada no mercado,
onde elementos como inseguranca psicoldgica, degradacdo da qualidade
de vida, polui¢do, desperdicio dos recursos naturais estdo fortemente
presentes, e produz ainda espacos organizacionais em que os individuos
nio podem participar de relacdes interpessoais verdadeiramente
gratificantes. Assim, como possibilidade de romper com essa légica
instrumental que prevalece nas organizacdes burocraticas, t€m-se as
organizacdes coletivistas. Nestas predomina, em geral, a racionalidade
substantiva (ROTHSCHILD-WHITT, 1979; RAMOS, A.G., 1989;
SERVA, 1993, 1996).

2.3.2.2 Organizag0es coletivistas

Dentre as organizacdes nas quais prevalecem agdes orientadas
pela racionalidade substantiva tém-se as organizagdes coletivistas
apresentadas nos estudos de Rothschild-Whitt (1979). A pesquisa
desenvolvida pela autora que teve como objetivo demonstrar as
diferencas entre as organizagdes coletivistas e as burocriticas também
fundamentou este estudo de tese e “é considerada como um marco no
campo das organizagdes alternativas ou coletivistas” (SERVA, 1996, p.
186). O estudo foi realizado em cinco organizagdes situadas numa
cidade de médio porte no estado da Califérnia: uma clinica médica
alternativa, um escritério de advocacia, uma cooperativa de alimentos,
uma escola infantil alternativa e um jornal alternativo. Estas foram
investigadas por meio da observagdo, entrevistas estruturadas e
questiondrios. Essas organizacdes, explica a autora, representam
organizacdes coletivistas, pois admitem, fundamentalmente, a base da
autoridade somente na coletividade e sdo integrativas, visto que quem
nelas trabalha também as administra. Segundo a autora, a organizacio
coletivista € organizada sob os fundamentos da racionalidade
substantiva e a organizacdo burocratica apoia-se na racionalidade formal
ou instrumental. A organiza¢do coletivista pode ser distinguida da
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organizacdo burocrdtica pelos elementos que caracterizam o0ito
dimensdes (Autoridade, Normas, Controle social, Rela¢des sociais,
Recrutamento e promogdo, Estrutura de incentivos, Estratificacdo social
e Diferenciacdo). Rothschild-Whitt (1979) elaborou um quadro no qual
¢ apresentado um comparativo entre os dois “tipos ideais” de
organizacdo, uma organizagdo burocritica e uma organizacdo
coletivista. Este quadro ¢ apresentado a seguir:

Quadro 2 - Comparagdo entre dois “tipos ideais” de organizagdo.

Dimensoes Organizacio burocratica Organizacio
coletivista-democratica

1. Autoridade 1. A autoridade reside nos | 1. A autoridade reside na
individuos por forca da coletividade como um
incumbéncia do cargo e/ou | todo; s6 chega a ser
da especializagio; delegada
organizagdo hierarquica temporariamente e esta
dos cargos. Presta sujeita a ser cassada.
obediéncia a normas fixas | Presta-se obediéncia ao
universais tais como sdo consenso da
implementadas pelos coletividade, que é
titulares dos cargos. sempre fluido e aberto as

negociagdes.

2. Normas 2. Formalizagdo de 2. Normas estipuladas
normas fixas minimas, primazia das
universalistas; a decisoes ad hoc,
previsibilidade e o atrativo | individualizadas; alguma
das decisdes baseiam-se previsibilidade é
no cumprimento da lei possivel com base no
formal e escrita. conhecimento da ética

substantiva envolvida na
situacfo.

3. Controle social 3. O comportamento 3. Os controles sociais
organizacional estd sujeito | baseiam-se
ao controle social, primariamente em
primordialmente por meio | atrativos personalisticos
da supervisdo direta ou de | ou moralistas e na
normas e sangoes selecdo de pessoal
padronizadas e, homogéneo.
terciariamente, por meio
da selec@o de pessoal
homogéneo especialmente
para os niveis mais altos.
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CONTINUACAO - Quadro 2 - Comparagio entre dois “tipos ideais” de

organizagdo.

4. Relacdes sociais

4. Ideal da
impessoalidade. As
relagdes devem basear-se
nos papéis, sendo
segmentdrias e
instrumentais.

4. Ideal da comunidade.
As relacdes devem ser
holistas, pessoais e
valiosas em si mesmas.

5. Recrutamento e
promog¢ao

5a. Emprego baseado em
treinamento especializado
e diploma formal.

5b. Emprego constitui
uma carreira; as
promogdes se baseiam no
tempo de servico ou no
desempenho.

5a. Emprego baseado em
amizades, valores sdcio-
politicos, atributos de
personalidade,
conhecimento e aptiddes
informalmente
avaliados.

5b. O conceito de
promocao na carreira
ndo ¢ significativo; ndo
h4 hierarquia de
posigdes.

6. Estrutura de
incentivos

6. Os incentivos de
remuneracao sao
primordiais.

6. Os incentivos
normativos e de
solidariedade sdo
primordiais; os
incentivos materiais sao
secundarios.

7. Estratificacdo social

7. Distribui¢@o isomérfica
do prestigio, dos
privilégios e do poder, isto
é, recompensas
diferenciais segundo
cargos; a hierarquia
justifica a igualdade.

7. Igualitdria; os
diferenciais de
recompensa, quando
existem, sdo estritamente
limitados pela
coletividade.

8. Diferenciacdo

8a. Divisdo maxima do
trabalho; dicotomia entre
trabalho intelectual e
trabalho manual e entre
tarefas administrativas e
tarefas de execugdo.

8b. Especializagido
maéxima dos cargos e
fungdes; papéis
segmentados. A pericia
técnica é mantida com
exclusividade; ideal do
expert especializado.

8a. Divisdo minima do
trabalho; a
administragdo se
combina com as tarefas
de execugdo; divisdo
entre trabalho intelectual
e trabalho manual é
reduzida.

8b. Generalizagdo dos
cargos e funcdes; papéis
holistas. Desmistificag@o
da especializacio, ideal
do factotum amador.

Fonte: Rothschild- Whitt (1979, p. 519).
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Vieira (1989, p. 53) enfatiza que estas oito dimensdes propostas
por Rothschild-Whitt (1979) estdo inter-relacionadas, mas ‘“possuem
algum grau de independéncia uma das outras. Isto significa que uma
organizacio pode adequar-se ao modelo coletivista em uma dimenséo e
ndo em outra, pois os tipos ideais sdo abstracdes conceituais que apenas
facilitam o entendimento das organizagdes concretas”. As organizacdes
coletivistas assemelham-se as isonomias e nestas, conforme Ramos, A.
G. (1989), predomina a razdo substantiva. A isonomia é uma das
categorias representadas no paradigma paraecondmico e este
corresponde a um modelo multidimensional constituido pelo autor para
a andlise e formulagdo dos sistemas sociais. Neste modelo
multidimensional, o mercado € apenas um dos enclaves dentro de uma
realidade social multicéntrica. A isonomia possui as seguintes
caracteristicas: permite o desenvolvimento pessoal independente das
regras € normas impostas, ou seja, o foco estd na autorrealizacdo; é
amplamente autogratificante na medida em que os individuos livremente
associados desempenham atividades compensadoras em si mesmas; as
atividades desenvolvidas sdo promovidas como voca¢des, ndo como
empregos; o sistema de tomada de decisdo € abrangente, ndo ha
diferenciacdo entre liderancas; a eficicia depende de relacdes
interpessoais primdrias/relagdes diretas. O autor explica que se este tipo
de organiza¢do aumenta exageradamente de tamanho, a ponto de se
estabelecer relacionamentos mediados por uma estrutura hierarquica, ela
deixard de ser isonomia. Contudo, é possivel que nio se encontre uma
completa materializa¢do do conceito de isonomia “que, afinal de contas,
serve apenas como propdsito heuristico”, pois no mundo concreto sé
existem sistemas sociais mistos (RAMOS, A. G., 1989, p.151). Como
tentativas de ambientes isonOmicos, 0 autor cita as associacdes de pais e
mestres, associacdes de estudantes e de minorias, comunidades urbanas,
empresas de propriedade dos trabalhadores, algumas associagdes
artisticas e religiosas, associagdes locais, grupos de cidaddos
interessados em assuntos e problemas da comunidade, e outras. Nesses
ambientes, o ser humano encontra-se como prioridade, a cooperacio ¢ a
base e as pessoas buscam por um estilo de vida que transcenda os
padrdes normativos dominantes na sociedade.

Serva (1996, 1997a, 1997b) buscou investigar, por intermédio de
um quadro de andlise que possibilita identificar a razdo substantiva e
instrumental nas prdticas organizacionais, organizag¢les privadas que
supostamente apresentassem tragos em comum com as isonomias. Na
proposta de andlise apresentada por Serva (1996, 1997a), os elementos
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constitutivos da racionalidade substantiva e instrumental s@o
relacionados a onze processos organizacionais:
a) Hierarquia e normas - métodos de influéncia sobre os
empregados; estrutura hierdrquica; critérios para ocupagdo de
cargos; natureza das normas; processos de elaboragdo e
estabelecimento de normas; rigidez ou flexibilidade;
b)  Valores e objetivos organizacionais -  valores
predominantes, sua origem e formas de difusdo; objetivo do
grupo; processos de estabelecimento dos objetivos; comunicacio
de objetivos;
c) Tomada de decisdo - processos decisérios, estilos mais
frequentes; diferencia¢do de competéncias decisdrias; pessoas que
decidem.
d) Controle - formas e finalidades do controle; individuos
responsdveis pelo controle; instrumentos utilizados para controle;
e) Divisdo do trabalho - critérios e formas utilizadas para a
divisdo do trabalho; intensidade de especializacio; flexibilidade
e multifuncionalidade; departamentalizagao;
f)  Reflexo sobre a organizacdo - processos de andlise e
reflexdo a respeito da existéncia e atuagdo da organizacdo no seu
meio social interno e externo; autocritica como grupo; nivel da
organizacao no qual a reflexdo é efetuada;
g)  Conflitos - natureza dos conflitos; estilo de manejo dos
conflitos; formas como sao encarados e solucionados os conflitos;
autonomia ou subserviéncia nos conflitos; grau de tensdo
provocado pelos conflitos.
h) Comunicacdo e relagdes interpessoais - estilos e formas de
comunicacdo dominantes; comunicacdo formal e informal;
relacionamentos interpessoais formais e informais;
i) Satisfacdo individual - grau de satisfacdo; principais fontes
de satisfacdo e insatisfagao;
) Dimensdo simbdlica - ideias, filosofias e valores; elementos
do imagindrio do grupo;
k) Acdo social e relagdes ambientais - importincia,
significado e singularidade da acdo social; congruéncia entre os
valores professados, os objetivos estabelecidos e a acfo social
concreta; relagdes com outras organizacdes.
No quadro 3 ¢é apresentada a relacdo dos elementos
constitutivos de racionalidade e a natureza de cada processo
organizacional desenvolvida pelo autor.
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515 o L
Quadro 3 — Correlagdo ~ entre os elementos constitutivos de racionalidade e a
natureza de cada processo organizacional.

Tipos de Racionalidade Racionalidade

racionalidade X substantiva instrumental

Processos

organizacionais

Hierarquia e normas Entendimento Fins
Julgamento ético Desempenho

Estratégia Interpessoal

Autonomia

Valores e objetivos Autorrealizacio Utilidade
Valores emancipatérios | Fins
Julgamento ético Rentabilidade
Tomada de decisdao Entendimento Cilculo
Julgamento ético Utilidade
Maximizagdo de
recursos
Controle Entendimento Maximizagdo de
recursos
Desempenho
Estratégia interpessoal
Divisdo do trabalho Autorrealizagdo Maximizagdo de
Entendimento recursos
Autonomia Desempenho
Ciélculo
Comunicagdes e Autenticidade Desempenho
relagdes interpessoais Valores emancipatérios | Exito/resultados

Estratégia interpessoal

Acio social e relagdes

Valores emancipatérios

Fins

ambientais Exito/resultados
Reflexdo sobre a Julgamento ético Desempenho
organizagdo Valores emancipatérios | Fins
Rentabilidade
Conlflitos Julgamento ético Célculo
Autenticidade Fins
Autonomia Estratégia interpessoal
Satisfacdo individual Autorrealizacdo Fins
Autonomia Exito
Desempenho
Dimensao simbdlica Autorrealizacio Utilidade
Valores emancipatérios Exito/resultados
Desempenho

Fonte: Serva (1997a, p.126).

150 termo “correlagdo” é utilizado por Serva (1996, 1997a).




72

A operacionalizacdo do quadro de andlise se dd por meio da
verificagdo dos elementos constitutivos das racionalidades que sdo
predominantes. A identificacdo da intensidade da racionalidade
predominante é feita por intermédio de um continuum, no qual cada
ponto do continuum equivale ao seu inverso, ou seja, quando se
identifica uma intensidade minima de razdo substantiva, esta equivale a
uma intensidade muito elevada de razdo instrumental, ou ainda, uma
intensidade baixa de razdo substantiva equivale a elevada de razdo
instrumental. Nos p6los extremos do continuum aparecem intensidades,
segundo o autor, improvaveis, as quais revelariam tanto a exclusividade
de racionalidade substantiva, como a sua auséncia absoluta, bem como a
existéncia, igualmente improvdvel, de uma organiza¢do totalmente
regida pela razdo instrumental. A dindmica do cotidiano das
organizacdes produtivas16 implica a presenca tanto da razdo substantiva
quanto da razdo instrumental. Assim, identificar a predomindncia é
assumir que ambas as racionalidades podem estar presentes em todos os
processos organizacionais, num dado periodo (SERVA, 1996, 1997a,
1997b).

As empresas investigadas pelo autor eram privadas atuantes no
setor de servicos (educacdo infantil, producdo artistica, editora, clinica
médico-psicoldgica e de psicoterapia), situadas na cidade de Salvador e
em duas delas predominou a racionalidade substantiva. A pesquisa foi
realizada por meio de metodologia qualitativa (observagéo participante)
e desenvolvida no periodo de abril a dezembro de 1993. O autor
concluiu que a Casa Via Magia (escola infantil, produtora de arte,
clinica) e o Espaco Lumiar (clinica e editora) classificam-se como
organizacdes substantivas, pois predominou a racionalidade substantiva
nos 11 processos organizacionais analisados, com destaque para os
valores emancipatdrios (comunicagdo), a autenticidade (comunicagio), o
entendimento (hierarquia e normas, tomada de decisdo e controle), a
autonomia (divisdo do trabalho) e a autorrealizacdo como elementos
predominantes. A presenca significativa dos valores emancipatdrios e a
busca em praticar acdes orientadas ao entendimento s@o caracteristicas
fundamentais para uma organizacdo ter o cardter substantivo. O autor
salienta que as acdes de entendimento comportam o debate racional,
marcado muitas vezes por autenticidade, autonomia e liberdade de
expressdo. Contudo, foram detectados, também, na Espaco Lumiar,
elementos constitutivos da racionalidade instrumental como fins

% O termo “organizagdes produtivas” € utilizado por Serva (1996, 1997a, 1997b) para
conceituar as organizagdes privadas investigadas em seus estudos.
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técnicos e econdmicos, e desempenho. Na Espaco Aquarius (clinica)
predominou a racionalidade instrumental, identificando-se uma
contradicdo entre os valores professados (cunho emancipatério) e as
préticas organizacionais (ndo ha praticas de administragcdo participativa,
a acdo social € regida por fins econdmicos, e outros), representando a
fonte de quase todos os conflitos observados (SERVA 1996, 1997a,
1997b).

Contudo, Dellagnelo e Machado-da-Silva (2000), ao analisarem
os estudos de Serva (1996, 1997a, 1997b), questionam se as
organizacdes apresentadas pelo autor como substantivas obteriam
sucesso com as mesmas praticas administrativas adotadas em condicdes
de mercado mais competitivas, ou seja, se manteriam uma agao racional
substantiva. Os autores explicam que a pratica da medicina naturalista,
de editoras e de escolas com filosofias educacionais alternativas que
foram as organizacdes investigadas, parece ser coerente com os valores
considerados mais substantivos na sociedade. Assim, a adocdo de
préticas organizacionais convergentes com valores substantivos mantém
coeréncia com o perfil dos profissionais que atuam nessas organizacdes.
Com isso, o sucesso empresarial dessas organizagdes, antes de
representar evidéncia significativa da emergéncia de modelos
organizacionais alternativos ao burocratico, deve ser analisado a luz do
padriao de competitividade no segmento de mercado no qual elas estdao
inseridas.

Fraga (2000) investigou, por intermédio da proposta de
investigacdo de Serva (1996), uma organizacdo privada, a Muri — Linhas
de montagem, localizada em Porto Alegre e que também foi
caracterizada como uma organizacdo substantiva. Essa empresa ¢é
atuante na drea de produgdo de bens de capital e de desenvolvimento;
projeto e construcdo de linhas e sistemas de montagem e teste para
fabricantes de autopegas, eletrodomésticos e componentes eletronicos. A
pesquisa foi realizada junto a 12 participantes e o autor constatou, por
meio da observacdo participante e ndo-participante, e entrevistas
semiestruturadas, que prevaleceu de forma elevada a racionalidade
substantiva em seis das dez dimensdes analisadas (Hierarquia e normas,
Mecanismos de controle, Relacdes Interpessoais, Reflexdo sobre a
organizacdo, Administracdo de Conflitos e Satisfacdo individual).

Uma das organizacgdes investigadas nesta tese, a qual possui
caracteristicas de uma organizagdo coletivista, caracteriza-se como uma
cooperativa de producdo téxtil. Bhowmik (2002) explica que o
movimento cooperativo nasceu da necessidade de transformar a
sociedade capitalista por intermédio de uma ideologia baseada no
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igualitarismo. Esse movimento iniciou na primeira metade do século
XIX com Robert Owen (1771-1858) na Inglaterra e com os Pioneiros de
Rochdale. Owen foi um industrial britdnico que criou vdrias
comunidades nos Estados Unidos, México e Inglaterra sob o principio
da propriedade coletiva. Os Pioneiros de Rochdale eram teceldes
desempregados de Toad Lane, em Rochdale, que criaram uma loja
cooperativa. As idéias de Charles Fourier (1772-1837), considerado o
primeiro idedlogo cooperativista na Franga, também influenciaram o
movimento cooperativo, instigando a criagdo de vdrias colOnias na
Franca e na América. Ele desenvolveu o conceito de “Falanstério” que
representava um sistema coletivizado de produgdo e consumo. Fourier
foi admirado e respeitado como ‘precursor’ do socialismo (FOURIER,
1989, p. 10).

A cooperativa, segundo Hernandéz e Bar6 (1968, p. 11), ndo é
uma “empresa” com fins lucrativos e sim um “empresa de servigo”. A
cooperativa é uma forma de associacdo popular que se caracteriza “por
seu duplo cardter empresarial e associativo”. “A empresa cooperativa é
uma associacio de pessoas e ndo de capitais” (Ibid., p. 77). E um
negocio, e, portanto, difere das associacdes filantropicas que tendem
apenas a procurar o bem dos outros e que nfo prestam servigos aos seus
proprios associados. “E uma empresa caracterizada por seu espirito
cooperativo e seu espirito cooperativo consiste precisamente em buscar
o interesse pessoal através do interesse geral de todos os associados”
(Ibid., p.11). Em uma empresa soliddria, explica Singer (2002, p.83),
“Trabalho e capital estdo fundidos porque todos os que trabalham sio
proprietarios da empresa e nao ha proprietarios que ndo trabalhem na
empresa. “A propriedade da empresa é de todos e todos t€ém o mesmo
poder de decisdo. A administracdo € feita por sdcios eleitos para a
funcdo e que se pautam pelas diretrizes aprovadas em assembleias gerais
ou em conselhos de delegados eleitos por todos os trabalhadores. Na
empresa soliddria ndo hd lucro e a destinacio do excedente anual
chamado ‘sobras’ é decidida pelos trabalhadores. O autor enfatiza,
ainda, que a economia soliddria surgiu no Brasil como resposta a grande
crise de 1981/83, quando muitas inddstrias pediram concordata e
entraram em processo de faléncia. Em 1994 foi criada a ANTEAG -
Associacdo Nacional dos Trabalhadores em Empresas de Autogestdo e
Participagdo Aciondria.

Para ilustrar os estudos realizados sobre racionalidade em
organizacdes coletivistas no Brasil, sdo citadas as pesquisas realizadas
por Pinto (2001), Dorneles (2003), Ramos, M. F. (2006), Valeriano
(2006) e Severo e Predozo (2008). O estudo de Pinto (2001) foi
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desenvolvido com o objetivo de verificar que tipo de racionalidade
prevalece na prética administrativa de uma fundag@o empresarial aberta
— Fundacgdo “A”, a qual foi constituida com o objetivo de promover,
apoiar, incentivar e patrocinar agées em dreas como educacdo, cultura,
saide e assisténcia social. Os dados foram coletados por meio de
observacdo participante e de uma escala de valores organizacionais. O
autor utilizou sete categorias de andlise propostas por Serva (1996) e
constatou que, destas categorias que sdo consideradas essenciais, a
racionalidade instrumental prevaleceu em cinco delas (Hierarquia e
normas, Valores e objetivos, Tomada de decisdo, Divisdo do trabalho,
Comunicacido e relagdes interpessoais). Segundo o autor, devido as
peculiaridades das fundag¢bes empresariais (porte, abrangéncia de
atuacdo, volume de recursos aportados, fiscalizacdo do Ministério
Pdblico, influéncia do instituidor, entre outros), a predomindncia da
racionalidade instrumental torna-se inerente as suas prdticas
administrativas.

Na pesquisa desenvolvida por Dorneles (2003) foi investigada,
por intermédio de entrevistas semiestruturadas, uma organizagdo
autogestiondria que atua no setor t€xtil em Brusque, no estado de Santa
Catarina, a Bruscor - Industria e Comércio de Cordas e Cadargos Ltda.
A autora concluiu, com base na andlise de onze categorias definidas por
meio do referencial tedrico sobre autogestdo, isonomias e organizacdes
coletivistas, que embora tenha sido identificada a presenca da razdo
instrumental, a racionalidade substantiva predominou entre muito forte e
forte em oito das onze categorias analisadas, sendo elas, Autoridade,
Normas, Controle social, Atuacdo social, Comunicagdo, Estrutura de
incentivos, Relacdes sociais e Estratificacdo social. No estudo de
Valeriano (2006) foi analisada a racionalidade na prixis administrativa
da Coopervale — Cooperativa de Consumo dos Empregados do grupo
CVRD (Companhia Vale do Rio Doce) localizada na cidade de
Itabira/MG. O autor utilizou como principal instrumento de coleta de
dados a entrevista semiestruturada e identificou, por intermédio da
investigacdo de onze categorias de andlise propostas por Serva (1996) -
Hierarquia e normas, Valores e objetivos, Tomada de decisdo, Controle,
Divisdo do trabalho, Comunicacdo e relacdes interpessoais, A¢do social
e relacdes ambientais, Reflexdo sobre a organizacdo, Conflitos,
Satisfacdo individual, e Dimensdo simbdlica - a presenca mediana da
racionalidade substantiva na organizagdo investigada.

Ramos, M. F., (2006) avaliou a racionalidade, por meio de
entrevistas semiestruturadas e grupos focais, em trés organizacdes do
terceiro setor - uma ONG e duas Fundagdes - e buscou avaliar a tensdo
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existente entre a racionalidade instrumental e substantiva e os seus
reflexos para a avaliagdo de programas sociais coordenados por essas
organizacdes. Na Organizagdo “A” (ONG) sdo desenvolvidos programas
com foco na formacdo profissional e inclus@o de jovens em situacdo de
vulnerabilidade social. A Organizacdo “B” (Fundagdo) foi criada por
iniciativa de uma empresa que explora e industrializa minério e seus
membros tém como foco desenvolver programas de cidadania
ambiental, educa¢do ambiental nas escolas, alfabetizacdo de jovens e
adultos, informatizacdo de escolas e outros. J4 a Organizacdo “C”
(Fundacdo) foi criada por um conglomerado empresarial do setor
financeiro e nela sdo realizados projetos com foco em ciéncia e
tecnologia, cultura, geragc@o de trabalho e renda, assisténcia social, saide
e educagdo. A pesquisa foi realizada com base em cinco categorias de
andlise (Valores e objetivos, Tomada de decisdo, Controle,
Comunicacio e Reflexdo sobre a organizacdo), as quais foram adaptadas
dos estudos de Serva (1996). Ramos, M. F. (2006) concluiu que as
organizacdes pesquisadas vivenciam a tensdo entre as racionalidades
substantiva e instrumental, e os tracos de cada uma destas se apresentam
de forma e intensidade variada de acordo com as especificidades de cada
organizacdo. Nas organizacdbes A e B (ONG e Fundagdo), a
racionalidade substantiva foi predominante e sio utilizados processos de
avaliacdo com maior grau de inser¢do dos técnicos junto as
comunidades. Esta proximidade resulta numa prética de avaliacdo que
pressupde o didlogo, a construcdo de consenso sobre o objeto de
avaliacdo e sobre os resultados esperados. Contudo, a racionalidade
instrumental predominou nas praticas de avaliacdo de programas sociais
desenvolvidas pela organizagdo “C” (Fundagdo). Esta opera com um
volume expressivo de recursos; seu instituidor pertence ao setor
financeiro, o qual possui tracos marcantes de uma organizagio
burocratica; e os técnicos e responsaveis sdo oriundos da organizagéo
instituidora. Conforme o pesquisador, estes fatores podem explicar a
forte presenca de indicadores que caracterizam uma racionalidade
instrumental. O autor enfatiza, ainda, que o critério mais determinante
da realizacdo de avaliacdes nessa organizagdo sdo os custos dos
programas e nao as transformagdes sociais ocasionadas pelos mesmos.
Tendrio (1998, p. 20) explica que se espera das organizagdes do
Terceiro Setor a gestdo social em vez de estratégica; entretanto, na ‘luta
pela sobrevivéncia’, essas organizagdes podem passar a utilizar os
mesmos mecanismos gerenciais empregados pelo setor privado.

Na investigagdo realizada por Severo e Pedrozo (2008) foi
verificado, por intermédio de entrevistas semiestruturadas e questiondrio
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fechado, se os agricultores produtores de bergamota organica
cooperados da Ecocitrus — Cooperativa de Citricultores Ecoldgicos do
Vale do Cai/RS, ao decidirem pelo cultivo orginico foram mais
orientados por uma motivacdo substantiva ou instrumental e se a
cooperativa pode ser considerada uma organizacdo substantiva. A
pesquisa foi realizada com base em dez categorias de andlise (Hierarquia
e normas, Valores e objetivos, Tomada de decis@o, Controle, Divisdo do
Trabalho, Comunicacio e relagdes interpessoais, A¢do social e relagdes
ambientais, Reflexdo sobre a organizacdo, Satisfacdo individual e
Dimensédo simbdlica) propostas por Serva (1997a); e foi constatada a
predominancia da racionalidade substantiva em sete das dez categorias.

Com base nas pesquisas relatadas verificou-se que ambas as
racionalidades estdo presentes nas organizacdes burocriticas e
coletivistas. Mas, em geral, a racionalidade instrumental é predominante
nas organizagdes burocriticas e a racionalidade substantiva nas
organizacdes coletivistas. Assim, enfatiza-se, conforme alguns autores,
que nas organizacdes burocrdticas, hd limitacbes para o
desenvolvimento de elementos como autonomia, satisfagdo, sentimento
de vinculacio e autorrealizacdo devido a predominincia da
racionalidade instrumental (DELLAGNELO, 2000; PIZZA JUNIOR,
1994; RAMOS, A. G., 1989; ROTHSCHILD-WHITT, 1979; SERVA,
1996). Destaca-se, aqui, que estes sdo alguns elementos que
caracterizam um trabalho com sentido (ALBERTON, 2008; MORIN, E.
M., 1996, 2001; MORIN, E. M.; TONELLI; PLIOPAS, 2003, 2007,
OLIVEIRA et al., 2004; ONO; BINDER, 2010; RIBEIRO, 2007).
Entretanto, em uma organizagdo coletivista, onde, segundo estudiosos
como Dorneles (2003), Ramos, A. G. (1989), Rothschild-Whitt (1979) e
Serva (1996), ndo prevalecem as diretivas da racionalidade instrumental,
ocorre o predominio da racionalidade substantiva. Nessas organizacdes,
a autonomia, satisfacfio, sentimento de vinculagdo e autorrealizacio
podem ser mais facilmente identificados. Assim, torna-se relevante
investigar quais os sentidos atribuidos ao trabalho por trabalhadores que
atuam em organizacdes burocraticas e coletivistas, nas quais, conforme
os autores, hd a predomindncia de uma das racionalidades aqui
investigadas. Parte-se do pressuposto que os sentidos atribuidos ao
trabalho podem estar relacionados aos tipos de racionalidades presentes
na sociedade e nas organizaces. Com isso, disserta-se a seguir sobre
uma possivel articulagdo entre essas categorias de andlise.
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2.4 SENTIDOS DO TRABALHO SOB A PERSPECTIVA DAS
RACIONALIDADES INSTRUMENTAL E SUBSTANTIVA

Apesar do foco dos estudos sobre sentidos do trabalho, em geral,
dar-se sobre categorias profissionais, ou seja, sem a contextualizag¢do de
um ambiente organizacional especifico infere-se que os sentidos
atribuidos ao trabalho e as racionalidades instrumental e substantiva
estdo articulados entre si, pois eles sdo elaborados em uma determinada
sociedade e em organizacdes nas quais as caracteristicas destas
racionalidades estdo presentes. Reitera-se que hoje se vive em uma
sociedade capitalista em que a relagdo entre meios e fins e o cdlculo
utilitdrio das consequéncias sdo altamente valorizados e, portanto, hd o
predominio da racionalidade instrumental (DELLAGNELO, 2000;
HABERMAS, 1999; PIZZA JUNIOR, 1994; RAMOS, A. G., 1989;
ROTHSCHILD-WHITT, 1979).

Em um estudo desenvolvido por Morin, E. M. (2001), a autora
identificou junto a estudantes de administracdo e administradores de
Quebec e da Franca que um trabalho com sentido € feito de maneira
eficiente e leva a alguma coisa; possibilita a satisfacdo e autonomia; é
moralmente aceitdvel (contribui para a sociedade); é fonte de
relacionamentos satisfatdrios; possibilita a independéncia e seguranga -
obtida por meio do saldrio - e € um trabalho que mantém o individuo
ocupado. Aqui € possivel verificar alguns elementos constitutivos da
racionalidade instrumental e substantiva como a busca de fins de
natureza técnica e econdmica, e alcance de €xito; bem como a procura
por satisfacdo, entendimento nos relacionamentos e aperfeicoamento da
sociedade. Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007) realizaram uma
pesquisa no Brasil mediante entrevistas semiestruturadas junto a 15
alunos de um curso de especializacio em administracio de uma
instituicdo de ensino superior na cidade de Sdo Paulo. As autoras

13

concluiram que, para os participantes da amostra investigada, “o
trabalho é essencial na vida destas pessoas ji que ele garante a
sobrevivéncia. O principal sentido apontado por este grupo é que o
trabalho permite a sobrevivéncia’ (MORIN, E.M.; TONELLI;
PLIOPAS, 2007, p. 47, grifo nosso).

Para Blanch Ribas (2003), quando o trabalho € central para o
individuo porque representa um meio para a sobrevivéncia, ele se
constitui em uma mera func¢do instrumental, uma simples relacio
estratégica entre meios e fins. Assim, verificam-se nos resultados dos
estudos de Morin, E.M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007) elementos

caracteristicos de uma racionalidade instrumental, o que fomenta a
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articulacdo entre sentidos atribuidos ao trabalho e a racionalidade. As
autoras concluiram, também, que um trabalho com sentido além de
garantir a sobrevivéncia deve caracterizar-se por uma variedade na
natureza das tarefas, possibilitar a satisfacdo pessoal, a aprendizagem, o
reconhecimento, o desenvolvimento de uma identidade e de
relacionamentos interpessoais, bem como contribuir para a sociedade e
garantir a seguranca. Sdo identificados aqui tracos que possibilitam
definir um paralelo com a presengca concomitante da racionalidade
instrumental e substantiva. Constata-se ainda que alguns elementos
constitutivos da agf@o racional instrumental e substantiva representam
também fatores que caracterizam um trabalho com “sentido positivo”,
conceito que € utilizado pelas autoras. Segundo Brief e Nord (1990 apud
MORIN, 1996), dar ao trabalho o sentido de uma atividade que o
individuo desempenha para ganhar um saldrio gera consequéncias
negativas tanto pessoais quanto institucionais. A restricdo do sentido do
trabalho a perspectiva econdmica, cria ou reforca a relacdo contratual
entre o individuo e a organizacdo que o emprega, conferindo maior
importincia a remuneragdo do que ao espirito de servico e de
comunidade e, especialmente, a capacidade de transformacdo e
intencionalidade que faz do trabalho humano algo completamente
singular. Também desvaloriza atividades ndo remuneradas como o
trabalho voluntdrio e o trabalho doméstico, as quais deixam de ser
consideradas como trabalho e ndo sdo reconhecidas.

Em pesquisa realizada por Oliveira et al. (2004, p.6), os autores
utilizaram a proposta de investigacdo dos sentidos do trabalho
apresentada por Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003) e constataram
por intermédio da aplicagdo de entrevistas semiestruturadas que 28
profissionais-estudantes de pds-graduacdo lato sensu em Gestdo de
Pessoas de uma universidade do sul do pais possuem concepcdes
positivas de trabalho, sendo este visto “como uma forma de realizagao,
que acrescenta valor a algo, e que contribui para a sociedade,
fortalecendo seu sentimento de pertencimento”. Os autores salientam
que, para os investigados, um trabalho com sentido é util para a
organizacdo e para a sociedade, e permite o desenvolvimento, a
valorizacdo, o reconhecimento e a autorrealizacdo do individuo. Em
outro estudo desenvolvido por Oliveira (2004), a partir de uma
adaptacdo da classificacdo utilizada por Morin, E. M., Tonelli e Pliopas
(2003) junto a 13 cooperados, 5 profissionais em cargos de coordenagao
e 5 funciondrios administrativos filiados a Uniodonto — Cooperativa
Odontolégica, foi verificado, por meio de entrevistas semiestruturadas,
se os fatores relativos a organizacio do trabalho influem no sentido que
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os participantes da pesquisa atribuem a ele. Conforme os entrevistados,
a forma de organizacdo do trabalho odontolégico na cooperativa
contribui para que eles executem um trabalho realizador, que os satisfaz
e, consequentemente, tem sentido. Um trabalho com sentido para os
entrevistados deve possibilitar um retorno material, crescimento
profissional, valorizagdo, reconhecimento e autorrealizacdo. J4 um
trabalho sem sentido é aquele que ndo traz o retorno esperado, seja
financeiro, seja em termos do resultado de seus procedimentos junto aos
pacientes.

Ribeiro (2007) usou como referéncia para a sua pesquisa oS
resultados de diversos estudos sobre a temadtica, inclusive a proposta de
Morin, E. M. (2001). A autora desenvolveu sua investigacdo por
intermédio de entrevistas semiestruturadas junto a 6 trabalhadores de
trés organizacdes ndo-governamentais de Belo Horizonte. O foco da
Organizagdo “A” € a insercdo social de criangas e adolescentes em
situacdo de vulnerabilidade social. A Organizagdo “B” desenvolve agdes
socioambientais e a Organizacdo “C” promove a cidadania e o
desenvolvimento comunitdrio via democratizacio dos meios de
comunicagdo. Para os participantes do estudo, um trabalho com sentido
€ prazeroso, util, contribui para a sociedade e modifica alguma situacao.
Na investigacdo de Alberton (2008), sobre os sentidos atribuidos ao
trabalho para 166 profissionais do ramo publicitdrio de Porto Alegre e
que também se fundamentou nos estudos de Morin, E. M (2001), foram
utilizadas entrevistas semiestruturadas e questiondrios. O autor
constatou que um trabalho com sentido possibilita a aplicacdo da
criatividade e inovacdo, prazer, reconhecimento, pagamento de um
saldrio adequado, aprendizagem e aperfeicoamento. Ono e Binder
(2010) também utilizaram a proposta de Morin, E.M. (2001) e Morin, E.
M., Tonelli e Pliopas (2003) para identificar os sentidos do trabalho
junto a 20 profissionais que atuam por projetos em TI na grande Séo
Paulo. Os autores utilizaram entrevistas semiestruturadas e concluiram
que um trabalho com sentido possibilita o aprendizado, a identificacio
com a tarefa realizada, a utilizacdo das habilidades, remuneracio
adequada, realizacdo de atividades ndo rotineiras, satisfacio e desafios.
J4 um trabalho sem sentido € rotineiro, ndo tem utilidade para a empresa
ou para o cliente, e desrespeita os valores éticos e morais do trabalhador.

Ao analisar alguns dos estudos sobre sentidos do trabalho que
utilizam a mesma proposta de andlise adotada nesta tese (ALBERTON,
2008; BETIOL, 2006; MORIN, E. M., 1996, 2001; MORIN, E. M.;
TONELLI; PLIOPAS, 2003, 2007; OLIVEIRA et al. 2004; OLIVEIRA,
2004; ONO; BINDER, 2010; RIBEIRO, 2007), pode-se inferir que hd,
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ainda, algumas lacunas a serem preenchidas nos estudos sobre a
temdtica. Verifica-se que os estudos se focam, em geral, nas categorias
profissionais (ALBERTON, 2008; MORIN, E. M., 2001, MORIN;
E.M., TONELLI; PLIOPAS, 2003, 2007; OLIVEIRA et al. 2004; ONO;
BINDER, 2010), ou seja, hd pouca contextualizacdo de um ambiente
organizacional especifico; bem como a constru¢do de uma interface com
novas categorias de andlise que caracterizam as organizagdes de
trabalho pode ser mais explorada. Essa contextualizacdo e interface sdo
encontradas de forma mais sistematizada no estudo de Oliveira (2004)
que investigou a organizacdo do trabalho e os sentidos do trabalho em
uma cooperativa. Posteriormente, hd a pesquisa de Betiol (2006), a qual
foi realizada em duas organizacdes publicas; e o estudo de Ribeiro
(2007) desenvolvido em organiza¢des ndo-governamentais. Enfatiza-se,
aqui, a afirma¢do de Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007) ao
argumentarem que as pesquisas sobre os sentidos que os trabalhadores
atribuem ao trabalho, no contexto brasileiro, devem ser aprofundadas.

E verificado, por meio das pesquisas apresentadas, que o sentido
atribuido ao trabalho pode ser orientado por razdes instrumentais e
substantivas, as quais estdo presentes conjuntamente nos contextos
sociais e organizacionais. Assim, € possivel sugerir, com base nos
estudos analisados sobre sentidos do trabalho e racionalidades
instrumental e substantiva, duas concepg¢des heuristicas de sentidos
atribuidos ao trabalho, o “sentido instrumental” e o ‘“sentido
substantivo”. Estas concepgdes estdo imbricadas entre si, pois de forma
concomitante um trabalho para ter sentido deve garantir a sobrevivéncia
e ser util para a empresa, mas também pressupde autonomia, satisfacio,
autorrealizacdo e contribui¢@o para a sociedade. No quadro 4 abaixo sdo
expostos os elementos que constituem, segundo a proposta desenvolvida
nesta pesquisa, o sentido do trabalho do “tipo instrumental” e do “tipo
substantivo”. A apresentacdo deste quadro é realizada com a finalidade
de sugerir uma articulagdo entre os elementos que caracterizam 0s
sentidos atribuidos ao trabalho e as racionalidades instrumental e
substantiva:
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Quadro 4 — Tipos de sentidos do trabalho sob a perspectiva da racionalidade.

Sentido instrumental Sentido substantivo do
do trabalho trabalho
v" Garante a sobrevivéncia; v" Possibilita autonomia;
v Permite um retorno v’ Possibilita satisfa¢do
financeiro; pessoal;
v Possibilita seguranga v Possibilita
financeira; autorrealizagdo;
v’ Possibilita independéncia v Permite o
financeira; desenvolvimento de
v Eitil para a empresa; relacionamentos
v" Possibilita satisfatérios;
reconhecimento material v" Possibilita
e financeiro; aprendizagem e
v Possibilita status. desenvolvimento;

v Possibilita sentimento
de vinculagao;

v" Possibilita
reconhecimento
simbdlico;

v Contribui para a
sociedade.

Fonte: Adaptado de Andrade, Tolfo e Dellagnelo (2012).

Aqui, destacam-se o0s seguintes questionamentos: Nas
organizagdes burocriticas por serem estas caracterizadas como
ambientes em que predomina a racionalidade instrumental, prevalece
um “sentido instrumental do trabalho”? E nas organizacgdes coletivistas
predomina um “‘sentido substantivo do trabalho”?

A fim de esclarecer os procedimentos metodolégicos empregados
para o desenvolvimento deste estudo e que deram suporte ao trajeto da
pesquisadora, € apresentado na sequéncia o método.
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3 METODO

Nesta pesquisa se estudou quais os sentidos atribuidos ao trabalho
por trabalhadores que atuam em organizacgdes caracterizadas, conforme
Rothschild-Whitt (1979), Ramos, A. G. (1989), Serva (1996) e outros,
pela predominancia da racionalidade instrumental (organizagdes
burocriticas) ou da racionalidade substantiva (organizagdes
coletivistas). Procurou-se compreender o fendmeno segundo a
perspectiva dos participantes da situacdo em estudo, por intermédio de
dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos
(GODOY, 1995a). Esses dados, conforme o que caracteriza os estudos
qualitativos, foram coletados junto ao contexto em que ocorrem os fatos,
visando aprofundar-se no mundo das agdes e das relacdes humanas
(TRIVINOS, 1987).

A seguir € caracterizado o ‘“caminho” metodoldgico adotado
para a realizacdo do estudo, representado pela caracterizacdo dos
participantes; das fontes de informagdo; da situacdo e ambiente de
pesquisa; dos equipamentos e materiais; do contato com os sujeitos; do
registro e andlise dos dados. Por fim, sdo expostas as limita¢cdes do
estudo.

3.1 PARTICIPANTES

Neste estudo, a populagdo envolvida foi composta todos os
trabalhadores das organiza¢des investigadas. Na defini¢do dos
participantes ndo se utilizou formas aleatdrias de selecdo; houve uma
escolha deliberada dos mesmos, pois a intengdo de um estudo
qualitativo ndo é se basear no critério numérico para garantir sua
representatividade (MINAYO, 1994). Com isso, a pesquisadora dirigiu-
se intencionalmente as pessoas cuja opinido, ac¢do e inten¢do pudessem
interessar (MARCONI; LAKATOS, 1990). Os critérios pré-definidos
para a escolha dos participantes da pesquisa foram:

v Trabalhadores com pelo menos dois anos de atuacdo nas

organizacdes investigadas. Avaliou-se que para participar da

pesquisa, os participantes tinham que conhecer e ter vivéncia das
praticas organizacionais.

v Trabalhadores que desenvolvessem atividades semelhantes

em ambas as organizagdes.

Na organizacdo coletivista participaram do estudo todas as
pessoas que atuavam diretamente na mesma, ou seja, 09 participantes e
na organizagdo burocratica foi escolhido 0 mesmo nimero, totalizando
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18 entrevistados. Foram atribuidos nomes ficticios a todos os
participantes da pesquisa. Na organizacdo burocrdtica, visto que a
populacdo investigada era maior, os sujeitos foram selecionados por
desenvolverem atividades equivalentes aos da organizacdo coletivista.
As costureiras foram selecionadas, na organiza¢do burocrdtica, de
acordo com a disponibilidade das mesmas em relacdo ao ritmo de
producdo. Assim, nesta organizacdo, participaram o Presidente (1), o
Gerente de confeccdo (1), a Chefa Administrativa de Vendas (1), duas
(2) Estilistas e quatro (4) Costureiras. Na organizagdo coletivista os
participantes foram: a Presidente (1); a Coordenadora de produgao,
costureira e responsdvel pela criacdo (1); o Responsavel pelas compras e
entregas (1); a Modelista (1), responsdvel também pela criacdo; quatro
(4) Costureiras, sendo uma responsavel pelo corte das pecas; e uma (1)
sOcia/secretdria. Esta ndo atua diariamente na cooperativa e auxilia nas
atividades administrativas como secretdria. Para a funcdo de
sOcia/secretdria ndao foi encontrado sujeito equivalente na organizacio
burocratica. Os demais sdécios da cooperativa apenas t&€m seus nomes
dentre os associados. Durante a realizacdo da pesquisa, uma das
entrevistadas que atuava na organizagdo burocratica foi desligada, mas
permaneceu participando da investigacdo e uma das colaboradoras pediu
para sair da organizacdo coletivista; contudo, também continuou no
estudo.

As caracteristicas gerais dos participantes sdo apresentadas a
seguir no quadro 5 (caracteristicas dos participantes da organizagdo
burocrética) e quadro 6 (caracteristicas dos participantes da organizacio
coletivista).
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Quadro 5 - Caracteristicas dos participantes da organizac¢do burocrdtica.

Nome Cargo" Sexo Idade Tempo de Escolaridade
ficticio (anos) Empresa
(anos)
Dedal Presidente M 30a35 08al3 Pés-graduacdo
completa
Tecido Gerente de M 36a4l 20a25 Ensino superior
Confecgio completo
Fivela Chefa F 30a35 8al3 Pés-graduacdo
Administrativa incompleta
de Vendas
Linha Estilista F 30a35 8al3 Ensino superior
completo
Malha Estilista F 30a35 14a19 Ensino superior
completo
Renda Costureira F 18a23 2a7 Ensino médio
completo
Etiqueta Costureira F Acima de 53 20a25 Ensino médio
completo
Fita de Costureira F 42 a47 14a19 Ensino médio
veludo completo
Bainha Costureira F 30a35 2a7 Ensino médio
completo

Fonte: Entrevistas

Quanto ao sexo, verifica-se que a maioria dos entrevistados na
organizacao burocritica é de mulheres (7) e a minoria de homens (2). Os
sujeitos da pesquisa concentraram-se em cinco faixas etdrias, sendo que
a maior parte dos entrevistados (5) tem entre 30 a 35 anos. Os demais

17 Os nomes ficticios e os cargos foram incluidos no quadro conforme solicitagio dos membros
da banca de defesa, a fim de facilitar a compreensao dos resultados obtidos na pesquisa.
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possuem idade entre 18 a 23 anos (1), 36 a 41 anos (1), 42 a 47 anos (1)
e acima de 53 anos (1). Esses valores indicam uma concentracdo em
uma faixa etdria jovem.

Em relagdo ao tempo de trabalho na empresa, trés (3) dos
entrevistados tem entre 8 a 13 anos o que indica uma permanéncia
significativa dos funciondrios dentro da organizacdo. Os demais tém
entre 2 a 7 anos (2); 14 a 19 anos (2) e 20 a 25 anos (2) de empresa.

Quanto a escolaridade dos sujeitos, quatro (4) tem ensino médio
completo, sendo quatro (4) costureiras. Dentre estas, uma (1) tem o
ensino médio técnico téxtil. Em seguida ha uma concentragdo no nivel
de ensino superior completo (3), um (1) gerente de confeccdo e duas (2)
estilistas. Os cursos de nivel superior sdo respectivamente de
administracdo e engenharia de producdo, administracdo e marketing, e
moda. Os demais entrevistados tem pds-graduacdo completa (1), um (1)
presidente; e pds-graduagdo incompleta (1), uma (1) chefa
administrativa de vendas. Os cursos de pds-graduacdo sdo da drea de
administracdo de empresas e varejo. A chefa administrativa de vendas ja
participou também de um outro curso de pds-graduagdo em marketing e
vendas.
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Quadro 6 - Caracteristicas dos participantes da organizacgio coletivista.
Nome Cargo Sexo Idade Tempo de | Escolaridade
ficticio (anos) Empresa
(anos)
Agulha Presidente F 42 a 47 2a7 Ensino
superior
completo
Linha Coordenagdo F 42 a 47 2a7 Ensino
Producao/ superior
Costureira/ incompleto
Criacdo
Acabamento | Responsavel M 42 a 47 2a7 Ensino
pelas compras médio
e entregas completo
Fita de Modelista/ F 48 a 53 2a7 Ensino
cetim Criagao fundamental
completo
Sianinha Costureira/ F Acima de 53 2a7 Ensino
Corte médio
incompleto
Tesoura Costureira F Acima de 53 2 a7 Ensino
fundamental
completo
Bainha Costureira F Acima de 53 2a7 Ensino
fundamental
completo
Estampa Costureira F Acima de 53 2a7 Ensino
Fundamental
incompleto
Fita Sécia/ F 48 a 53 2a7 Ensino
Secretéria médio
completo

Fonte: Entrevistas

Quanto ao sexo, na organiza¢do coletivista a maioria dos
entrevistados também sdo mulheres (8) com a participagdo de um (1)
homem. Nesta organizacio, os sujeitos da pesquisa concentraram-se
com um maior quantitativo na faixa etdria acima de 53 anos (4). Os
demais possuem de 42 a 47 anos (3) e 48 a 53 anos (2). Esses valores
indicam uma concentra¢do entre sujeitos de meia idade, sendo que
quatro (4) costureiras estido no grupo de terceira idade.

Em relacdo ao tempo de trabalho na organizacdo, todos (9) atuam
na mesma desde o inicio do empreendimento. Quanto a escolaridade dos
sujeitos, trés (3) tém ensino fundamental completo, sendo uma
modelista e as demais sdo costureiras. Em seguida hd uma concentragio
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no nivel de ensino médio completo (2), um (1) responsavel pelas
compras e entregas e uma (1) sdcia/secretdria. Os demais entrevistados
tém ensino fundamental incompleto (1), uma (1) costureira; ensino
médio incompleto (1), uma (1) costureira; ensino superior incompleto
(1), uma (1) coordenadora da producdo, costureira e responsdvel pela
criagdo; ensino superior completo (1), uma (1) presidente. Os cursos de
nivel superior incompleto e completo sdo de administragdo de empresas.
Durante a realizagdo desta pesquisa seis (6) participantes atuavam na
costura; destas, trés (3) eram cooperadas e trés (3) colaboradoras. Estas
colaboradoras nao estavam entre os associados. Das colaboradoras duas
(2) atuavam em casa (a modelista e a costureira responsdvel pelo corte).
E das cooperadas, duas delas sao também responsdveis por coordenar as
atividades da producio.

3.2 FONTES DE INFORMACAO

Quanto as fontes de informacdo, foram utilizadas fontes de dados
primdrios e secunddrios. Em relag¢@o aos sentidos atribuidos ao trabalho,
os instrumentos de coleta de dados foram construidos com base nos
componentes do sentido do trabalho proposto por Morin, E. M. (1996) e
nas dimensdes de andlise apresentadas por Morin, E. M., Tonelli e
Pliopas (2003, 2007) as quais possibilitaram uma articulagdo com os
elementos constitutivos das racionalidades aqui investigadas. No quadro
7 sdo apresentados os componentes do sentido do trabalho:
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Quadro 7 — Componentes do sentido do trabalho.

Defini¢éo
do trabalho
Significacio
Centralidade
Componentes do trabalho

Sentido do
trabalho Orientaciao Motivos que levam
a pessoa a trabalhar

Coeréncia Transcendéncia/
Acréscimo
ao mundo

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

As dimensdes de andlise propostas por Morin, E. M., Tonelli e
Pliopas (2003, 2007) e que foram detalhadas na secdo sobre a revisdo
tedrica, sdo: dimensdo individual (satisfacdo pessoal, independéncia e
sobrevivéncia, crescimento e aprendizagem, identidade); dimensdo
organizacional (utilidade e relacionamentos); dimensao social (inser¢io
social e contribui¢do social).

Para identificar a racionalidade predominante nas organizacdes
investigadas foi pré-estabelecido um conjunto de quatorze dimensdes
conforme o referencial tedrico sobre organizagbes coletivistas,
isonomias e organizacdes substantivas (ROTHSCHILD-WHITT, 1979;
RAMOS, A. G,, 1989; SERVA, 1996). Estas dimensdes de andlise sdo
apresentadas com um propdsito heuristico, pois constituem tipos ideais
de organiza¢Ges que atuam sob a ldgica instrumental ou substantiva, ou
seja, sistemas sociais puros. No quadro 8 sdo expostas estas dimensoes:
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Quadro 8 - Dimensoes de andlise das racionalidades instrumental e substantiva.

Dimensoes

Organizacoes
que atuam sob a
l6gica instrumental

Organizacoes
que atuam sob a
légica substantiva

a) Tomada de
decisao

E definida pela
incumbéncia do
cargo. O foco estd
no célculo utilitdrio
€ na maximizagao
de recursos.

E definida pela
coletividade.

O foco estd no entendimento e

no julgamento ético.

b) Controle

Ocorre por meio da
supervisao direta, de
normas e sangdes
padronizadas, e na sele¢do
de pessoal homogéneo
especialmente

para os niveis

mais altos.

E baseado na
maximizagdo de recursos,
desempenho e estratégia
interpessoal.

Ocorre por meio
de afinidades,

relacionamentos interpessoais

e selecdo
de pessoal homogéneo
E baseado no entendimento.

¢) Normas Prevalecem normas Prevalecem normas informais
formais baseadas flexiveis baseadas no
em fins como metas entendimento e
de natureza técnica, no julgamento ético.
econdmica ou
politica/aumento de poder;
no desempenho e na
estratégia interpessoal.
d) Relacdes Ideal da impessoalidade e | Ideal da comunidade e
Interpessoais formalidade. Foco no informalidade.
desempenho, Foco na autenticidade,
éxito/resultados e na valores
estratégia interpessoal. emancipatorios
e autonomia.
e) Conflitos Os conflitos sdo tratados Os conflitos sdo tratados

com base no célculo
utilitario

e fins, ou seja, em metas
de natureza técnica,
econdmica

ou politica/aumento

de poder e na

estratégia

interpessoal.

com base no
julgamento ético,
autenticidade e autonomia.
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CONTINUACAO - Quadro 8 — Dimensdes de anlise das racionalidades instrumental e

substantiva.

f) Recrutamento,
Seleciio e Promocio

Baseado em diploma
formal. As promogdes se
baseiam no tempo de
Servi¢o ou no
desempenho.

Baseado em amizades,
valores sécio-politicos,
atributos de personalidade,
conhecimento e

aptiddes informalmente
avaliados.

O conceito de promogio

na carreira nao € significativo;
nao ha hierarquia de posigdes.

g) Estrutura de
incentivos

h) Estratificacdo
social

Os incentivos
remuneratorios sao
primordiais.

Distribuicao diferenciada
do prestigio, dos
privilégios e do poder, isto
&, recompensas
diferenciais segundo
cargos.

Os incentivos normativos e de
solidariedade

sdo primordiais; os incentivos
materiais

sdo secunddrios.

Igualitdria; os diferenciais de
recompensa, quando existem,
sdo estritamente limitados pela
coletividade.

i) Diferenciacao/
Divisao do trabalho

Divisdo méaxima do
trabalho; dicotomia entre
trabalho intelectual e
trabalho manual e entre
tarefas administrativas e
tarefas de execucgdo.
Especializacdo maxima
dos cargos e fungdes;
papéis segmentados. O
foco estd na maximizacao
de recursos, desempenho e
célculo utilitdrio.

Divisdo minima do trabalho;
a administrag@o se combina
com as tarefas de execugao;
divisdo entre trabalho
intelectual e trabalho manual
é reduzida.

Generaliza¢do dos cargos e
fungoes; papéis holistas.

O foco estd na
autorrealizagdo, entendimento
€ autonomia.

j) Educacéo

Foco no desempenho e no
éxito/resultados.

Permite atualizagdo dos
membros independente das
prescrigdes impostas.

k) Atuacio social

Atuagdo com foco em fins
como metas de natureza
técnica, econdmica ou
politica/aumento de poder
e em éxito/resultados.

Atuacgio social forte com foco
nos valores emancipatérios.

1) Comunicacgao

Foco no desempenho,
éxito/resultados e na
estratégia interpessoal.

Foco na autenticidade, valores
emancipatorios e autonomia.

m) Dimenséo
simboélica

A simbologia da
organizagao espelha
dimensio econdmica com
foco no éxito/resultados e
desempenho.

Simbologia da organizagio
espelha interesse em
autorrealizagdo e valores
emancipatorios.
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CONTINUACAO - Quadro 8 — Dimensdes de anlise das racionalidades instrumental e
substantiva.

n) Satisfacio As fontes de satisfagdo As fontes de satisfagdo estdo
individual estdo fundamentadas em fundamentadas em

fins, ou seja, em metas de | autorrealizac@o e autonomia.
natureza técnica,
econdmica ou
politica/aumento de poder,
éxito/resultados e
desempenho.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

A articulacdo entre os sentidos do trabalho e racionalidade
instrumental e substantiva foi analisada por intermédio de elementos
identificados no referencial tedrico sobre as duas categorias de andlise
investigadas. Essa articulacdo possibilitou a pesquisadora sugerir o
conceito de “sentido instrumental do trabalho” e “sentido substantivo do
trabalho”. O “sentido instrumental do trabalho” possui os seguintes
elementos: garante a sobrevivéncia; permite um retorno financeiro;
possibilita seguranga financeira; possibilita independéncia financeira; é
util para a empresa; possibilita reconhecimento material e financeiro; e
possibilita status. J4 o “sentido substantivo do trabalho” é caracterizado
por possibilitar autonomia, satisfacdo pessoal; autorrealiza¢do; permitir
o desenvolvimento de relacionamentos satisfatorios; aprendizagem e
desenvolvimento; sentimento de vinculagdo; reconhecimento simbdlico;
contribuir para a sociedade. Estes “dois tipos de sentidos” mantém entre
si uma relacdo de “imbricacdo”, visto que um trabalho com sentido
pressupde garantia de sobrevivéncia e ser util para a empresa, mas
também autonomia, satisfacdo, autorrealizacdo e contribuicdo para a
sociedade.

Para a coleta dos dados primarios foi realizada observacdo
indireta e direta (LAVILLE; DIONNE, 1999). A observagao indireta se
deu por meio de fotografias e entrevistas semiestruturadas, e a
observacdo direta por intermédio da observagdo livre ndo-participante.
Os dados obtidos junto as fontes secunddrias foram coletados por meio
de observacdo indireta que foi realizada mediante andlise documental.

Em relacdo ao uso da fotografia, foi proposto um tema em forma
de pergunta aos sujeitos da pesquisa, a fim de que as imagens fossem
registradas, com base na questdo proposta, tanto no ambiente do
trabalho como fora dele. A pergunta apresentada foi: “O que € um
trabalho com sentido?”. Assim, foram entregues em agosto de 2010
cameras fotograficas descartdveis com um filme colorido de 24 poses
aos participantes do estudo, os quais foram instruidos sobre como
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manused-las e solicitado que registrassem de trés a seis fotografias que
respondessem a questdo proposta. As mdaquinas foram recolhidas em
setembro de 2010. Posteriormente, apds a revelacdo, durante o més de
outubro de 2010, foram obtidos os depoimentos dos autores das
fotografias sobre as imagens registradas a fim de se identificar o
conteido das mesmas. As entrevistas sobre os contetidos das fotos
tiveram dura¢do em média de 15 minutos. Durante esse momento da
coleta, queimaram dois filmes, ambos de funciondrios da organizacio
burocrética. Com isso, estes fizeram os registros com suas proprias
maquinas digitais e os encaminharam por e-mail para a pesquisadora. Os
registros fotograficos foram feitos antes da aplicacdo dos roteiros de
entrevistas sobre as racionalidades e os sentidos do trabalho a fim de
evitar que os participantes do estudo fossem induzidos a fotografar
conforme as questdes apresentadas no roteiro.

A fotografia pode mostrar o que nem sempre € possivel de ser
descrito e dar visibilidade a aspectos ‘invisiveis’ do trabalho inclusive
para o proprio trabalhador (MAURENTE; TITTONI, 2007, p. 35). As
autoras explicam que “A prética de entregar uma camera de video ou
fotografica a sujeitos que experienciam uma situagfo a ser estudada tem
se tornado frequente e atingido diferentes dreas de especializacdo”
(Ibid., p.33). Esta funcdo da fotografia ¢ denominada de autofotografia
(NEIVA-SILVA; KOLLER, 2002). Borges, R. C. P. (2010, p. 50)
investigou os sentidos do trabalho para jovens em sua primeira
experiéncia profissional e utilizou a seguinte premissa para os registros
fotograficos: “pensando no que € trabalho para vocé, registre algumas
cenas”. Segundo a autora, a autofotografia possibilita “ao seu préprio
produtor discorrer suas significacdes sobre cada cena criada e,
posteriormente, ser materializada na sua revelacdo” (Ibid., p. 57). A fala
abaixo retrata um pouco o que representou esta experiéncia para um dos
participantes do estudo que atua na organizagdo burocratica.

Por meio das fotos a gente descobre que ha um
outro mundo 14 fora (Etiqueta/ Organizacio
burocratica).

Quando as imagens fotograficas expostas na andlise dos dados
apresentaram identifica¢des dos préprios sujeitos e outros individuos, as
mesmas foram “borradas”, visando cumprir os preceitos éticos da
pesquisa. As entrevistas sobre os conteidos dos registros fotogréficos
foram gravadas e transcritas. Os funciondrios da organizacio burocratica
ndo foram autorizados a fazer seus registros dentro da organizagao.
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Entretanto, constatou-se que estes registraram fotos mais diversificadas
e criativas. Este fato ocorreu talvez porque desenvolvam suas atividades
em uma organizacdo que possui, de modo geral, conforme a pesquisa
desenvolvida por Andrade, Tolfo e Silva (2007), uma cultura
organizacional em que predominam caracteristicas favordveis ao
desenvolvimento da criatividade o que pode instigar em seus
funcionérios demonstrar esta caracteristica. Além disso, um outro
aspecto a ser destacado e que também pode ter influenciado, é que entre
os participantes do estudo dessa organizacdo hd uma predominancia de
uma escolaridade representada pelo ensino médio e superior, e uma
faixa etdria jovem. Contudo, em geral, tanto os registros fotograficos
feitos pelos membros da organizacdo coletivista como da organizacio
burocritica trouxeram uma maior diversificacio de elementos para
caracterizar um trabalho com sentido do que as falas expostas por meio
do roteiro de entrevista, ou seja, o uso da autofotografia possibilitou
uma maior liberdade de expressao.

Quanto as entrevistas, Quivy e Campenhoudt (1998) salientam
que um dos objetivos da utilizacdo desse instrumento de coleta de dados
¢ analisar os sentidos que os atores ddo as suas priticas e aos
acontecimentos com os quais se veem confrontados os seus sistemas de
valores, as suas referéncias normativas, as suas interpretacdes de
situagdes, as leituras que fazem das suas proprias experiéncias e outros.
Trivifios (1987, p. 146) explica que “[...] a entrevista semiestruturada,
ao mesmo tempo em que valoriza a presenca do investigador, oferece
todas as perspectivas possiveis para que o informante alcance a
liberdade e a espontaneidade necessdrias enriquecendo a investigacdo.”
As entrevistas foram realizadas por intermédio de roteiros estabelecidos
com base nas dimensdes de andlise pré-definidas sobre as racionalidades
investigadas e sentidos do trabalho. Os roteiros de entrevistas constam
nos Apéndices A (Roteiro de entrevista racionalidades instrumental e
substantiva) ¢ B (Roteiro de entrevista sentidos do trabalho).

Antes da aplicacdo dos roteiros de entrevistas, foi realizado um
pré-teste por meio de duas entrevistas na organizagdo burocratica junto a
sujeitos com caracteristicas ocupacionais semelhantes aquelas dos
participantes da pesquisa e na organizacdo coletivista ndo foi possivel
realiza-lo, pois todos os cooperados participaram da pesquisa. “O pré-
teste de um instrumento de coleta de dados tem por objetivo assegurar-
lhe validade e precisao” (GIL, 1994, p. 133). Segundo o autor, o pré-
teste possibilita evidenciar possiveis falhas na elaboracdo do
instrumento de coleta de dados, tais como: complexidade das questdes,
questdes desnecessdrias, constrangimentos ao informante, entre outros.
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A aplicacdo do pré-teste possibilitou uma melhor familiarizagdo com
termos de linguagem utilizados pelos participantes, bem como a
simplificacdo e eliminagdo de algumas questdes. A partir da aplicacdo
do pré-teste emergiu a necessidade de se conhecer melhor os detalhes
sobre a gestdo da organizacdo burocrdtica e, entdo, foi agendada uma
entrevista com a Chefa de Recursos Humanos. As entrevistas com o0s
roteiros foram realizadas em novembro de 2010 com 09 empregados da
organizacdo burocritica e 09 cooperados na organizagdo coletivista e
tiveram duracio em média de 40 minutos. Uma das entrevistas
realizadas na organizagdo burocratica, nio foi gravada na integra devido
a um problema no gravador. Assim, a pesquisadora precisou agendar um
novo momento para realizd-la novamente em dezembro de 2010. As
entrevistas com os roteiros também foram gravadas e transcritas.

A observacdo livre do desenvolvimento de determinada situacdo é
usualmente empregada pela pesquisa qualitativa. Quando se observa, o
objetivo € apreender aparéncias, eventos e/ou comportamentos
(GODQOY, 1995b). Ainda, segundo a autora, a observagdo pode ser
participante ou nao-participante. Neste estudo foi utilizada a observagdo
de cardter ndo-participante, na qual o pesquisador ndo participou de
forma atuante das atividades desenvolvidas no contexto investigado,
utilizando-se como orientacdo para sua atuacio as dimensdes de andlise
pré-estabelecidas e para o registro dos dados um didrio de campo.

A coleta dos dados secunddrios ocorreu por intermédio da andlise
documental, sendo que esses dados encontravam-se disponiveis em
documentos das organizagdes investigadas (Perfil Institucional,
Estatuto, Atas e outros). Richardson (1999) afirma que a andlise
documental consiste em uma série de operagdes por meio das quais se
estuda e analisa um ou vdrios documentos para descobrir as
circunstancias sociais e econdmicas com as quais podem estar
relacionados.

As técnicas de coleta de dados citadas, até entdo, fazem parte do
que Trivifios (1987) chama de técnica da triangulacdo. Mediante o uso
desta técnica, podem-se utilizar conjuntamente diferentes técnicas de
coleta de dados para melhor compreender o fendmeno em estudo, como
por exemplo, a entrevista, a observacdo e a andlise documental.

3.3 SITUACAO E AMBIENTE
As entrevistas, a observacdo direta e a andlise documental foram

realizadas nas instalacdes das organizacdes pesquisadas. As fotografias
registradas pelos membros da organizagdo coletivista foram feitas dentro
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e fora do ambiente de trabalho e os funciondrios da organizacio
burocritica registraram suas fotos fora da organizacdo. Nesta, as
entrevistas foram realizadas numa sala reservada e na organizacio
coletivista, em sua maioria, elas foram feitas nas casas dos cooperados
que ficavam préximas a cooperativa, pois, devido as maquinas, tinha
barulho no galpdo em que sfo realizadas as atividades.

Nesta pesquisa, se investigou os fendmenos por intermédio do
estudo de casos. Este, conforme Trivifios (1987), representa um dos
modos de investigacdo mais relevantes em pesquisa qualitativa, na qual
se analisa intensivamente um objeto/unidade, permitindo que se obtenha
um grande ndmero de informagdes de um unico caso. Contudo, o
propdsito ndo foi realizar aqui um estudo comparativo entre as
organizacdes e sim investigar realidades organizacionais diferentes entre
si. Os fendmenos foram investigados junto a trabalhadores de uma
organizacdo burocrdtica e uma organizacdo coletivista, pois nestas,
segundo Rothschild-Whitt (1979), Ramos, A. G. (1989), Serva (1996) e
outros, ha a predominancia de uma das racionalidades aqui analisadas.
Para a escolha das organizacdes a serem pesquisadas foram
contemplados alguns critérios bédsicos a fim de garantir as condig¢des
necessarias ao desenvolvimento do estudo. Com isso, foi necessario um
trabalho de campo, no qual o campo de pesquisa representa “o recorte
que o pesquisador faz em termos de espago, representando uma
realidade empirica a ser estudada a partir das concepcdes tedricas que
fundamentam o objeto da investigacdo”. (MINAYO, 1994, p. 53).
Foram selecionadas uma empresa privada e uma cooperativa. Os
critérios pré-definidos para a escolha das organizagdes foram:

v Organizagdes localizadas no Estado de Santa Catarina. Este

critério foi definido pela acessibilidade e pelo interesse da

pesquisadora em conhecer a sua realidade mais préxima. Segundo

Vergara (1997, p. 49) “longe de qualquer procedimento

estatistico, seleciona-se elementos pela facilidade de acesso a

eles”.

v' Organizagdes caracterizadas, conforme o referencial teérico

utilizado nesta pesquisa, como burocrdticas e coletivistas e que

desenvolvessem a mesma atividade fim.

3.4 EQUIPAMENTOS E MATERIAIS
Para o registro da fala dos entrevistados foi utilizado o gravador.

A gravagdo possibilita o registro de todas as informagdes verbais
fornecidas pelo pesquisado, o que, muitas vezes, ndo seria possivel com
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outro meio; além disso, possibilita uma andlise de contedido mais literal
e completa (TRIVINOS, 1987).

As fotografias foram registradas por meio de caAmeras
descartdveis Kodak-EC70'. Além do gravador e das méquinas
fotograficas, foram utilizados como equipamentos e materiais para esta
pesquisa um computador, impressora, papel e caneta.

3.5 PROCEDIMENTOS
3.5.1 Contato com os sujeitos

Os primeiros contatos com o0s representantes das organizacdes
investigadas foram feitos em mar¢o/2010. Com a cooperativa o primeiro
contato foi por telefone e se conversou com um dos cooperados. Este
solicitou que a proposta de pesquisa fosse encaminhada por e-mail para
a Presidente. J4 na empresa foi via e-mail, pois se trata de uma
organizacio ja investigada pela autora em 2005'°. Assim, a pesquisadora
procurou contatar diretamente os funciondrios que acompanharam o
estudo na época. O e-mail continha a apresentacdo do interesse em
realizar a pesquisa, bem como a proposta do estudo em anexo. Apds o
aceite das duas organizagdes, foi agendada uma visita pela pesquisadora
a fim de que os responsdveis pelas mesmas assinassem a declaracdo de
consentimento.

A primeira visita a cooperativa foi realizada em 13 de maio de
2010 e foram apresentados detalhes do estudo a Presidente da
cooperativa. A Presidente jd havia exposto, anteriormente, a proposta de
pesquisa para os demais cooperados. Uma das condigdes dela foi de que
os resultados do estudo lhe fossem encaminhados antes da defesa da
tese, o que foi atendido pela pesquisadora. Um dos cooperados
responsavel pelas atividades de compras e entregas ficou responsavel
por dar todo o apoio necessdrio a realizacdo da pesquisa. Na empresa, a
visita ocorreu em 17 de maio de 2010. Nesta, a proposta do estudo foi
apresentada a Chefa de Recursos Humanos que informou que a diretoria
tinha interesse pelo desenvolvimento do estudo, pois um dos itens
investigados pela Gestdo de Clima Organizacional da organizagdo,
naquele momento, era o significado do trabalho. Contudo, foi solicitado
que o nome da empresa ndo fosse divulgado. Com isso, a pesquisadora

'8 As cAmeras fotogrificas foram disponibilizadas pela pesquisadora. As mesmas foram
numeradas a fim de facilitar a identificagdo no momento da revelagdo dos filmes.

' A pesquisadora desenvolveu sua pesquisa de mestrado em 2005 sobre cultura organizacional
e criatividade junto a essa organizagao.
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optou por ndo identificar pelo nome nenhuma das organizacdes
investigadas, utilizando o termo “Cooperativa” para a organizacio
coletivista e “Empresa” ao se referir a organizacio burocratica. Aqui, é
importante destacar que a pesquisa foi realizada na matriz da empresa.
Alguns funciondrios da Area de Recursos Humanos ficaram
responsaveis em dar todo o apoio necessdrio a realizacdo do estudo,
informagdes, acesso a organizacdo e agendamento de entrevistas. O
contato com os participantes da pesquisa, a fim de agendar um horério
para que a pesquisadora conversasse com os mesmos, foi realizado, na
organizacdo burocrdtica, pela Chefa de Recursos Humanos e, na
organizacdo coletivista, pelo membro responsdvel pelas atividades de
compras e entregas.

Primeiramente, a pesquisadora teve um encontro em agosto de
2010 com os participantes do estudo para repassar as mdquinas
fotograficas. Em ambas as organizacdes este encontro foi realizado em
grupo e trés pessoas ndo puderam estar presentes tanto na cooperativa
quanto na empresa. Entdo, na cooperativa, um dos cooperados ficou
encarregado de entregar as mdquinas e repassar as orientacdes de
manuseio. J4 na empresa foi possivel que a prépria pesquisadora fizesse
a entrega diretamente aos que ndo estavam presentes no primeiro
encontro. Constatou-se que os participantes desta organizacdo
demonstraram bastante entusiasmo pela possibilidade de fazer os
registros fotograficos. No contato entre a pesquisadora e os sujeitos do
estudo, a mesma apresentou o Termo de Consentimento, Livre e
Esclarecido (TCLE) exigido pelo Conselho de Etica em Pesquisa da
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) cujo modelo consta no
Apéndice C. Nele sdo expostos os objetivos da pesquisa, a forma de
coleta dos dados, a condi¢do da participagdo voluntdria, a garantia do
anonimato e o tratamento sigiloso dos dados colhidos. O consentimento
por parte dos participantes foi dado por intermédio da assinatura do
TCLE.

3.5.2 Registro e analise dos dados

As imagens registradas por meio da fotografia, bem como os
depoimentos sobre as mesmas foram agrupados para serem
categorizados e analisados. Todas as entrevistas foram gravadas e
transcritas na integra para posterior categorizacio e andlise dos relatos.
Os dados coletados por intermédio da anélise documental também foram
categorizados, bem como os dados das observacdes diretas que foram
registrados num didrio de campo.
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A categorizacdo e andlise dos dados foram feitas com base nas
dimensdes definidas. A andlise e interpretacdo dos dados na abordagem
qualitativa “se desenvolve em interacdo dindmica, retroalimentando-se,
reformulando-se constantemente, de maneira que, por exemplo, a Coleta
de Dados num instante deixa de ser tal e € Andlise de Dados, e esta, em
seguida, é veiculo para nova busca de informacdes” (TRIVINOS, 1987,
p. 137). Kerlinger (1979) explica que a andlise é a categorizagdo,
ordenacdo e sumariza¢io de dados. As principais técnicas utilizadas na
andlise e interpretacdo dos dados foram a andlise de conteido e a andlise
documental. Embora as duas formas de andlise possam ter determinadas
operagdes semelhantes (codificagdo de informacdo e estabelecimentos
de categorias), Richardson (1999) enfatiza que a andlise de contetdo
trabalha sobre mensagens e a documental sobre documentos. Bardin
(2004, p. 27) salienta que “A andlise de contetido é um ‘conjunto de
técnicas de andlise das comunicac¢des’”; e o objetivo da utilizacdo da
andlise documental é a representacdo condensada da informacio
enquanto que da andlise de conteido é a manipulagdo de mensagens.

Por meio da andlise de contetido, os contetddos das fotografias,
bem como os dados obtidos junto aos participantes da pesquisa por
intermédio das entrevistas foram agrupados em palavras-chave nas
dimensdes de andlise, as quais foram constituidas por informagdes
comuns entre os sujeitos. Os dados dos documentos analisados e os
registros das observacdes também foram organizados de acordo com as
dimensdes de andlise desenvolvidas. Posteriormente, estes dados foram
interpretados e apresentados com base no referencial tedrico a fim de
responder o problema de pesquisa proposto.

Pelo volume de informagdes obtidas, foi necessdria uma
organizacdo do trabalho:

v O primeiro passo foi a leitura geral dos documentos
disponiveis (Perfil Institucional, Estatuto, Atas e outros);

v' No segundo passo, todas as entrevistas referentes aos

registros fotograficos e aos roteiros foram transcritas;

v O terceiro passo foi uma primeira leitura das transcricdes, a

fim de organizar as informacdes em palavras-chave por

dimensdes de andlise, colocando-as em um quadro de modo a

facilitar a posterior andlise;

v O quarto passo foi a leitura das observagdes registradas;

v' No quinto passo, as transcri¢des receberam uma segunda

leitura e foram organizadas, conforme as dimensdes de andlise

pré-definidas e a base tedrica desenvolvida, no capitulo referente

a apresentacao, andlise e interpretacdo dos dados.
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v' Por fim, as informag¢des dos documentos disponiveis e as
observagdes registradas receberam uma segunda leitura e também
foram organizadas de acordo com as dimensdes de andlise
desenvolvidas e articuladas com a revisdo da literatura
apresentada.

Contudo, quando as informacdes coletadas ndo se apresentaram
suficientemente claras, novos contatos foram realizados com os sujeitos
entrevistados a fim de buscar melhor compreensdo dos fatos. Os
contatos para checagem dessas informacdes foram realizados por
telefone ou via e-mail.

3.6 LIMITACOES DA PESQUISA

Kerlinger (1979) enfatiza que estudos empiricos em ciéncias
humanas enfrentam limita¢des em especial pela complexidade dos fatos
estudados. Desta forma, s@o apresentadas, na sequéncia, as principais
limitac¢des deste estudo.

O fendmeno sentidos do trabalho foi analisado sob a
perspectiva das racionalidades instrumental e substantiva. Contudo,
sabe-se que ele envolve outras dimensdes (trajetdria ocupacional,
questdes de género; cultura organizacional e outras) ndo tratadas nesta
pesquisa.

Quanto ao estudo da racionalidade, o foco de investigacdo se
deu em relagdo as racionalidades instrumental e substantiva. Entretanto,
hd outras racionalidades presentes nos contextos sociais e
organizacionais, como por exemplo, a racionalidade pritica e a
racionalidade teorética.

As racionalidades instrumental e substantiva foram
investigadas com foco na organizac¢do e ndo no individuo, ou seja, se
utilizou dimensdes organizacionais para a andlise do fendmeno.

A articulacdo construida entre racionalidade e sentidos do
trabalho pode ser caracterizada como uma “transgressdo tedrica”, pois
correspondem a dois fendmenos complexos estudados sob diferentes
vertentes.

Entretanto, cabe salientar que apesar destas limitagGes
apresentadas, os objetivos propostos no trabalho foram plenamente
alcancados.
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4 AS ORGANIZACOES INVESTIGADAS

Nesta se¢do sdo apresentadas as organizagdes estudadas. A fim de
atualizar as informacdes sobre a organizacdo burocratica, visto que se
tratava de uma organizagdo jd investigada pela pesquisadora, resgatou-
se novamente seu histérico, bem como informagdes sobre sua situacdo
atual. A contextualizacdo foi realizada por meio da andlise de
documentos institucionais como o Perfil Institucional; Balanco Social e
informacdes obtidas nas entrevistas realizadas. J4 para conhecer a
cooperativa analisou-se seu estatuto; atas de reunides e as informagdes
obtidas nas entrevistas.

4.1 A ORGANIZACAO BUROCRATICA

A empresa privada investigada estd localizada no Vale do Itajaf
em Santa Catarina e iniciou suas atividades em 1964 como uma pequena
fabrica de chapéus de praia. A diversificacdo das atividades comecou
em 1968 com a incorporacio de uma pequena fabricante de malhas de
algoddo. A linha de chapéus foi desativada por pressdo do mercado, pois
usar chapéus estava ficando em desuso, e passou-se exclusivamente a
fabricagdo de malhas. Assim, o Contrato Social alterou a estrutura da
sociedade por cotas de responsabilidade Limitada para Sociedade
Andnima (S.A.), surgindo entdo a Empresa Industria do Vestuario.

Em 1975, a empresa passou a produzir em seu novo parque fabril,
entdo com drea construida de 5.000 m?, elevando sua capacidade de
producdo de algoddo para 25 toneladas/més. Nos anos seguintes,
verticalizou sua produg¢do e abriu novas unidades de confeccdo em
cidades vizinhas a matriz. Desta forma foram espalhadas pela regido
nove unidades fabris. Atualmente a empresa possui cinco unidades,
incluindo a matriz.

No ano de 2000 constitui a Empresa Franchising Ltda. para
operacionalizar o projeto de franquia da rede de lojas de duas marcas
infantis, masculina e feminina. Adquire empresas de cal¢cados no estado
do Rio Grande do Sul, ingressando no setor de calgados infantis, e entdo
em 2001 constitui a Empresa Calcados Ltda. Nesse mesmo ano langa
uma marca direcionada para o puiblico jovem tanto masculino como
feminino, diversifica seu portfélio de produtos com a implantacdo da
Unidade de Negdcios Meias e obtém a certificacdo ISO 14001. Em 2005
constitui a Empresa Europe SRL* ¢ a Empresa México S. A. de C.V. *!

? Societa' a Responsabilita’ Limitata
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A Empresa S.A. é uma holding que é controladora das empresas
do grupo (Empresa Indistria do Vestudrio Ltda, Empresa Industria
Téxtil Ltda, Empresa Comercial do Vestudrio Ltda., Empresa Comércio
Atacadista e Servigos de Distribuicdo Ltda., e Babysol Comércio do
Vestudrio Ltda). A Empresa tem negécios na Europa e no Oriente
Médio. Atualmente, conforme consta no seu Perfil Institucional, os
parques fabris da matriz em Santa Catarina e unidades de confec¢do das
cidades vizinhas ocupam 86.487,98m? de drea construida, operada por
mais de 2.614 colaboradores, possuindo capacidade instalada para
produzir 8 milhdes de pecas de roupas e 2,5 milhdes de pares de meias e
acessérios por ano, destinadas ao mercado nacional e internacional. E
considerada uma das maiores empresas nacionais do segmento do
vestudrio e € reconhecida pelo mercado como uma gestora de marcas e
canais de distribui¢do. Hoje, gerencia 8 marcas que s3o sucesso nos
mercados nacional e internacional e estdo divididas em duas Unidades
de Negdécio: a) Unidade de Consumo — € voltada aos produtos de maior
consumo, produzindo itens com alto padrio de qualidade e design.
Engloba 01 marca de roupas e calgados que veste meninos e meninas de
0 a 12 anos; 01 marca para mulheres maduras; 01 marca para criangas,
jovens e adultos; 01 marca de roupas, calgados e acessérios infantis para
meninos € meninas de 0 a 2 anos, com uma linha de enxoval e
puericultura (carrinhos, chupetas, mamadeiras) para atender por
completo as necessidades dos bebés; e uma rede de lojas. b) Unidade
Premium — tem foco nos produtos de maior valor agregado. Atende um
mercado de consumidores exigentes, que desejam as dltimas tendéncias
da moda. Fazem parte dessa unidade 01 marca feita para meninas de O a
10 anos e 01 marca direcionada para meninos de 0 a 10 anos; 01 marca
direcionada para mulheres e homens e 01 marca voltada para o publico
jovem. O grupo € lider nos segmentos de confeccdo infantil e franquia
monomarcas.

A produgdo das marcas para o segmento adulto estd concentrada
no nordeste do pais e as marcas infantis em Santa Catarina. Os calg¢ados
sdo produzidos no estado do Rio Grande do Sul. Esta pesquisa foi
desenvolvida na matriz da empresa em Santa Catarina e nela hd 1782
funciondrios.

“Ser reconhecida gestora de marcas e canais de distribuicdo no
segmento do vestudrio” € a missdo da Empresa; e a visdo é “Vestir o
corpo e a alma das pessoas”. Acionistas, Colaboradores, Prontiddo as
Mudangas e Atualizagio Tecnoldgica, Relacdo com

! Sociedad Anonima de Capital Variable



103

Fornecedores/Prestadores de Servigos, Comunidade, Meio Ambiente,
Clientes e Consumidores, Comunicacdo com o Consumidor sdo os
valores organizacionais apresentados em seu Cédigo de Etica que
sucedeu o documento em que constavam os Principios da Empresa.
Esses principios s3o: Transparéncia, Foco em resultado, Gestdo
participativa e comprometimento, Prontiddo as mudancgas, Satisfacdo do
cliente, Inovacdo e competitividade, Cooperacdo com fornecedores,
Desenvolvimento da comunidade e Respeito ao meio ambiente.

4.2 A ORGANIZACAO COLETIVISTA

A cooperativa investigada foi criada formalmente em junho de
2007 e estd localizada na cidade de Itajai, Santa Catarina. Contudo, a
sua histéria nasce com a MS Fios e Fitas registrada em 2001 onde foi
criado o fio de croché que existe no mercado hoje. Em 2005, no Férum
Social Mundial realizado em Porto Alegre, Rio Grande do Sul, se inicia
uma parceria entre os membros da MS Fios e Fitas e outros
empreendimentos de Economia Soliddria, nascendo a marca Justa
Trama e, posteriormente, em 2007, a Cooperativa aqui analisada. Hoje,
ela representa um dos pilares da Economia Soliddria em Itajai.

A Justa Trama é a marca da cadeia ecolégica do algoddo
soliddrio, da qual participam trabalhadores organizados que integram
empreendimentos da economia soliddria. Sdo homens e mulheres
agricultores, fiadores, tecedores, coletores e beneficiadores de sementes
e costureiras. A associacdo e cooperativas cobrem todos os elos da
cadeia do algoddo — do plantio a roupa. O algoddo € cultivado em 9
municipios com sede em Taud no Cear4; o fio e o tecido sdo produzidos
em Pard de Minas, Minas Gerais; as roupas infantis em Santo André,
Séo Paulo; as roupas artesanais em Itajai, Santa Catarina; as roupas em
série e os brinquedos pedagdgicos em Porto Alegre, Rio Grande do Sul;
e os botdes e acessérios em Porto Velho, Ronddnia. Quem estd neste
processo de producio € também o proprietdrio da marca Justa Trama.

Os focos da Cooperativa sdo a producdo e comercializacdo de
sacolas retorndveis confeccionadas em algoddo, camisetas em malha,
camisas polo, brindes artesanais, fios e pecas em trico e croché, fitas
para reforco em calcados, uniformes e rouparia para cama, pegas
serigrafadas ou bordadas e confeccio de peca personalizada. A
Cooperativa faz parte da cadeia de algodao agroecoldgico, produzindo
também as roupas da Justa Trama. As vendas dos produtos que sdo
comercializados ocorrem em universidades, feiras, igrejas e prefeituras.
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O ¢6rgdo maximo de deliberacdo da Cooperativa € a Assembleia
Geral, seguido do Conselho Administrativo. Ela é regida por um
estatuto que engloba os direitos e deveres dos associados, e 0s objetivos
da Cooperativa. A drea da fabrica da Cooperativa tem 200m? quadrados
e seu patrimonio é de R$ 50 mil em que parte € cedida pela Justa Trama.
Além disso, incluindo o galpdo em que estd instalada a fébrica, o
patrimdnio totaliza uns R$ 70 mil. A produgdo é bastante sazonal e os
produtos da Justa Trama sdo produzidos em uma média de 200 ou 3000
pecas/més, conforme a demanda. As pegas ndo orginicas também tém
uma sazonalidade bastante significativa, pois hd meses em que sio
produzidas 100 e em outros 1200 pecas. Durante a realizagdo da
pesquisa atuavam na Cooperativa 6 cooperados e 3 colaboradoras. Os
demais associados ndo participavam diretamente das atividades
desenvolvidas na cooperativa, apenas estavam presentes nas
Assembleias.

“Atender aos consumidores preocupados com a sustentabilidade
socioambiental, atuando nas dreas de confec¢do e té€xtil, acessorios,
artigos de moda e funcionais utilizando como matéria-prima algodao
organico” é a missdo da Cooperativa; e a visdo € “Ser uma organizacio
da economia soliddria reconhecida pela qualidade de seus produtos e
diferenciada por seu modelo de opera¢do, em cadeia produtiva de
algoddo organico”. “Trabalho coletivo e autogestiondrio, cooperagao,
solidariedade, organizacdo, ética, honestidade, qualidade, transparéncia,
equilibrio socioambiental” s@o os valores organizacionais apresentados
no seu site.

Apés a contextualizacdo das organizacdes investigadas, sdo
apresentados, a seguir, os dados coletados conforme o problema de
pesquisa definido no estudo, o referencial tedrico utilizado e as
dimensdes de andlise pré-definidas.
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5 APRESENTACAO, ANALISE E INTERPRETACAO DOS
DADOS

Em sequéncia sdo apresentados, analisados e interpretados os
dados coletados na Cooperativa e na Empresa estudadas. Primeiramente,
€ dissertado sobre os sentidos do trabalho em ambas as organizacdes.
Em seguida, é exposta a caracterizacdo da Cooperativa da Empresa
conforme seus tracos de racionalidade instrumental e substantiva.
Finaliza-se, apresentando a articulagd@o entre os sentidos do trabalho e as

racionalidades instrumental e substantiva nestas organizagdes.

5.1.  SENTIDOS ATRIBUIDOS AO  TRABALHO POR
TRABALHADORES DAS ORGANIZACOES INVESTIGADAS

Para estudar os componentes do sentido do trabalho, conforme
salientado anteriormente, utilizou-se a abordagem proposta por Morin,
E.M. (1996) para quem o sentido € uma estrutura afetiva formada por
trés componentes: a significacdo, a orientag¢do e a coeréncia. Estes foram
investigados por intermédio de um roteiro de entrevista. Os contetdos
das falas em sequéncia evidenciam o componente significacao que é
composto pela definicao do trabalho e centralidade do mesmo para os
participantes da pesquisa.

Na Cooperativa investigada, os termos mais usados para definir
o trabalho foram prazer e satisfacio. Com uma frequéncia menor
foram citadas as seguintes expressdes: costurar, ¢ tudo na minha vida,
realizacdo pessoal, fazer coisas/ver acontecer/ver o resultado, € o
financeiro, desafio, companheirismo, renda, dedicacdo, suor, realizacio
de um grupo.

Eu tenho prazer de fazer, eu faco com alegria, né
(Acabamento/Cooperativa).

[...] vocé vive aquilo e dali vocé tira a satisfacao
para tua vida e vocé diz assim: Bah! Hoje eu
trabalhei, estou cansada, mas hoje eu consegui
realizar coisas [...] (Agulha/Cooperativa).

O trabalho para mim a principio tem que
significar prazer, além de tudo, né. Ele precisa te
dar prazer antes de tudo, porque também sé o
financeiro ndo resolve muito (Fita/Cooperativa).
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A definicdo de trabalho, na Empresa analisada, é associada, com
maior frequéncia pelos participantes do estudo, aos termos realizacao
pessoal e satisfacio, seguidos com uma menor representatividade pelas
expressdes alegria, estar bem, ser feliz, prazer, fonte de saldrio e
ocupagdo, crescimento, € vida, é paixdo, materializar crencas pessoais,
transformar uma idéia num fato, exercer uma profissdo, satisfacdo de
sonhos e necessidades, distragdo, parte da vida, uma histdria a contar,
alcancar metas. Constata-se uma variedade maior de expressdes nos
contetidos das falas dos entrevistados na organiza¢do burocritica se
comparadas com as apresentadas pelos membros organizacio
coletivista. Contudo, alguns termos utilizados sdo semelhantes em
ambas as organizagdes.

E realizacdo pessoal (Malha/Empresa).

Trabalho, eu acho que ele tem que ser igual a
satisfacdo [...] Se o meu trabalho me gera um
desconforto, gera um mal estar, entdo eu estou no
trabalho errado, né. Eu acho assim que trabalho
tem que dar essa  satisfacdo [...]
(Tecido/Empresa).

[...] trabalho é vida, é satisfacdo, € prazer
(Linha/Empresa).

Trabalho € a oportunidade que vocé tem de
materializar crencas pessoais. Ldégico que para
isso invariavelmente vocé tem que tentar fazer
aquilo que vocé acredita que te realiza como eu
tenho oportunidade de fazer (Dedal/Empresa).

Os resultados nas duas organizacdes vdo ao encontro da
concepgdo positiva do trabalho identificada por Blanch Ribas (2003),
segundo a qual o trabalho é concebido como fonte de realiza¢do pessoal,
satisfacdo e prazer. Bendassolli (2009) salienta que quando o trabalho é
caracterizado como fonte de prazer e satisfacio para quem o realiza, ele
classifica-se dentro do ethos consumista que é proposto pelo autor como
uma das classificagdes do papel do trabalho na atualidade. Estes
resultados corroboram, ainda, a pesquisa de Oliveira (2004) realizada na
Uniodonto — Cooperativa Odontolégica e de Ribeiro (2007) que
investigou trés organizagdes ndo governamentais, pois ambos
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identificaram essa positividade e uma caracterizacdo semelhante para a
definicdo de trabalho.

Quanto a centralidade do trabalho, que também caracteriza o
componente significagdo, constatou-se que em relacdo a importancia do
trabalho quando analisado o tempo a ele dedicado e o espaco que ocupa
na vida em relagdo a outras esferas, na Cooperativa, a maioria dos
entrevistados dedica muito tempo ao trabalho conforme as falas

apresentadas a seguir.

Claro que hoje o trabalho estd tomando mais
tempo em fungdo dessa vivéncia que a gente tem
que estar na luta (Linha/Cooperativa).

[...] eu sempre trabalhei muito. Além de trabalhar
para renda eu sempre trabalhei muito como
voluntdria, em ONG, na prépria cooperativa
(Fita/Cooperativa).

Os participantes do estudo que atuam na Cooperativa, apesar de
dedicarem muito tempo ao trabalho, atribuiram, em sua maioria, o
segundo lugar ou terceiro lugar para a esfera trabalho. A esfera familia
ficou em primeiro lugar e apenas uma cooperada reconheceu que a
esfera trabalho tem sido a principal da sua vida conforme o relato que
segue abaixo. Inclusive durante a realizacdo desta pesquisa, esta
cooperada estava em tratamento de satide devido a uma estafa.

Eu acho que eu estou dedicando muito tempo
para o trabalho, muito. [...] Entdo, ele é uma
dualidade, eu dedico muito tempo ao trabalho.
Eu fiz até uma avaliacdo outro dia, ele estd ainda
como a prioridade na minha vida [...]. Eu tenho
muita paixdo pelo que faco a ponto que estou
doente e também me estorei
(Agulha/Cooperativa).

Este resultado identificado na cooperativa corrobora com o0s
estudos do grupo MOW (1987) realizados em oito paises junto a
profissionais do setor privado; a pesquisa de Borges et al. (2005) com
profissionais da saide e de Ono e Binder (2010) que investigaram
profissionais que atuam por projetos em TI na grande Sao Paulo. Nestes
estudos € possivel também constatar que a familia € classificada como
primeira esfera na hierarquizago das esferas importantes da vida.
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Na Empresa os participantes do estudo também dedicam muito
tempo ao trabalho. Dentre os nove entrevistados, quatro reconhecem
que pelo tempo dedicado ao trabalho este estd em primeiro lugar. Aqui,
identifica-se um elemento que vai ao encontro dos resultados
observados nos estudos do MOW (1987) no Japdo e na ex-Iugosldvia,
paises em que o trabalho foi classificado em primeiro lugar em termos
de importancia na vida. Os demais entrevistados da Empresa, quatro
destes, afirmam que a esfera familia vem antes do trabalho, apesar de
enfatizarem também que se dedicam muito a0 mesmo.

[...] dedico muito tempo, [...] mas, ultimamente
eu estava colocando o trabalho sempre em
primeiro lugar (Linha/Empresa).

[...] eu estou numa fase em que eu tenho me
dedicado muito ao trabalho, eu diria até que eu
estou desgastada. Sabe assim cansada mesmo
desta atividade tdo intensa, deste momento tdo
intenso que a gente estd vivendo. Entdo, eu diria
assim, que hoje do que eu fago é a parte
principal. Eu diria que realmente estd em
primeiro lugar (Fivela/Empresa).

[...] para mim o trabalho ¢ fundamental
justamente para descarregar energia de idéias que
vocé acaba conseguindo fazer. O trabalho hoje
tem um peso muito importante. O trabalho hoje
ele concorre para ser o primeiro lugar
(Dedal/Empresa).

Os conteidos das entrevistas em ambas as organizacdes
corroboram as afirmacdes de autores que, apesar de partirem de
perspectivas diferentes sobre a andlise da centralidade do trabalho, sdo
undnimes em enfatizar a sua importincia enquanto categoria social
central (ANTUNES, 1995; HARVEY, 1996; SENNETT; 2000) e
categoria subjetiva e psicolégica fundamental (COUTINHO;
KRAWULSKI; SOARES, 2007) na vida das pessoas. Destaca-se que
apesar das falas dos entrevistados expostas acima ndo se referirem a
definicdo do trabalho, mas a centralidade do mesmo, elas revelaram,
mesmo que de forma ndo significativa, tracos de uma concepg¢io
negativa do trabalho como, por exemplo, representa ‘“‘desgaste”.
Entretanto, a concepg¢do positiva se fez presente, pois o trabalho
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representa também um meio de “descarregar energias de idéias” que
pode gerar satisfacdo, prazer e autorrealizagdo. Com isso, o0s
participantes do estudo ndo apresentam uma perspectiva dicotomica
sobre o trabalho, ou seja, positivo versus negativo, mas sao perspectivas
que estdo imbricadas. Os resultados identificados vdo ao encontro
também da afirmacdo de Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) de que o
sofrimento considerado inerente ao processo de trabalho e,
consequentemente, impossivel de ser eliminado, ndo € necessariamente
patogénico. Ele pode ser transformado em criatividade e beneficiar a
identidade (sofrimento criativo) ou pode tornar-se patogénico
(sofrimento patogénico). E possivel afirmar, ainda, pelos contetidos
expostos que hd uma tensdo e uma dualidade entre o tempo dedicado ao
trabalho e as demais esferas da vida em ambas as organizacdes, visto
que os entrevistados, predominantemente, dedicam muito tempo ao
trabalho.

[...] apesar de eu sair, de eu dancar, de eu ndo
abrir mao destas coisas porque ja foi pior, porque
eu acabava ndo fazendo; cuidar da familia.
Mesmo assim ele ainda estd mais forte que as
outras coisas € eu preciso mudar. [...] (Agulha/
Cooperativa).

[...] mas ultimamente eu estava acabando
colocando o trabalho sempre em primeiro lugar.
Quando eu via, eu estava tdo atolada de trabalho
e tao estressada que quando via eu ja estava aqui
sdbado e domingo. Eu ndo consigo, as vezes,
ficar em casa, sdbado de tarde, que eu penso:
meu, tenho aquilo para terminar e tal. [...]. Mas, o
que eu quero assim € deixar a minha vida em
primeiro lugar, com lazer, com marido, ter um
tempo para mim, né (Linha/Empresa).

Lima e Vieira (2006) enfatizam que no cendrio atual do “mundo
do trabalho”, o trabalhador, na maioria das vezes, encontra-se
desamparado, vendo-se obrigado a ter que administrar a vida pessoal e a
disponibilidade ao trabalho. As autoras questionam sobre como lidar
com uma realidade que pde em conflito duas de suas maiores
instituigdes: o trabalho e a familia.

Em relacdo ao componente orientacdo, o qual contempla os
motivos que levam a pessoa a trabalhar, verificou-se, em ambas as
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organizacoes investigadas, que se destacaram como principais motivos
o gostar do que faz e a necessidade de sobrevivéncia. Estes resultados
corroboram o estudo pioneiro de Morse e Weiss (1955) sobre resultados
esperados por meio do trabalho, bem como os estudos de Morin, E. M.
(1996), Bajoit e Franssen (1997) e Ruiz-Quintanilla e Claes (2000), ou
seja, o trabalho tem uma fungdo utilitdria (sobrevivéncia) em uma
sociedade em que predomina a ldgica capitalista, mas também
expressiva (realiza¢do pessoal). Esta dupla funcdo do trabalho se revela
em algumas falas que expressam também um possivel “conflito” entre o
“gostar do que faz” e a “necessidade de trabalhar para sobreviver”,
gerando em alguns momentos “‘dores e choros”.

Se eu te disser que é necessidade, claro que €
necessidade, mas eu gosto, né
(Acabamento/Cooperativa).

Porque € a minha paixao, o trabalho que eu faco
é um trabalho que me realiza, um trabalho que
me deixa feliz, eu faco porque gosto, porque amo
apesar de todas as dores e de todos os choros, é
algo que eu amo muito, que eu ndo me vejo
fazendo outra coisa (Agulha/Cooperativa).

E o principal motivo é porque eu gosto. (Linha/
Empresa).

Em primeiro lugar a necessidade financeira, né.
Eu preciso trabalhar também para sustentar as
minhas necessidades, né. Mas, assim, eu trabalho
porque eu gosto do que eu faco e trabalho no que
eu gosto (Malha/Empresa).

Dentre as falas dos entrevistados da Cooperativa foram
identificados, ainda, como motivos para trabalhar a possibilidade de
crescer, ocupar a cabega, ter contato com as pessoas, realizar um
trabalho soliddrio e mais humano. A realiza¢do de um trabalho solidério
e mais humano revela o idedrio coletivista que estd imbuido neste tipo
de organizacdo. Na Empresa, os participantes ainda citaram como
motivos, o sentir-se ttil, ter uma ocupacgdo, ter um objetivo, ter uma
meta, gerar oportunidades para familia e outras pessoas, esquecer dos
problemas, realizar, ter lazer. O alcance de objetivos e metas contempla
a légica capitalista que rege as organizacdes burocraticas.
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Quanto ao componente coeréncia que ¢é caracterizado pela
possibilidade de se contribuir para a sociedade por meio do trabalho,
deixando um legado para o mundo, foi possivel constatar que na
Cooperativa essa contribuicdo se materializa para os entrevistados em
produzir roupas para a sociedade por meio de uma légica diferente
da que rege o sistema capitalista.

As pecas que a gente faz, o pessoal gosta,
compram e usam com prazer, né. [..] ¢
ecoldgico, sem quimica. E um produto muito
bom, que a pessoa pode usar tranquila, né
(Bainha/Cooperativa).

Acho que é de constru¢do de um novo mundo.
Que tem muita fragilidade, que tem muito limite,
que tem muita coisa para melhorar. Mas, eu
tenho essa certeza, eu contribuo para construgdo
de um outro mundo que nio serd mais 0 mesmo a
partir do momento do que a gente conseguiu
fazer. Mesmo que a cooperativa fechasse, ndo
serd mais o mesmo a partir do que a gente
construiu [...] (Agulha/Cooperativa).

Na Empresa os participantes da pesquisa também enfatizaram,
em geral, a producio de roupas que serdo usadas. Destaca-se aqui que
os entrevistados salientaram, em ambas as organizacdes, o uso de
matérias-primas que nio degradam o ambiente. A Cooperativa faz parte
da cadeia do algodao Agro Ecoldgico, produzindo também as roupas da
Justa Trama, a qual € a marca da cadeia ecoldgica do algodado solidério
no Brasil. A Empresa, conforme consta no seu Relatério Anual 2010, a
partir deste ano, passou a utilizar a fibra de algoddo orgénico e liocel”
em seu processo produtivo. Além disso, tem buscado, por intermédio da
Politica do Sistema Integrado de Gestdo da Qualidade Ambiental
minimizar os impactos ambientais no meio em que estd inserida, bem
como trabalhar com fornecedores que, assim como ela, também seguem
a legislacdo ambiental. As falas em sequéncia revelam a caracterizacio
do componente coeréncia na Empresa.

2 E uma fibra produzida a partir de celulose natural obtida de arvores cultivadas para esse
propésito. E 100% celuldsica, obtida pela regeneracio da celulose usando o solvente
ecologicamente correto N-metyl morfholine oxide, que é completamente biodegradavel,
portanto mais vidvel sob os aspectos ecoldgico e econdmico.
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Ah! Porque assim, € legal saber que vocé costura
uma pega, uma roupa que alguém vai vestir, isso
ja é uma contribuicdo, que ali tem uma parte de
vocé (Renda/Empresa).

E possivel verificar que o componente coeréncia &,
predominantemente, caracterizado em ambas as organizagdes por dois
dos ethos apresentados por Bendassolli (2009) sobre o papel do
trabalho. O ethos instrumental, no qual o trabalho é uma troca submetida
a logica capitalista e que gera, conforme os contetidos expostos pelos
entrevistados, um “produto final” que serd consumido. Além disso,
identifica-se o ethos romantico-expressivo, no qual o trabalho possibilita
a expressdo da esséncia humana por meio do dominio, da construgéo e
da execucgdo da “obra”. Albornoz (2006, p. 9) salienta que trabalhar é
“realizar uma obra que te expresse, que dé reconhecimento social e
permaneca além da tua vida”. A possibilidade de “construir algo”
corrobora a afirmacdo de Marx (1985) de que por intermédio do
trabalho se transforma a natureza e se cria algo util a vida humana.
Morin, E. M. (1996, p. 281) destaca que “o trabalho ndo deve ser
considerado simplesmente um fator de producdo, mas um meio de
desenvolvimento do individuo e da sociedade”. A autora explica que um
dos meios de se recuperar o sentido do trabalho é dar espago a
criatividade e ao espirito de servico aos outros. A busca de sentido no
trabalho, conforme a autora,

[...] implica no ser humano uma necessidade de
transcendéncia, a necessidade de se sobressair,
ndo no sentido de autovalorizagdo, mas no
sentido de compromisso com uma causa que
exija que o individuo tire o foco de si mesmo, de
seus interesses pessoais para concentrar seus
esforcos em um modo auténtico de existé€ncia
para com seus proximos (MORIN, E. M., 1996,
p-281).

No quadro 9 sdo apresentadas as caracteristicas dos trés
componentes do sentido do trabalho (significagdo, coeréncia e
orienta¢do) citadas pelos participantes do estudo.
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Quadro 9 — Componentes do sentido do trabalho nas organizac¢des investigadas.

Componentes Cooperativa Empresa
Sentido do trabalho
Prazer, Realizacao pessoal,
satisfacio™, satisfacdo,
costurar, alegria,
¢ tudo na minha estar bem,
vida, ser feliz,
realizacio prazer,
pessoal, fonte de salério e
fazer coisas/ ocupacio,
ver acontecer/ crescimento,
Definicao ver o resultado, é vida,
do trabalho é o financeiro, ¢ paixdo,
desafio, materializar crencas
companheirismo, | pessoais,
dedicacgao, suor, transformar uma
realizacdo de idéia num fato,
um grupo exercer uma
profissao,

satisfacdo de sonhos
e necessidades,
distracao,

parte da vida,

uma historia a contar,

Significacio alcancar metas
Centralidade Dedicam muito Dedicam
do trabalho tempo ao muito tempo
trabalho ao trabalho

2 Os termos em negrito foram citados com maior frequéncia pelos participantes do estudo. Os
demais foram expostos no quadro em ordem decrescente.
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CONTINUACAO - Quadro 9 —Componentes do sentido do trabalho nas organizagdes

investigadas.
Gostar do que Gostar do que
se faz, se faz,
necessidade necessidade
financeira, financeira,
possibilidade de sentir-se util,
Orientacio Motivos crescer, ter uma ocupagéo,
que levam ocupar a cabega, ter um objetivo,
a pessoa ter contato ter uma meta,
a trabalhar com as pessoas, gerar oportunidades
realizar um para familia (estudo,
trabalho melhores condi¢des
solidario de vida) e outras
e mais humano pessoas
(desenvolvimento
dentro da
organizacao),
esquecer dos
problemas,
poder realizar,
ter lazer
Coeréncia Transcendéncia | Producio de Producao de roupas
/Acréscimo ao roupas para a que serao usadas
mundo sociedade por

meio de uma

logica diferente

que rege o

sistema

capitalista

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Constata-se que para os participantes do estudo, em ambas as
organizacdes, prevaleceram concepgdes positivas para o termo
“trabalho”. Além disso, todos os entrevistados dedicam muito tempo ao
mesmo. Na Cooperativa, em geral, a familia € classificada como a esfera
mais importante da vida. J4 na Empresa, alguns participantes
classificaram o trabalho como a principal esfera e para outros foi
destacada a familia em primeiro lugar. Os principais motivos que levam,
em ambas as organizacdes, os entrevistados a trabalhar € por gostarem
do que fazem e necessidade financeira. Nas organizagdes investigadas, a
producio de roupas € uma forma, segundo os participantes do estudo, de
contribuirem para a sociedade. Os entrevistados da Cooperativa
destacaram, ainda, a possibilidade de produzir roupas por meio de uma
16gica diferente daquela que rege o sistema capitalista.
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Quando questionados sobre o que € um trabalho com sentido, os
participantes da pesquisa que atuam na Cooperativa enfatizaram tanto
no conteddo das falas referente ao questionamento feito por intermédio
do roteiro de entrevista quanto por meio dos registros fotograficos, de
forma significativa e concomitantemente, ser um trabalho que
possibilita prazer e “fazer o que gosta”. Enfatiza-se que os registros
fotograficos foram feitos pelos préprios participantes a fim de responder
a pergunta: “O que é um trabalho com sentido?” Ao longo da
apresentacdo das falas expostas a seguir, é apresentada a fotografia e o
contetdo correspondente exposto pelo entrevistado sobre o registro.

Fotografia 1 - Possibilita prazer (Cooperativa)

E o que da prazer para gente. Ndo adianta eu
fazer um trabalho se eu estou fazendo obrigada,
porque nio me dad prazer, ndo me d4 graca
nenhuma (Tesoura/Cooperativa).
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Fotografia 2 - Fazer o que gosta (Cooperativa)

Tu tens que vir com vontade porque estd
gostando do que esta fazendo. E nesse sentido, é
fazer o que gosta (Linha/Cooperativa).

A fala exposta abaixo ndo foi ilustrada com um registro
fotografico porque a entrevistada ji havia usado todo o filme da
mdquina, mas enfatizou o interesse de ter feito a fotografia conforme
relatado.

Eu ndo consegui fazer uma foto daqui, da
cooperativa porque acabou. E um trabalho que a
gente faz aqui, coletivo, que me dd muito prazer,
eu tenho muito prazer da gente estar neste galpao
que a gente conquistou e estd construindo
(Agulha/Cooperativa).

Constata-se que o elemento prazer também foi um dos termos
usados pelos entrevistados para definir o conceito de trabalho
(significagdo). Verifica-se que a expressdo “fazer o que gosta” se
aproxima do termo satisfacdo citado na defini¢do de trabalho pelos
mesmos. Quando se faz um paralelo entre as expressdes prazer, “fazer o
que gosta” e satisfacdo pessoal, estas sdo identificadas, em geral, em
estudos realizados por outros autores como elementos caracteristicos de
um trabalho com sentido. Na investigacdo de Morin, E. M., Tonelli e
Pliopas (2007, p. 51) junto a alunos de um curso de especializacdo em
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administracdo de uma institui¢cdo de ensino superior na cidade de Sdo
Paulo, “Os entrevistados expressaram que um trabalho com sentido da
prazer a quem o exerce, a pessoa gosta de suas atividades, aprecia o que
faz”. No estudo de Oliveira et al. (2004, p. 10) com profissionais-
estudantes de pds-graduagdo lato sensu em Gestdo de Pessoas de uma
universidade do sul do pafs, os participantes do estudo enfatizaram que
“Executar um trabalho que goste, sinta prazer em sua execugdo, também
¢ algo importante para que este faca sentido”. Oliveira (2004) constatou
que um trabalho com sentido € fazer algo que se goste e que deixa feliz,
e Ono e Binder (2010) identificaram que a satisfacdo é um elemento
caracteristico de um trabalho com sentido. Os elementos prazer e “fazer
0 que gosta” sdo caracteristicos do indicador Satisfacdo pessoal que faz
parte da Dimensado individual de andlise do sentido do trabalho
proposta por Morin, E. M., Tonelli, Pliopas (2003, 2007). Viana (2008)
ao investigar uma ONG verificou que as vivéncias que promovem o
prazer sdo mais significativas do que aquelas que causam o sofrimento,
revelando uma predominancia de um sentido positivo para o trabalho
sobre o negativo conforme também identificado em Morin, E. M.,
Tonelli, Pliopas (2003, 2007). O termo prazer e a expressdo “fazer o que
gosta” também foram utilizados para caracterizar um trabalho com
sentido nos estudos de Ribeiro (2007) e de Alberton (2008) que
investigou profissionais do ramo publicitirio em Porto Alegre. Nas
entrevistas realizadas sobre os conteidos dos registros fotograficos
realizados na Cooperativa, foi possivel constatar ainda outras
caracteristicas que constituem esta dimensdo. Elas sdo citadas a seguir
em ordem decrescente de frequéncia: possibilitar a obtencdo de uma
renda, aprender, ser um desafio, ter qualidade de vida (tempo para o
descanso e para o lazer; e trabalhar em um lugar com ambiente fisico
sauddvel), inventar e expressar a criatividade, concretizar um sonho
(concretizagdo da cooperativa), é fonte de orgulho. Algumas destas
caracteristicas também podem ser identificadas em pesquisas sobre o
fendmeno (MORIN, E.M., 1996, 2001; MORIN, E. M.; TONELLI,
PLIOPAS, 2003, 2007; OLIVEIRA, 2004; RIBEIRO, 2007,
ALBERTON, 2008; ONO; BINDER, 2010).

Na Empresa, conforme os contetidos expostos abaixo, o0s
participantes do estudo em sua maioria enfatizaram, principalmente por
meio dos registros fotogrificos, que um trabalho com sentido ¢ ter
qualidade de vida (tempo para a familia, descanso e lazer; ter
condigdes seguras de trabalho) e “fazer o que gosta”. A caracteristica
“ter qualidade de vida” se destacou de forma mais significativa que o
“fazer o que gosta”. Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007) citam
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o elemento qualidade de vida em sua proposta de investigacdo como
caracteristico do indicador Independéncia e sobrevivéncia, ou seja, as
autoras relacionam o “ter uma renda” com a possibilidade de obter
qualidade de vida. Contudo, apesar de se identificar esta caracteristica
nos conteidos expostos a seguir € possivel verificar,
predominantemente, uma relagdo entre conciliar o tempo dedicado ao
trabalho e o espaco total da vida, bem como ter condi¢cdes de trabalho
seguras. Walton (1972) explica que ter um equilibrio entre o tempo
dedicado ao trabalho e o espago total da vida, ou seja, um papel
balanceado do trabalho em relacdo as demais esferas da vida bem como
trabalhar num ambiente fisico seguro e sauddvel sdo fatores que afetam
a Qualidade de Vida no Trabalho. No Cédigo de Etica da empresa
consta que “A preservacdo da saude e integridade fisica e psiquica dos
colaboradores e a promo¢do da qualidade de vida sdo valores
fundamentais, asseguradas através do cumprimento de leis e normas
relativas a Medicina e Seguranca do Trabalho”, o que possivelmente
influencia na valorizagdo da questao.

Fotografia 3 — Tempo para a farmha (Empresa)

Um trabalho com sentido para mim, tem também
envolvimento com a familia. Tem reflexos na
familia. Se eu ndo tiver um hordario controlado,
eu nio vou conseguir conviver com a minha
familia. Se eu ndo tiver uma rotina bem
controlada, eu ndo vou conseguir conviver com a
minha familia. E o convivio com a familia, é um
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convivio que é muito importante. Entdo, para
mim um trabalho com sentido deve proporcionar
um tempo na vida da pessoa com familia
(Fivela/Empresa).

Um trabalho com sentido, o teu saldrio permite tu
ter lazer, levar os filhos para passear, ter aquela
integracdo de familia, descontracdo e convivio
familiar (Tecido/Empresa).
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Fotografia 5 — Condigdes seguras de trabalho
(Empresa)

[...] assim como tem 14 fora que eles socorrem as
pessoas, aqui dentro nds também temos. Entdo se
vocé passa mal, alguma coisa assim, para vocé
ndo vir sozinha para o ambulatério que € longe,
vem uma das bombeiras junto com a gente [...]
(Etiqueta/Empresa) **,

Além da qualidade de vida destacou-se ainda, na Empresa, como
caracteristica de um trabalho com sentido “o fazer o que gosta”. As falas
a seguir retratam esta caracteristica.

* Foto Corpo de Bombeiros
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Fotografia 6 - Fazer o que gosta (Empresa)
A Biblia representa para mim muita coisa.
Respeito e amor. [...]. E assim deve ser o
trabalho, ele deve passar respeito para gente, ele
tem que passar amor, a gente tem que gostar de
vir, assim que tem que ser um trabalho com
sentido (Renda/Empresa).

Fotografia 7 — Fazer o que gosta (Empresa)

Um trabalho com sentido ndo é simplesmente
trabalhar para ter, para comprar, [...]. Eu cresci
vendo as minhas avés e a minha mée costurando,
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eu aprendi a gostar daquilo, e realmente € isso o
que eu amo e o que eu quero fazer (Malha/
Empresa).

Foi possivel identificar ainda na Empresa os seguintes elementos
listados abaixo e que foram citados em ordem decrescente de
frequéncia: alcangar sonhos (casamento, viagens, casa, carro), obter
sustento, preservar os valores pessoais e aprender. Os trés primeiros
elementos citados (alcancar sonhos, obter sustento e preservar valores
pessoais) foram identificados tanto nos registros fotograficos quanto nas
entrevistas com o roteiro e o ultimo elemento (aprender) foi exposto no
conteddo das fotografias. Morin, E.M. (2001) ao investigar os sentidos
do trabalho para estudantes de administracdo e administradores no
Quebec e na Franca também identificou que para estes um trabalho com
sentido é moralmente aceitdvel, ou seja, no contexto de trabalho deve
prevalecer valores que eles compartilhem. O estudo realizado por Betiol
(2006, p.15) em duas organizagdes puiblicas vai ao encontro destes
resultados, pois um trabalho para ter sentido, conforme os sujeitos da
pesquisa, “deve respeitar os valores humanos”.

Ressalta-se que na Cooperativa se identificou, também, em
algumas falas dos entrevistados, ainda que ndo com a mesma frequéncia
verificada na Empresa, o elemento qualidade de vida (ter tempo para o
descanso e para o lazer; e trabalhar em um lugar com ambiente fisico
saudavel). Aqui, os participantes do estudo ndo enfatizaram a relagdo
“ter uma renda” para obter qualidade de vida. Os contetidos expostos a
seguir caracterizam este elemento.
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Fotografia 8 — Descanso e lazer (Cooperativa)

Um trabalho com sentido para mim ele tem que
incluir lazer, descanso [...]. E eu fago biodanga
[...]. (Agulha/Cooperativa).

Fotografiéi 9 — Condigdes sauddveis de trabalho
(Cooperativa)

Um trabalho com sentido € transformar o lugar
que tu trabalha no melhor lugar do mundo, é
trabalhar com qualidade de vida. Porque onde a
gente estava trabalhando aqui, nossa desse jeito
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nido tinha sentido. Era uma estufa, muito
pequeninho (Linha/Cooperativa). >

Na pesquisa realizada por Ono e Binder (2010) também foi citado
o elemento qualidade de vida como uma caracteristica de um trabalho
com sentido. Nesta, ela foi caracterizada, dentre outros fatores, pela
possibilidade de se ter uma renda que proporcione conforto e ter um
ambiente agraddvel de trabalho. A primeira possibilidade também foi
citada pelos entrevistados da Empresa e a segunda foi citada em ambas
as organizagdes investigadas.

Foi possivel identificar, ainda, nas falas dos membros da
Cooperativa, elementos da Dimensao organizacional do sentido do
trabalho que foi caracterizada pelos indicadores Utilidade e
Relacionamentos propostos por Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003,
2007). Os elementos que se destacaram nessa dimensdo foram:
desenvolver relacionamentos ¢ fazer uma peca bem feita; e estes
foram citados, preponderantemente, conforme ilustrado a seguir, nos
contetdos dos registros fotograficos feitos pelos participantes do estudo.
No estudo de Morin, E. M. (2001) e de Morin, E. M, Tonelli e Pliopas
(2003, 2007) também foi identificado o elemento desenvolver
relacionamentos. A caracteristica fazer uma peca bem feita constitui o
indicador utilidade, o qual também faz parte da dimensdo organizacional
do sentido do trabalho. Este indicador pode ser verificado em resultados
de pesquisas de Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007), Oliveira
et al. (2004) e Ribeiro (2007).

» Fotografia da sala em que as atividades da cooperativa, antes da construcio do galpdo, eram
realizadas. Este espago ficava nos fundos de uma das casas dos cooperados.
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Fotografia 10 — Desenvolver relacionamentos
(Cooperativa)

E uma unido entre todos no trabalho, é um
relacionamento que a gente tem. Ndo é uma so, é
um conjunto, apesar da gente ser pouco ¢ um
conjunto de gente trabalhando e fazendo aquilo
que gosta (Tesoura/Cooperativa).
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(Cooperativa)

Um trabalho com sentido € fazer o melhor para
que ndo tenha problema. Eu quero dar o melhor
para que fique uma peca boa, perfeita, que nado
precise ter retorno (Sianinha/Cooperativa).

Na Empresa, entre as caracteristicas que compdem a Dimensao
organizacional de andlise dos sentidos do trabalho, foram citados de
forma preponderante nos registros fotograficos os elementos
desenvolver relacionamentos e alcancar objetivos organizacionais,
este ultimo também caracteristico do indicador utilidade proposto na
andlise de Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007).
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Fotografia 12 — Desenvolver relacionamentos
(Empresa)

Elas estdo trabalhando em grupo né. Entdo,
também eu pensei assim, né, se elas estdo
trabalhando em grupo, elas tem que se dar bem.
Para mim € um trabalho com sentido isso, porque
se eu ndo me der bem com a minha colega como
que eu vou trabalhar do lado dela, se eu ndo me
relacionar bem com as minhas colegas nio vai
nada para frente, ndo vai ter cooperacdo (Bainha/
Empresa).
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Fotografia 13 — Relacionamentos e Alcangar
objetivos organizacionais (Empresa)

E a conexio de pessoas que trabalham
direcionadas para um propdsito
(Dedal/Empresa).

Como os jogadores t€m a sua posi¢do para jogar,
nés aqui temos a nossa maquina € a nossa
posi¢do de trabalhar. Como eles t€ém um goleiro,
nés temos uma facilitadora né, o bandeirinha
poderia servir como a distribuidora né, que vao 14
e buscam servigo, vé€ as coisas se estdo certas ou
ndo. Ela vai 14, ela tem que ver a ficha, para ver
se o fio estd certo, a cor esta certa, se € realmente
esse tipo de tecido que € para ser confeccionado
naquela hora. Assim, como eles jogam com toda
forca, assim como eles trabalham para conseguir
né, para fazer um gol, a gente trabalha aqui para
tirar nossa producio (Etiqueta/Empresa). *°

Dentre os elementos que caracterizam a Dimensao social do
sentido do trabalho, os participantes da pesquisa, na Cooperativa,
citaram divulgar esse trabalho, seguido de forma ndo representativa
pela transformagéo da sociedade por meio de um outro tipo de economia
e produzir roupas que serdo usadas. O elemento “divulgar esse trabalho”
foi significativamente enfatizado por intermédio dos registros
fotograficos e os demais foram, em geral, expostos nas entrevistas com

* A foto que ilustra esta fala era de um campo de futebol. Contudo, nio foi possivel reproduzi-
la, pois a mesma queimou.
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o roteiro. Os contetidos expostos na sequéncia buscam evidenciar estes
resultados e alguns expressam o idedrio cooperativista expresso no

trabalho dos entrevistados.

)

(““ - . \i
Fotografia 14 — Divulgar o trabalho
(Cooperativa)

A gente Produz, entdo a gente tem que levar para

. 7 . .
as feiras™ para divulgar, para o trabalho ter saida
e mostrar o que ja gente faz
(Bainha/Cooperativa).

" Todos os membros que atuam diretamente na cooperativa participam das feiras de economia

solidaria.
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SOLIDARIA

[...] somos outra economia [...] a gente € um
grupo que sobrevive com um monte de limite,
mas com um monte de carinho, com um monte
de coisa boa, com um monte de coisa que a gente
estd construindo [...] (Agulha/Cooperativa).



Fotografia 16 — Divl;gar o trabalho
(Cooperativa)

[...] isso aqui é uma sementinha para num futuro
estar trazendo outras coisas. E um espaco para
estar divulgando a economia soliddria, justa
trama e o Centro Pdblico. E uma forma de
divulgar movimento de economia soliddria, a
cooperativa e Centro Publico; de estar
conversando e interagindo com as pessoas que
estdo circulando (Acabamento/Cooperativa).

O elemento divulgar esse trabalho ¢ constitutivo do indicador
Insercao social. A insercdo social como caracteristica de um trabalho
que faz sentido também foi verificada no estudo de Morin, E. M.,
Tonelli e Pliopas (2003, 2007), Betiol (2006) e no de Dal Magro (2006)
que utilizou como base para sua pesquisa Vygotski (1991) e investigou
uma cooperativa de servicos gerais. O indicador Contribuicio social,
na Cooperativa aqui estudada, é caracterizado pela transformacdo da
sociedade por meio de um outro tipo de economia e pela producdo de
roupas que serdo usadas. A busca de transformacgdo da sociedade por
intermédio de um outro tipo de economia revela o idedrio cooperativista.
Hernéndez e Bar6 (1968, p.11) salientam que “A ideia do bem comum
estd viva e operante em toda cooperativa [...]”. Esta consciéncia dos
cooperados de que a defesa de seus interesses pessoais € impossivel sem
implicar na defesa do bem comum representa a base do idedrio
cooperativo. Contudo, ela foi destacada apenas por trés participantes do
estudo e a produgdo de roupas que serdo usadas foi enfatizada por um
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entrevistado. Contribuir com a sociedade também é um elemento
constitutivo de um trabalho com sentido na investigacdo de Morin, E.
M. (2001), Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007) e Ribeiro
(2007).

Entre os participantes da Empresa, em relacio a Dimensio
social de andlise dos sentidos do trabalho, um trabalho com sentido
possibilita ajudar os outros. Esta caracteristica foi citada tanto no
conteido das falas dos registros fotogrdficos quanto no roteiro de
entrevista. Mas, foram citadas apenas por dois participantes da pesquisa.
Esta ajuda, conforme os participantes do estudo, ocorre por meio da
producdo de roupas que serdo usadas e de recursos financeiros obtidos
por intermédio do trabalho e doados a pessoas carentes.

Fotografia 17 — Fazer roupas para 0s outros
(Empresa)

[...]. A arrozeira sustenta, é sustento para o
mundo, vai para consumo. Eu estou costurando e
fazendo roupas para os outros (Fita de
veludo/Empresa).
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Fotografia 18 — Ajudar o proximo (Empresa)

Um trabalho com sentido é um trabalho que
possibilita ajudar o préximo. O meu trabalho
hoje possibilita que eu mantenha duas criangas
estudando. A gente ndo sabe quem sdo, a gente
paga um dinheiro “x” por més e vai para duas
criangas, para manter elas em escola, material,
uniforme para elas poderem estar estudando. Isso
¢ muito importante, sendo fica muito ter, ter, eu
acho que o trabalho fica vago, vocé trabalha para
ter s6. Sentido para mim € eu ter e poder dividir
um pouco, pelo menos um pouco que eu tenho
contribuir para ajudar (Tecido/Empresa).

Assim, constata-se que, ao analisar as falas e os registros
fotograficos dos membros da Cooperativa, para eles um trabalho com
sentido possibilita de forma significativa prazer, fazer o que se gosta,
desenvolver relacionamentos, fazer uma peca bem feita e a
divulgacdo do trabalho, seguido com uma frequéncia menor pela
possibilidade de transformacdo da sociedade, obter uma renda,
aprendizado, vivenciar desafios, ter qualidade de vida, inventar e
expressar a criatividade, concretizar um sonho (concretizacdo da
cooperativa), ser fonte de orgulho, ajudar os outros por meio da
producio de roupas. E possivel constatar que alguns destes elementos se
aproximam dos tipos de sentidos atribuidos ao trabalho identificados na
pesquisa realizada por Azambuja (2007) em cinco cooperativas no Rio
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Grande do Sul com base em Berger e Luckman®, nas quais eram
desenvolvidas atividades no setor de limpeza, metalirgico e de
confecgdo. Os dados foram coletados por intermédio de entrevistas
estruturadas realizadas junto a 28 participantes e o autor identificou
quatro tipos de sentidos atribuidos ao trabalho: o sentido politico, o
sentido coletivista, o sentido capitalista e o sentido de sobrevivéncia
individual.

O sentido politico (possibilidade de mudanca da realidade
social e do comportamento das pessoas) e coletivista (expressar um
espirito de grupo que por meio da unido e cooperagdo busca promover o
bem-estar econdmico dos membros) sugerido por Azambuja (2007), sdo
identificados também dentre os elementos caracteristicos de um trabalho
com sentido citados pelos membros da Cooperativa. A busca em fazer
uma peca bem feita e divulgar o trabalho pode representar tracos de um
sentido capitalista que se caracteriza, segundo o autor, em promover
uma inser¢do competitiva no mercado e visar o lucro como um fim em
si mesmo. Contudo, na Cooperativa, essa busca nao visa o lucro com um
fim em si mesmo; bem como a atua¢do na mesma pelos membros, em
geral, se da por op¢do e ndo por falta de uma alternativa melhor para se
obter um meio de sobrevivéncia (sentido de sobrevivéncia individual).
Os relatos dispostos a seguir ratificam esta realidade.

% Berger e Luckmann (2004), cujos estudos sio classificados dentro de uma abordagem
construcionista, identificam que a constitui¢ao do sentido ocorre na consciéncia do individuo e
o sentido objetivado, o qual é colocado a disposicdo pelos acervos sociais do conhecimento
estd em constante interacdo com o sentido subjetivamente constituido e com o projeto de acdo
individual.
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- , iy
Fotografia 19 — Processo de trabalho com sentido

(Cooperativa)

[...] quando se estd numa empresa: bate o ponto,
recebe o servico, faz o servigo, cumpre o teu
hordrio e vai embora. E ai vocé pode se permitir
ficar em casa, reclamar do teu trabalho, reclamar
do teu patrdo e passear se tiver um trocado.
Dentro do nosso processo de trabalho com
sentido ele vai além [...] tu tem que ir para o
mundo porque tu tens que se mostrar e conquistar
mercado, mas ndo é qualquer mundo, é outra
economia, ai € outro mundo que a gente estd
buscando. Entdo, é muito desafio, mas ele da
sentido, dé outra vida (Agulha/Cooperativa).

Eu gosto de estar fazendo um trabalho mais
soliddrio, um trabalho mais humano. Depois que
a gente aprendeu a economia soliddria, a gente vé
uma outra forma, tem uma outra visio de
trabalho, da transparéncia, da tomada de decisao
em grupo, meio ambiente, varios aspectos que ao
longo da vida tu vai aprendendo
(Fita/Cooperativa).

Na Empresa investigada um trabalho com sentido deve
possibilitar principalmente qualidade de vida (ter tempo para familia,
para o descanso e para o lazer), fazer o que gosta, desenvolver
relacionamentos e alcancar objetivos organizacionais. Estes foram os
elementos citados com uma frequéncia maior, seguidos por ajudar os
outros, ter uma renda que possibilite qualidade de vida, ter condi¢des
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seguras de trabalho, alcance de sonhos, obter sustento, preservar valores
pessoais e aprendizado. Constata-se que entre os elementos mais
citados, o “fazer o que gosta”, desenvolver relacionamentos e fazer uma
peca bem feita/alcangar objetivos organizacionais sdo semelhantes em
ambas as organizagdes investigadas. Enfatiza-se também que em ambas
as organizacdes os entrevistados, em sua maioria, ndo enfatizaram que
um trabalho com sentido deve contribuir para a sociedade. Este
resultado corrobora o estudo de Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2007,
p.55) no qual foi verificado que os entrevistados mencionaram de forma
“muito t€nue que um trabalho faz sentido se contribuir para a
sociedade”. Assim, os elementos citados como caracteristicos de um
trabalho com sentido pelos participantes desta pesquisa de tese,
predominaram nas dimensdes de andlise individual e organizacional.

No quadro 10 € exposto o que é um trabalho com sentido para os
entrevistados em ambas as organizacdes analisadas.
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participantes das organizagdes

investigadas.
Dimensdes Indicadores Cooperativa Empresa
Prazer, Qualidade de
Satisfagdo fazer 0 que vida (ter
pessoal gosta, tempo
desafio, para familia,
qualidade de para o
vida descanso
(ter tempo e para o lazer),
para o fazer o que
descanso gosta,
e para o lazer), | preservar
inventar e valores
expressar pessoais,
a criatividade, alcangar
concretizacio sonhos
de um sonho (casamento,
(concretizacdo | casa, carro e
da viajar)
cooperativa)
O que é
um Dimensao Independéncia e | Obtencdo de Ter uma renda
trabalho | Individual sobrevivéncia uma renda que possibilite
com qualidade de
sentido? vida,
alcangar
sonhos
(casa, carro e
viajar),
obter sustento
Crescimento e Aprendizado Aprender
aprendizagem
Identidade E fonte de
orgulho
Fazer uma Alcancar
Dimensao Utilidade peca bem objetivos
Organizacional feita organizacionais

» Os termos em negrito foram citados com maior frequéncia pelos participantes do estudo.
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CONTINUACAO - QUADRO 10 - Sentidos do trabalho para os participantes
das organizagdes investigadas.

Relacionamentos Desenvolver Desenvolver
relacionamentos | relacionamentos
Condicdes de Qualidade de Qualidade de
trabalho vida no vida no trabalho
trabalho (ter condicdes
(ter condi¢des | seguras de
saudaveis trabalho)
de trabalho)
Dimensao Insercao Divulgar o
Social social trabalho
[ransformacdo |Ajudar os outros
da sociedade  |por meio da
por meio de producido de
uma roupas e ajudar
Contribuicdo l6gica pessoas
social diferente desfavorecidas
da que
rege o sistema
capitalista e
ajudar os
outros
por meio da
producgido de
roupas

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

Ao comparar o quadro de andlise construido pela pesquisadora e a
proposta de investigacdo utilizada neste estudo (MORIN, E. M,;
TONELLI; PLIOPAS, 2003, 2007) € possivel verificar que devido aos
dados coletados nesta pesquisa, o conceito do indicador Satisfacio
pessoal foi ampliado, pois se identificou que o elemento qualidade de
vida foi caracterizado também por se ter tempo para familia, para o
descanso e para o lazer. Neste indicador foi citada, ainda, em ambas as
organizacdes, a concretizagdo de sonhos (concretizagdo da
cooperativa/Cooperativa; e casamento, casa, carro e viajar/Empresa).
Além disso, a Dimensdo organizacional também foi ampliada pela
inclus@o do indicador Condi¢des de trabalho. Enfatiza-se, ainda, que no
estudo de Morin, E. M., Tonelli e Pliopas (2007, p. 47) o “principal
sentido” identificado pelos participantes da pesquisa foi que o trabalho
“permite a sobrevivéncia”. J4 na Cooperativa, um trabalho com sentido
deve proporcionar, principalmente, prazer e fazer o que se gosta. Na
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Empresa ele deve possibilitar, essencialmente, qualidade de vida, sendo
esta caracterizada, principalmente, em se ter tempo para o descanso,
para o lazer e trabalhar em um lugar com ambiente fisico sauddvel; e
fazer o que se gosta.

Na empresa investigada, alguns participantes da pesquisa
enfatizaram que a partir da participacdo no estudo, por intermédio da
realizacdo dos registros fotograficos, comecaram a repensar a sua
relagdo com o trabalho. Esta realidade corrobora a afirmagio de Souza e
Cury (2011, p.1) de que na pesquisa qualitativa o pesquisador
“influencia o contexto pesquisado”.

Fotografia 20 — Reflexdes sobre um trabalho com
sentido (Empresa)

Esse trabalho que vocé colocou como um desafio
me fez parar um pouquinho e pensar mesmo o
que é um trabalho com sentido e o que eu estou
fazendo para ter um sentido tanto no meu
trabalho, na minha vida. Af entdo eu me inseri no
contexto. Eu pensei: um trabalho com sentido é
eu poder estar nessa foto e mostrar que além do
trabalho eu posso olhar a natureza, respirar, estar
trabalhando num ambiente agradavel. Apesar de
que no meu trabalho a gente trabalha 24 horas,
no domingo se eu vou dar uma voltinha no
mercado, no  shopping ou na rua,
inconscientemente eu estou trabalhando [...]. Eu
quero estar aqui, eu quero ser assim, eu ndo
quero s6 baixar a cabega e trabalhar cegamente
sem um sentido, eu quero isso aqui para minha
vida para sempre [...]. A minha realidade ndo é
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essa, mas eu estou procurando [..] (Linha/
Empresa).

Eu identifico sentido no meu trabalho, mas vivo
um momento de reflexdo (Fivela/Empresa).

Comecei a repensar minha relacdo com o
trabalho a partir dessa pesquisa. Este ano decidi
desfrutar mais a vida, ajudar o préximo, viajar.
Este  trabalho  veio fechar com  isso
(Tecido/Empresa).

A realizacdo desta pesquisa possibilitou, entdo, um
questionamento por parte dos entrevistados em relacdo ao papel do
trabalho para eles. A seguir € apresentada a caracteriza¢do de ambas as
organizacdes investigadas segundo seus tracos de racionalidade
instrumental e substantiva.

5.2 CARACTERIZACAO DAS ORGANIZACOES INVESTIGADAS
CONFORME  SEUS TRACOS DE  RACIONALIDADE
INSTRUMENTAL E SUBSTANTIVA

Conforme os procedimentos metodoldgicos definidos para este
estudo, as racionalidades instrumental e substantiva foram investigadas
por meio da andlise de quatorze dimensdes: tomada de decisdo; controle;
normas; relacdes interpessoais; conflitos; recrutamento, selecdo e
promocio; estrutura de incentivos; estratificacdo social; diferenciacio e
divisdo do trabalho; educacdo; atuag¢do social; comunicagdo; dimensdo
simbdlica e satisfacdo individual. Essas dimensdes foram adotadas com
base nos estudos de Rothschild-Whitt (1979), Ramos, A.G. (1989) e
Serva (1996) e foram analisadas por intermédio da verificacdo das
caracteristicas predominantes em cada uma delas. Assim, a pesquisadora
buscou evidenciar qual a racionalidade que predominou em cada
dimensao analisada.

Na dimensdo Tomada de decisao foi verificado se as decisdes
sdo definidas pela incumbéncia do cargo ou pela coletividade e se o foco
dessas decisdes estd no cdlculo utilitdrio e na maximizacio de recursos
ou no entendimento e no julgamento ético. Na Cooperativa investigada,
a Assembleia Geral dos Cooperados, Ordindria ou Extraordindria € o
orgdo supremo e com o Conselho Administrativo e o Conselho Fiscal
constituem a sua estrutura organizacional, o que remete a coletividade.
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Quando a pesquisadora conseguiu autorizacdo em 2010 para
realizacdo da pesquisa na Cooperativa, j4 havia sido realizada a
Assembleia Geral que ocorre no més de margo de cada ano; e em 2011,
apesar de ter solicitado que fosse avisada da realizacdo da mesma, bem
como das assembleias ordindrias que ocorrem a cada dois meses, iSSO
ndo ocorreu. Contudo, durante o tempo de coleta de dados a
pesquisadora participou de algumas reunides que ocorriam
informalmente para se tratar de assuntos diversos tais como: solicitagdes
de pedidos para producdo, pagamentos de despesas, conflitos
interpessoais, viagens para encontros do movimento de economia
soliddria e outros. Muitas dessas reunides eram realizadas até mesmo
durante o café da manha ou almoco na casa em que a pesquisadora ficou
hospedada.

O Conselho de Administragdo é composto por cinco membros,
todos cooperados, eleitos pela Assembleia Geral para um mandato de
tr€s anos que ao seu término implicard na renovacio de, no minimo, um
terco de seus componentes. Integram o Conselho de Administracdo, o
Presidente, o Vice-presidente, o Tesoureiro, o Secretdrio € mais um
Conselheiro. E incumbéncia deste Conselho, conforme o estatuto,
propor a Assembleia Geral as politicas e metas para orientacdo geral das
atividades da cooperativa. Quanto as pautas das assembleias, uma das
cooperadas informou que elas sdo colocadas no mural da organizacdo a
fim de que sejam acrescentados mais assuntos por quem quiser.

Segundo os participantes da pesquisa, no dia-a-dia, a tomada de
decisdo sobre assuntos que envolvem a produgdo é tomada por todos em
consenso/entendimento mediante intensa comunicacio verbal. Ja as
decisdes sobre questdes financeiras e administrativas também sdo
tomadas por consenso, mas apenas entre os colaboradores responsaveis
diretamente por esses assuntos, visto que, segundo os entrevistados, nao
ha interesse, em geral, por parte das costureiras em participar. Os
contetidos abaixo ilustram esta realidade.

[...] a gente tem reunido, entdo: Oh! Gente tem
isso previsto de pedidos; ai se decide com elas.
Olha, entrou um pedido para entregar tal dia.
Vamos pegar? Vamos pegar? A gente d4 conta?
Vamos fazer? Tem que ser decidido com o grupo
que estd aqui (Agulha/Cooperativa).

Quando a questdo é producio, ai ja é com toda a
producdo. Entdo ela é pontual dependendo o
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momento. Se for a questdo produgio chama todo
mundo (Acabamento/Cooperativa).

[...] quando € a parte de producio a gente junta as
meninas e decide junto o que vai fazer. Quando ¢é
a parte de compras e financeiro, isso ja é um
pouco mais fechado. Porque elas dizem: isso ndo
me interessa muito. [...]. Agora quando ¢é
produgdo: Vamos 14, chegaram 1000 bolsas para
produzir. Como a gente vai fazer? Junta elas e
decide. Cada uma vai fazer; tem capacidade de
produzir tanto. Tem coisa que é fechada mesmo,
que ¢ administrativo, [...], elas ndo entendem
mesmo e também ndo se interessam muito pela
parte administrativa, né (Linha/Cooperativa).

E possivel constatar que as decisdes apéiam-se no julgamento
ético, ou seja, as deliberacdes sdo baseadas em juizos de valor (bom,
mau, verdadeiro, falso, certo, errado e outros) e se dao por meio do
debate. Contudo, também se verifica que algumas decisdes (financeiras
e administrativas) ndo sao tomadas pela coletividade. Além disso, ainda
que ndo seja predominante, ha a presenca dos elementos calculo e
maximizacio de recursos que representam uma projecdo utilitdria das
consequéncias dos atos humanos e uma busca de eficiéncia e eficdcia no
que diz respeito a atender aos pedidos de encomendas que sao feitos.

Destaca-se, ainda, que a decisdo, em relacido a autorizacdo para
que esta pesquisa fosse realizada, foi tomada com a participacdo de
todos. Rothschild-Whitt (1979) afirma que em uma organizacio
coletivista todos os membros t€m o direito pleno de participacdo e nio
ha regras que estabelecam uma divisdo entre dirigentes e dirigidos.
Existe um processo de consenso em que todas as questdes politicas, tais
como contratacdo, demissdo, salarios, divisdo do trabalho, distribui¢do
de excedente e a forma do produto final ou servigo sdo decididas com a
participacdo de todos. A autora destaca ainda que os membros mais
responsdveis, enérgicos, comprometidos e verbalmente fluentes se
destacam mais no grupo. Com isso, apesar de ndo haver participacdo de
algumas costureiras na tomada de decisdo sobre assuntos
administrativos e financeiros, na dimensio Tomada de decisao da
Cooperativa estudada prevalece a racionalidade substantiva com
uma presenca menor da racionalidade instrumental. Na pesquisa
realizada por Serva (1996) no Espaco Lumiar (Clinica e Editora)
também foi significativa a presenca de elementos que constituem a
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racionalidade substantiva tais como o entendimento e julgamento ético,
bem como foram identificados alguns tracos de racionalidade
instrumental como o cdlculo, maximizacdo de recursos e utilidade
presentes de forma pouco significativa. Dorneles (2003) estudou uma
organizacdo autogestiondria, a Inddstria e Comércio de Cordas e
Cadarcos Ltda — Bruscor - e identificou a predominancia dos valores de
igualdade, fraternidade e solidariedade seguidos de forma nio
expressiva por elementos indicativos de uma racionalidade instrumental
como produtividade e lucratividade. No estudo desenvolvido por Severo
e Pedrozo (2008) em uma Cooperativa de Citricultores Ecoldgicos do
Vale do Cai/RS — Ecocitrus - os autores constaram a presenca forte do
elemento entendimento seguido pelos tracos maximizagdo de recursos e
utilidade. Os resultados identificados nesta dimensdo corroboram a
afirmacdo de Ramos, A. G. (1989) de que € possivel que ndo se encontre
sistema social isondomico puro, pois na sociedade em que vivemos sO
existem sistemas sociais mistos, ou seja, ndo hd a presenca plena de um
sistema de tomada de decisdo abrangente sem nenhuma diferenciacio
entre liderancgas.

A Tomada de decisdo na Empresa investigada € participativa,
mas a abertura para esta participacdo se da por intermédio dos Comités
executivos e operacionais; Comité de Etica; pelo GAP - Grupo de
Aprovagdo de Produto; CCQs - Circulos de Controle da Qualidade;
Grupo de Planejamento Estratégico e Grupo de Gestdo de Clima
Organizacional. J4 as decisOes sobre atividades de rotina sdo tomadas
pelos proprios envolvidos na situacdo. Clegg (1990) enfatiza que o nivel
de autoridade em uma organizagdo burocrdtica correspondente aos
deveres de cada pessoa conforme definido na descricdo do cargo. As
falas em sequéncia retratam esta constatagao.

O sistema de decisdo ele j4 é automaticamente
compartilhado, todo o sistema foi formado por
comités [...]. Lado negativo desse processo € que
isso dd uma determinada lentiddo para tomada de
decisdo. Entdo isso é uma das coisas que a gente
tem discutido um pouco hoje. Como € que a
gente consegue preservar a soma do
conhecimento de mais pessoas para qualificar
melhor uma decisdo, a0 mesmo tempo em que a
gente precisa encurtar o tempo da tomada de
decisdo? Precisa de agilidade. E 6bvio que depois
a prética, a experiéncia faz com que as dreas
conquistem algumas autonomias e vdrias dessas
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autonomias estdo efetivamente registradas que
sdo as alcadas, a autonomia que cada um desses
comités tém (Dedal/Empresa).

Depende do assunto a gente pode decidir
também. [...]. Coisas mais relacionadas a nds
mesmos, a troca de célula, a gente decide
(Renda/Empresa).

Dentro da minha drea ali a gente consegue
flexibilizar bastante as decisOes, tenta realmente
chegar num consenso com todo mundo. Depende
também do que deve ser tratado, né. Tem hora
que eu passo a orientacdo para supervisora [...],
t€ém momentos que a gente entra num consenso,
eu e ela, [...]. E tém horas, que depende da
situagdo, as costureiras, o pessoal da equipe de
apoio, também participam, né. Mas assim
depende muito do que estd tratando, né
(Tecido/Empresa).

A Gestio participativa e comprometimento sdo um dos principios
citados no Cédigo de Etica da empresa e expostos nos contetidos dos
relatos dos entrevistados. Inclusive neste Codigo estd expresso que
“Todos os colaboradores terdo liberdade para apresentar -criticas
construtivas e sugestdes visando aprimorar a qualidade do trabalho”. As
falas da entrevistas dispostas na sequéncia caracterizam essa realidade.

Ele é bem participativo. Nao depende de uma
pessoa s6. E também ndo € uma pessoa que
chega ao final e diz: E isso que eu quero. A gente
entra em consenso com o grupo [...]. Até porque
eu dependo da equipe para o produto sair
conforme eu quero, né [...] (Malha/Empresa).

Todo mundo participa, € tudo junto, se tem
alguma coisa que tu acha que estd certo, que estd
errado, tu fala. As pegas que a gente faz, se elas
tém alguma coisa a gente ja fala (Fita de
veludo/Empresa).

Os conteudos das entrevistas foram expostos por trabalhadores do
nivel operacional (producfo e criagdo), médio (geréncia) e estratégico
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(presidéncia). Estes contetidos revelam que apesar de existir abertura na
tomada de decis@o ela € influenciada pelas incumbéncias do cargo e
pelos elementos calculo ¢ maximizacio de recursos, ou seja, o poder
de decisdo depende do cargo ocupado; hd uma projecdo utilitdria das
consequéncias dos atos humanos e uma busca de eficiéncia e eficécia.
Contudo, se busca também o entendimento representado pela busca do
consenso e da comunicacgdo livre e julgamento ético das deliberagodes
que se processam nas interagdes sociais. Constata-se, assim, a presenca
da racionalidade instrumental, bem como a existéncia de tracos também
de uma racionalidade substantiva, indicando que na Empresa analisada
prevalece a racionalidade instrumental, com uma presenca menos
representativa da racionalidade substantiva. Este resultado vai ao
encontro dos estudos de Pinto (2001) que investigou uma Fundacdo
empresarial aberta — Fundagcdo “A” - e da pesquisa de Ramos, M. F.
(2006) que analisou uma Fundagdo criada por um conglomerado
empresarial do setor financeiro - Organizagdo “C”, ratificando assim a
afirmacdo de Dellagnelo e Machado-da-Silva (2000) de que a
flexibilizagdo do modelo burocritico ndo rompe com a ldgica
predominante que é instrumental. Destaca-se, ainda, conforme Antunes
(2002, p. 52) que o ‘envolvimento participativo’ nas empresas &
requerido com vistas a melhorar a produtividade, representando um
instrumento para o capital apropriar-se do conhecimento dos
trabalhadores.

Na dimensdo Controle foi verificado se este se dd por meio da
supervisdo direta, de normas e sancdes padronizadas, e selecdo de
pessoal homogéneo especialmente para os niveis mais altos; ou se
baseia em afinidades e relacionamentos interpessoais. Além disso, se
analisou se ele é baseado na maximiza¢do de recursos, desempenho e
estratégia interpessoal ou no entendimento. Na Cooperativa analisada,
além do controle exercido por intermédio das assembleias em que €
realizada a prestacdo de contas, as pessoas que atuam na organizagao
sdo selecionadas de forma homogénea por meio de critérios
personalisticos®. Rothschild-Whitt (1979) explica que a selecdo de
pessoal homogéneo no que tange aos seus valores bdsicos e visdo de
mundo é uma forma de controle sutil e indireta e que geralmente € usada
nas organizacdes coletivistas. Constatou-se que nos processos de
interagdo didrios, o controle € realizado pelo grupo, por meio de uma
comunicac¢do face a face na qual prevalece o entendimento.

30 ‘s . . ~ ~
Esta caracteristica serd aprofundada na dimensdo Recrutamento, Selecdo
e Promocdo.
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Fica bem a vontade, nao tem essa de dizer: Ah!
Isso aqui estd errado, isso aqui tem que ser feito
melhor. [....]. Me sinto livre para fazer quantas
pecas quiser por dia [...]. As vezes a mana velha
fica ali, olha, ela procura onde estdo os defeitos
(Tesoura/Cooperativa).

Tem um pedido, bom entdo uma faz a costura tal,
a outra tal. Entdo, t€tm momentos que elas
trabalham em seriado e tém momentos que sdo
tantas pecas para ti, tantas pecas para ela [...].
Mas, essas coisas elas conseguem resolver com
elas. (Agulha/Cooperativa).

Contudo, as costureiras que atuam na sede da cooperativa
enfatizaram que gostariam de ter um profissional coordenando as
atividades, ou seja, ter uma supervisio direta o que revela uma
caracteristica das organizacGes que atuam sob a l6gica instrumental.

Ali é complicado, a gente decide sozinho, a gente
é empregado e patrdo [...]. Entdo, a gente faz as
coisas conforme a gente sabe. Porque se tivesse
uma profissional ia orientar a gente, né. Mas nao
tem uma pessoa assim para dizer é assim, assim,
assado. Entdo, a gente tem que tomar decisdo
sozinha. Nosso servico ali somos nés que
controlamos, € nds que fizemos sozinha
(Bainha/Cooperativa).

Essa funcdo de coordenacdo € assumida informalmente por duas
costureiras que se revezam a fim de dar uma “dire¢do” ao processo de
producio e controlar os defeitos das pecas.

Como € produgdo e por peca; a gente sempre dd
uma olhada nas pegas. Oh! Nao ficou legal essa
peca, refaz. Entdo, tem todo um jeito de falar
com a pessoa. Tém algumas que ndo gostam [...].
Entdo, assim, tem a questdo do controle da
produgdo. Normalmente sou eu que dou a
direcdo, assim, vamos fazer vestido, vamos fazer
saia, vamos fazer camiseta (Linha/Cooperativa).
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Além disso, quando ha uma demanda de produgio “urgente”, a
jornada de trabalho naquele periodo pode ser mais intensa. Foi
enfatizado na ata da Assembleia Geral Ordinaria, ocorrida em marco de
2011, a necessidade de se ter um regimento interno e “fazer fichas
técnicas para acompanhamento dos pedidos e estampas, evitando erros e
atrasos para os clientes”. Foi destacado, ainda nesta ata, que eles tiveram
um ano produtivo, pois as vendas foram significativas, mas para o
exercicio seguinte tem que se buscar mais produtividade. Aqui se
identificam, mesmo que com uma presenga pouco significativa, os
elementos referentes a desempenho que representa um foco em uma
performance individual centrada na utilidade e a maximizacdo de
recursos, ou seja, a busca da eficiéncia e eficdcia caracteristicos de uma
racionalidade instrumental. Assim, hd uma predominancia da
racionalidade substantiva nesta dimensdo, mas identifica-se também
a presenca menos expressiva de uma racionalidade instrumental.

Este resultado vai ao encontro do estudo de Serva (1996)
realizado no Espaco Lumiar (Clinica e Editora) em que predominou o
elemento entendimento seguido de forma pouco significativa pelo
desempenho e no Espaco Aquarius (Clinica) em que também apresentou
as mesmas caracteristicas. Fraga (2000) constatou que na Muri - Linhas
de montagem - prevaleceu uma preocupacdo com a satisfacdo e
realizacdo dos individuos, mas associada, mesmo que de forma
atenuada, a eficiéncia e eficicia nos processos ou procedimentos
operacionais. Conforme o autor, os valores emancipatérios, a
autorrealizacdo e o entendimento se destacaram nos resultados, seguidos
pelo desempenho e fins. Na pesquisa de Pinto (2001) predominou a
racionalidade substantiva com destaque para o traco entendimento
seguido pela maximiza¢do de recursos. Dorneles (2003, p. 118)
verificou também que o controle na Bruscor ndo € realizado para que
“os individuos obtenham a maximizagdo de seus resultados financeiros,
mas para garantir valores éticos definidos pelo grupo”. Com isso,
predominou a racionalidade substantiva na andlise feita pela autora nesta
dimensao.

Na Empresa estudada o Controle se d4, predominantemente, por
meio de supervisdo direta e normas padronizadas, prevalecendo de
forma significativa os elementos da razdo instrumental desempenho e
maximizacio de recursos, conforme as falas a seguir.

Tem normas 14 dentro que a gente segue, também
cada uma se controla um pouco, outras mais,
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outras menos e a chefia estd em cima sempre
controlando também (Renda/Empresa).

Grande parte € regida por normas e pelo ritmo da
atividade, pelo programa de atividades que a
pessoa tem. Entdo, existem pessoas que a fungdo
ela € mais regida por normas, outras € mais
dirigida pelos direcionamentos que sdo dados,
por supervisdo, existem pessoas que t€m uma
caréncia maior de supervisdo, outros que
caminham sozinhos, até pelo tempo de atividade,
ou pelo préprio perfil de se virar sozinha. Mas,
cada um sabe da sua atividade, e sabe o quanto
deve ser a sua entrega e que de forma deve fazer,
e esse acompanhamento do supervisor imediato é
importante para assegurar que estd sendo feito de
forma correta (Fivela/Empresa).

E exposto no Cédigo de Etica da empresa o principio “Liberdade
com responsabilidade”. Este também é citado nos contetidos das
entrevistas.

Existe também um item que é bem importante
que € a liberdade com responsabilidade. No caso,
eu tenho que cumprir as minhas tarefas e quanto
antes eu executd-las € melhor para mim e para
todo mundo que estd a minha volta, né. Para
agilizar o processo até porque a gente trabalha
num ritmo muito intenso (Malha/Empresa).

Este principio também se destacou nos relatos apresentados na
pesquisa de Andrade (2006). Ele é caracterizado, segundo consta no
Cddigo de Etica, por alguns dos itens citados em sequéncia:

O colaborador deve reconhecer honestamente os
erros cometidos e comunicar imediatamente a
sua chefia. Eventuais erros devem ser tratados
com compreensdo e orientagdo construtiva. A
repeticdo de erros resultantes de descuido,
negligéncia ou falta de interesse deve merecer
rigorosa corregdo por parte da empresa.

Durante a jornada de trabalho, assuntos de
interesse pessoal devem ser evitados.

Os colaboradores, na execucdo de suas
atividades, deverao informar as chefias as
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situagdes que possam acarretar prejuizos a
empresa.

No contetddo do relato apresentado abaixo € possivel identificar
acdes de entendimento, ainda que ndo se sobressaiam sobre 0s tragcos
caracteristicos da racionalidade instrumental.

A gente sempre prega a liberdade com
responsabilidade, o autogerenciamento, o
autocontrole [...]. Ndo vamos mais nem cobrar
bater ponto, ndo vdo mais bater ponto para
trabalhar aqui. [...]. Entdo, assim, ja aconteceu de
nés querermos avangar um pouco mais nessa
relacdo das pessoas se autogerenciarem em
outros aspectos desta natureza; e a gente fizesse
um gerenciamento apenas do resultado do
trabalho e nd3o mais um gerenciamento do
comportamento que a gente entende que as
pessoas ja sabem o que é responsabilidade, o que
¢ acordar as coisas. Mas, infelizmente para um
contingente tdo grande de pessoas, a gente sabe
que infelizmente nem todos conseguem se
comportar adequadamente e ai nés tivemos como
j& aconteceu, nds tivemos que dar um passo para
traz [...]. Porque muitas vezes essas coisas elas
acabam ndo sendo mensuradas adequadamente e
ai na hora de vocé dar uma oportunidade, de vocé
promover alguém, muitas vezes voc€ acabava
promovendo a pessoa que tinha um
comportamento inadequado; porque vocé€ as
vezes ndo tinha essa informacao, [...], mas depois
gerava um burburinho [...] (Dedal/Empresa).

Destaca-se que, semelhante & cooperativa, hd uma selecio de
pessoal homogéneo na empresa. Esta constatacio serd melhor
aprofundada na dimensdo Recrutamento, Selecdo e Promocdo. Vieira
(1989) enfatiza que ndo hd diferenca entre uma organizacdo coletivista e
burocritica quanto a forma de controle por intermédio de um processo
de selecdo por homogeneidade, visto que ambas utilizam esta pratica.
Assim, na Empresa analisada, a dimensdo Controle se caracteriza de
forma predominante por uma racionalidade instrumental e com uma
presenca ténue de racionalidade substantiva. Rothschild-Whitt (1979)
enfatiza que por meio do controle as organizacdes burocriticas
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asseguram que as pessoas que estdo distantes do centro de poder
compreendam e implementem de forma eficaz os objetivos definidos
por aqueles que estdo no topo. Clegg (1990) salienta que a hierarquia é
claramente expressa em direitos especificos de controle pelos
superiores. Os autores citados corroboram as idéias de Weber (1999),
pois o mesmo afirma que em uma organizacdo burocrdtica hd um
sistema regulamentado de mando e subordinacdo. Essa realidade
identificada na empresa investigada vem ao encontro do estudo
realizado por Valeriano (2006) na Coopervale — Cooperativa de
Consumo dos Empregados do grupo CVRD (Companhia Vale do Rio
Doce) - em que se destacaram os elementos fins, maximizacdo de
recursos, €xito, resultados, utilidade e rentabilidade seguidos de forma
ndo preponderante pelo elemento entendimento. Na pesquisa
desenvolvida por Severo e Pedrozo (2008) a racionalidade instrumental
foi fortemente caracterizada pelo traco desempenho.

Na dimensdo Normas, foi verificado se prevalecem normas
formais baseadas em fins, ou seja, em metas de natureza técnica,
econdmica ou politica/aumento de poder, no desempenho e na estratégia
interpessoal ou se prevalecem normas informais flexiveis baseadas no
entendimento e no julgamento ético. Na Cooperativa estudada, durante
o periodo de coleta de dados, ndo havia formalizacdo de normas, nem
regimento interno, apenas o estatuto que dispunha sobre os direitos e
deveres dos cooperados, visando a garantia dos principios da
organizacdo e o ideal de coletividade; e as atas das assembleias. Nao
existiam registros quanto a defini¢do do hordrio de trabalho e dos casos
de atrasos e faltas, bem como registros de como deveriam ser
executados os procedimentos de trabalho. Os procedimentos eram
repassados informalmente no momento que o ocupante do cargo
comecava a atuar na cooperativa, ficando a critério do mesmo escolher a
melhor maneira de executd-lo. Contudo, a pesquisadora foi informada,
em novembro de 2011, sobre a confec¢do de um documento chamado de
Planejamento de trabalhos internos e Resumo das responsabilidades
(Organograma) °' em que hd uma descricdo das atividades de cada
membro da cooperativa e estd exposto no Anexo B. Rothschild-Whitt
(1979) enfatiza que nas organizacdes coletivistas se procura minimizar o
uso das regras, principalmente as regras escritas, como € o caso relatado.
Conforme a autora, em dultima andlise, alguma previsibilidade &

3! Os nomes dos membros da cooperativa citados no documento foram alterados para nomes
ficticios. Os termos utilizados para indicar aqueles que participaram do estudo foram mantidos.
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permitida baseada no conhecimento da ética substantiva utilizada em
cada situagdo particular.

Com isso, se identifica nessa dimensdo, de forma predominante,
elementos caracteristicos de uma racionalidade substantiva como o
entendimento, ou seja, a busca de acordos e consensos focados na
satisfacdo coletiva e o julgamento ético que é caracterizado por acgdes
baseadas em juizos de valor sobre o que é bom, mau, verdadeiro, falso,
certo, errado para o grupo. Estes elementos podem ser identificados nos
conteddos apresentados na sequéncia. Contudo, destaca-se aqui que
futuramente hd a intencdo de se elaborar um regimento interno, bem
como fichas técnicas para acompanhamento dos pedidos e estampas a
fim de se evitar erros e atrasos para os clientes. Além disso, o
documento referido acima que contém uma descricdo das atividades
revela o elemento fins que € caracterizado por metas de natureza
técnica, bem como o foco em desempenho. Estes, apesar de nao serem
predominantes, constituem tracos de uma racionalidade
instrumental.

No6s ndo fizemos o nosso regimento interno, nem
um tipo de norma, sdo os acordos coletivos™.
Temos o estatuto, ainda ndo fizemos o regimento
(Agulha/Cooperativa).

A gente ndo tem regimento interno. E mais solto
(Linha/Cooperativa).

Nao tem papel, é tudo conversado com a gente,
ndo tem nada por escrito (Estampa/Cooperativa).

Estes resultados verificados na dimensdo Normas, na cooperativa,
se aproximam da realidade identificada em algumas pesquisas como a
desenvolvida por Serva (1996) no Espago Lumiar em que predominou o
entendimento seguido do julgamento ético e por uma intensidade
minima do elemento fins ligados ao poder. Na Muri — Linhas de
montagem, que foi investigada por Fraga (2000), apenas o que era
estritamente necessario estava formalizado e normatizado; e destacaram-
se os elementos entendimento, valores empacipatdrios e autonomia. Na
pesquisa de Dorneles (2003) foi verificado de forma expressiva a busca
em preservar os valores do grupo, a igualdade, a responsabilidade e a

32 0s acordos coletivos sio feitos em Assembleias para definir orientagdes sobre assuntos
administrativos, financeiros, de produg@o e outros que envolvem a atuacdo na cooperativa.
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confianca entre os membros por intermédio das normas existentes. Na
investigacdo de Valeriano (2006) predominou os valores emancipatdrios
e entendimento, seguidos pela autenticidade e julgamento ético. Os
elementos que caracterizam a racionalidade instrumental como
desempenho, cdlculo, utilidade e rentabilidade ndo foram significativos.

Na Empresa investigada hd uma preocupacio em formalizar tudo
o que for possivel (procedimentos, formas de conduta, regras e outros),
0 que demonstra que permanecem atuais os resultados da pesquisa
realizada por Andrade, Tolfo e Silva (2007) nesta mesma organizagao.
Weber (1999) enfatiza que a administragdo dos funciondrios realiza-se
conforme regras gerais, mais ou menos fixas e, mais ou menos
abrangentes, e que podem ser aprendidas. A organizagdo tem um
software de gerenciamento chamado de ISO DOC no qual sdo descritos
os procedimentos de trabalho, os cargos, as normas administrativas, as
normas financeiras, entre outros. Rothschild-Whitt (1979) salienta que
uma das principais vantagens do uso extensivo de regras nas
organizacdes burocriticas é que elas permitem a previsibilidade nas
acoes. Para Clegg (1990) as regras justificam e produzem legitimidade a
acdo. Na empresa analisada hd um Cédigo de Etica no qual sdo expostos
a visdo, a missdo e um conjunto de principios a serem seguidos por
todos que direta ou indiretamente se envolvem no dia-a-dia da empresa.
Esses principios dizem respeito aos acionistas, colaboradores, prontiddo
as mudancas e atualizagdo tecnoldgica, relacdio com fornecedores e
prestadores de servigos, comunidade, meio ambiente, clientes e
consumidores, € comunicagdo com o consumidor. A organizacdo tem
também um Manual do Colaborador no qual sdo repassadas orientacdes
sobre Beneficios, Seguranca e Medicina do Trabalho, Educacdo e
Treinamento; e os Padrdes de Qualidade (PAQs) que sdo documentos do
Sistema de Gestdo Integrado que definem os critérios de aceitacdo dos
produtos.

Quando fala de qualidade a gente tem as PAQs que
sdo os padrdes de qualidade, € o nivel de qualidade
aceitdvel; entdo para cada tipo de operacdes existe
um padrio de qualidade que a gente pode liberar ou
nio o produto. Entdo quando envolve qualidade é
isso. Entdo, a gente tem as normas. As PAQs e tem
a norma que gera assim o nimero de pecas que eu
vou inspecionar que € o NQA™ [...], tém as normas
de método de costura, onde mostra como se costura

¥ Nivel de Qualidade Aceitdvel
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e tém as normas de seguranga que a gente tem que
seguir. Tém as normas de punicdo que sdo as
normas administrativas que a gente tem que estar
trabalhando em cima delas também [...]
(Tecido/Empresa).

Com isso, os conteidos das entrevistas que seguem
imediatamente evidenciam a predominincia dessas normas formais que
sdo baseadas em fins, ou seja, em metas de natureza técnica, econdmica
e de poder e no desempenho que é caracterizado pela busca de uma
performance individual centrada na utilidade.

Tém normas de trabalho relacionadas com a boa
qualidade, a produgdo, de mandar a produgdo, de
ndo chegar atrasada também (Renda/Empresa).

[...] cada fun¢do, cada equipamento tem as suas
normas especificas e cada pessoa que atua naquele
cargo sabe o que fazer (Malha/Empresa).

Contudo, também é possivel identificar, ainda que de forma
atenuada, a presencga do elemento entendimento nesta dimensao, o qual
é representado, em especial, pelo Cédigo de Etica que representa um
documento de orientacio e mediacdo das agdes e relagcdes na
organizacdo. Este influencia a atuagcdo dos funciondrios e fundamenta as
acdes do Comité de Etica da organizacao.

Tém as normas e tem o Cédigo de Etica do
colaborador, né. L4 tém varios itens assim; fala
sobre o superior imediato; fala essas questdes de
relacionamento que estdo mais ligadas aquele
Cédigo de Etica que é um livrinho que todo mundo
ganha. Eu tenho o meu 14 na gaveta, volte e meia a
gente d4 uma olhada (Linha/Empresa).

Com isso, identifica-se na dimensio Normas, na Empresa
estudada, uma presenca predominante da racionalidade instrumental
e menos frequente de uma racionalidade substantiva. Estes resultados
vao ao encontro do estudo de Serva (1996) no Espago Aquarius e de
Pinto (2001) em que a racionalidade instrumental foi fortemente
caracterizada pelo elemento fins seguido pelo desempenho e de forma
nao significativa pelo entendimento.
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Na dimensdo Relacoes Interpessoais foi verificado se prevalece
o ideal de impessoalidade e formalidade com foco no desempenho,
éxito/resultados e na estratégia interpessoal; ou se predomina o ideal da
comunidade e informalidade com foco na autenticidade, valores
emancipatdrios e autonomia. Na Cooperativa analisada as Relacoes
interpessoais sao baseadas, em geral, por lacos familiares e de amizade.
Observa-se um clima geral de informalidade. Esta informalidade ja pode
ser observada na primeira visita que a pesquisadora fez & organizacao.
Nesta ocasido, a pesquisadora foi, juntamente com um dos cooperados,
até o aeroporto de Navegantes buscar a Presidente da cooperativa que
chegaria de uma viagem. No retorno do aeroporto se passou pela praia a
fim de verificar como estavam as condi¢des do mar para a prética do
surf, pois esse cooperado deixa algumas vezes as atividades na
cooperativa para surfar. Esta situagdo ja revela a presenga de
informalidade neste momento em que se conversava sobre a realizagdo
da pesquisa. Neste dia, a pesquisadora almogou na casa da Presidente da
cooperativa. Nas proximas visitas feitas a cooperativa, a pesquisadora
ficou hospedada na casa do cooperado citado e sua esposa também
cooperada, sendo que era comum estar presente nas ‘‘conversas
reunides” que ocorriam informalmente entre eles e a Presidente durante
o café da manha e almoco.

A autenticidade, autonomia e valores emancipatérios sio
elementos que se destacam nesta dimensdo. O ambiente de trabalho
acaba tornando-se naturalmente uma extensdo do conceito apresentado
por Habermas de “mundo vivido”, no qual se fala também da vida
pessoal. Rothschild-Whitt (1979) destaca que hd na organizagio
coletivista uma busca em alcancar o ideal de comunidade em que os
relacionamentos sejam holisticos, afetivos e de valor em si mesmos.

Vamos para feiras juntos, a gente almoga na casa
de um, vem aqui toma café junto, tem reunido
[...] (Agulha/Cooperativa).

Além disso, 0s que atuam na cooperativa e que ndo estdo ligados
por lacos familiares, possuem um lago de afeto significativo entre si
devido a uma histéria de participacdo no movimento de economia
soliddria, a qual os une e por meio da qual nasceu a cooperativa. Ramos,
A. G. (1989) afirma que em organizacOes que possuem caracteristicas
das isonomias, a eficicia depende de relacdes interpessoais
primdrias/relacdes diretas.
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E tudo em familia, o laco continua 14 fora
(Tesoura/Cooperativa).

Eu tenho, eles como amigos, independente do
trabalho (Sianinha/Cooperativa).

A cooperativa partiu ja de uma histéria que ja
existia, né. Entdo vai além, € um vinculo que a
gente tem além do trabalho, ndo € sé trabalho,
tem um vinculo mais afetivo, além do trabalho
tem essa amizade, tem esse circulo
(Fita/Cooperativa).

Contudo, dentre algumas costureiras que atuam na sede da
cooperativa, verificou-se que hd uma dificuldade em desenvolver alguns
valores emancipatdérios como a solidariedade e a busca do bem-estar
coletivo, os quais fundamentam a atuacio em uma proposta de
economia soliddria. Esta situagdo gera uma disputa de poder que é
exposta com mais detalhes na dimensdo Conflitos apresentada a seguir.
Além disso, revela o elemento estratégia interpessoal, ou seja, uma
busca de influéncia planejada sobre outrem, visando atingir seus pontos
fracos. A fala abaixo caracteriza esta realidade.

[...] também tem uma questdo delas de se
fecharem, a mulherada néo € facil. Delas mesmas
fazerem um grupinho, ninguém entra, ninguém
sai. Elas tém nome nas madquinas. [...]
(Acabamento/Cooperativa).

Na ata da Assembleia Geral Ordindria, realizada em 31/03/2011,
estd registrada a necessidade de “melhorar o envolvimento das pessoas
para trabalho em equipe”. Inclusive uma das cooperadas enfatizou a
busca de ferramentas como trazer estagidrias que cursam Psicologia para
atuarem na organizac¢do, a fim de minimizar essa falta de envolvimento
que ocorre em especial por parte de algumas costureiras.

[...] por isso eu estava tentando com o curso de
Psicologia trazer umas estagidrias para cd [...].
Apesar de que a gente teve dois momentos no inicio
da cooperativa, fizemos um trabalho de relagdo
interpessoal, mas elas ndo gostam de falar, elas ndo
sdo abertas a mudanca [..] é bem dificil
(Linha/Cooperativa).
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Mas, independente desta presenca da racionalidade
instrumental, constata-se que hd uma predominincia de uma
racionalidade substantiva nos relacionamentos em geral. A
predominancia da racionalidade substantiva também foi identificada nos
estudos de Serva (1996), realizados na Casa Via Magia (Escola infantil,
Produtora de arte, Clinica) em que se destacou de forma predominante o
elemento autenticidade, valores emancipatdrios e autonomia, seguidos
de desempenho e éxito/resultados. No Espago Lumiar, também
investigado pelo autor, prevaleceram os valores emancipatérios, a
autenticidade e a autonomia, e de forma pouco expressiva o elemento
desempenho. Na investigacdo de Fraga (2000) predominou a
autenticidade, os valores emancipatdrios e o entendimento, seguidos de
éxito/resultados e fins. Na pesquisa de Severo e Pedrozo (2008) se
sobressairam o0s elementos autenticidade, autonomia e valores
emancipatdrios sobre o desempenho, éxito/resultados e estratégia
interpessoal.

As Relacoes interpessoais na Empresa estudada sdo marcadas
por um misto de formalidade e informalidade. O conteido das falas a
seguir revela essa caracteristica.

A minha leitura é que nds temos relacionamentos
mais informais, a gente até tem feito uma
discussdo bastante profunda nesse sentido [...].
Entdo, eu diria assim, a gente consegue hoje
praticar de uma maneira bastante informal,
inclusive essa relacdo para tentar encurtar
distdncias dentro de uma estrutura hierdrquica
que acaba acontecendo para poder organizar uma
empresa com essa quantidade de pessoas
(Dedal/Empresa).

Tem pessoas que sdo bem formais, ndo sdo todas
as pessoas assim que vocé pode confiar, né. Que
¢ mais como tipo colega de trabalho. Mas,
mesmo assim sendo colega ou sendo amiga, o
relacionamento aqui dentro como 1la fora é a
mesma coisa. E uma coisa assim bem gratificante
sabe, porque um chega e conta uma coisa, outro
conta outra. Se uma tem um problema, a outra
tenta ajudar. Pergunta pelo menos: Oh! Eu posso
te ajudar? [...] eles procuram de tudo que é forma
procurar recursos de deixar o ambiente mais
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alegre, de cultivar assim as  coisas
(Etiqueta/Empresa).

Como aqui dentro é 1a fora, a gente se
cumprimenta tudo igual, para mim ndo muda. Eu
acho bom, para mim estd 6timo. Eu sou mais
quieta, sou mais na minha, ndo sou muito de
conversar né, eu pago para ndo falar (Fita de
veludo/Empresa).

Foi possivel constatar nas entrevistas apresentadas em
sequéncia que sdo realizados eventos os quais reforcam o cardter da
empresa como uma extensao da familia dos funciondrios, isto pode gerar
um sentimento de pertencimento, mas também revelar uma busca de
dominacdo por parte da organizacdo. Conforme Fleury (1996), a
imagem da grande familia é constantemente utilizada pelas empresas a
fim de reforcar o clima de camaradagem, confianca e o
comprometimento das pessoas com os objetivos organizacionais. O mito
da familia, conforme a autora, revela duas faces presentes nas relacdes
de trabalho: a face visivel de solidariedade, de cooperacdo, e a face
oculta da dominagéo e submissao.

Tém relacionamentos que sdo estritamente
profissionais e outros que vdo além [...]. Tém
muitos eventos, por exemplo, a Festa da Crianga,
o Dia das Criancas. A minha filha mesmo adora;
entdo ela tem uma visdo assim incrivel da
empresa porque € isso que ela vé da empresa.
[...]. A minha filha na dltima festa das criancas
falou: Ah, mamde eu quero trabalhar 14 na tua
Empresa, eu gosto da tua Empresa. Ela tem 3
anos. Entdo, o que ela viu da Empresa é que as
pessoas sdo felizes, se divertem e tem piscina de
bolinha, (risos). De certo modo falando de uma
maneira bem infantil, como isso € interpretado,
né; que se preocupam nao s6 com o funciondrio,
mas também com a familia, né.
(Malha/Empresa).

Principalmente o nosso setor ele é bem unido [...]
todo mundo se conversa, todo mundo € bem
colega, né. E sai fora também, tem amizade.
Assim, por exemplo, tem as festas de Primeiro de
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Maio, eles sempre tao fazendo alguma coisa para
todo mundo estar reunido (Bainha/Empresa).

Rothschild-Whitt  (1979) destaca que nas organizagdes
burocraticas os relacionamentos sdo marcados pela impessoalidade. Este
traco pode ser verificado na fala abaixo e vai ao encontro da afirmacio
de Weber (1999) de que a ocupagdo de um cargo determina a estrutura
interna das relagdes interpessoais nesse tipo de organizacdo. Mas este
traco, conforme ja exposto, ndo é o unico que caracteriza as relagdes na
organizacao.

Isso € mais assim, tipo eu sou costureira; entdo
vou me relacionar bem com as costureiras, 14 fora
também, né. E mais por cargo ou s6 com a minha
chefia. E dificil eu que sou menor de cargo ter
um relacionamento bom com alguém de cargo
maior 14 fora, ali a gente tem mais amizade com
as costureiras mesmo (Renda/Empresa).

E possivel identificar que o foco no desempenho e
éxito/resultados estd presente e ¢ manifesto na busca de uma
performance individual centrada na utilidade e no alcance de resultados
que venham ao encontro da légica que rege o sistema capitalista. Com
isso, hd a presenca de tracos da racionalidade instrumental, embora
também exista o elemento autenticidade, ou seja, a presenca da busca
de integridade, honestidade e franqueza nas interagcdes sociais o que €
caracteristico de uma racionalidade substantiva. No Cédigo de Etica da
organizacdo consta que “A transparéncia deve estar sempre presente nas
relacdes. Tal postura implica agir com assertividade e clareza a fim de
serem evitadas duplas interpretacdes ou inverdades”. Assim, pode-se
inferir que ambas as racionalidades estdo presentes com a mesma
relevincia nesta dimensao.

Na dimensdo Conflitos foi avaliado se estes sdo tratados com
base no calculo utilitario e fins como metas de natureza técnica,
econdmica ou politica/aumento de poder e na estratégia interpessoal; ou
se eles sdo tratados com base no julgamento ético, autenticidade e
autonomia. Na Cooperativa investigada se busca tratar os conflitos, em
geral, com base na autenticidade e autonomia. Alguns conflitos que
ocorrem entre as costureiras, sdo deflagrados, segundo os participantes
do estudo, devido aos lacos de amizade e familiares existentes e pela
prépria limitagdo delas em desenvolver alguns valores emancipatdrios
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como a busca do bem-estar coletivo e da solidariedade. Os
relacionamentos face a face marcados pela pessoalidade, segundo
Rothschild-Whitt  (1979), podem gerar relagbes mais intensas e
consequentemente um desgaste emocional maior. Esta “intensidade
emocional”, conforme a autora, representa um custo social para esse tipo
de organizacio.

[...] muitos também sdo parentes, entdo também
aqui tem muito de parentesco, isso € bom e ruim,
porque também tem problema com isso. Acho
que conforme a cooperativa cresce nao pode ser
dentro do lago do parentesco [...]. Elas também
tém problema de relacionamento; a saida de uma
delas agora € uma prova disso. Que € a
brincadeira que ela ndo gostou [...], elas que se
virem, elas vao para grupo de danga juntas, elas
que resolvam essas coisas de amizade que
ultrapassam as portas da cooperativa [...]. Aqui
dentro a gente s pode resolver a coisa que ¢
coletiva [...] (Agulha/Cooperativa).

Relacionamento é assim uma coisa melindrosa,
td. Eu pra mim assim, tu tens que separar isso,
uma coisa é a cooperativa, outra coisa é o
externo. [...]. Para mim € o seguinte, cooperativa
vou falar na cooperativa, ndo vou querer levar
isso para fora da cooperativa. [...]. Eu ja tive
dificuldade de entrar ali dentro por essa coisa de
ser fechada mesmo, devagarzinho eu fui entrando

(Acabamento/Cooperativa).

Entdo como foi dito, um dia que deu uma
desavenca ali, conversa 14 de fora, 14 de fora;
aqui dentro da cooperativa, assunto da
cooperativa. Assunto da cooperativa aqui dentro,
outras coisinhas daqui para fora
(Bainha/Cooperativa).

Um desses conflitos fez com que uma das costureiras
colaboradoras que atua na sede da cooperativa e nao tem lagos
familiares com os membros, saisse da cooperativa. Conforme os
entrevistados, ndo € a primeira vez que esse fato acontece envolvendo
esta pessoa e que ocorre devido ao “ciime” existente entre elas. Este
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conflito aconteceu durante o momento de realizacdo da pesquisa, mas a
costureira permaneceu, por opcdo, como participante no estudo. Foi
possivel constatar que hd uma clara dificuldade em administrar os
conflitos na organizac¢io e uma das cooperadas enfatizou que “E por isso
que eu vou fazer Psicologia, ndo vou mais fazer Administracio, para
justamente estar tratando desses conflitos”. O conteido que segue
abaixo retrata este conflito que ocorreu durante a realizacdo da pesquisa.

Existe sim, existem conflitos ali, que é bem
complicado. Tanto que agora a gente estd
perdendo uma delas por esse ndo entendimento
[...]. Como € uma cooperativa quase que familiar
né; que ali € mde, tia, filha e genro. Enfim, a
maioria € tudo parente, acaba confundindo e eu
sempre digo para elas assim: A partir do
momento que vocés entrem na cooperativa
tentem deixar a vida de vocés 14 fora, ndo que tu
vai conseguir, mas os problemas, principalmente
ndo tragam para cd, né. Entdo, assim, quando eu
estou ali, elas dao uma policiada. Mas, de vez em
quando eu entro ali e vejo que elas tdo falando
uma da vida da outra. [...]. Aqui vamos falar
sobre producdo, sobre moda, sobre coisas
inventadas, produ¢do pode ser? Entdo de vez em
quando eu dou wumas cutucadas [...]
(Linha/Cooperativa).

O fato de que algumas costureiras sdo cooperadas e outras
colaboradoras, ou seja, ndo atuam na cooperativa como sdcias, pode
representar também um elemento gerador de conflitos. Foi possivel
identificar certo “personalismo” (BARROS; PRATES, 1996. p. 36) por
parte de algumas costureiras cooperadas, pois hd uma valorizacao por
parte destas de seu papel em detrimento das demais, sugerindo que elas
querem “deixar claro quem manda” e certa necessidade de se “pedir o
consentimento” a elas, o que pode revelar um traco de racionalidade
instrumental, uma disputa de poder. Esse fato revela a presenga do traco
estratégia interpessoal que ¢ um elemento da racionalidade
instrumental e representa uma busca de influéncia planejada sobre o
outro, visando atingir seus pontos fracos.

Avalia-se, ainda, que pela existéncia de lacos familiares pode
existir uma dificuldade por parte do coletivo em definir o que é bom,
mau, verdadeiro falso, certo e errado nas situagdes de conflitos. Enfim,
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pode-se inferir que hd uma dificuldade no desenvolvimento do
julgamento ético nesse tipo de situac@o, o qual representa um elemento
importante de mediacdo de conflitos e caracteriza uma racionalidade
substantiva. Destaca-se novamente o registro feito na ata da Assembleia
Geral Ordindria realizada em 31/03/2011 sobre necessidade de
“melhorar o envolvimento das pessoas para trabalho em equipe”. Assim,
na dimensdo Conflitos da Cooperativa, ambas as racionalidades se
apresentam com a mesma relevancia. Este resultado vai ao encontro do
estudo de Valeriano (2006) em que também foi constatada com a mesma
frequéncia elementos de ambas as racionalidades, tais como
entendimento, julgamento ético, cdlculo, utilidade, rentabilidade, fins e
desempenho.

Os Conflitos na Empresa analisada sfo tratados,
predominantemente, com base no julgamento ético, ou seja, as decisdes
sdo fundamentadas em juizos de valor por meio do debate e na
autenticidade, cujo foco € a honestidade e franqueza dos individuos nas
interagdes. Apesar dos tragos calculo que representa a projecao utilitaria
das consequéncias dos atos; e fins que diz respeito a busca do alcance de
metas de natureza técnica e econdmica estarem presentes, constata-se
que os elementos que caracterizam uma racionalidade substantiva se
apresentam de forma predominante. As falas a seguir demonstram esta
constatacao.

Bom, quando existe algum conflito eu procuro
entender o que causou aquele conflito, né. Entdo,
por exemplo, nos ultimos tempos eu tive duas
pessoas da minha equipe que tiveram conflitos e
eu chamei as duas para conversar, mas frisei que
acima de tudo, acima de qualquer ressentimento
eles tinham que perceber que nds estamos num
ambiente de trabalho e que a relagdo harmoniosa
entre eles precisa existir. E a forma como eu
costumo conduzir, de forma a sempre equilibrar
as relagdes (Fivela/Empresa).

Tenta analisar e chegar num consenso do que tem
que ser feito [...]. Ndo se cria um conflito muito
grande, normalmente sdo essas coisas pequenas:
Eu quero folgar e a minha supervisora ndo
deixou, ela me descontou. Ndo vejo coisa mais
complexa que tem que se resolver
(Tecido/Empresa).
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Por exemplo, se deu um problema entre trés
pessoas, ai a supervisora pega as trés pessoas e
conversa separadamente, né: O que aconteceu,
por que, o que foi aquilo? E tenta entrar num
acordo (Bainha/Empresa).

A organizacdo tem um Comité de Etica para mediar questdes que,
em especial, dizem respeito a conflitos ocorridos nas intera¢des sociais.

[...] nés divulgamos hd pouco tempo as crencas
nossas e formamos um Comité de Etica que é
justamente formado por um grupo eclético com
representantes das mais distintas 4reas, ndo tem
participacdo de ninguém de diretoria para ndo
polarizar, para poder dar justamente a
liberalidade. E  julgado efetivamente o
comportamento € o Comité de Etica se manifesta.
[...]. Entdo, esse € mais ou menos o jeito como a
gente trata dos problemas comportamentais a
parte dos conflitos de negécios. Os conflitos da
atividade, ai como tém oS comités,
invariavelmente, resolve no comité. E bom
também porque ele perde a pessoalidade quando
ele cai no comité. Como o comité é um férum de
normalmente 5, 7 pessoas ele acaba sendo um
féorum eclético que permite uma ponderacdo
adequada da decisdo. Entdo, ndo fica a decis@o
do A ou do B e dependendo da natureza e da
velocidade exigida ai sim é cobrado do préprio
diretor para que o diretor tome uma providéncia
em relacdo ao conflito. [...]. Os problemas mais
conflituosos sdo justamente esses
comportamentais porque muitas vezes a regra
ndo estd escrita ainda e ai tem que prevalecer o
bom senso, tem que prevalecer as boas praticas,
tem que prevalecer acima de tudo o senso
comum [..]. A gente vé pelas préprias
manifestagdes [...], a forma como as pessoas
relatam, da para ver que existe ja disseminado na
empresa um respeito pelo Comité de Etica. [...].
Entdo, aparentemente, isso tem ajudado as
pessoas entenderem que um férum como esse
regula os pontos, ele media adequadamente os
pontos. [...]. Ele é simplesmente uma ponderagdo
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do convivio social que também existe dentro de
uma empresa (Dedal/Empresa).

Na Muri, organizacdo investigada por Fraga (2000), prevaleceu
também elementos caracteristicos de uma racionalidade substantiva
nesta dimensdo, tais como o entendimento, o julgamento ético e valores
emancipatdrios. Serva (1996) em sua investigacdo junto a Espacgo
Lumiar também identificou uma predominancia da racionalidade
substantiva. Esta foi caracterizada pela autonomia e autenticidade,
seguidas por tragos caracteristicos de uma racionalidade instrumental
como fins, estratégia interpessoal e cdlculo. Contudo, estes ndo se
sobressairam sobre a racionalidade substantiva.

No que diz respeito a dimensio Recrutamento, Selecio e
Promocao foi analisado se estas politicas sdo baseadas em diploma
formal, no tempo de servico e desempenho; ou, se sdo baseados em
amizades, valores sOcio-politicos, atributos de personalidade,
conhecimento e aptiddes informalmente avaliados, bem como se o
conceito de promogdo na carreira ndo é significativo e se ndo hi
hierarquia de posicdes. Verifica-se que as pessoas que trabalham na
Cooperativa estudada sido recrutadas pelos préprios membros da
cooperativa e esses convites, em geral, sdo baseados nos lacos de
amizade ou parentesco. Rothschild-Whitt (1979) destaca que o
recrutamento nas organizagdes coletivistas ndo € baseado no
treinamento especializado ou na certificacdo, nem em qualquer padréo
universalista de competéncia, mas na rede de relagdes de amizade,
valores politicos, tragos de personalidade, diversidade de talentos e
comprometimento pessoal.

As costureiras que acabam trazendo. A [...] quem
trouxe foi a [...] porque elas sdo de um grupo de
dancga [...]. A [...] é filha da [...] e af costurava, e
agora apertou os pedidos, ela estd sem fazer nada
em casa, veio [...] (Agulha/Cooperativa).

Eu tinha uma pessoa que eu falei que estava
precisando de costureira, né. Dai eu levei ela 14
[...] (Estampa/Cooperativa).

Em alguns casos, as costureiras podem comecar a trabalhar na
cooperativa por terem tido contato com os membros da mesma em
cursos de formacio de costureira realizados pelo movimento de
economia soliddria da cidade.
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Até quando eu conheci este trabalho eu fui fazer
um curso de costura. Eu entrei num curso de
costura. O curso ja estava terminando [...], foi af
que eu conheci eles, fui convidada por uma
pessoa que trabalhava ali dentro, convidou eu
para ir até 1a conhecer o trabalho deles e através
dela eu acabei conhecendo a cooperativa e
comecei a ir 14 (Sianinha/Cooperativa).

E fundamental que todos que atuam na cooperativa tenham
valores que venham ao encontro da proposta de economia solidaria.
Um dos entrevistados inclusive enfatizou que “Nesse momento ainda
sdo pessoas que acreditam na cooperativa”.

As vezes tu ndo te encaixas, como tém pessoas
que entraram e ndo se encaixaram nessa historia
do coletivo, ela queria mandar, ela queria ser a
encarregada: ‘Entdo vocé faz isso, isso’. Nao,
espera ai, nés fazemos assim, assim e assim. ‘Ah,
mas vocés trabalham muito lerdas’. Nio, espera
af, cada um tem seu ritmo, tem que respeitar, é
um ser humano que estd atrds da maquina. Entao,
ela ndo conseguiu se adaptar, a pessoa saiu
(Linha/Cooperativa).

Na Assembleia Geral Ordindria, realizada em margo de 2011, foi
enfatizado a necessidade de abrir mais o grupo e “trazer pessoas para
produg@o”. O conceito de Promocio ndo faz parte da realidade da
organizacio o que corrobora a afirmacio de Rothschild-Whitt (1979) de
que trabalhar numa organizagao coletivista ndo constitui o inicio de uma
carreira. A diferenciacio que existe entre a atuacdo como cooperado ou
colaborador ocorre, em geral, por dois motivos: em alguns casos, 0s
colaboradores ndo tém o interesse em se tornarem cooperados por
desenvolverem outras atividades; e, em outros, ndo é possivel devido a
sazonalidade existente no processo de producdo que limita a
possibilidade de renda. Assim, nesta dimensdo, conforme os relatos
dispostos a seguir, é possivel inferir que ha uma predominancia muito
significativa de uma racionalidade substantiva.

Na Empresa investigada o Recrutamento, Selecdo ¢ Promocao
sdo baseados nas competéncias que os candidatos det€ém para o cargo.
Esta pritica corrobora a afirmacdo de Weber (1999) de que em
organizacdes burocrdticas as pessoas sdo contratadas pela qualificacio
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que detém. A fala a seguir retrata algumas caracteristicas do processo de
selecdo.

Em primeiro lugar as habilidades técnicas. Eu
ndo acho que aqui na Empresa, exista contrataciao
por indicacdo. Pode até ser contratada por
indicagdo, mas em primeiro lugar ela tem que
preencher as habilidades técnicas. Entdo, eu
entendo que os profissionais que trabalham
comigo e eu acredito muito nisso que o
profissional é formado pela habilidade e pelo
relacionamento. Entdo, quando eu faco um
processo de selecdo, eu tento perceber as
habilidades em primeiro lugar porque se ela tiver
as habilidades e ndo tiver o relacionamento ndo
adianta. Entdo, eu tento perceber primeiro a
habilidade técnica para ai poder partir para um
segundo ponto, como ela se relaciona, o que é
importante para ela, o que ela da valor, o que ¢
valor para ela. O meu processo de selecdo
funciona dessa forma (Fivela/Empresa).

Algumas contratagdes podem se dar por intermédio de
“indicac¢do”, mas o candidato tem que atender as exigéncias do cargo.
Destaca-se que se dé prioridade para o recrutamento interno. Inclusive
no Cédigo de Etica da organizacdo consta que “E nosso compromisso
adotar praticas justas de selecdo e contratagdo. O recrutamento interno é
prioritdrio, como forma de proporcionar oportunidade de crescimento
desde que o perfil do cargo esteja sendo atendido”. Os critérios para
participag¢@o no recrutamento interno sdo: tempo minimo de 6 meses de
empresa; ndo ter tido promog¢do no ano e nio ter participado de mais de
dois recrutamentos internos nos ultimos 12 meses. A preferéncia pelo
recrutamento interno representa uma politica de valorizacdo e também
incentiva a manutencdo da cultura vigente na empresa. Os individuos
que ja atuam na organiza¢do conhecem os valores e crencas esposados
pela mesma, ou seja, estdo “mais enquadrados”. Freitas (1991) explica
que definir perfis compativeis com os valores organizacionais, no
recrutamento e na sele¢do, € um dos meios pelo qual a Administracio de
Recursos Humanos mantém a consisténcia interna da cultura. Os
contetidos expostos em sequéncia revelam estas constatacdes.
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Invariavelmente, permanecem as questdes
técnicas porque elas sdo melhores, sdo mais
mensuradas naquele momento da contratagdo.
Dependendo do cargo, as indicagdes t€m um
poder bastante forte principalmente quando sdo
cargos operacionais. Nos cargos operacionais, as
indicagdes prevalecem bastante para escolha. Por
exemplo, teve vdrios casos que foram para
contratar costureira, uma ja indica outra, acaba
prevalecendo bastante. Cargos de lideranca ou
cargos administrativos; enfim, invariavelmente
permanece a questdo técnica. A indicacdo a gente
usa muito pouco assim para poder balizar
decisdes, né. Até porque aqui ainda prevalece
bastante um processo que a gente acredita,
credita e pratica bastante que € a promogdo
interna (Dedal/Empresa).

Entdo passou pelo crivo do RH aqui, vai para
producdo 14, a supervisora faz uma entrevista
com elas para ver qual é a habilidade dela em
relacdo a mdaquina e faz um teste prdtico na
mdquina de 1 hora, 1 hora e meia na maquina que
ela faz. Ah! Eu trabalho mais na mdquina reta.
Dafi a supervisora coloca ela na operagdo e usa
uma madaquina reta. Hoje em dia a gente busca
isso. Ah! E tem assim indicagcdo, as vezes o
pessoal: Ah! Essa minha irmd, minha prima, é
minha amiga que trabalha 14. Entdo, a gente
também tenta analisar um pouco disso, mas nao
leva muito em considera¢do. Mas, o que a gente
foca mais € a parte pratica dela, a aptidao dela de
estar trabalhando (Tecido/Empresa).

Tem gente que acha que é por causa de pessoas
que indicaram também; mas as vezes a pessoa
que estd 14 fora é boa, eu a conheco, ela estd
desempregada. Mas, tém outras que vocé faz
teste assim. Tem selecdes [...]. Eles te ddo
oportunidade também [...] (Etiqueta/Empresa).

A organizacdo possui um Plano de Cargos e Saldrios formalizado
para todos os niveis de cargos e um Plano de Sucesséo para os cargos de
chefias e liderangas. Comecou a ser desenvolvido com alguns cargos,
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conforme relatado em uma conversa com uma das pessoas responsaveis
pela Area de Recursos Humanos, um projeto piloto do Plano de
Carreira. Neste se busca formalizar e deixar mais claros os critérios para
o desenvolvimento de uma trajetéria profissional dentro da empresa que,
no momento, segundo exposto na conversa, ndo sdo claros. As falas a
seguir ratificam esta realidade.

[...] o RH esta desenvolvendo um outro trabalho
agora bem estruturado que estd dando bastante
trabalho, mas acho que vai ser muito positivo,
muito positivo, a hora que ele tiver todo pronto,
quando comegar algumas fases a ficar pronto que
¢ justamente um plano de carreira e hoje a gente
ndo tem isso tdo estruturado. Ele € meio
informal, para algumas dreas isso € claro, mas
ndo é claro para empresa toda ainda. [...], as
nossas ferramentas nfo eram muito claras para
isso e justamente agora estd se trabalhando de
uma maneira mais efetiva para que a ferramenta
fique clara e fique claro para as pessoas aonde
que elas podem ficar e ai vem a opgdo de cada
um. Porque a op¢do de cada um vai ter que vir
em contrapartida ao esfor¢co, proporcional
provavelmente a sua ambicdo. Entdo af vai ter
que ajudar a construir o seu futuro profissional
(Dedal/Empresa).

Plano de carreira que eu saiba ndo tem, mas
assim falando de mim exclusivamente que eu ja
tive outros cargos e tive a oportunidade de
promogdes, foi muito assim até de iniciativa
pessoal que foi creditada pelo superior que me
expds a um teste de potencial que dai ali foi
revelada as minhas habilidades. E muito de VOCE,
eu sei fazer isso muito bem e demonstrar o
potencial para além daquilo que vocé estd
fazendo. Para mim funcionou assim, nio s fazer
0 que era meu, mas mostrar minha capacidade
além. Eu participei de teste de potencial. No meu
caso ndo tinha vaga nenhuma, quando eu fiz
(Malha/Empresa).

Clegg (1990) afirma que nas organizagdes burocriticas hd uma
estrutura de carreira e promogdo. O autor corrobora Weber (1999), pois
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este salienta que o funciondrio percorre uma carreira conforme a ordem
hierdrquica das autoridades. Enfatiza-se que hoje para ser promovido, na
empresa analisada, sdo avaliadas as seguintes competéncias:

TRANSFORMAR - Lidera equipes para
promover mudangas construtivas para a empresa,
através da capacidade de discutir e influenciar
positivamente outras pessoas a colaborarem para
reverter situacdes desfavordaveis e efetivar os
objetivos organizacionais. Busca sempre mais,
vai além do estritamente necessdrio. Supera seus
limites constantemente.

SENSO DE DONO - E a capacidade de mostrar-
se ousado e pré-ativo. Trata-se de identificar e
buscar oportunidades de negdcios, superando
barreiras e obsticulos para alcangar os objetivos.
RESULTADOS - Determinagcdo por exceder
metas e buscar exceléncia em tudo o que faz.
Envolve monitoramento de indicadores.
CLIENTES - Capacidade de captar cendrios,
perceber e suprir as diferentes demandas dos
clientes. Identificar e se antecipar a
oportunidades que agregam valor ao negécio da
empresa. Predizer como novas situagdes irdo
afetar o ambiente interno e alinhar estratégias.
PESSOAS - Determinacdo do gestor em
desenvolver o potencial das pessoas, visando a
evolucdo e continuidade da empresa. Envolve
planejamento, gestdo do desempenho e formagao
de futuros lideres.

E possivel constatar a énfase nas falas dos entrevistados em
relacdo a participagdo de cada individuo no desenvolvimento da sua
carreira. Inclusive no Cédigo de Etica da empresa consta que “Sdo
responsabilidades da empresa e do colaborador a identificacdo e
aquisicdo de conhecimentos, habilidades e atitudes necessdrias ao bom
desempenho de sua fungdo”. Além disso, as préprias competéncias
listadas acima revelam esta realidade. Bendassolli (2009) ao dissertar
sobre modelos de carreira profissional cita tipos de carreiras em que o
individuo se coloca como préprio construtor da sua. Dentre estas, tem-se
a Craft careers - representa o ideal do artesdo que pode expressar sua
criatividade, energia, autonomia e dominio de competéncias. Com isso,
os conteudos dos relatos apresentados retratam como se caracteriza a
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dimensdo Recrutamento, Selecio ¢ Promoc¢ao na organizagio,
indicando uma predominincia muito significativa da racionalidade
instrumental.

Na dimensdo Estrutura de incentivos foi verificado se os
incentivos remuneratérios sdo primordiais ou se prevalecem os
incentivos normativos e de solidariedade™. Rothschild-Whitt (1979)
enfatiza que em organizagdes coletivistas os incentivos relacionados a
autorrealiza¢do estdo em primeiro lugar, em segundo lugar estdo os
incentivos de solidariedade como a amizade e s6 em ultimo lugar sdo
considerados os incentivos materiais. Na Cooperativa estudada
prevalecem os incentivos de solidariedade (amizade), caracterizando,
de acordo com as falas expostas a seguir, uma predominancia muito
significativa de racionalidade substantiva nesta dimensao.

A nossa premiagdo é conseguir um galpdo junto,
¢é conseguir pagar as contas, participar de evento,
divulgar (Agulha/Cooperativa).

A gente faz umas confraternizacdes depois que
acaba um determinado momento. [...],
proporcionar uma celebracdo coletiva, rir um
pouquinho, para dar uma descontraida
(Acabamento/Cooperativa).

Na pesquisa desenvolvida por Dorneles (2003) prevaleceram
também os incentivos simbdlicos que visam o refor¢o dos valores de
emancipacdo, solidariedade, igualdade e éticos presentes na
organizacdo. Entretanto, mesmo de forma atenuada, a autora verificou a
presenca da racionalidade instrumental por meio da existéncia de
interesses econdmicos e preocupagcdo com o aumento da retirada dos
associados.

A Empresa analisada possui uma Estrutura de incentivos na
qual, apesar de existirem alguns incentivos normativos e de
solidariedade, prevalecem as recompensas materiais e remuneratorias
vinculadas, em geral, ao desempenho e tempo de servigo. No manual do
colaborador estdo descritos estes tipos de incentivos: Beneficios™; o

* Na dimensdo Estratificacdo social exposta em sequéncia é apresentada, em ambas as
organizacdes investigadas, como se da a distribui¢do de prestigios, privilégios, de poder, bem
como a politica de remuneragao.

% Esta politica serd descrita na dimensdo Estratificacdo social.
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PPCR - Programa de Participacio dos Colaboradores nos Resultados™,
Previdéncia complementar e a Homenagem por tempo de servigo que é
um reconhecimento feito por intermédio de premiagdes aos funciondrios
quando completam 10, 15, 20, 25 e 30 anos de empresa e foi muito
enfatizado pelos participantes do estudo.

Nos temos o reconhecimento pelo tempo de
empresa. Tem um outro reconhecimento que ele
ainda ndo acontece em todas as empresas, nds
desenvolvemos isso na empresa no Ceard e
estamos estudando a pertinéncia de trazer esse
modelo para cd também. Aonde, por exemplo, a
gente reconhece o colaborador que ndo falta nem
um dia no ano, independente da natureza porque
esse ¢ um reconhecimento que € feito para quem
ndo  falta  absolutamente nenhum  dia,
independente se € justificado ou injustificado,
[...], ndo importa a natureza da falta. Entdo,
assim, existe também um programa nesse
sentido. Existem, entdo, os programas que
acabam também dando reconhecimento as
pessoas envolvidas com CCQ”’, programa SOL™*
€ programa SIM™. Entdo, todos esses programas,
eles também acabam tendo ferramentas
especificas de reconhecimento para cada
desenvolvimento de atividade; o pessoal das
brigadas de incéndio, os organizadores e
controladores da CIPA* (Dedal/Empresa).

Tem quando vocé faz 10, ou 15, 20 e 25 anos,
eles fazem uma homenagem muito bonita, muito
linda mesmo. Eu sempre participei [...]. Entdo,
agora a gente pode escolher o que vocé quiser.
Primeiro eles te davam um relégio de ouro
branco, né. Daf agora pode escolher, se quer uma

36 Esta politica sera descrita na dimensdo Estratificacio social.

37 Circulo de Controle da Qualidade

3 Seguranca, Organizacdo e Limpeza — programa para desenvolvimento de habitos e atitudes
na vida pessoal e profissional.

% Sistema Integrado — filosofia de trabalho com base em conceitos do lean maufacturing. Tem
como objetivo agregar valor aos produtos, combatendo todas as formas de desperdicio e
sincronizando as atividades de forma cada vez mais eficaz. Desta forma, busca oferecer ao
cliente exatamente o que foi solicitado no tempo certo.

“ Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes
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viagem, alguma coisa assim, né. Entdo eu acho
isso muito gratificante para pessoa porque ela
tem opg¢do. Porque eles ndo pensam sé em
agradar a pessoa, eles querem que a pessoa tenha
uma boa lembranga do local do seu trabalho, né;
da convivéncia com as pessoas e tudo
(Etiqueta/Empresa).

Além disso, quando o funciondrio se casa € presenteado com um
jogo de jantar completo e no nascimento de um bebé ele tem direito a
um kit maternidade. No final de cada ano também € entregue uma Cesta
de Natal a todos os funciondrios.

Quando vocg se casa, vocé€ ganha um aparelho de
jantar, eu acho que isso ¢ um incentivo, ¢ uma
ajuda. Dai quando vocé ganha um bebé, vocé
ganha um kit bem bacana (Bainha/Empresa).

Um dos entrevistados comentou sobre o “Conte seu sonho” que
foi uma promocdo feita na comemoragdo dos 45 anos da empresa em
2009. Os responséveis pela organizagdo quiseram conhecer o sonho dos
seus funciondrios e, para isso, distribuiram formularios para cada um
compartilhar seu sonho e destes 45 foram realizados.

Teve uma histéria muito legal que foi o pessoal
contar os seus sonhos, né. Foi uma dindmica assim:
Ah, qual € o seu sonho? Deixavam em cada setor
uma folha e as pessoas escreveram o sonho [...]. E
dai na época alguns sonhos especificos que eram
mais inusitados foram realizados. Por exemplo,
quero fazer uma viagem com a minha familia e tal.
Isso ndao foi uma coisa que eles decidiram
anteriormente: Ah, vamos botar o pessoal para
contar o sonho e depois vamos realizar alguns. E
porque de certo modo tocou eles muito forte isso e
eles resolveram depois realizar alguns sonhos [...].
[...]. Mas, enfim, eu vejo que a Empresa € assim
bem preocupada com o bem-estar do funciondrio.
(Malha/Empresa).

H4 também incentivos que sdo oferecidos por areas especificas,
pois ndo sdo formalizados na organizacdo como um todo, ndo sdo
“oficiais”.
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Internamente a gente faz assim, ndo € oficial, ta.
Mas, assim, nés, aqui na unidade, é assim: Ah!
Esse més as costureiras que nio tiveram nenhum
defeito de qualidade, nenhuma peca com defeito
elas vao tomar um café comigo ali na cafeteria.
Entdo, a gente pega: Ah! Tem dez, ai a gente
reserva ld. Vou eu com uma supervisora a gente
faz uma conversa com elas, parabeniza e tal.
Mostra realmente o valor daquele momento delas
terem conseguido passar um més sem fazer uma
peca com um problema de qualidade e a gente
toma um café com elas. Dai entdo, agora nds
estamos implementando, fazendo teste das
costureiras nas células, acima de tantos por cento,
a gente colocou 85%. Entdo, num més acima de
85 a gente vai até dando brindes para elas. Af
assim, eu pego um dinheiro da unidade. Entdo, as
vezes aqui a [..] me arruma alguns brindes.
Entdo, a gente faz uma comemoracdozinha.
Entdo, agora esse més elas queriam assistir filme.
A gente vai botar um filme para descontrair € um
cafezinho para elas. Entdo, € isso que a gente tem
informal, que ndo ¢é dado formalizado pela
empresa. E premiacdes aqui dentro da Empresa;
quando a pessoa completa 10, 15, 20, 25,30 anos;
entdo todo ano, todo dia 22 de maio tem essa
comemoracio pelo tempo de empresa. E bem
formalizado, tem o jantar, ai elas recebem um
saldrio nominal. Entdo, isso é a premiagdo que
existe aqui (Tecido/Empresa).

Constata-se que na dimensio Estrutura de incentivos
predominou a racionalidade instrumental, mas também é possivel
identificar, ainda que submetidos a uma ldgica capitalista, incentivos
(presentes em datas especiais como casamentos € nascimentos; e
celebracdes informais para celebrar conquistas) que remetem a
solidariedade ¢ amizade e caracterizam mesmo que de maneira ténue
a racionalidade substantiva.

A andlise da dimensdo Estratificacdo social possibilitou verificar
se ha uma diferenciacdo na distribui¢do de prestigios, privilégios e do
poder devido ao cargo ou se esta distribui¢do € igualitdria, sendo que as
diferencas de recompensa quando existem sdo estritamente limitadas
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pela coletividade. Verifica-se que na Cooperativa investigada ndo ha
uma diferenciacdo de prestigios e privilégios. Contudo, hd entre as
costureiras, conforme ja referido anteriormente, uma disputa de poder
devido a uma valorizag@o por parte de algumas que sdo cooperadas de
seu papel em detrimento das demais que sdo colaboradoras. Além disso,
a renda é definida pelo nimero de pecas produzido por pessoa e pelo
que é vendido por meio do coletivo. As costureiras cooperadas e
colaboradoras recebem pelo que elas produzem, a presidente recebe
10% em cima das vendas, o cooperado que € responsdvel pelas compras
de matérias primas, entregas e apoio a coordenagdo da producdo recebe
5% em cima das vendas e os sécios ndo recebem. Esta diferenga na
remunera¢do ndo gera diferenciacdo entre as pessoas e € definida de
forma coletiva. O ritmo de producgdo é determinado pela demanda que
de acordo com os participantes da pesquisa, € limitada. Rothschild-
Whitt (1979) destaca que o igualitarismo € uma caracteristica central das
organizacdes coletivistas e as grandes diferencas de prestigio social ou
privilégio mesmo quando sdo compativeis com o nivel de habilidade ou
autoridade nas organizagdes burocrdticas, violariam este sentido de
equidade. Nos casos de existirem diferenciais de remuneracdo, estes nao
contribuem para um aumento considerdvel na distribuicdo desigual de
prestigio e privilégios, uma vez que os diferenciais sdo decididos em
reunido por todos os membros da organizacdo. Assim, hd uma
predominidncia da racionalidade substantiva, mas também a
presenca mesmo que pouco frequente da racionalidade instrumental.
O contetido dos relatos abaixo evidencia algumas destas caracteristicas.

Aqui a gente recebe por peca feita
(Tesoura/Cooperativa).

Nao tenho renda; até porque ndo tenho producdo
(Fita/Cooperativa).

[...] os nossos produtos sdo limitados, a gente ndo
abriu o leque, ndo sabemos ainda como fazer
para abrir esse leque. Se tu concorrer com um
concorrente maior ai com camisetas, nao tém
condigdes [...]. Entdo, a gente ndo tem um
produto que seja continuo, [...]. Portanto, ndo
garante para nés um ritmo todo més de producdo
[...] (Linha/Cooperativa).
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Rothschild-Whitt (1979) apresenta os critérios de remuneracdes
de algumas organizacdes coletivistas. Nas cooperativas de produgdo do
sistema Mondragén, na Espanha, as diferencas de pagamento sdo
limitadas na porcentagem de trés para um em cada organizagdo. Nestas,
o saldrio mais alto pago ndo pode ser superior ao triplo do saldrio mais
baixo. Em organizagdes coletivistas de Sdo Francisco, foi observada a
diferenca de dois para um. Na Scott Bader, uma organizacio
autogestiondria britinica, a diferenca é de sete para um. J4 uma
cooperativa de moinhos no pacifico norte paga igualmente seus
associados. Nas organizacdes coletivistas chinesas € de quatro para um e
nos EUA ¢ de cem para um.

J4 no tipo ideal de burocracia, a autora salienta que a
estratificacdo social € consistente, isto é, bem definida e com pouca
tendéncia a mudanga. O prestigio social e o privilégio material nessas
organizacdes sdo compativeis com a posi¢do hierdrquica. Clegg (1990)
corrobora ao afirmar que hd uma diferenciacdo de recompensas de
acordo com as posi¢des ocupadas, gerando uma diferenciacio de status.
Esta afirmacdo vai ao encontro da realidade identificada na Empresa
estudada. A organizacdo tem uma politica de remuneragdo que prevé
trés niveis salariais, um inicial, um de efetivacdo no cargo e um de
padrio de cargo; e além da remuneracdo fixa existe a participacdo nos
resultados. Esta politica corrobora a afirmagdo de Weber (1999) de que
o funciondrio em uma organizacdo burocritica costuma receber uma
remuneracdo quase sempre fixa O Programa de Participacdo dos
Colaboradores nos Resultados (PPCR) é desenvolvido desde 1994. A
distribui¢do dos resultados é feita da seguinte forma: 35% do bolo total
de 12,5% do lucro liquido consolidado € distribuido entre todos os
colaboradores da holding, integrantes do programa“, proporcionalmente
ao saldrio nominal de cada um. 65% do total de 12,5% do lucro liquido
consolidado ¢ distribuido entre os colaboradores da holding, integrantes
do programa, proporcionalmente ao nivel de atingimento das metas
setoriais. Para as liderancas ha um diferencial em relagdo ao nimero de
saldrios a distribuir que estd vinculado ao lucro liquido obtido sobre o
patrimdnio liquido. As faltas ao trabalho influenciam na participagdo
dos resultados.

*1 Os colaboradores com menos de um ano de trabalho na empresa tém participagio
proporcional aos meses integrais trabalhados, contados a partir do més de efetivagado, portanto
o periodo de experiéncia ndo € considerado. Os colaboradores desligados, por iniciativa prépria
ou da empresa, que ndo tenham completado o periodo considerado para efeito de distribui¢do
da participac¢@o ndo tém direito ao beneficio.
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[...] outro que é diferente é de participagdo nos
resultados, aonde existe um programa geral e um
programa de lideranca que justamente o programa
de liderangas, ele tem mais direitos, mas tem mais
obriga¢des. Entdo ele é um pouco mais equilibrado
justamente por conta do poder de decisdo que essas
pessoas tém em respeito a pratica de mercado para
vocé ter competitividade nas contratagdes. Porque
cada vez mais as contratagdes estdo vinculadas aos
saldrios varidveis. Existe cada vez mais uma
tendéncia dos saldrios fixos inclusive serem
reduzidos e uma ampliagdo dos saldrios varidveis
(Dedal/Empresa).

Além disso, ha diferencas quanto ao uso de uniformes e durante a
realizacdo desta pesquisa, apenas os cargos de chefia, geréncia e
diretoria ndo registravam cartdo ponto. Contudo, a partir de 2011 hd um
projeto para que todos os funciondrios sejam liberados desse registro.
Alguns treinamentos também sdo direcionados apenas para as
liderangas. Eles serdo expostos de forma mais aprofundada na dimensao
Educacao.

Questdo de uniforme, cada cor mostra da onde tu
vens, né; e questdo de horario também. A minha
chefia ndo, ela tem que estar 14 junto com a
gente, mas claro ela pode chegar 7:30 que
ninguém vai cobrar dela. Mas, em relacdo aos
gerentes, eles ndo tem hordrio definido e as
chefias também nao batem cartdo igual a gente
bate (Renda/Empresa).

Algumas coisas tém diferentes, mas eu diria,
assim, que cada vez elas sdo menores. [...]. Uma
que ¢ pontual que € a propria histéria do
uniforme porque isso é um processo que a gente
ndo tinha [...]. E nés comecamos a implementar
esta légica, mas dai essa ldgica de
implementacdo, essa légica do conceito de
uniformizar as pessoas respeitando as diferengas
e as atividades que cada uma desenvolve, a gente
comegou a fazer isso paulatinamente. Entdo, o
grupo operacional que era a origem da
uniformizac¢do; no grupo operacional tanto por
uma questdo de organizacdo e de controle visual
das pessoas nas dreas e como inclusive como um
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proprio beneficio porque justamente na drea
operacional é aonde muitas vezes tem o proprio
desgaste da pega, muitas vezes pela atividade que
ela faz, que a pessoa faz [...] (Dedal/Empresa).

Até esse ano, supervisoras e gerentes, a gente nao
precisa registrar ponto, mas a partir do ano que
vem isso vai ser para todo mundo, ndo vai
registrar ponto (Tecido/Empresa).

Que nem uniforme agora sdo para todos. Que
agora nds temos uniforme, né. S6 que cada area
tem uma cor diferente para diferenciar, pois
sendo tu ndo sabes em que setor trabalha e em
que setor ndo trabalha. Eu achei isso muito legal
por parte da empresa porque eu ainda disse assim
pena que € sé agora né, porque ai a gente ndo
gasta roupa da gente. A gente economiza, porque
de vez em quando a gente tinha que comprar uma
blusa porque dai esfrega fica feio. Ficou bem
legal assim (Etiqueta/Empresa).

[...] lideranca ndo bate crachd e tem uma
quantidade maior de cursos disponiveis
(Fivela/Empresa).

Na empresa hd um restaurante para os dirigentes e outro para os
demais membros da organizagfo, e € permitido que os diretores entrem
com seu carro na drea que fica a fébrica.

Mas, o gerente, por exemplo, eles tém um lugar
diferente para fazer refeicdes. E o restaurante Vip
que a gente chama, né. Entdo, essa eu acredito
que € uma diferenciagcdo. A diretoria ela tem um
estacionamento diferente dentro da Empresa,
outra diferenciacdo (Fivela/Empresa).

Eu como gerente, nés temos o restaurante
executivo que € o do lado ali do restaurante
industrial. Almoca os gerentes e diretores, e 0s
demais colaboradores almocam no outro

restaurante (Tecido/ Empresa).
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O que nés temos mais explicita é a questdo do
restaurante [...]. Esse restaurante a gente acima
de tudo tem ele em duas 4reas distintas aonde
numa das areas é um restaurante de acesso dos
gerentes e diretores, e de visitas em frente ao
restaurante maior onde estdo todos os demais
colaboradores. [...]. As outras politicas,
estacionamento ndo tem  restricdo, tem
caracteristica s6 que diretor entra com o carro na
fabrica, mas mais cargos ndo t€ém nenhum tipo de
restricdo. Tem uma 4rea que a gente reserva para
visitante (Dedal/Empresa).

Tem assim, que nem para os visitantes. Tem
onde é para os funciondrios e onde é para os
visitantes. Ai para os visitantes dai eles fazem
um almoco mais elaborado, algumas coisinhas
mais. Porque eles querem assim ser bem vistos,
né. Porque como diz: € uma empresa grande, né.
Ela ndo quer que digam: Ah! Porque o almocgo
estava ruim. Mas o tratamento assim €
praticamente igual para todos
(Etiqueta/Empresa).

Dentre os Beneficios oferecidos pela organizacdo estdo
Assisténcia Ambulatorial, Assisténcia Médica, Assisténcia
Odontolégica, Convénio com Laboratérios, convénio com Centros de
Imagem, convénios com Farmadcias, Plano de sadde, Acompanhamento
Nutricional, Programa para Hipertensos, Atendimento Psicossocial,
Programa de Saide da Mulher, Banco de Doadores, Convénio com
Centros Municipais de Educacdo Infantil, Transporte, Alimentacdo
(Restaurantes), Seguro de Vida, SER (Sede Recreativa), One Store,
Posto de Atendimento Bancdrio Interno. Foi destacada por um
entrevistado uma diferenciacdo que hd no percentual pago pelos
funciondrios quanto ao uso do Plano de saide.

Hoje eu sou gerente, entdo o beneficio que tenho
a mais ali é questdo do plano de saide que todas
as minhas despesas médicas e da minha familia a
Empresa paga para mim; para gerente, assim, é o
grande beneficio. Os planos de saide que os
demais tém, a Empresa paga um percentual e as
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pessoas  pagam um  outro  percentual.
(Tecido/Empresa).

Com isso, na Empresa, a Estratificacido social ¢ definida pelo
cargo, indicando uma predomindncia muito significativa de
racionalidade instrumental, pois todos os participantes apresentam
contetdos nesta direc3o.

Na dimensdo Diferenciacao/Divisdo do trabalho foi verificado
se ha uma divisao méaxima ou minima do trabalho, uma dicotomia entre
trabalho intelectual e trabalho manual, e entre tarefas administrativas e
tarefas de execugdo, ou se estas se combinam. Também contempla se hé
uma especializacdo maxima dos cargos e fungdes ou uma generalizacio;
papéis segmentados ou holistas; bem como se a divisdao do trabalho se
dd com o foco na maximiza¢do de recursos, desempenho e cdlculo
utilitirio ou na autorrealizacdo, entendimento e autonomia. Na
Cooperativa, durante a coleta de dados, ndo havia documentos
disponiveis que sdo caracteristicos das organizagdes burocrdticas como
organograma, descricdo de cargos, histérico da cooperativa. Conforme
referido anteriormente, a organizacdo possuia apenas o estatuto e as atas
das assembleias e, em novembro de 2011, a pesquisadora foi informada
que foi confeccionado um documento chamado de Planejamento de
trabalhos internos e Resumo das responsabilidades (Organograma) em
que hd uma descri¢@o das atividades de cada membro da cooperativa.

A distribui¢do das atividades entre os membros da cooperativa
durante a realizacdo deste estudo era feita da seguinte forma: na
producdo atuavam seis (6) pessoas, sendo trés (3) costureiras
cooperadas, uma (1) costureira colaboradora, uma (1) colaboradora que
se dedicava a modelagem e uma (1) colaboradora que se dedicava ao
corte. A colaboradora que se dedicava a modelagem também atuava no
processo de criacdo das pecas. Dentre as costureiras cooperadas, duas
delas, também eram responsdveis pela coordenacdo das atividades na
producdo, sendo que uma além de coordenar as atividades também
participava do processo de criagdo das pegas. As atividades de compras
de matérias primas, entregas e apoio a coordenacio da producido eram
desenvolvidas por um (1) cooperado, o qual também, eventualmente,
atuava na producdo. Além disso, a Presidente cuidava dos assuntos
financeiros em geral, compras, elaboracio de atas e documentos (com o
apoio da sécia que desenvolve atividades de secretdria), controlava os
pedidos e vendas e coordenava os projetos que sdo desenvolvidos na
cooperativa. A sdcia citada desenvolvia atividades de secretdria, mas
ndo estava presente diariamente na cooperativa. Os demais sécios ndo
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participam diretamente das atividades desenvolvidas na cooperativa,
mas estdo presentes nas assembleias. Quanto a jornada de trabalho, ela é
estabelecida conforme a demanda. Contudo, mesmo quando ndo hi
pedidos sdo feitas pecas para a loja do CEPESI — Centro Publico de
Economia Soliddria de Itajai e para as feiras. Mesmo quando o ritmo de
trabalho diminui, hd expediente de segunda a sexta-feira e quando
necessdrio a jornada de trabalho pode ser mais intensa. Entretanto, cada
membro define seu hordrio de entrada e saida conforme a necessidade.
Quando o ndmero de pedidos € muito elevado, ocorre a participagdo de
pessoas chamadas de “terceirizadas” nas atividades de produgio.

Os membros da cooperativa podem executar outras atividades,
além das que sdo responsdveis. O foco estd na autonomia e
autorrealizacao dos individuos. Esta constatacio corrobora a afirmacao
de Ramos, A. G. (1989) de que as atividades desenvolvidas nas
organizacdes isondmicas sdo promovidas como vocagdes, ndo como
empregos. Segundo os entrevistados, as costureiras que atuam na sede
da cooperativa, em geral, ndo demonstram interesse em desenvolver
outras atividades além da costura. Destas, duas desenvolvem uma
coordenacdo informal do processo de trabalho, sendo que uma o
coordena eventualmente. Destaca-se aqui que essa coordenagdo se da
em nivel de operacdes e organizagido do fluxo de trabalho, sendo que
elas ndo tém autoridade formal sobre o grupo como encontrado em
organizacdes burocrdticas. Esta atuacio se dd mais em forma de apoio e
para facilitar os processos do que como controle das atividades e
pessoas. A costureira que coordena mais constantemente as atividades
de producdo e é responsdvel ainda pela criacdo, também desenvolve
atividades administrativas. Todos sdo responsdveis pela limpeza da
cooperativa, pelo apoio na realizagdo de reunides e feiras, e no
recebimento de visitas. Assim, pode-se constatar que as acdes de
entendimento sio praticadas na organizacdo em estudo. Rothschild-
Whitt (1979) explica que na organizacdo coletivista a diferenciacio é
minima e ela € minimizada por meio da rotacdo de papéis, equipes de
trabalho, difusdo/desmistificacdo do conhecimento especializado por
intermédio de treinamento interno. Com isso, nesta dimensdo, se
verifica uma predominincia da racionalidade substantiva. Contudo, a
criagdo do documento chamado de Planejamento de trabalhos internos e
Resumo das responsabilidades (Organograma) revela mesmo que de
forma atenuada os elementos maximizac¢io de recursos, desempenho,
calculo utilitario, caracterizados, respectivamente, pela busca da
eficiéncia e da eficdcia e de uma performance individual centrada na
utilidade. Os relatos dispostos a seguir salientam essa realidade.
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Nao é fechado, vai da disponibilidade e da
iniciativa de cada um. Se tiver iniciativa se
envolve com tudo. Nao hd muito esta iniciativa
aqui dentro ndo, € o perfil de cada um mesmo.
(Linha/Cooperativa).

Elas que vao saber até onde podem ir, até onde
nao querem ir também
(Acabamento/Cooperativa).

A [...], por exemplo, o negdcio dela é sentar na
mdaquina e costurar. Ela vem, ela vai sentar na
madquina vai pegar o que € dela, vai dar conta e se
puder pegar mais ela vai pegar, esse € o jeito
dela. A [...] fica menos na mdquina, tu percebe
que € uma coisa dela, ela ndo enxerga isso como
uma coordenacdo [...]. A [..] corta, vai ali
distribuiu, senta na mdquina, costura, vem aqui
passa e-mail, participa; o [...] a mesma coisa. Eu
ajudo na limpeza, porque nio costuro, ndo corto
e faco a outra parte também. Elas ndo conseguem
vir muito aqui, a coisa do computador [...]
(Agulha/Cooperativa).

Destaca-se, aqui, conforme as falas em sequéncia, que os
membros tém autonomia, também, para definir o tempo dedicado as

suas atividades.

Tu tens toda a liberdade, ndo tem hordrio para
chegar, ndo tem hordrio para sair, tu fazes a tua
histéria, né. Tens essa liberdade
(Acabamento/Cooperativa).

Eu como moro longe, chego a hora que posso,
né; 7:30, 8:00, 10:00, ndo tenho hordrio para
chegar [...] (Tesoura/Cooperativa).

A racionalidade substantiva também predominou nesta dimensdo
na investigacio realizada por Serva (1996) na Casa Via Magia em que
se destacou o traco autonomia, seguido pelo entendimento e
autorrealizacdo; e, com uma frequéncia menor pelos elementos
desempenho, cdlculo utilitdrio ¢ maximizacdo de recursos. Na Espaco
Lumiar, também investigada pelo autor, predominou a racionalidade
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substantiva com destaque para os elementos autonomia, seguido pelo
entendimento; e de forma nao significativa foram identificados os tracos
desempenho e maximizacdo de recursos.

Ja nas organizagGes burocriticas Rothschild-Whitt (1979) enfatiza
que hd uma complexa rede de especializacdo e de papéis segmentados.
Weber (1999) explica que neste tipo de organizacdo hd uma distribuicio
fixa das atividades. Na Empresa investigada, os cargos e fungdes estdo
claramente definidos* e hd uma forte atuaciio em equipe nas dreas com
foco na maximizacio de recursos, ou seja, na busca da eficiéncia e
eficidcia e no desempenho. Apesar do entendimento, que representa a
busca de consenso, ¢ a autonomia, que diz respeito a liberdade de
expressdo, terem sido identificados, estes ndo sdo se sobressaem em
relacdio aos elementos que caracterizam uma racionalidade instrumental.
Verifica-se, assim, que na dimensdo Diferenciacdo e Divisdo do
Trabalho predomina a racionalidade instrumental.

E mais em equipe, tem que ser em equipe. A
gente tem a célula, tem mais 9 junto comigo, sdo
10 pessoas trabalhando, se uma ndo estd
vencendo a operagdo, se ela ndo consegue fazer a
tarefa dela, a gente tem que ir 14 e ajudar ela a
fazer (Renda/Empresa).

E assim, a gente tem os cargos bem definidos. As
analistas que ddo apoio para toda a fébrica, ai no
caso eu tenho hoje quatro linhas de produgao,
cada linha tem uma supervisora, tem uma
instrutora de confec¢do, tem duas inspetoras e
tem duas distribuidoras de servicos e tem a célula
de trabalho. Entdo, assim, cada uma tem a sua
atividade bem definida na rotina. As vezes
acontece alguma coisa: Ah! A minha melhor
costureira dessa maquina ndo veio e nio tem
ninguém aqui na sua linha, na célula, ai elas
fazem a troca numa linha com a outra. As
supervisoras: Ah! Eu preciso de uma pessoa
assim, tu tens? Ah, entdo uma empresta, elas
trocam pessoas. Mas, normalmente as atividades
sdo bem pré-definidas (Tecido/Empresa).

42 Lo . P ~ . . ~
Os responsdveis pela organizacdo ndo autorizaram a divulgacdo do organograma da
empresa.
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E feito assim bem variado, é trabalhado bastante
em conjunto né. Por exemplo, eu sai de férias,
onde eu trabalho ndo d4 para ficar parado porque
na verdade ali a gente ndo tem um posto de
trabalho s6 para ficar ali, né. Entdo, no dia
mesmo a gente vai variar em vdrias maquinas,
vdrios lugares, né. (Bainha/Empresa).

A autonomia ¢é mais claramente identificada em um dos relatos
de um participante do estudo que atua na drea de criag@o do produto.

Cada cargo tem as suas tarefas pré-definidas e
como no meu caso eu nio trabalho com ciéncias
exatas cada dia surge uma nova tarefa que ndo
estava brifada e que vocé tem que ser flexivel e
ter iniciativa pessoal para execucdo daquela
tarefa, para que a préxima consiga ter um bom
andamento também. Por exemplo, assim, a nossa
colecdo, a cada nova cole¢do vocé tem uma nova
tematizacdo que vocé tem que apresentar de uma
maneira diferente. Ah! Para essa colecdo eu
preciso fazer um desfile; entdo eu tenho que ir
atrds desses recursos. Na proxima, eu vou
apresentar de outra maneira, eu vou precisar de
outros recursos. Mas, assim a tarefa especifica
que esta brifada; por exemplo: Ah! Eu tenho que
desenhar a cole¢do e apresentar; agora como eu
vou apresentar af sdo as tuas iniciativas pessoais
que com isso voc€ vai criar outras tarefas [...].
Claro que tudo tem o embasamento técnico,
cronograma [...]. Claro que a gente também
trabalha com parametros. A nossa drea especifica
tem que ter uma flexibilidade muito grande, né
[...] Malha/Empresa).

Este relato corrobora os resultados obtidos na pesquisa de
Andrade (2006), na qual a autora constatou que na drea de criagdo do
produto ha uma maior autonomia no desenvolvimento das atividades.
Esta autonomia pode ser representada, por exemplo, pela utilizagdo do
briefing, no qual estd descrito o mix de produto que é caracterizado pelas
informagdes sobre quantidade e tipo de pecas que serdo fabricadas,
representando um caminho a ser seguido, mas que ndo é rigido. A
presenca de alguns tracos das racionalidades instrumental e substantiva
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de forma mais significativa em umas dreas do que em outras € resultante
da prépria dindmica que caracteriza as organizagdes contemporaneas
(SERVA, 1996).

A predominancia de uma racionalidade instrumental nesta
dimensdao também foi identificada em estudo de Pinto (2001) na
Fundacdo “A” em que o autor constatou uma divisdo intensa do
trabalho, com predominancia do elemento maximizagdo dos recursos.
Contudo, o autor nio identificou qualquer elemento constitutivo de
racionalidade substantiva. Na pesquisa de Serva (1996) realizada no
Espaco Aquarius também predominou a racionalidade instrumental com
predomindncia do trago cdlculo utilitdrio seguido de forma ndo
significativa pelo elemento autonomia.

Quanto a dimensdo Educacio foi verificado se, na busca de
aperfeicoamento, a organizacdo foca no desempenho e no
éxito/resultados ou permite a atualizacdo dos membros, independente
das prescrigdes impostas. Na Cooperativa, os seus membros sio
incentivados a participar de palestras e encontros sobre Economia
Solidaria, Meio Ambiente, Cidadania, Geracdo de renda e outros, além
de cursos técnicos de costura. Alguns desses cursos, palestras e
encontros s@o realizados por meio do PLANSEQ — Plano Nacional de
Qualifica¢do™, bem como pelos envolvidos no movimento de economia
soliddria e por intermédio das verbas disponibilizadas nos projetos
realizados pela cooperativa. Em uma Assembleia Geral Ordindaria,
realizada em marco de 2011, foi destacada a necessidade de “trabalhar
formacdo para capacitacdo em malha e tecido” que revela preocupacio
com o desempenho ¢ busca de €xito/resultados, os quais sdo elementos
caracteristicos de wuma racionalidade instrumental. Contudo, os
participantes do estudo afirmam que ha algumas limitacdes, como falta
de recursos financeiros, que dificultam o investimento neste tipo de
formacgao.

[...] nés temos como planejamento, assim
conversado um pouco mais com pessoal que
ajuda a gente e apoia, que a gente tenha uma
formacdo para as pessoas que vdo entrar. S6 que
hoje nés temos um limitador, tu tem pedido
durante um més e meio e depois tu fica sem nada
(Agulha/Cooperativa).

* 0 PLANSEQ é um programa para atender a demanda de qualificagdo identificada a partir de
iniciativas governamentais, sindicais, empresariais ou sociais (BRASIL, 2009).
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A gente tem um trabalho de novo com a
Petrobrds, o que a menina pediu para gente botar
no projeto para ser aprovado, formagdo,
formacdo, formacdo. Entdo, vai ter formacao de
novo (Acabamento/Cooperativa).

Constatou-se, nas entrevistas, que nem sempre hd interesse por
parte das costureiras em participar das palestras e cursos realizados.
Rothschild-Whitt (1979) enfatiza que a educacgdo € fator essencial para
as organizagdes autogestiondrias, pois a emancipagdo do trabalhador
passa inevitavelmente por ela.

Se ndés temos uma palestra sobre medicina
alternativa, elas vdo porque elas gostam. Agora
quando € uma palestra mais assim tedrica, sobre
cooperativismo, autogestdo, elas nio t€ém muita
paciéncia ndo, elas dormem. E mais dificil.
Talvez pela idade delas, talvez se fosse mais
jovem. E dificil conseguir (Linha/Cooperativa).

Mas, geralmente, encontro, reunido; vou dizer
para ti que elas gostam muito, ndo, elas ndo
gostam muito. Mas, dentro do possivel elas s@o
convidadas, ou se pega o carro e leva todo
mundo, entendesse. Geralmente carrega no colo
porque sendo também ndo vai, também tém essas
coisas (Acabamento/ Cooperativa).

Um dos entrevistados enfatizou que as costureiras ndo foram
chamadas a participar de um semindrio a fim de ndo prejudicar o
processo de produ¢do de uma encomenda “grande”, o que revela tracos
da logica instrumental.

Tirando o dltimo semindrio que teve ali na
Univali que af a gente estava com um pedido
grande, a gente ndo quis chamar elas para
participar. A gente achou melhor deixar o pessoal

produzindo porque tinha um prazo “x” para
entregar (Acabamento/Cooperativa).

Entre os entrevistados da cooperativa, a escolaridade é distribuida
assim: um (01) com ensino fundamental incompleto, trés (03) com
ensino fundamental completo, um (01) com ensino médio incompleto,
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dois (02) com ensino médio completo, um (01) cursando nivel superior
em Administracdo e um (01) com ensino superior completo em
Administragdo. Destes, quatro (04) s@o costureiras que possuem ensino
fundamental incompleto ou completo e, em sua maioria, estd na terceira
idade, fato que pode explicar a falta de interesse das mesmas em buscar
o aperfeicoamento. Rothschild-Whitt (1979) afirma que as diferencas
individuais em organizagdes coletivistas podem restringir a habilidade
organizacional de realizar ideias igualitdrias.

Constata-se, nesta dimensdo, uma predominancia de elementos
que caracterizam uma racionalidade substantiva como a busca de
atualizacido independente das prescricoes impostas pelo mercado,
mas também a presenca dos elementos desempenho ¢ éxito/resultados
que sdo tragos caracteristicos de uma légica instrumental. Entretanto, a
busca de atualizacdo fora da légica que rege o mercado prevalece;
assim, a presenca de racionalidade substantiva ¢ predominante.

Na dimensdao Educacdo, na Empresa analisada, o foco é no
desempenho ¢ no alcance do éxito e resultados com alguma
possibilidade dos funciondrios optarem por ndo realizar determinados
cursos oferecidos. Quando os funciondrios sdo contratados, no 1° dia de
trabalho € realizado um encontro pela Area de Recursos Humanos.
Nesse encontro, todos os novos funciondrios participam de dinamicas de
integracdo e recebem informacdes sobre a missdo, visdo e valores da
empresa, bem como sobre os procedimentos, beneficios, seguranga, e
outros. Durante os trés primeiros meses de experiéncia, o funciondrio
passa pelo que a organizacdo chama de ILT (Integracdo no Local de
Trabalho), que diz respeito ao conhecimento da sua drea de atuacgéo
(missdo e valores da drea, pessoas, ambiente, atividades, seguranga,
limpeza, qualidade), sendo que a ILT € responsabilidade do chefe da
area. Os responsdveis por cada departamento da empresa realizam
anualmente o LNT (Levantamento das Necessidades de Treinamento) e
repassam para a Area de Recursos Humanos da organiza¢do. Em geral,
os conteudos ministrados nos treinamentos sao técnicos. Contudo, ha
treinamentos com foco em aspectos comportamentais e para os gestores
se busca disseminar os conceitos de gestao.

Nos, tradicionalmente temos muito de aspectos
técnicos porque até parece muito mais simples
treinar tecnicamente. Mas, jd hd muitos anos se
faz uma série de treinamentos comportamentais
de autoconhecimento, de autoconfianga, etc. etc.
etc. Seguindo preceitos, as vezes modismos, as
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vezes modelos. [...] comecamos a fazer de uma
maneira um pouco mais estruturada treinamento
de gestio efetivamente [..]. Técnicos e
comportamentais sdo para todos os niveis e o de
gestdo € s6 para quem efetivamente tem um
cargo de lideranga ou pessoas que estdo no plano
de sucessdo para se tornarem lideres. Entdo, a
gente ja estd querendo antecipar e ji preparar
algumas pessoas antecipadamente, mesmo que
ainda ndo exerca o cargo de lideranga
(Dedal/Empresa).

O RH traz opg¢oes, traz sugestdes de treinamento,
normalmente bastante em parceria com o Sesi e
as dreas também veem a necessidade delas de
fazer treinamento [...]. [...] sobre a oportunidade
de curso, necessidade de treinamento, a area tem
que estar muito bem antenada: Ah! Eu preciso
disso e trazer essa necessidade para o RH
(Tecido/Empresa).

Tem treinamento. Como treinar para ser
inspetora, para distribuidora, para encarregada
[...]. Tem o treinamento das costureiras que as
inspetoras treinam elas, mostram, ensinam [...].
Participa de palestras. E mostrado no video [...].
Que nem nessa semana nds vamos ter palestra
também de como bater ) cracha
(Etiqueta/Empresa).

Fazem um treinamento para costura [...]. Eles
fazem bastante cursos. E a gente tem ainda hoje,
estd correndo um curso de etiqueta no trabalho
(Bainha/Empresa).

Um dos participantes do estudo destacou a necessidade de que os
treinamentos sejam mais direcionados as equipes.

O RH estd sempre preocupado em munir as
liderancas de informacdo, capacitar para
melhorar as capacidades técnicas né, as
habilidades. Eu acho que isso € legal. Mas, eu
acredito que a gente precise fazer algo para as
equipes, alguns treinamentos até no estilo
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motivacional. Esse tipo de situacdo eu entendo
que nds somos carentes (Fivela/Empresa).

Ja foram realizadas duas turmas de MBA — Master of Business
Administration (uma em Varejo e outra em Lean Manufacturing44).
Essas turmas comecaram com a indicacdo dos diretores conforme o
critério de afinidade com a drea (produtiva e comercial). A partir dai os
colaboradores foram consultados/convidados e as vagas que sobraram
foram abertas para os interessados. E desenvolvido o Programa Jeito de
Ser destinado as liderancas da empresa e tem como objetivo, conforme
informacdo repassada por um dos responsdveis pela Area de Recursos
Humanos, “alinhar e difundir as praticas de gestao e lideranca e constitui
a nossa identidade” a fim de perpetuar e fortalecer o conhecimento. Esse
programa estd fundamentado nas competéncias da empresa citadas na
dimensdo Recrutamento, Selecdo e Promocao.

No nivel de supervisores, chefias e gerentes, nds
temos um programa de desenvolvimento de
chefia, de geréncias, de lideranca da Empresa.
Entdo, todo ano nés temos varios modulos de
treinamento. Ai os gerentes fazem um
treinamento e aif as supervisoras e os chefes
fazem outro treinamento. Esse ano as
supervisoras fizeram de Oratdria que terminou; af
teve os treinamentos do Jeito de ser que foi mais
focado no interno e os gerentes fizeram um
treinamento de estilo de comportamento [...]
(Tecido/Empresa).

A gente adotou o programa Jeito de ser [...].
Todos, ndo importa o nivel de liderangas, para
efetivamente desenvolver a capacidade de gerir
os recursos financeiros, recursos fisicos, recursos
humanos de uma maneira equitativa. Ele
complementa um pouco essa triade de
treinamentos técnico-comportamentais e agora
por fim de gestdo (Dedal/Empresa).

Existe também o Centro de Treinamento de Costura que, segundo
um dos responsdveis pela Area de Recursos Humanos, “tem por objetivo
criar condi¢des para suprir a empresa de mao de obra qualificada na drea

* Filosofia de gestdo focada no melhor aproveitamento possivel do tempo de producdo.
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de confeccdo, capacitar pessoas da comunidade para atuar como
costureira na Empresa e adequar as préticas de aprendizagem a realidade
atual”.

Quando a gente entra também, tipo se vocé entra
para fazer a escolinha da Empresa, para aprender
a ser costureira, eles ddao um treinamento para
isso. E se vocé entra assim e também ndo tem
muita prética, eles vao te treinar primeiro para
depois eles te cobrarem (Renda/Empresa).

Na parte de confeccio, no meu mundo 14 quando
a pessoa ndo tem pratica, a costureira ndo tem
prética, a gente faz uma escolinha, antes era um
convénio com o Senai, agora estamos totalmente
nos [...] (Tecido/Empresa).

A organizacdo adotou o SIM (Sistema Integrado) que é uma
filosofia com base em conceitos do lean manufacturing. Na sequéncia é
exposto parte do conteddo de uma conversa realizada com um dos
responsdveis pela Area de Recursos Humanos para obtencio de
informagdes sobre algumas politicas da empresa na qual o entrevistado
comenta sobre o SIM.

O SIM € um conjunto de principios e esforcos
integrados cujo objetivo € contribuir para o
desenvolvimento da empresa tornando-a mais
flexivel, mais agil e, sobretudo, mais lucrativa.
Sabemos que o cumprimento deste objetivo estd
diretamente ligado ao grau de envolvimento e
comprometimento dos nossos colaboradores,
pois sdo as pessoas que fazem a diferenga. Todos
podem contribuir pensando em formas mais
inteligentes de realizar cada tarefa, buscando
adicionar valor aos nossos produtos por meio da
reducdo de todos os desperdicios (Entrevistado
01).

No Cédigo de Etica da organizacio esti registrado que também
sdo de responsabilidade do colaborador a identificagdo e aquisi¢do dos
conhecimentos necessdrios ao desempenho da sua funcdo. Constata-se
que, em geral, a énfase nos treinamentos estd na busca da qualidade
total.
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Para nés 14 € mais voltado que nem palestra
sobre qualidade, mais voltado 14 para dentro
mesmo (Renda/Empresa).

A gente tem vdrios programas porque no passado
tinha a ISO9000, 14000. Entdo isso criou uma
cultura bem forte, coleta seletiva, economia,
essas coisas de energia. Entdo, isso envolveu
bastante os colaboradores. Entdo, a gente acaba
criando essa cultura em toda a organizacdo. E
agora foi relancado o programa SOL -
Seguranca, Organizacdo e Limpeza, a gente
relancou ele onde faz com que as pessoas
comecem esse habito, essa atitude de estar se
preocupando com a organizacdo do setor, com a
limpeza do setor, com a seguranca dela, com a
seguranca dos companheiros dela, ela sabe que
aquilo vai penalizar a drea com perda de pontos
na avalia¢do do programa (Tecido/Empresa).

A organizacdo também oferece bolsa de estudos que € direcionada
para cursos em que haja compatibilidade entre cargo e drea de atuagao,
sendo aprovada por intermédio da avaliacio de desempenho do
funciondrio pela chefia imediata. Além disso, a organizacdo possui o
Espago do Conhecimento em que sdo realizados cursos de qualificacdo
profissional e autodesenvolvimento (idioma, informadtica, educagdo
financeira e outros). Neste espaco, conforme consta no Cédigo de Etica
da empresa “Os cursos sdo preferencialmente fora do hordrio de
trabalho, caracterizando a parceria com a empresa em que VOCE
disponibiliza seu tempo e, a Empresa, os demais recursos”. A partir de
2011 existe um projeto de se ter uma extensdo destes cursos para
dependentes dos funciondrios. O estimulo ao debate sobre assuntos
como cidadania, meio ambiente, responsabilidade social e outros, neste
momento, ndo é muito praticado.

[..] a Empresa ¢é preocupada em fazer
treinamentos, ela tem o programa de
autodesenvolvimento. Entdo, de tempos em
tempos ela lanca chamadas para quem quiser se
inscrever, quem gostar do tema e tiver o
interesse, mas eu ainda acho que a procura é bem
pequena perto do que poderia talvez ser [...]
(Fivela/Empresa).
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Avalia-se que na dimensdo Educacdo hd uma presenca muito
predominante da racionalidade instrumental, pois todos os
entrevistados apresentam contetidos que sustentam esta constatacao.

Em alguns relatos foi possivel constatar que o ritmo e a
sobrecarga de trabalho sdo fatores que limitam a participacdo dos
interessados em cursos e palestras oferecidos pela organizacdo. Este fato
também foi constatado na Cooperativa.

O RH também, esses tempos estava fazendo um
treinamento de etiqueta profissional, s6 que
infelizmente, a gente tinha que liberar pessoas
para vir, sé que comegou a ter tanta produgdo,
um monte de coisa para entregar; eu falei para
elas: Eu ndo posso mais liberar ninguém. Daf ela
teve que cancelar porque nao tinha mais quorum
para mandar fazer o curso. Eu ndo tinha como
deixar as pessoas 4 horas por dia fazendo
treinamento. Mas quem fez adorou, foi muito
bom (Tecido/Empresa).

E também, as vezes, o que acontece quando tem
uma palestra, uma reunido rdpida; a gente estd
tdo atolado que a gente fica em didvida: Meu!
Serd que eu preciso mesmo ir 14 ou eu vou
terminar o que eu tenho que fazer. Entdo, acaba
que € um ciclo vicioso. Tu achas sempre que tu
ndo podes parar (Linha/Empresa).

Na dimensdo Atuacio social pretendeu-se verificar a interagdo
das organizagdes investigadas com o contexto que as envolvem, no
sentido de transformacdo deste meio; procurou-se verificar se esta
interagdo se dd com foco em fins de natureza técnica, econdmica ou
politica/aumento de poder e no éxito/resultados ou com énfase em
valores emancipatorios. A atuacdo social na Cooperativa, no momento
da realizacdo desta pesquisa, se dava mais por meio da atuacio
individual dos cooperados em movimentos sociais e por intermédio da
participacdo em semindrios, encontros, palestras e feiras de economia
soliddria. Alguns dos cooperados realizam atividades juntos ao CEPESI
— Centro Piblico de Economia Solidéria de Itajai. Uma das cooperadas
participa de um projeto realizado junto aos catadores de material
reciclado de Balnedrio Camborid/SC. Cada cooperado tem liberdade
para participar dessas acdes e ndo foi identificada nessa atuagdo a
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intencdo de alcancar fins de natureza técnica ou econdmica, aumento de
poder e um éxito que atenda a légica do sistema capitalista. Constatou-
se também que as costureiras participam apenas das feiras de economia
soliddria.

Niao, elas ndao se envolvem muito. Elas viao
quando a gente participa de feiras, né. Feira fora,
af a gente convida, elas vao. [...]. Tu vais se tu
quiseres, tu ndo és obrigada a ir. Elas acabam
indo, mas se envolver assim com questdes da
comunidade ndo (Linha/Cooperativa).

Cada um dentro do que gosta acaba fazendo.
Amanha, por exemplo, tem reunidio do Centro
Publico, se tu fores convidar elas para ir,
dificilmente elas irdo. A pauta € sobre a feira de
Agroecologia que vai acontecer, a mudanga do
préprio espago do Centro Publico que vai sair
dali, o espaco terapéutico que a gente foi sabado
14 ajudar a limpar ele, para voltar a funcionar, vai
ter uma inclusdo digital (Telecentro) agora ali
dentro [...] (Acabamento/Cooperativa).

Mas, independente deste aspecto identificado entre as costureiras,
hda uma atuacdo predominantemente com base em valores
emancipatdrios, o que caracteriza uma presenca muito significativa
de racionalidade substantiva.

No estudo de Dorneles (2003), também foi verificado uma
predominancia da racionalidade substantiva nesta dimensdo. A autora
constatou que havia um engajamento forte dos membros com a atuagio
social e no proprio estatuto era expresso o apoio a este tipo de acdo. Na
pesquisa de Severo e Pedrozo (2008), os autores investigaram a
dimensdo Acao social e relacdes ambientais e no que diz respeito a acio
social prevaleceram os valores emancipatérios. Na organizacdo Espaco
Lumiar analisada por Serva (1996, p. 488), os membros participavam
ativamente de atividades sociais e os valores emancipatérios ‘“‘se
constituem no conteudo principal daquilo que € difundido e defendido”.

Na Empresa estudada, quanto a Atuacao social, em 2004, teve o
dia do voluntariado e se iniciou um projeto voltado para este fim, mas
com o tempo, conforme os participantes da pesquisa, ele perdeu um
pouco de forca institucional, permanecendo uma atuacdo mais
individual. Andrade (2006) identificou nos relatos dos entrevistados que
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a “responsabilidade social” era um valor fortemente compartilhado entre
muitos deles no momento de realizacdo da sua pesquisa.

No6s tivemos um programa de voluntdrios na
Empresa. Até naquele momento foi muito legal,
teve uma repercussdo muito boa. Mas, acho que
com o tempo, acho que formalmente na empresa
ele ndo existe mais. Mas, eu sei que tém vdrias
pessoas que continuam ainda fazendo esse
voluntariado [...]. Tém muitos colaboradores
nossos da brigada que sdo voluntdrios no corpo
de bombeiros. Mas ai realmente € por iniciativa
propria, né. Naquele momento que teve aquela
questdo de voluntariado, ele instigou bastante
isso nas pessoas (Tecido/Empresa).

[...] num determinado momento, teve todo o
programa de  disseminacdo. Até uma
desmistificagdo do que era o voluntariado porque
muitas pessoas tinham uma primeira leitura de
que vocé para ser voluntdrio, vocé€ daqui a pouco
ndo tem mais final de semana porque daqui a
pouco ndo tem mais hora livre. E houve todo um
trabalho de conscientizagdo inclusive de
desmistificacdo porque daqui a pouco vocé pode
ser voluntdrio dedicando uma hora por més. [...].
[...] inclusive nds temos um cuidado de viabilizar
alguns recursos que ndo sdo necessariamente SO
recursos financeiros, mas invariavelmente
independe de recursos financeiros. No6s
destinamos uma determinada massa de recursos
financeiros para viabilizar inclusive parte desse
processo de voluntariado. Porque muitas vezes a
pessoa se desanima de ser um voluntdrio porque
daqui a pouco ele vai 14, ela é um voluntdrio
numa das unidades da APAE e daqui a pouco ela
nao tem um monte de 1dpis de cor para fazer uma
dindmica que é como ela gostaria de fazer. Entio,
as vezes as coisas sdo simples [...]. Entdo, a gente
faz inclusive gestdo de recursos financeiros para
viabilizar, entre outras coisas, inclusive isso
como incentivo do voluntariado. [...] essa questdo
do voluntariado, a gente fez uma provocacio
interna para as pessoas que tém essa vontade de
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serem colaborativas, de fazer bem para o
proximo, de deixar um legado na sociedade,
sairem daqui de dentro e irem 14 para fora,
praticarem isso 14 fora (Dedal/Empresa).

Existiu uma campanha pelo voluntariado.
Pessoas conseguiram dizer: Ah, eu gosto de
crianga. Af tal instituicdo estd precisando de
alguém e tal, vamos fazer um trabalho assim,
voluntdrio. A Empresa pensa assim: vocé
desenvolvendo a comunidade na qual vocé estd
presente, voc€ cresce junto porque voc€ estd
desenvolvendo a comunidade, vocé desenvolve
as pessoas que estdo na comunidade e que fazem
parte também do teu departamento
(Malha/Empresa).

Hoje, na matriz da empresa, localizada em Santa Catarina,
conforme os entrevistados, existem acdes sociais realizadas por setores
especificos e outras que envolvem a organizacdo como um todo.
Também sio feitas doagdes de pecas de vestudrio para pessoas carentes
que sdo produzidas na fase inicial do curso de aprendizagem de costura
industrial.

[...] como empresa o que acontece € na época do
Natal, por exemplo, campanha do agasalho; mas
0 que eu percebo que € o setor da estamparia que
tem um chefe, um gerente que puxa o assunto
[...]. Eu vejo que é mais pontual. Ah! Dia das
criangas, Natal (Linha/Empresa).

Até tinha uma época de voluntdrios assim, né.
Mas agora eu ndo sei se ainda tem esse grupo.
Mas eu acho que ainda deve de ter. Mas deve de
ter ainda de voluntdrios porque as vezes ¢
arrecadado alimento, as vezes roupa, as vezes
brinquedos para as criancas. No final de ano
geralmente € arrecadado brinquedos para as
criangas (Etiqueta/Empresa).

z

O desenvolvimento da comunidade é um valor esposado
formalmente pela empresa no Cdédigo de Etica e esta preocupacgio
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também é constatada na pratica conforme dissertado a seguir. Neste
Cddigo consta que

A Empresa busca ser agente estimulador,
participando e apoiando iniciativas que
propiciem o desenvolvimento sociocultural nas
comunidades onde possui unidades de producao.
A Empresa entende que seus colaboradores
exercem sua cidadania por meio de acdes
voluntdrias e participacdo ativa na comunidade
através do envolvimento em associacgdes,
entidades de classe, partidos politicos e
conselhos comunitarios, contribuindo, desta
forma, para o desenvolvimento sociocultural das
comunidades onde vivem.

A Empresa baseia-se na sua politica de Gestdo da
Acdo Social para a realizagdo de qualquer
investimento social externo, compreendendo
doagdes, patrocinios e apoios, observando o foco
estabelecido.

A Empresa respeita a autoridade do governo
local em qualquer parte do mundo onde atua
comercialmente, além de manter relacionamentos
aberto e cordial com o governo e O&rgdos
publicos. Empenha-se em  fornecer as
informagdes exatas e completas para os Orgios
publicos de acordo com as leis e normas
vigentes.

A Empresa é imparcial em relagdo a partidos
politicos, reservando-se o direito, sem prejuizo
da imparcialidade, de contribuir para debates
publicos a respeito de questdes politicas que
possam vir a afetar a Empresa ou a comunidade.
Atividades docentes e trabalhos voluntarios,
realizados por colaboradores, sdo incentivados
pela Empresa.

A organizacdo, conforme consta nos Balanco Social de 2009 e no
Relatério Anual de 2010, investe em a¢des de educacio, cultura, esporte
e saude, principalmente voltadas para criancas e adolescentes das
comunidades onde estd inserida. Dentre essas ac¢des t€ém-se o projeto
Transformando Vidas que € desenvolvido no Ceard e tem como
“objetivo a reintegracdo social de adolescentes em conflito com a Lei,
vislumbrando a sua inser¢do no mercado de trabalho”. Apoia e integra o
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PROERD - Programa de Resisténcia as Drogas e a Violéncia em Santa
Catarina. A organizacdo em parceria com a CASE — Centro de
Atendimento Sécio-Educativo do Rio Grande do Sul “oferece vagas no
curso de costura industrial realizado em seu centro de treinamentos para
os internos da fundacio” e apoia ainda o Projeto P6los Voleibol (Projeto
Evoluir) que atende aproximadamente 1.500 criancas em escolas
publicas, promovendo a inicia¢do esportiva. Nos trés estados onde atua
(Rio Grande do Sul, Santa Catarina e Ceard), a Empresa promove curso
profissionalizante de costura industrial. Além disso, investe também no
projeto Vitrine cultural que leva a cultura em forma de entretenimento
para a populacdo por meio de uma estrutura mével itinerante em que sao
realizadas apresentacdes gratuitas em pracas publicas de pecas teatrais e
filmes voltados ao publico em geral. Apoia também a SCAR -
Sociedade Cultura Artistica de Jaragud do Sul.

Um dos entrevistados enfatizou que a organizacdo pretende
“mapear” quem tem se envolvido com atividades voluntdrias, a fim de
que esse envolvimento seja reconhecido e “aproveitado”, de alguma
forma, na sua atuagdo dentro da prépria empresa.

[...] inclusive nds estamos estudando, nds ndo
fizemos absolutamente nada neste momento
porque a discussdo realmente € nova; que € de
nés mapearmos o comportamento das pessoas
fora da empresa. Do tipo, uma pessoa que fora
daqui € uma lideranca comunitaria: Po! Se ele é
um lider 14 fora e 14 ele ganhou esse poder de
lideranca de uma maneira quase nata por que é
um lider 14 fora e, eventualmente, ndo € um lider
aqui dentro? Entdo, porque provavelmente faz
parte da natureza dele ser lider; porque a gente
imagina sempre, tem essa percepg¢ao, de que: Po!
Essa pessoa que vai 14 numa determinada
comunidade, num determinado bairro, tem la
uma determinada comunidade religiosa e essa
pessoa daqui a pouco € um lider dentro dessa
comunidade; que ajuda a fazer a festa; que ajuda
isso; ele deve ter caracteristicas de lideranca,
fazem parte da natureza dele, se elas puderem ser
adequadamente percebidas e trazidas para
realidade dentro da empresa porque nao também
fazer isso. (Dedal/Empresa).
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Além disso, de acordo com informagdes contidas no Cédigo de
Etica da empresa, procura-se minimizar impactos no meio ambiente no
qual a empresa estd inserida, atentando para o atendimento integral das
leis, normas e outros regulamentos pertinentes. A organizacdo, ainda
“estimula e favorece a¢des dos colaboradores e da comunidade, em casa
ou no trabalho, quanto ao uso racional de dgua e energia, bem como a
correta separagdo dos residuos”.

A Empresa investigada tem uma Atuacio social que reflete tanto
um foco em fins e éxito, visto que dentre os beneficios dessas ac¢des
pode ser citado a pratica do marketing social, a isencdo de impostos, o
aumento da produtividade e o alcance de um diferencial competitivo;
mas também se identifica a existéncia de valores emancipatorios,
refletidos na busca da mudanga e aperfeicoamento do social indicando,
assim, uma presenca com a mesma relevincia de ambas as
racionalidades.

Na andlise da dimensdo Comunicac¢ao foi verificado se ela se d
com foco no desempenho, no éxito/resultados e na estratégia
interpessoal ou na autenticidade, valores emancipatdrios € autonomia.
Na Cooperativa analisada a comunicacdo é direta e essencialmente
verbal. O lay out contribui para a fluidez da comunicagéo, pois todos,
com exce¢do das duas costureiras que desenvolvem suas atividades em
casa, trabalham num galpdo sem divisdrias. Contudo, alguns assuntos
chamados por alguns entrevistados de “problemas administrativos”
como a dificuldade de sanar dividas, ndo sdo, segundo estes, expostos
para as costureiras a fim de ndo gerar frustragcdo. A preocupacdo em
isentar as costureiras das noticias “ruins”, a fim de ndo desmotiva-las,
pode remeter ao elemento desempenho que € -caracteristico da
racionalidade instrumental.

Como a gente tem o0s nossos problemas
administrativos com a cooperativa, a gente ndo
abre muito os problemas porque elas jd t€m os
problemas pessoais delas, se elas veem que a
coisa ndo estd funcionando muito bem
financeiramente elas ficam frustradas [...]. Entdo
quando a coisa € boa ai a gente divide para elas
ficarem animadas: Gente! Oh chegou um pedido
bom, afi vai dar uma alavancada! A gente divide,
mas quando a coisa é preocupante a gente ndo
passa nao (Linha/Cooperativa).
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Além das conversas face a face, utilizam-se como formas de
comunicacdo um mural, reunides sempre que necessdrias e as
assembleias.

Quando tem uma novidade, a primeira coisa que
a [...] chega ja conta: Oh gente tem novidade!
Chegou ajuda da Petrobrds, veio mais pedido.
Ela chega sempre anunciando com aquela alegria
dela (Bainha/Cooperativa).

Por exemplo, tu vinhas para cd hoje e amanha.
Eu cheguei para elas: Oh pessoal vocés lembram
da Silvia que bateu as fotos, que entrevistou
vocés. Ela estd voltando na segunda e na terga,
beleza? Vocés entenderam? Tem coisa que eu
tenho que lembrar. Porque vai uma esquece, a
outra ja nao lembra mais
(Acabamento/Cooperativa).

Geralmente é colocado no mural alguma coisa ou
sendo ¢ falado direto aqui mesmo. Tem reunido
dos cooperados, ali € decidido alguma coisa
(Tesoura/Cooperativa).

A autenticidade, em geral, € o elemento que predominou nas
falas e que é revelado por meio da honestidade e franqueza existente nas
interagdes sociais. Além deste elemento, foi identificada também a
autonomia que representa a liberdade de acdo e expressdo nas
interacdes. Foi destacado, pelos participantes do estudo, que o uso do
mural é importante para que os prazos de entrega nio sejam esquecidos,
o que revela novamente a presenca do elemento desempenho. Este é
caracterizado pelo foco numa performance individual centrada na
utilidade; e a busca de éxito/resultados, mas que nio se sobressaem
sobre os elementos autenticidade e autonomia.

Tem as reunides mensais, tem as assembleias.
Mas, assim quando tem que decidir alguma
coisa: Gente chegou producio disso disso disso!
A gente junta as meninas pela parte da manha e
passa. Ou entdo no dia tal nds temos isso para
fazer e entregar, vai para o mural porque tem
data para entregar o vestido, entregar a camiseta,
vai para o mural. Vai para o mural para elas ndo
esquecerem, sendo elas esquecem. Quando é data
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e 0 qué, vai para o mural, mas quando € uma
coisa s6 e é para entregar depois de amanha a
gente faz no verbo mesmo (Linha/Cooperativa).

A realidade identificada na dimensdo Comunicagdo na
Cooperativa, em geral, corrobora a afirmacio de Rothschild-Witt (1979)
de que nas organizagles coletivistas as comunica¢des tendem a
estenderem-se em todas as direcdes e sentidos, e de maneira informal,
uma vez que ndo hd estrutura hierdrquica clara e formalmente definida.
Sao poucos os canais formais de comunicagdo, tendo em vista que estas
organizacdes apresentam um baixo grau de formalizacdo e as decisdes
sdo tomadas por todos os membros em reunides sistemdticas. Com isso,
predomina na dimensio Comunicacdo da Cooperativa a
racionalidade substantiva. A racionalidade substantiva nesta dimensao
também prevaleceu na investigacio de Serva (1996) realizada na Casa
Via Magia em que os elementos predominantes foram a autenticidade,
os valores emancipatdrios e a autonomia. Foram identificados também
os tracos desempenho e éxito/resultados, mas estes ndo se destacaram
fortemente. No Espaco Lumiar, também investigado pelo autor,
predominou a autenticidade e a autonomia. Na pesquisa de Fraga
(2000), a autenticidade e os valores emancipatdrios se sobressairam nos
resultados. Nos estudos de Dorneles (2003) se destacaram os elementos
entendimento, sinceridade e franqueza. Os tracos desempenho e
maximizagdo dos resultados também foram identificados, mas ndo estdo
acima dos ideais da organizacdo. Ramos, M. F. (2006) ao pesquisar a
Organizacdo “A” — Organizacdo ndo-governamental em que sao
desenvolvidos programas com foco na formagao profissional e inclusio
de jovens em situagdo de vulnerabilidade social — constatou que também
prevaleceu a racionalidade substantiva, cujos elementos constitutivos
identificados foram a autonomia, a autenticidade e os valores
emancipatorios. Na Organizacdo “B” - Fundacdo que tem como foco
desenvolver programas de cidadania ambiental, educa¢do ambiental nas
escolas, alfabetizacdo de jovens e adultos, informatizacdo de escolas e
outros — também investigada pelo autor, predominou a autenticidade, os
valores emancipatdrios e a autonomia. Na pesquisa desenvolvida por
Severo e Pedrozo (2008) prevaleceram os tracos de autenticidade e
autonomia.

O processo de Comunicacio na Empresa investigada foca,
basicamente, o desempenho, éxito/resultados, seguido pela
autenticidade e autonomia. Dentre as formas de comunicacio
utilizadas tem-se a Empresa em Revista que € direcionada a todos os
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publicos da empresa; a Unisol em Mural com periodicidade mensal; a
Unisol Agora que é um informativo lancado trés vezes por semana e
direcionado aos colaboradores; o Portal corporativo em que se tem a
Intranet; os Sites; o Servigo de Atendimento ao Consumidor e reunides.
Os assuntos tratados sdo de interesse geral como lazer, tecnologia,
treinamento, saide, educacdo, seguranca, qualidade e informagdes sobre
a empresa.

A comunicagdo dentro da Empresa, a gente tem
aquela revistinha, a [...], que é mensal, tem o
portal para quem tem acesso ao computador,
onde realmente sdo langadas todas as matérias,
tudo que acontece em relacdo a Empresa, os
comunicados internos. Entdo, tudo € lancado ali e
também depois quem ndo tem acesso a
revistinha, ao computador 14, ai recebe cdpia
fisica daquele material e penduramos no mural. E
a supervisora novamente, ela faz uma reunido de
5 minutos. Dai quando tem um assunto novo ela
fala: Oh pessoal estd no mural agora sobre isso.
Entdo, elas comentam um pouquinho e estd
fixado no mural. Depois as pessoas vao l4,
buscam a informacdo e se tiver divida quem
soluciona € a supervisora. Ah! Vamos supor
assim, agora teve a mudanga na estrutura, que a
gente teve mudanca de alguns gerentes. Entdo,
foi  divulgada mudanca na  estrutura
organizacional, tém todos os projetos do clima
nosso [...] (Tecido/Empresa).

A encarregada pega, como hoje nds tivemos
umas informagdes. Af ela diz assim: Tem reunido
agora. Tem o nosso localzinho 14 onde a gente se
junta tudo, daf ela diz quanto fechou a produgao,
quando deu de absentefsmo. Tudo assim ela diz,
né. Que nem hoje, a gente teve assim quem vai
pegar 30 dias de férias, vai sair antes. Tudo &
informado ja com antecedéncia. Tem panfletos,
tem os murais. E sobre tudo, como a empresa
estd, o que tem, o que vai acontecer; se vai ter
uma viagem, uma excursdo. Sobre tudo mesmo,
assim, né (Etiqueta/Empresa).
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Temos um site interno para quem tem acesso,
que 1la estdo todas as novidades que estdo
acontecendo. Desde: Ah, que carddpio eu vou ter
hoje no restaurante, quem estd de aniversario,
quais sao os ramais de cada pessoa [...] uma coisa
muito pratica assim, né. E fora isso, temos os
murais que estdo colocadas todas as informagdes
que acontecem, que sdo importantes para a
empresa (Malha/Empresa).

Tém os murais [..]. Através da prépria
supervisora, né. Ela sempre estd 14 falando
alguma coisa para gente, tem a revistinha. [...]. O
que a Empresa participa 14 fora em outros
estados, em outros paises. O que a Empresa faz.
Uma série de assuntos, assim que abrange. Eles
buscam divulgar tudo, mesmo que a informacao
chegue um pouquinho atrasada, né, sempre sao
divulgadas as coisas (Bainha/Empresa).

E desenvolvido na organiza¢do o programa Panorama Empresa
que sdo encontros realizados duas vezes ao ano entre a alta dire¢do e
liderangas em geral.

[...] nés temos um programa chamado Panorama
Empresa que onde a alta direcdo se retine com
todo o nivel de liderangas, chefes, lideres, etc. de
todas as empresas; aonde os diretores
corporativos por duas horas apresentam temas.
[...]. A gente ndo apresenta nenhuma informagao
que as pessoas jd ndo saibam. A gente ajuda a ler
essas informacdes para ter certeza que todo
mundo estd lendo de uma maneira homogénea
para que ndo dé ruido na qualidade da
informagdo. E depois todos os diretores ficam
mais duas horas para as pessoas perguntarem o
que quiserem sobre absolutamente qualquer
tema. E todos que tém experiéncia de participar
desses encontros que acontecem duas vezes por
ano, sdo testemunhas do quanto, assim, pode
perguntar  qualquer coisa, pode fazer
manifestacdo de absolutamente tudo, porque a
gente acha que esse € justamente um momento
bom de passar uma régua em tudo que estd
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pendente, tudo que ndo foi dito, tudo que estd
travado [..]. Entdo, eu diria assim, a gente
consegue hoje praticar de uma maneira bastante
informal, inclusive essa relagdo para tentar
encurtar distancias dentro de uma estrutura
hierarquica que acaba acontecendo para poder
organizar uma empresa com essa quantidade de
pessoas. [...] de uma maneira em geral, nds temos
aqui um nivel de liberdade, [...]. Entdo, se vocé
participa de reunides apesar da seriedade do
tema, voc€ percebe no comportamento das
pessoas e na linguagem que € utilizada inclusive
que tem liberdade para fazer brincadeiras
pertinentes que ajudem a transformar o ambiente
num ambiente leve; para ndo ficar assim
carrancudo e achando que s6 porque € assunto de
empresa tem que ser chato e sério. Tem que
continuar sendo sério, mas ndo precisa ser chato
(Dedal/Empresa).

Os entrevistados destacaram também a existéncia da “rddio pedo”.
Esta, segundo eles, em alguns momentos gera “ruidos” na comunicagdo
e que, em geral, se desenvolve devido a demora no repasse de algumas
informagdes.

As informacdes sdo através de internet e de
murais, mas o que mais funciona assim é o boca
a boca, né. As vezes tu acabas sabendo de uma
informagdo, até distorcida ou nem era para ter
chego naquela hora pela rddio pedo, né. Mas,
legalizada assim tem a [...] que é uma revistinha,
al murais, tem a intranet € tem o e-mail
(Linha/Empresa).

Tudo que acontece estd sendo informado, mas as
vezes acontece assim, uma turma teve uma
reunido antes da outra e justo naquele intermédio
do periodo, elas dizem: Ah! Nao, fulana me disse
isso, ciclana me disse aquilo e no fim nao é
aquilo. E no fim ndo € aquilo que elas falaram,
elas ja inverteram as coisas. Entdo tem que
esperar a reunido para gente saber o que estd
mesmo acontecendo (Etiqueta/Empresa).
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A radio pedo é muito complicada. A Empresa, eu
vejo assim, que as vezes ela dd oportunidade para
isso, na demora para estar informando. As vezes
a gente perde oportunidade de estar dizendo: Nao
existe ou nao €, € iSso mesmo. As vezes a decisdo
jé estd tomada e se demora muito para divulgar e
o negécio fica distorcido (Tecido/Empresa).

Constatou-se por meio da observacéo livre ndo-participante que o
layout dos departamentos facilita a comunicacdo e a integracdo dos
individuos. A separacdo dos setores € feita apenas por divisdrias que
permitem o contato visual e favorecem a comunicacdo face a face entre
os funciondrios; sendo que a disposi¢do das mesas e demais méveis em
semicirculo ou em circulo possibilita uma melhor integracdo. Assim,
pode-se inferir que ambas as racionalidades estio presentes com a
mesma relevancia nesta dimensao.

A Dimensao simbdlica ¢ representada pela simbologia
organizacional que diz respeito ao entendimento que as pessoas
possuem sobre a organizacdo em termos de valores; como se vestem;
vocabuldrio utilizado e rituais, e se esta simbologia espelha uma
dimensdo econdmica com foco em éxito/resultados e desempenho ou
interesse em autorrealizacdo e valores emancipatérios. Na Cooperativa,
a maioria dos entrevistados teve dificuldade de citar palavras que
revelassem o que a organizacdo representa para eles. Dentre os
participantes do estudo, apenas trés apresentaram algumas expressoes
como “a gente se sente bem”, valorizagdo, reconhecimento,
pertencimento, crescimento e coletivo. Contudo, mesmo ndo
conseguindo citar palavras, verificou-se nas respostas que foram dadas
pelos entrevistados ao questionamento que, quanto aos valores,
destacam-se a busca do bem estar coletivo, da solidariedade, do respeito
a individualidade, da liberdade e do comprometimento. A busca do
éxito/resultados também € um valor presente nas falas dos participantes
do estudo e representa um elemento caracteristico da racionalidade
instrumental.

Hoje n3o ¢ mais uma realizacio pessoal.
Realizagdo pessoal seria se ela tivesse um
rendimento para todas elas. Se tivesse um “x”
mensal para todo mundo sobreviver legal sem
estar todo més ralando ali e cobrindo cheque.
Isso é uma angustia muito grande. Ainda ndo ¢

uma realizag@o pessoal (Linha/Cooperativa).
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Os valores emancipatdrios que sdo representados pelos valores
de mudanca e aperfeicoamento do social nas dire¢des do bem-estar
coletivo, da solidariedade, do respeito a individualidade, da liberdade e
do comprometimento permeiam, conforme os relatos em sequéncia, o
grupo de forma mais significativa. Além deste traco identifica-se
também a busca de autorrealizacdo. Ao serem questionados sobre o
que representaria o fechamento da cooperativa, os entrevistados foram
undnimes em afirmar que seria um fato muito triste € uma grande perda
para o proprio movimento de economia soliddria.

Além de ser o espago onde tu vai ter um retorno
financeiro, € um espago de troca [...] Crescimento
como pessoa, poder estar conhecendo outros
lugares através da cooperativa, conhecer mais
pessoas que eu acho que é fundamental quando
tu vais para algum local levando a cooperativa
[...]. Essa troca de experiéncia é fundamental
(Acabamento/Cooperativa).

Ela é um grupo de unido que a gente trabalha
junto, que a gente adquire junto [...] essa unido
que faz a forca (Tesoura/Cooperativa).

Entdo, tu percebes que essa coisa do grupo; essa
coisa de permitir que as pessoas se sintam gente;
faz mudar e isso pra mim € um grande valor da
cooperativa (Agulha/Cooperativa).

A maneira com que os membros da cooperativa se vestem revela
liberdade, descontracdo, simplicidade e autonomia. O layout e
decoracgdo do préprio galpdo, no qual fica a sede da cooperativa também
transparece simplicidade. O vocabuldrio também € simples e auténtico,
bem como os rituais, os quais sdo representados, em geral, por
celebracdes singelas das conquistas. Com isso, essa dimensdo possui
uma predominincia de racionalidade substantiva.

A gente faz umas confraternizacdes depois que
acaba um  determinado momento. [...]
proporcionar uma celebracdo coletiva, rir um
pouquinho, para dar uma descontraida
(Acabamento/Cooperativa).
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Na pesquisa desenvolvida por Serva (1996) junto ao Espaco
Aquarius, Espaco Lumiar e Casa Via Magia se destacaram de forma
predominante os valores emancipatérios. No Espaco Lumiar verificou-
se ainda a presenca nio significante do elemento desempenho. Na Casa
Via Magia identificou-se também de forma néo relevante os elementos
€xito, desempenho e utilidade. Dorneles (2003) em seus estudos junto a
Bruscor constatou a forte presenca dos valores emancipatérios e fraca
dos elementos cdlculo, desempenho e resultados econdmicos. Na
investigacdo de Severo e Pedrozo (2008) realizada na Ecocitrus,
prevaleceu a autorrealizagcdo e os valores emancipatérios, seguidos de
forma ndo significativa pelos tracos utilidade e éxito/resultados.

Na Empresa foi possivel verificar que quando solicitados a
explicarem por meio da citacdio de palavras o que a organizacio
significava, as expressdes que mais destacaram nas falas dos
entrevistados, em ordem decrescente, foram seriedade, seguranca,
relacionamentos e aprendizagem.

Mas, a minha percepcao € assim, € uma empresa
absolutamente formada por pessoas e por uma
cultura interna absolutamente muito bem
intencionada que se as vezes algumas coisas nao
ddo certo, jamais é premeditado. Eu vejo a
Empresa como uma organizagdo muito séria
nesse sentido, onde os propdsitos que estdo
escritos, eles ndo sdo simbdlicos, eles sdo fatos
efetivamente [...]. Entdo, eu acho que € essa
sinceridade que ela tem com ela mesma, é muito
bom porque isso torna o ambiente verdadeiro.
Assim vocé ndo fica com a sensagdo: P6! Tem
sacanagem em qualquer lugar. Tem um nivel de
sinceridade muito bom que faz com que as
pessoas se sintam a vontade, inclusive de ter
liberdade de falar o que acha quase que todo o
momento. [...]. Para mim o que mais caracteriza,
frente a tudo o que eu conhego, é muito mais que
¢ uma empresa verdadeira com ela mesma
(Dedal/Empresa).

Eu vejo hoje assim, a Empresa para mim ¢
importante na minha vida porque ela me deu tudo
que eu tenho, é l6gico que eu dei minha
contrapartida também. Mas, eu vejo a Empresa
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como uma empresa que instiga muito o
crescimento das pessoas, que instiga muito eu
buscar o conhecimento, eu crescer. E ela da
muito isso para mim, a possibilidade das pessoas
terem isso. A gente percebe muito que esses
colaboradores nossos saem daqui, caem no
mercado de trabalho e sao muito bem vistos, né;
pelo nivel de treinamento, pelo nivel de
exigéncia que a propria organizagdo nos da e nos
cobra, né. [..]. E referencial em questdo de
gestdo, de beneficios para os colaboradores, é
uma empresa muito justa. A ética na empresa ¢é
acima de tudo, eu vejo que a Empresa é muito
ética (Tecido/Empresa).

Ela significa uma parte muito grande da vida. Da
vida didria e da vida passada, né. Porque a gente
passa muito tempo aqui dentro e a gente tem que
fazer disso algo memordvel, algo de orgulho, de
sentimento bom. Entdo, a Empresa € isso, € algo
que eu acho que problemas no trabalho existem,
mas eu acho que a gente tem que permanecer até
0 momento que a gente é convicto em saber que
aquilo nos faz bem. Entdo eu diria que a Empresa
€ uma grande parte da vida de todo mundo que
estd aqui. [...] (Fivela/Empresa).

Além das expressdes mais significativas listadas anteriormente
também foram citadas controle, mudancas, sonho, organizacdo,
referéncia, oportunidade, crescimento, desafio, familia, alegria,
realizacdo pessoal e profissional. Algumas destas palavras vdo ao
encontro dos “Principios” que norteiam as acdes na organizacdo e que
estio explicitados no seu Cédigo de Etica. Estes principios sio:
Transparéncia; Foco em resultado; Gestdo participativa e
comprometimento; Prontiddo as mudangas; Satisfacdo ao cliente;
Inovagdo e competividade; Cooperagdo com  fornecedores;
Desenvolvimento da Comunidade, Respeito ao meio ambiente. Enfatiza-
se que se a organizacdo fechasse as portas, para maioria dos
participantes do estudo, seria um fato muito dificil de vivenciar, devido
a importancia da organiza¢do para todos.

Destaca-se aqui que o valor ‘a empresa ¢ uma familia’ foi
expresso como fortemente compartilhado entre a maioria dos sujeitos
entrevistados no estudo realizado por Andrade (2006, p.89) na mesma
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organizacdo, bem como a expressdo ‘familia Empresa Dedal & Agulha’
esteve presente constantemente nos relatos expostos nessa mesma
pesquisa. Além disso, Andrade (2006) constatou que a organizagio
permite a contratacdo de esposo e esposa, o que pode sustentar ainda
mais a idéia de ‘Familia Empresa Dedal & Agulha’; e que era notéria a
expectativa existente de que os filhos dos entrevistados pudessem
trabalhar futuramente na empresa.

Para mim a Empresa significa como diz uma
familia. Me sinto assim como em casa, né;
porque é a mesma coisa. Até eu passo mais
tempo aqui do que em casa. Entdo aqui eu me
adapto mais, porque dai eu converso com um,
converso com outro € Vvocé tem mais
comunicagdo com outras pessoas de outras dreas.
Isso € muito gratificante (Etiqueta/Empresa).

A Empresa é que me ajudou bastante, estd me
ajudando. Entdo, é uma aliada minha. Eu sou
uma aliada dela, mas ela € mais minha ainda
(Bainha/Empresa).

Por meio da observagdo livre ndo-participante constatou-se que
no dia-a-dia os funcionarios, inclusive os dirigentes, vestem-se de modo
informal, como por exemplo, com jeans e camiseta. A linguagem
também ¢ informal e a informalidade também pdde ser observada na
decoracdo das mesas e armarios nos quais existem objetos pessoais
coloridos como bibelds, porta-retratos, porta-recados, vasos decorativos,
entre outros. Quanto aos rituais, sdo realizadas diversas celebracoes,
comemoragdes e confraterniza¢cdes na organiza¢do. A empresa possui
uma Sede Recreativa na qual sio realizadas diversas agdes culturais,
esportivas e sociais, tais como: Homenagem por Tempo de Servigo,
Comemoracdo 1° de Maio, Festa da Crianca, Excursdes, Jantares
Dancantes, Gincanas, Bingos, Festival da Can¢@o e Fim de Semana
Legal para os filhos dos funciondrios. Assim, a simbologia da
organizagdo espelha dimensdo econémica com foco no
éxito/resultados e desempenho, mas também interesse em
autorrealizacio ¢ valores emancipatérios como a busca do bem-estar
coletivo, indicando com a mesma relevancia a presenca de ambas as
racionalidades.

Na dimensdo Satisfacido individual foi analisada se as fontes de
satisfac@o estdo fundamentadas em fins como metas de natureza técnica,
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econdmica ou politica/aumento de poder, éxito/resultados e desempenho
ou em autorrealizacdo e autonomia. Na Cooperativa foi possivel
constatar que as principais fontes de satisfacdo sdo a autorrealizacio e
a autonomia.
A satisfacdo € a hora que eu estou sentada aqui
na mdquina costurando, costurando e a manha se
torna curta e a tarde também. Quando a gente vé
jé estd na hora de ir embora. Eu nio vejo o tempo
passar, a hora que eu estou aqui na mdaquina
costurando (Tesoura/Cooperativa).

Se eu estou ali na frente do computador mexendo
em alguma coisa € prazeroso, se eu atendo um
telefone € prazeroso, se eu tiver na frente da
mdaquina também. Ndo gosto de estar o tempo
todo fazendo isso. O tempo todo na frente da
maquina, o tempo todo na frente do computador
ou atendendo ao telefone, mas intercalando isso
eu acho fundamental. E tem uma coisa
interessante assim, que eu estava lembrando,
quando eu tinha 11 ou 12 anos, nessa faixa, eu
fui para uma maquina e costurei a minha bolsa
para levar para escola. Ja estava fazendo uma
coisa que hoje eu volto a fazer, me da prazer isso
(Acabamento/Cooperativa).

Na empresa € o que o dono cria ou copia e ali eu
posso usar a minha criatividade. Nem sempre ¢
aprovado, mas na maioria das vezes é. Por isso
que eu gosto de fazer, porque eu fago do jeito que
eu acho que fica bom (Fita de
cetim/Cooperativa).

[...] quando a gente fala: Gente, a Cooperativa é
reconhecida nacional e internacionalmente, vocés
sabiam? [...]. Ela é conhecida como cooperativa
de autogestdo [...]. Isso € legal [...], quando vem
um grupo visitar a cooperativa [...] ver as
meninas sorrindo, isso te satisfaz entendeu
(Linha/Cooperativa).

Contudo, o elemento fins refletido na busca do alcance de metas
de natureza econdmica e o éxito/resultados que representam tragcos da
racionalidade instrumental também se fazem presentes.
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E de satisfagdo € quando tu consegues, t€m
pedidos, tu estd fazendo, tu estd pagando, tu estd
sentindo que o grupo estd crescendo [...] Isso me
dd muita satisfacdo, quando a gente consegue
fazer o giro, fazer a roda girar, fazer esse
processo (Agulha/Cooperativa).

O que me satisfaz € quando eu ougo a [...] e a[...]
dizendo que estdo produzindo, né; fazendo roupa
e chegam pedidos, fazendo bolsas. Isso me
satisfaz porque pelo menos ela estd sendo
reconhecida, estd girando com as meninas que
estdo 14 e estd produzindo frutos, né. Todo o
trabalho do pessoal estd valendo a pena
(Fita/Cooperativa).

Observa-se nos contetidos em sequéncia que a falta de retorno
financeiro, consequéncia da limitacdo de pedidos, a qual impede que o
processo de produgdo seja continuo gera insatisfacdo entre os membros
da cooperativa, refletindo em alguns momentos, a existéncia de um
“conflito” entre valores que representam uma racionalidade substantiva
e valores de uma racionalidade instrumental. Conforme Billis (1993
apud ALVES, 2002) a maior parte das atividades do Terceiro Setor é
realizada em ‘zonas de ambiguidade’. Estas zonas geram incertezas e
submetem as pessoas a ansiedades e dividas sobre as motivacdes de
suas acdes (afetividade, tradi¢do, racionalidade substantiva e
racionalidade instrumental). Uma das situacdes cldssicas em que a
ambiguidade surge nas organizacdes € justamente na presenca de
valores e orientagdes diferentes que pode gerar uma ‘“‘crise” no
“processo de construgdo de sentido” (WEICK, 1995).

A Unica coisa as vezes que a gente fica
insatisfeito quando pensa que vai receber e ndo
recebe, mas isso também nao € coisa para sair
insatisfeito (Tesoura/Cooperativa).

O que me deixa triste é que as vezes a gente vé a
batalha deles, a luta deles, de ver que as pessoas
estdo trabalhando e as vezes as pessoas assim ndo
tém um retorno imediato do que elas fazem [...],
porque as pessoas ficam mais motivadas quando
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vé um retorno [...]. Isso assim me deixa triste
(Sianinha/Cooperativa).

O que me angustia mesmo quando eu vejo que as
meninas tdo tudo murchinha porque ndo tem o
que fazer. Aquele galpdo 14 delas maravilhoso,
aquelas maquinas prontas para trabalhar e ndo

tem producdo. A insatisfacio é nesse sentido
(Fita/Cooperativa).

E que tivesse esse ritmo de producdo para gente
estar pagando todas as contas [...] ter venda, ter
producgdo, ter sustentabilidade para todas elas,
conseguir ver a tiazinha chegando com uma
roupinha nova: Uhum comprou uma roupinha
nova? E foi com o saldrio que eu ganhei daqui.
Entendeu, €é ter esta autoestima [...]
(Linha/Cooperativa).

Entretanto, destaca-se que mesmo diante das dificuldades de
cunho econdmico, 0s membros permanecem atuantes na cooperativa.
Abaixo € exposta uma fala que caracteriza melhor esta realidade.

A gente tem uma cooperativa que teoricamente
tem 20 sécios, mas nem todos trabalham porque
ndo tem como todos sobreviverem dali. Eu acho
que se tivesse uma renda mensal fixa para todo
mundo isso alavancaria. Mas, eu fico com um
pouco de medo e apreensiva. Eu ndo quero entrar
num ritmo de produ¢do como a gente estava ali.
Trabalhar das 7 da manhd as 10 noite, sem
intervalo, aquela loucura. Nado € isso que eu
quero. Eu queria uma estabilidade, que
trabalhasse das 8 ao meio dia das duas as 6. Sem
estresse € que tivesse um ritmo. Mas, ndo
estamos nesse ritmo e isso me deixa angustiada.
Porque como ndo tem ritmo de producdo, ndo
tem ritmo de venda fixa no més, que dé esta
estabilidade, € preocupante porque tu ndo tens
uma perspectiva futura para o amanhi, tem o
hoje. Ela € linda, maravilhosa na teoria, o papel
aceita tudo, mas e na pratica? Quando tu ndo
consegues colocar a tua teoria, o0 teu
cooperativismo em prética. Claro que algumas

z z

falhas sd3o nossas, é Obvio. Ai € questdo
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administrativa mesmo. A gente tem que ter um
setor de vendas ferrenho, que va vender, que saia

com aquela venda “x” mensal (Linha/
Cooperativa).

Uma outra fonte de insatisfacdo, segundo alguns entrevistados,
estd na dificuldade que algumas costureiras t€m de colocar em pratica os
valores emancipatérios, os quais regem a proposta de economia
soliddria, ou seja, hd uma falta de conscientizacio por parte destas sobre
0 que representa atuar nessa forma alternativa de producdo. Destaca-se
que este € um aspecto importante para se fazer parte deste tipo de
organizacao.

Ter mais pessoas com uma cabeca mais aberta
porque a gente tem um grupo de meninas idosas,
com essa visdo do coletivo e que se interessasse
pela parte administrativa e vendas, ai vem o
interesse pessoal de cada uma
(Linha/Cooperativa).

Essa briga que as vezes dava internamente que eu
ndo achava sentido. Na hora que a coisa estava
legal, que tinha pedido e estava todo mundo
produzido tinha esse conflito. [...]. P6 af tu ndo
entende, pd cara na hora que estd legal, que estd
o que tu pediu que € viver da cooperativa, estd
produzindo e isso era para estar em harmonia e
tém conflitos. Isso me deixa um pouco frustrado
assim. E também ndo ter um pedido, né. Aonde
tu poderias tirar 1000 reais, independente do que
tu produzir, mas tu vai tirar X por més para tu
poder viver dignamente, e vir para cd com prazer
e isso traga mais pessoas. Isso me deixa meio
chateado por acreditar que isso tem tudo para dar
certo. Entdo, eu tenho um conflito ai
(Acabamento/Cooperativa).

Comecando pela insatisfacdo eu acho que € a
participagdo e a compreensdo das pessoas. Eu
acho que é uma via de mao-dupla [...]. Essa
clareza de assumir, de participar mais, de pegar
mais, porque ndo tem outro jeito de fazer a
cooperativa crescer [...]. J4 melhorou bastante se
falar de mim, do [...], da [...], até da [...]. Do
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grupo como um tudo eu ndo cobro tanto assim,
eu sinto falta, mas ndo cobro tanto porque eu
acho que ¢é o limite delas, né. E ai tem uma falha
da gente de ndo fazer mais essa formacdo para
dentro. Mas, eu sinto essa necessidade assim de
ter mais presenca, mais garra
(Agulha/Cooperativa).

E possivel constatar que os elementos que caracterizam tanto uma
racionalidade instrumental como substantiva estido presentes nesta
dimensdo e que adotar um idedrio coletivista € um desafio.

Na Empresa, dentre as fontes de Satisfacdo individual, foi
possivel identificar também elementos como autorrealizacio e
autonomia caracteristicos de uma racionalidade substantiva.

O que me traz muita satisfacdo que eu ja falei
varias vezes € o ambiente do trabalho, isso me da
satisfacdo e a autonomia que eu tenho para
gerenciar (Tecido/Empresa).

Eu tenho uma certa liberdade aqui dentro. Entao,
isso me gera uma satisfacdo e um conforto. Eu
acho que é bem importante também. Tu vives
muito tapado ou muito liberal, tu acaba te
perdendo e aqui eu tenho esse equilibrio assim.
Nesse momento eu posso dizer que eu tenho um
equilibrio, que eu posso me organizar da minha
maneira. Entdo, isso ¢é uma satisfacdo

(Linha/Empresa).

Eu adoro o trabalho que eu faco, eu gosto de
trabalhar naquilo que eu faco
(Etiqueta/Empresa).

Satisfagdo eu acho que é vocé aprender, € legal
vir trabalhar, ter um relacionamento, ter o
convivio ali com as pessoas, t€m pessoas muito
legais aqui dentro (Renda/Empresa).

Foram identificados também os elementos fins, éxito/resultados
e desempenho caracteristicos de uma légica instrumental.
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Eu acho que o que traz satisfacdo € o fato de
saber que vocé trabalha numa empresa séria, num
ambiente sério, com pessoas que podem
compartilhar todos os dias coisas com vocé. Isso
me faz bem saber que eu construo a minha vida
14 fora com base no que eu fago aqui dentro,
tanto de saldrio, como estar bem consigo mesma,
de estar feliz com o meu trabalho
(Fivela/Empresa).

[...] a satisfacdo estd justamente na gente
conseguir nessa busca constante de resolver os
problemas na maior velocidade possivel e ver
depois o grau de percepcdo interna do quanto
isso € visto como sendo sucesso, estd sendo um
sucesso (Dedal/ Empresa).

A maior satisfagdo é vocé ver a peca que vocé
desenhou linda assim, numa crianga que estd
super feliz, vestindo aquela roupa e que fala: Ah!
Que legal. E tu vé, nossa olha que legal, foi eu
que fiz e tal. Embora que jamais a crianga vai
saber que foi eu que fiz. Ela vai saber que € da
Empresa, mas quem estd por trds disso ndo sé
sou eu, como € o desenhista, o analista, como € a
costureira, dobradeira. Todo mundo tem essa
realizacdo quando vé a crianga vestida. Puxa! Eu
ajudei a costurar, a costura estd 14 porque eu
botei a minha mio sabe. Essa coisa bem
particular de carinho pessoal. Ah! Ela fez de
tudo, ela acreditou, ela gostou do meu produto,
ela poderia ter gostado de qualquer um da
concorréncia. Mas, ela gostou daquele que eu fiz
porque alguma coisa chamou a atengdo
(Malha/Empresa).

Satisfacdo € quando, por exemplo, eu compro
uma peca e eu sei que foi elaborada aqui, né.
Muitas pessoas participaram dali do projeto. Para
mim é uma satisfacdo vestir aquela peca e tal. E
eu sei que eu também participei, né
(Bainha/Empresa).
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Como fontes de instatisfacdo, alguns entrevistados citaram a
remuneragdo considerada baixa e o ritmo intenso de trabalho,
destacando o “conflito” que existe entre o tempo dedicado ao trabalho e
as outras esferas da vida. Este conflito também foi detectado nas falas
dos entrevistados sobre o que representa um trabalho com sentido para
eles. Uma entrevistada avalia que em alguns cargos sdo desenvolvidas
menos atividades, mas a remuneracéo é maior.

Insatisfacdo € a remuneracgdo. Isso é dbvio assim,
porque vocé Vvé ali que tém pessoas que
trabalham bem menos do que vocé e sdo bem
mais remuneradas (Renda/Empresa).

Entdo, eu acho que insatisfacdo em relacdo ao
salario, do teu desenvolvimento, isso é uma
insatisfa¢do hoje, de ndo ter esse retorno assim
(Linha/Empresa).

Agora quando vocé me pergunta o que eu ndo
gosto, € esse caminho que as vezes € tomado em
relacdo de ndo se preocupar com as pessoas, de
ndo entender que elas t€ém uma vida 14 fora
(Fivela/Empresa).

Insatisfacdo € que mesmo tu fazendo o que tu
gosta, tu querias ter mais tempo com a familia.
Muitas vezes eu deixo minha filha na escola e ela
diz: Ah, mamae, mas tu vem logo? Ou no final
de semana ou no sabado, ela diz: Ah, mamae
estou tdo feliz hoje que vocé estd comigo, que
vocé ndo foi trabalhar (Malha/Empresa).

Na Empresa estudada foi possivel verificar também a presenca
de ambas as racionalidades e que a autorrealizagio, a autonomia, bem
como os elementos fins econdmicos e éxito/resultados s@o tragos que se
fizeram presentes, nesta dimensdo, em ambas as organizagdes
investigadas.

No quadro 11 sdo caracterizadas as organizacOes pesquisadas
conforme a predominancia da racionalidade identificada nas dimensdes
analisadas.
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Quadro 11 - Racionalidade predominante nas organizag¢des investigadas.

Dimensoées de analise Cooperativa Empresa

Racionalidade Racionalidade

Tomada de decisao substantiva instrumental
Racionalidade Racionalidade

Controle substantiva instrumental
Racionalidade Racionalidade

Normas substantiva instrumental
Racionalidade Racionalidade
Relacoes Interpessoais substantiva instrumental e

substantiva
presentes com

relevancia similar

Racionalidade Racionalidade

Conflitos instrumental e substantiva

substantiva
presentes com
relevancia similar

Recrutamento, Selecao Predominancia Predominéncia

e Promocao muito significativa | muito significativa
da Racionalidade da Racionalidade
substantiva instrumental
Predominancia Racionalidade
Estrutura de incentivos | muito significativa instrumental
da Racionalidade
substantiva
Racionalidade Predominancia
Estratificacdo social substantiva muito significativa
da Racionalidade
instrumental
Diferenciacio/Divisiao Racionalidade Racionalidade
do trabalho substantiva instrumental
Racionalidade Predominancia
Educacio substantiva muito significativa

da Racionalidade
instrumental
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CONTINUACAO - QUADRO 11 - Racionalidade predominante nas
organizagdes investigadas.

Predominancia Racionalidade

Atuacao social muito significativa instrumental e
da Racionalidade substantiva

substantiva presentes com

relevancia similar

Racionalidade Racionalidade

Comunicacao substantiva instrumental e
substantiva

presentes com
relevancia similar

Racionalidade Racionalidade
Dimensao simbolica substantiva instrumental e
substantiva

presentes com
relevancia similar
Satisfacao individual Racionalidade instrumental e substantiva
presentes com relevancia similar

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

A andlise das organizagdes investigadas no que diz respeito aos
seus tracos de racionalidades instrumental e substantiva revelou que na
Cooperativa investigada predomina de forma muito significativa a
racionalidade substantiva em trés dimensdes (Recrutamento, Selecio e
Promocgdo; Estrutura de incentivos e Atuagdo social). Nas dimensdes
Tomada de decisdo; Controle; Normas; Relacdes Interpessoais;
Estratificacdo social; Diferenciagdo/Divisdo do Trabalho; Educacio;
Comunicacdo e Dimensdo Simbélica prevaleceu a racionalidade
substantiva, mas foram também identificados tracos de uma
racionalidade instrumental. Quanto as dimensdes Conflitos e Satisfagcio
individual, ambas as racionalidades se fizeram presentes com a mesma
relevancia. Com base neste resultado, a Cooperativa analisada classifica-
se como uma organizac¢io coletivista, mesmo que nao constitua uma
materializacdo “pura” dos conceitos propostos por Rothschild-Whitt
(1979), Ramos, A. G., (1989) e Serva (1996). Alves (2002, p. 12) ao
estudar organizagdes do Terceiro setor e suas racionalidades explica que
“racionalidades e emocdes muito diferentes se colocam diante das
organizacdes, o que torna dificil para o observador externo prever um
padrio (tipologia) para as organizagGes ou agrupamentos humanos
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envolvidos”. O autor enfatiza que nem sempre as acdes em organizacdes
do Terceiro setor serdo realizadas por motivagdes substantivas. Pinto
(2001) destaca que um dos desafios dessas organiza¢es é conter o
avanco da racionalidade instrumental, da 16gica do mercado nas suas
préticas.

Ja na Empresa estudada predominou de forma muito significativa
a racionalidade instrumental em trés dimensdes (Recrutamento, Selecio
e Promocdo; Estratificacdo social e Educacdo). Nas dimensdes Tomada
de decisdo; Controle; Normas; Estrutura de incentivos e
Diferencia¢do/Divisdo do Trabalho foi identificada de forma
predominante a racionalidade instrumental, mas também tracos de
racionalidade substantiva. A dimensdo Conflitos foi caracterizada de
maneira predominante pela racionalidade substantiva com alguns tracos
de racionalidade instrumental. Em relacdo as dimensdes Relacdes
interpessoais; Atuac¢do social; Comunica¢do; Dimensdo Simbolica e
Satisfacdo individual se destacaram ambas as racionalidades com a
mesma relevancia. Com isso, a empresa analisada caracteriza-se como
uma organiza¢do burocrdtica, contudo ndo representa o “tipo ideal”
burocritico apresentado por Weber (1971, 1999). O resultado
identificado nesta pesquisa de tese corrobora os estudos de Hall (1971)
de que uma organizacio ndo € totalmente burocritica em todas as suas
dimensoes.

Assim, por intermédio da andlise dos dados coletados em ambas
as organizacdes investigadas constatou-se que, apesar de ter sido
identificado um tipo de racionalidade predominante em cada um dos
contextos analisados, hd tracos claros de ambas as racionalidades na
maioria das dimensdes organizacionais pesquisadas. Esta constatagdo
corrobora a afirmacdo de Ramos, A. G. (1989) de que sé existem
sistemas sociais mistos e de Serva (1996) de que ambas as
racionalidades podem estar presentes em todas as praticas
organizacionais. Na préxima secio € dissertado sobre a articulagdo entre
sentidos do trabalho e racionalidades instrumental e substantiva nas
organizacdes investigadas.
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53 SENTIDOS ATRIBUIDOS AO TRABALHO SOB A
PERSPECTIVA DAS RACIONALIDADES INSTRUMENTAL E
SUBSTANTIVA NAS ORGANIZACOES INVESTIGADAS

Com base nos estudos analisados sobre sentidos do trabalho
(MORIN, E. M., 1996, 2001; MORIN, E. M.; TONELLI; PLIOPAS,
2003, 2007) e racionalidades instrumental e  substantiva
(ROGHSCHILD-WHITT, 1979; RAMOS, A. G., 1989; SERVA, 1996),
conforme ja dissertado na revisdo de literatura deste estudo, foram
sugeridas, com propdsito heuristico, duas concepgdes de sentidos
atribuidos ao trabalho, o “sentido instrumental” e o ‘“sentido
substantivo”. O “sentido instrumental do trabalho” é constituido pelos
seguintes tracos: garante a sobrevivéncia; permite um retorno financeiro;
possibilita seguranga financeira; possibilita independéncia financeira; é
util para a empresa; possibilita reconhecimento material e financeiro; e
possibilita status. J4 o “sentido substantivo do trabalho” caracteriza-se
por possibilitar autonomia; relacionamentos satisfatorios; satisfacio
pessoal; autorrealizacdo; aprendizagem e desenvolvimento; sentimento
de vinculagfo; reconhecimento simbdélico e contribui para a sociedade.

Na andlise da Cooperativa investigada em que predominou a
racionalidade substantiva na maioria das dimensdes organizacionais
analisadas, mas com a identificacdo de alguns tracos de racionalidade
instrumental, foram identificadas, entre os participantes da pesquisa, as
duas concepgdes de sentidos atribuidos ao trabalho, o “sentido
instrumental” e o “sentido substantivo”. Estas concepc¢des estdo
imbricadas entre si, pois um trabalho para ter sentido deve, segundo os
entrevistados, gerar prazer, possibilitar fazer o que se gosta,
desenvolver relacionamentos, fazer uma peca bem feita, possibilitar
a divulgacio do trabalho®, a transformag@o da sociedade, a obtencgéo
de uma renda, o aprendizado, vivenciar desafios, ter qualidade de vida
(tempo para o descanso e para o lazer; e trabalhar em um lugar com
ambiente fisico sauddvel), inventar e expressar a criatividade,
concretizar um sonho (concretizagdo da cooperativa), ser fonte de
orgulho e ajudar os outros por meio da produg¢@o de roupas. A seguir sao
expostos trechos de algumas falas dos participantes que ratificam esta
realidade e é destacado em negrito o tipo de questionamento a que se
refere o contetddo exposto.

5 . . .
* Estes foram os elementos mais citados pelos entrevistados.
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Oh! Eu posso ficar aqui até umas 6 da tarde ou 5,
pegar a prancha, ir para praia e passar o final da
tarde 14. Dentro do trabalho ainda poder ter esse
lazer. Quando eu fiz um mapeamento, o
mapeamento foi interessante dos
empreendimentos de economia soliddria, além de
conhecer os empreendimentos, ali também tinha
lazer, tu estava num lugar legal, fui para
Bombinhas, fazia um tempao que eu ndo ia, fui
ali na Penha onde quase sempre eu estou. Entdo,
essa coisa do util e do agradavel. Se tu fores
pensar sé na questdo econdmica de repente nem ¢
vidvel, mas tem outros fatores que vao te trazer
outros valores, vamos dizer assim que ndo € s6 o
monetdrio (Acabamento/Cooperativa/ Questao
“0O que € um trabalho que faz sentido?”).

A gente faz e adquire cada vez mais um
aperfeicoamento. E fazendo a costura que a gente
gosta de fazer. Com o material que a gente gosta
de trabalhar. E ganhar um dindinzinho de vez em
quando. Porque s6 fazer o que gosta, trabalhar
sem ganhar ndo d4, tem que ganhar alguma coisa
para ajudar nas financas da gente (Tesoura/
Cooperativa/Contetido Registro Foto) *.

Enfatiza-se, ainda, que ao se analisar cada um dos componentes
do sentido do trabalho (significacdo, orienta¢do e coeréncia), os quais ja
foram apresentados nesta pesquisa, verificou-se que estes também
possuem tracos que possibilitam uma aproximagdo com os elementos
constitutivos das racionalidades instrumental e substantiva. Como 0s
contetidos das entrevistas que caracterizam estes componentes ja foram
expostos anteriormente, é apresentada abaixo apenas uma fala que
retrate esta articulagdo conforme cada componente investigado. O
componente significacdo é representado pela defini¢do de trabalho que
foi caracterizada de maneira relevante pelos termos prazer e satisfacao,
seguidos pelas expressdes costurar, € tudo na minha vida, realiza¢dao
pessoal, fazer coisas/ver acontecer/ver o resultado, é o financeiro,
desafio, companheirismo, dedicagdo, suor, realizacdo de um grupo.
Quanto ao componente orienta¢do, ou seja, 0os motivos que levam os
participantes a trabalhar sdo, essencialmente, “gostar do que se faz”

*6 Este contetido corresponde 2 Fotografia 2 que j4 foi exposta na p. 96.
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seguido pela necessidade financeira. Ainda foram citadas a possibilidade
de crescer, ocupar a cabeca, ter contato com as pessoas, realizar um
trabalho soliddrio e mais humano. Este ultimo motivo citado pelos
participantes do estudo perpassa o conteido do idedrio da economia
soliddria que € baseado em valores emancipatérios como o bem-estar
coletivo e a solidariedade. Ja a coeréncia que diz respeito a contribuir
com a sociedade foi caracterizada pela producdo de roupas por meio de
uma légica diferente da que rege o sistema capitalista.

Trabalho € quase a vida da gente, vive-se quase
para o trabalho. Também é a satisfacdo. E o
financeiro que vem através do trabalho. E
gratificante trabalhar [...] e dele vem o pao de
cada dia. (Fita de cetim/Cooperativa/ Questdo “O
que ¢ trabalho para vocé€?’/Componente

Significacao).

Um pouco ele é quase um lazer para mim. E uma
coisa que me serve para crescer por dentro, sei 14,
eu saio. E bom também o dinheirinho que a gente
ganha aqui também. O meu marido € aposentado,
ganha pouco. Ndo porque ele me mandasse
trabalhar para ajudar, mas ja dando para mim as
coisinhas que eu gosto de fazer, de ganhar, ajudo
em casa ainda, né. Entdo, é o dinheiro e o prazer
do trabalho (Tesoura/ Cooperativa/ Questio “Por
que vocé trabalha?”/ Componente Orientacao).

A gente trabalha fazendo essa roupa alguém vai
usar [...]. Acho que no final tem uma importancia
na sociedade porque é o povo que vai vestir, né
(Tesoura/Cooperativa/  “Questdo:  Qual a
contribuicdio do seu trabalho para a
sociedade?”/Componente Coeréncia).

[...] desenvolvimento dos valores humanos, de
solidariedade, de caridade, é mais uma particula
esse nosso trabalho. Eu gostaria muito de deixar
pelo menos um pedacinho de pelo menos de mais
respeito, de mais dignidade, seria uma maneira
de contribuir (Fita/ Cooperativa/ Questdo: “Qual
a contribuicilo do seu trabalho para a
sociedade?”’/Componente Coeréncia).
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Na Empresa analisada, em geral, predominou a racionalidade
instrumental nas dimensdes investigadas apesar de existir também tracos
de uma racionalidade substantiva. Foi identificado também que os
entrevistados atribuem “dois tipos de sentidos ao trabalho”, pois para
eles um trabalho com sentido deve possibilitar qualidade de vida (ter
tempo para o descanso e para o lazer) fazer o que se gosta,
desenvolver relacionamentos, alcancar objetivos organizacionais,
trabalhar em um lugar com ambiente fisico seguro, ajudar os outros, ter
uma renda que possibilite qualidade de vida, alcance de sonhos
(casamento, casa, carro, viagens), obter sustento, preservar valores
pessoais e aprendizado. Destaca-se que o alcance de sonhos também
pode revelar tanto uma conotacdo instrumental (seguranca e
independéncia financeira) como substantiva (satisfacdo pessoal). Sdo
expostos alguns conteddos em sequéncia que ilustram estes resultados.

Fotografia 21 — Equilibrio das coisas (Empresa)

Um trabalho com sentido € ter o equilibrio das
coisas, desde trabalhar por uma necessidade
financeira, ou por uma necessidade da empresa,
ou por uma realizagdo profissional, mas o
equilibrio em parar para ver o sol nascer, sentir a
brisa [...] (Linha/Empresa).



221

Fotografia 22 — Realizac¢do de sonhos (Empresa)

Um trabalho com sentido para mim é que permite
a realizacdo de sonhos. E 0 meu casamento era
um sonho (Renda/ Empresa).

Fotografia 23 — Alimentacdo e estar junto com a
familia (Empresa)

O sentido bdsico do trabalho, gente vamos
combinar, a gente precisa comer, o sentido
bdsico do trabalho é a alimentagdo. Viabilizar
economicamente a alimentacdo da minha familia.
Somos trés e dividimos o alimento,
compartilhando nossas vidas no momento das
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refeicdes; eu, meu marido e minha filha, somos
trés em um. Eu coloquei um prato s6. Mas
coloquei eu, meu marido e ela através dos
talheres, demonstrando que somos trés em um,
num momento sagrado, que a gente conversa
sobre 0o nosso dia, como foi [...]
(Malha/Empresa).

Os resultados identificados em ambas as organizagdes vao ao
encontro dos estudos de Morin, E.M. (2001), Oliveira (2004), Oliveira
et al. (2004), Alberton (2008), Ono e Binder (2010) e corroboram a
afirmacdo de Morin, E. M., Tonelli e Pliopas. (2003, 2007) de que um
trabalho com sentido vai além da garantia de sobrevivéncia.

Em relagdo a andlise dos componentes significagdo, orientagdo e
coeréncia, na empresa, foi possivel identificar caracteristicas que
também possibilitam uma aproxima¢do com os elementos constitutivos
das racionalidades investigadas neste estudo. No componente
significacdo se destacaram os termos realizacdo pessoal e satisfacdo,
seguidos com uma menor frequéncia pelas expressdes alegria, estar
bem, ser feliz, prazer, fonte de saldrio e ocupacdo, crescimento, € vida, é
paix@o, materializar crengas pessoais, transformar uma idéia num fato,
exercer uma profissdo, satisfacdo de sonhos e necessidades, distracdo,
parte da vida, uma histéria a contar, alcancar metas. O componente
orientagdo foi caracterizado de forma significativa também pelos dois
elementos citados na cooperativa que sdo “gostar do que se faz”
seguido, respectivamente, pela necessidade financeira. Os entrevistados
ainda citaram como motivos que os levam a trabalhar, o sentir-se util,
ter uma ocupagdo, ter um objetivo, ter uma meta, gerar oportunidades
para familia e outras pessoas, esquecer dos problemas, realizar, ter lazer.
Quanto ao componente coeréncia, este se caracterizou pela produgdo de
roupas que serdo usadas. A seguir sdo expostos alguns contetdos das
entrevistas que retratam esta caracterizacao.

E um sinénimo de alegria. Porque vocé ficar em
casa sem ter o que fazer é muito triste. Entdo
trabalho é uma alegria. Vocé poder trabalhar,
vocé ter condi¢des de trabalhar que tem muita
gente que ndo tem. (Renda/Empresa/ Questdo “O
que ¢é trabalho para vocé?’/ Componente
Significacao).
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Porque eu gosto e porque eu acho que ¢é
importante para vida das pessoas ter um trabalho,
ter uma ocupacdo, ter um objetivo, uma meta,
lutar por algo (Fivela/ Empresa/ Questdo ‘“Por
que vocé trabalha?”’/ Componente Orientacio).

[...] se eu estou fazendo, por exemplo, uma peca
de roupa alguém vai vestir, né. Eu acho que a
pessoa vai se sentir bem quando vestir uma pega
de roupa. Ela vai ficar feliz (Bainha/Empresa/
Questdo “Qual a contribui¢do do seu trabalho
para a sociedade?”’/Componente Coeréncia).

Constata-se que os sentidos atribuidos ao trabalho e as
racionalidades instrumental e substantiva estdo articulados entre si nos
contextos analisados. No quadro 12 € exposta uma articulacio entre os
elementos que caracterizam os sentidos atribuidos ao trabalho e as
racionalidades instrumental e substantiva nas organizagdes investigadas:
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Quadro 12 — Tipos de sentidos do trabalho sob a perspectiva da racionalidade
nas organizagdes investigadas.

Organizacoes | Sentido instrumental Sentido substantivo
investigadas do trabalho do trabalho

»Fazer uma peca »Possibilita prazer e
bem feita®’; fazer o que se gosta;
»Divulgar o trabalho; »Permite o

»Obter uma renda. desenvolvimento

de relacionamentos;
»Possibilita a
transformagdo da
sociedade;

»Possibilita
aprendizagem;
»Possibilita vivenciar
desafios;

»Permite ter qualidade de
vida

(tempo para o descanso e
para o lazer; e trabalhar
em

Cooperativa um lugar com ambiente
fisico saudavel);
»Possibilita inventar e
expressar a criatividade;
»Permite realizar um
sonho (concretizagdo da
cooperativa)

>E fonte de orgulho;

» Ajudar os outros por
meio da producio de
roupas.

7 Os termos em negrito foram os mais citados e os demais foram expostos em ordem
decrescente.
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CONTINUACAO - QUADRO 12 - Tipos de sentidos do trabalho sob a
perspectiva da racionalidade nas organizagdes investigadas.

» Alcancar objetivos »Permite ter qualidade
organizacionais; de vida (tempo para o
»Ter uma renda que descanso
possibilite qualidade de vida; | e para o lazer; e trabalhar
» Alcance de sonhos em um lugar com
(casamento, casa, carro e ambiente
viagens) fisico seguro);
»Obter sustento. »Possibilita fazer o que
se gosta;
»Permite o
desenvolvimento

de relacionamentos;

» Alcance de sonhos
Empresa (casamento,

casa, carro e viagens);
»Possibilita preservar
valores

pessoais;

»Possibilita
aprendizagem;
»Possibilita ajudar os
outros

(producio de roupas que
serdo usadas e ajudar
pessoas desfavorecidas).

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.

Avalia-se que ndao hd uma predominancia de um tipo de sentido
sobre outro, mas uma “imbricacdo” entre ambos. Ao se analisar os
contetidos dos registros fotograficos, bem como as falas dos
participantes, foram identificados elementos de ambas as racionalidades
no conceito do que é um trabalho com sentido. Com isso, considera-se
que os sentidos atribuidos ao trabalho ndo sido apenas instrumentais ou
substantivos, numa relacdo mutuamente exclusiva, visto que a sociedade
e, por consequéncia, as organizacdes ndo sdo permeadas,
exclusivamente, por uma ou outra racionalidade. Destaca-se que apesar
do “sentido substantivo do trabalho” possuir um maior nimero de
elementos que o caracterizam, estes ndo foram citados pelos
entrevistados como se fossem preponderantes em relacdo aos que
caracterizam o ‘“‘sentido instrumental do trabalho”, mas sim como se
estivessem articulados entre si. Finaliza-se esta andlise com a exposicdo
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de mais alguns registros fotograficos que retratam, conforme os
contetidos dos relatos dos participantes do estudo, a presenca de
elementos caracteristicos de ambas as racionalidades no conceito do que
€ um trabalho com sentido para os mesmos. Nos contetidos expostos em
seguida € possivel identificar em uma mesma fala elementos como fazer
0 que gosta e resultado final (Cooperativa); amar o que se faz e vestir a
camisa (Empresa); coletivo e mercadoria (Cooperativa). A expressao
“vestir a camisa” pode também ter tanto uma conota¢do instrumental de
“ser 1util para a empresa” como também substantiva como um
“sentimento de vinculacio”.

Fotografia 24 — Fazer o que gosta e resultado
final (Cooperativa)

A gente faz o que gosta. E o resultado que a
gente quer no final (Sianinha/Cooperativa).
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Fotografia 25 - Amar o que se faz e vestir
a camisa (Empresa)

Amar o que eu faco, vestir a camisa e a
oportunidade de viabilizar minhas idéias, o
prazer de vestir criancas e vé-las felizes com a
minha criacdo. Nao simplesmente trabalhar por
trabalhar. Ser comprometida com aquilo que faz
(Malha/ Empresa).
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Fotografia 26 — Coletivo e mercadoria
(Cooperativa)

E o coletivo [...]. O trabalho ndo teria sentido se
ndo tivesse o grupo. Nao adianta eu sozinha, ele
sozinho, ou outra pessoa sozinha, se nao for o
grupo trabalhando em comum. A mercadoria nao
vai ser feita, ndo vai ser produzida se ndo tiver o
grupo, o coletivo (Fita/ Cooperativa).
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6 CONSIDERA COES FINAIS

Tudo tem seu tempo determinado,

e hd tempo para todo o propdsito debaixo do céu:

ha tempo de nascer e tempo de morrer;

tempo de plantar e tempo de arrancar o que se plantou;
tempo de matar e tempo de curar;

tempo de derribar e tempo de edificar;

tempo de chorar e tempo de rir;

[...] (BfBLIA, N.T. Eclesiastes 3:1-8).

Os estudos sobre sentidos do trabalho e racionalidades
instrumental e substantiva sdo constituidos por uma complexa rede de
elementos que podem configurar a acdo dos individuos nas
organizacdes. Nesse contexto, este estudo teve como objetivo principal
identificar quais os sentidos atribuidos ao trabalho por trabalhadores que
atuam em organizacdes caracterizadas, segundo tedricos cldssicos e
contemporaneos (DELLAGNELO, 2000; PIZZA JUNIOR, 1994;
RAMOS, A. G., 1989; ROTHSCHILD-WHITT, 1979; SERVA, 1996;
WEBER, 1971, 1999), pela predomindncia de uma racionalidade
instrumental ou substantiva. A articulacdo construida entre os sentidos
do trabalho (MORIN, E. M., 1996; MORIN, E. M., 2001; MORIN,
E.M.; TONELLI; PLIOPAS, 2003, 2007) e as racionalidades
instrumental e substantiva (ROTHSCHILD-WHITT, 1979; RAMOS, A.
G., 1989; SERVA, 1996) possibilitou a identificacdo de “dois tipos de
sentidos atribuidos ao trabalho” — “o sentido instrumental do trabalho” e
o “sentido substantivo do trabalho” — que estdo imbricados entre si nas
organizacdes investigadas.

Enfatiza-se que a “imbricacdo” entre “sentido instrumental do
trabalho” e “sentido substantivo do trabalho” identificada nas pesquisas
realizadas junto a categorias profissionais e apresentadas no referencial
tedrico se manteve ao considerar a andlise de contextos organizacionais.
Além disso, destaca-se que apesar das diferencgas existentes nos arranjos
organizacionais investigados como, por exemplo, as organizac¢des
possuirem tamanhos diferentes, em ambas foram identificados os ‘“dois
tipos de sentidos do trabalho” e estes estdo “imbricados” entre si.

Os componentes do sentido do trabalho, conforme Morin, E. M
(1996), sdo: significacdo, orientacio e coeréncia. Na Cooperativa
estudada, a significacio que diz respeito a definicdo e centralidade do
trabalho, foi caracterizada quanto a defini¢cdo pelos seguintes termos:
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prazer, satisfagﬁo48, costurar, € tudo na minha vida, realizacdo pessoal,
fazer coisas/ver acontecer/ver o resultado, € o financeiro, desafio,
companheirismo, dedicag@o, suor e realizacdo de um grupo. Em relacio
a centralidade do trabalho, foi possivel verificar que os participantes
do estudo da cooperativa dedicam muito tempo ao trabalho. Contudo,
estes, em sua maioria, o classificam como a segunda ou terceira esfera
da vida em importancia e a primeira é a familia. O elemento orientacao,
ou seja, os motivos que levam os entrevistados a trabalhar sdo por
gostar do que faz, necessidade financeira, possibilidade de crescer,
ocupar a cabeca, ter contato com as pessoas, realizar um trabalho
soliddrio e mais humano. Em relacdo ao elemento coeréncia, os
entrevistados apresentaram como possibilidade de acréscimo ao mundo,
a produciao de roupas para a sociedade por meio de uma légica
diferente da que rege o sistema capitalista.

J4& na Empresa investigada a definicio do trabalho foi
representada pelos termos realizacao pessoal, satisfacdo, alegria, estar
bem, ser feliz, prazer, fonte de saldrio e ocupacdo, crescimento, € vida, é
paixdo, materializar crengas pessoais, transformar uma idéia num fato,
exercer uma profissdo, satisfacdo de sonhos e necessidades, distracdo,
parte da vida, uma histéria a contar, alcancar metas. Verifica-se que
alguns termos sdo semelhantes em ambas as organizacdes investigadas e
os dois mais citados apresentam uma estreita aproximacdo entre si. Em
relacdo a centralidade do trabalho, os participantes do estudo da
empresa também dedicam muito tempo ao trabalho e este foi
classificado, por quatro dos nove entrevistados, como a esfera principal
da vida, seguido pela familia. Os motivos (orientacido) que levam estes
participantes do estudo a trabalhar sdo por gostar do que se faz,
necessidade financeira, sentir-se util, ter uma ocupacdo, ter um
objetivo, ter uma meta, gerar oportunidades para familia (estudo,
melhores condi¢des de vida) e para outras pessoas (desenvolvimento
dentro da organizagdo), esquecer dos problemas, poder realizar e ter
lazer. Os dois motivos mais citados foram os mesmos expostos entre 0s
entrevistados na cooperativa. Na empresa analisada, a producido de
roupas que serao usadas representa para os participantes do estudo a
contribui¢do dada por eles a sociedade (coeréncia).

Na Cooperativa investigada, um trabalho com sentido
possibilita, principalmente, prazer, fazer o que se gosta, desenvolver
relacionamentos, fazer uma peca bem feita ¢ a divulgacdo do
trabalho, seguido com uma frequéncia menor pela transformacdo da

* Os termos apresentados em negritos foram os mais citados pelos participantes do estudo.
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sociedade, possibilidade de obtencdo de uma renda, aprendizado,
vivenciar desafios, ter qualidade de vida, inventar e expressar a
criatividade, concretizar um sonho (concretizagdo da cooperativa), ser
fonte de orgulho e ajudar os outros por meio da producido de roupas.
Estes elementos foram classificados conforme as dimensdes de andlise
dos sentidos do trabalho propostas por Morin, E. M., Tonelli e Pliopas
(2003, 2007). Na Dimensao individual foi identificado o indicador
Satisfacdo pessoal visto que para os entrevistados um trabalho com
sentido é prazer, fazer o que gosta, desafio, qualidade de vida (ter
tempo para o descanso e para o lazer), inventar e expressar a
criatividade, concretiza¢do de um sonho (concretiza¢do da cooperativa).
O conceito de qualidade de vida, em relagdo a proposta de estudo
utilizada nesta pesquisa, foi ampliado devido aos dados obtidos junto
aos entrevistados. A Independéncia e sobrevivéncia foram
caracterizadas pela obten¢do de uma renda, e quanto ao indicador
Crescimento e aprendizagem, destacou-se o elemento aprendizado.
Em relacdo ao indicador Identidade, alguns entrevistados comentaram
que um trabalho com sentido € fonte de orgulho.

Na Dimensao organizacional, a Utilidade ficou representado por
fazer uma peca bem feita e um trabalho com sentido para os
participantes do estudo também ¢é desenvolver relacionamentos,
caracteristica que constitui o indicador Relacionamentos. Foi incluido
nesta dimensdo, com base nos dados coletados juntos aos entrevistados,
o indicador Condicoes de trabalho representado por condigdes
sauddveis de trabalho.

A Dimensao social € representada pela Insercao social e esta foi
caracterizada por “divulgar o trabalho”; e também pelo indicador
Contribuicdo social que foi caracterizado pela transformacdo da
sociedade por intermédio de uma l6gica diferente da que rege o sistema
capitalista e ajudar os outros por meio da producio de roupas. Destaca-
se que a contribui¢do social foi comentada pelos participantes do estudo
de forma té€nue.

Para os funciondrios da Empresa estudada que foram
entrevistados, um trabalho com sentido deve possibilitar
essencialmente qualidade de vida, fazer o que gosta, desenvolver
relacionamentos e alcancar objetivos organizacionais. Estes
elementos foram seguidos com uma frequéncia menos significativa por
ajudar os outros (producio de roupas e ajudar uma pessoa
desfavorecida), alcance de sonhos, obter sustento, preservar valores
pessoais, aprendizado. Entre os elementos mais citados, o “fazer o que
gosta”, desenvolver relacionamentos e fazer uma pegca bem
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feita/alcancar objetivos organizacionais estdo presentes de forma
significativa nos conteidos das falas dos entrevistados em ambas as
organizacdes investigadas. A qualidade de vida foi caracterizada pelos
entrevistados da empresa, primeiramente, em se ter tempo para o
descanso e para o lazer; e trabalhar em um lugar com ambiente fisico
saudavel, seguido por ter uma renda que possibilite qualidade de vida.
Mas esta tltima ndo se sobressaiu.

Com base nestes resultados, na Dimensao individual foi
identificado o indicador Satisfacdo pessoal, pois um trabalho com
sentido para os participantes do estudo é ter qualidade de vida (ter
tempo para familia, para o descanso e para o lazer), fazer o que gosta,
preservar valores pessoais e alcangar sonhos (casamento, casa, carro e
viajar). O indicador Independéncia e sobrevivéncia foi caracterizado
por ter uma renda que possibilite qualidade de vida, alcancar sonhos
(casamento, casa, carro e viajar) e obter sustento. Em relagdo ao
Crescimento e aprendizagem destacou-se neste indicador o elemento
aprender.

Quanto a Dimensao organizacional, o indicador Utilidade ficou
representado por alcancar objetivos organizacionais e um trabalho
com sentido para os entrevistados também ¢é desenvolver
relacionamentos o que caracteriza o indicador Relacionamentos. Foi
citado também nesta dimensdo, pelos participantes do estudo, o
elemento condi¢gdes seguras de trabalho que caracteriza o indicador
Condicoes de trabalho.

A Dimensao social é representada pela Contribuicio social que
foi caracterizada por ajudar os outros por meio da producgéo de roupas e
ajudar pessoas desfavorecidas. Este indicador também foi comentado de
forma pouco expressiva pelos participantes do estudo.

O conceito do indicador Satisfacdo pessoal proposto por Morin,
E. M., Tonelli e Pliopas (2003, 2007) foi ampliado com base nos dados
trazidos pelos participantes desta pesquisa, pois se verificou que o
elemento qualidade de vida foi caracterizado também por se ter tempo
para familia, para o descanso e para o lazer. Neste mesmo indicador
também foi citada a concretizacdo de sonhos por ambas as organizagdes
investigadas (concretizacdo da cooperativa/Cooperativa; e casamento,
casa, carro e viagem/Empresa). Além disso, foi incluido na Dimensdo
organizacional o indicador Condig¢des de trabalho.

Em relac@o a andlise da racionalidade que foi feita com base nas
ideias de Rothschild-Whitt (1979), Ramos, A. G. (1989) e Serva (1996),
verificou-se que a organizacio coletivista investigada possui de forma
muito significativa a racionalidade substantiva em trés dimensdes das
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quatorze analisadas (Recrutamento, Selecdo e Promog¢do, Estrutura de
incentivos e Atuagdo social). O Recrutamento e Selecao sdo baseados
nos lacos de amizade ou parentesco ¢ em valores que venham ao
encontro da proposta de economia solidaria. O conceito de
Promocao nio faz parte da realidade da cooperativa investigada. Na
Estrutura de incentivos prevalecem os incentivos de
solidariedade/amizade. A Atuacio social se di com base em valores
emancipatdrios.

Nas dimensdes, Tomada de decisdo; Controle; Normas; Relagdes
Interpessoais; Estratifica¢do social; Diferenciacdo/Divisdo do Trabalho;
Educacdo; Comunica¢do; e Dimensdao Simbdlica predominou a
racionalidade substantiva, mas também estdo presentes tracos de uma
racionalidade instrumental. A Tomada de decisdo ¢ caracterizada pela
busca de consenso/entendimento. As decisdes apdiam-se no
julgamento ético, ou seja, as deliberagdes sdo baseadas em juizos de
valor e se dao por intermédio do debate. Contudo, também se verifica,
ainda que nd3o sejam predominantes, os elementos calculo e
maximizacio de recursos, pois algumas decisdes ndo sdo tomadas pela
coletividade; hd uma projecdo utilitiria das consequéncias dos atos
humanos e uma busca de eficiéncia e eficicia no que diz respeito a
atender aos pedidos de encomendas que sdo feitos. O Controle ¢é
realizado pelo grupo, por meio de uma comunicacio face a face em que
prevalece o entendimento. H4, também, uma predominancia ndo
significativa, dos elementos referentes a desempenho que representa,
ainda que ndo elevado, uma performance individual centrada na
utilidade e a maximizacdo de recursos que diz respeito a busca da
eficiéncia e eficdcia caracteristicos de uma racionalidade instrumental.
Em relacdo a dimensdo Normas constatou-se que nio havia, durante a
coleta de dados junto a organizacdo, formalizacio de normas, nem
regimento interno, apenas o estatuto. Entretanto, em novembro de 2011,
foi confeccionado um documento chamado de Planejamento de
trabalhos internos e Resumo das responsabilidades (Organograma).
Foram identificados, nesta dimensao, os elementos entendimento, ou
seja, a busca de acordos e consensos focados na satisfacdo coletiva e o
julgamento ético que € caracterizado por acdes baseadas em juizos de
valor sobre o que € bom, mau, verdadeiro, falso, certo, errado para o
grupo. Entretanto, estdo presentes, nio com a mesma predominancia, o
elemento fins representado por metas de natureza técnica e
desempenho.

A dimensdo Relac¢oes Interpessoais é caracterizada por relacdes
que se desenvolvem com base, em geral, em lacos familiares e de



234

amizade com um clima de informalidade. A autenticidade, autonomia
e valores emancipatérios sdo elementos que se destacam nesta
dimensdo. Contudo, identificou-se de forma atenuada a presenca do
elemento estratégia interpessoal que é caracteristico da racionalidade
instrumental. Em relacio a Estratificacdo social, nio hd uma
diferenciacdo de prestigios e privilégios. Mas, observa-se, entre as
costureiras, uma disputa de poder devido a uma valorizagdo por parte de
algumas cooperadas de seu papel em detrimento das demais que ndo sio
associadas. Além disso, a renda é definida pela quantidade de pecas
produzidas por pessoa e pelo que é vendido por intermédio do coletivo.
Quanto a Diferenciacao/Divisdao do Trabalho ndo havia, até 2011, na
cooperativa, documentos disponiveis que sdo caracteristicos das
organizacdes burocriticas como organograma, descri¢do de cargos,
histérico da cooperativa. Os membros da cooperativa podem executar
outras atividades, além das que sdo responsdveis e o foco estd na
autonomia, na autorrealizacdo dos individuos e nas acdes de
entendimento. Contudo, a confec¢do do documento Planejamento de
trabalhos internos e Resumo das responsabilidades (Organograma)
revela, mesmo que de forma atenuada, os elementos maximizacao de
recursos, desempenho e calculo utilitario que sdo caracteristicos de
uma racionalidade instrumental.

Na dimensdo Educacio predominou a busca de atualizacio
independente das prescricoes impostas pelo mercado, mas também
os elementos desempenho e éxito/resultados que sdo tragos
caracteristicos de uma ldgica instrumental. A Comunicacdo ¢
caracterizada pela autenticidade e autonomia que é representada pela
honestidade, franqueza e a liberdade de acdo e expressdo, bem como
pelo desempenho e éxito/resultados, mas que ndo se sobressaem sobre
os elementos que caracterizam uma racionalidade substantiva. Na
Dimensao Simbdlica estdo presentes os valores emancipatorios que
permeiam o grupo de forma mais significativa. Além deste traco
identifica-se também a busca de autorrealizacao e de éxito/resultados.

Em duas das dimensdes (Conflitos e Satisfacdo individual) foram
identificadas ambas as racionalidades com a mesma relevancia. Os
Conflitos sdo tratados, em geral, com base na autenticidade e
autonomia. Embora também tenha se identificado o elemento
estratégia interpessoal, o qual é caracteristico da racionalidade
instrumental e caracterizado pela busca de influéncia planejada sobre
outrem, visando atingir seus pontos fracos. Na dimensdo Satisfacao
individual foram identificadas a autorrealizacdo e a autonomia, mas,
o elemento fins refletido na busca do alcance de metas de natureza
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econdmica e o éxito/resultados também se fazem presentes. Com base
neste resultado a cooperativa analisada classifica-se como uma
organizacao coletivista, mas ndo como um tipo conceitualmente “puro”.
Paes de Paula (2009, p.495) enfatiza que até mesmo as cooperativas ndo
tém superado as praticas do sistema capitalista. Conforme a autora,
“essa superagdo precisa se dar no campo da superestrutura, ou seja, de
ideologia, da visdo de mundo, da forma como trabalhadores lidam com
0 seu imagindrio e ideias”.

J4 a organizacdo burocrdtica possui de forma muito significativa a
racionalidade instrumental em trés dimensdes (Recrutamento, Selecdo e
Promocio; Estratificag@o social e Educagdo). O Recrutamento, Selecao
e Promocao sdo baseados nas competéncias que os candidatos detém
para o cargo. A Estratificacdo social ¢ definida pelo cargo. Na
dimensdo Educacao, o foco é no desempenho e no alcance do éxito e
resultados.

Em cinco dimensdes (Tomada de decisdo; Controle; Normas;
Estrutura de incentivos e Diferenciacdo/Divisdo do Trabalho) estd
presente de forma predominante a racionalidade instrumental, mas
também sio identificados tragcos de racionalidade substantiva. Apesar de
existir uma abertura na Tomada de decisdo ela ¢ influenciada pelas
incumbéncias do cargo e pelos elementos calculo e maximizacao de
recursos. Com isso, o poder de decisdo depende do cargo ocupado; hd
uma projecdo utilitdria das consequéncias dos atos humanos e uma
busca de eficiéncia e eficacia. Entretanto, se busca também o
entendimento representado pela busca do consenso e da comunicagdo
livre e julgamento ético das deliberacdes que se processam nas
interacdes sociais. O Controle se d4 por meio de supervisdo direta e
normas padronizadas prevalecendo os elementos desempenho e
maximizacio de recursos ¢ hd uma presenca t€nue do elemento
entendimento. No que diz respeito as Normas, hd uma intensa
formalizacdo e elas sdo baseadas em fins como metas de natureza
técnica, econdmica e de poder; no desempenho que € caracterizado pela
busca de uma performance individual centrada na utilidade e ¢é
identificada de forma atenuada a presenca do elemento entendimento.

Em relacdo a Estrutura de incentivos, apesar de existirem alguns
incentivos normativos e de solidariedade, prevalecem as recompensas
materiais e remuneratérias vinculadas, em geral, ao desempenho e
tempo de servigo. Quanto a Diferenciacido/Divisao do trabalho os
cargos e fungdes sdo claramente definidos e hd uma atuagdo forte em
equipe nas dreas com foco na maximizacido de recursos que é
caracterizada pela busca da eficiéncia e eficdcia e no desempenho.
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Apesar do entendimento ¢ a autonomia terem sido identificados, estes
nao sdo predominantes.

Na dimensdo Conflitos, a racionalidade substantiva se apresenta
de forma predominante com alguns tracos de racionalidade instrumental.
Os conflitos sdo tratados, essencialmente, com base no julgamento
ético, ou seja, as decisdes sdo fundamentadas em juizos de valor por
intermédio do debate e na autenticidade cujo foco € a honestidade e
franqueza dos individuos nas interagdes. Mas, os elementos calculo
representado pela projecdo utilitdria das consequéncias dos atos; e fins
que € caracterizado pela busca do alcance de metas de natureza técnica e
econdmica também estdo presentes de forma atenuada.

Em cinco dimensdes (Relacdes interpessoais; Atuacdo social;
Comunicacdo; Dimensdo Simbolica; e Satisfacdo individual) ambas as
racionalidades estdo presentes com a mesma predominancia. As
Relacdes interpessoais sdo focadas no desempenho e éxito bem como
na autenticidade que é caracterizada pela integridade, honestidade e
franqueza. A Atuacio social é baseada em fins ¢ €xito, e em valores
emancipatéorios ¢ a Comunicacdo foca o desempenho,
éxito/resultados, autenticidade e autonomia. Na Dimensdo simboélica
prevalece a dimensdao econdmica com foco no éxito/resultados e
desempenho, mas também interesse em autorrealizacio e valores
emancipatdrios. Quanto a Satisfacao individual foi possivel identificar
elementos como autorrealizacdo, autonomia, fins, éxito ¢
desempenho. Esta dimensdo apresentou uma caracteriza¢do semelhante
em ambas as organizagdes investigadas.

Com base nas informacdes coletadas ratifica-se que ndo existem
organizacdes ‘“‘puramente” substantivas e nem instrumentais. Além
disso, a presenca concomitante de ambas as racionalidades pode gerar
certa “tensdo” nas organizagoes de trabalho, pois os trabalhadores apesar
de, em geral, serem socializados em um contexto social e histérico que
valoriza a ldgica instrumental possuem, segundo Ramos, A. G., (1989),
a razdo substantiva como um atributo natural a todo ser humano e que
reside na psique. Esta “tensdo” pode ser caracterizada, por exemplo, na
cooperativa analisada, pela angustia causada por falta de um processo
continuo de produgdo e, na empresa investigada, pelo conflito existente
entre tempo dedicado ao trabalho e as demais esferas da vida.

A articulagdo estabelecida por meio do referencial da literatura
sobre sentidos do trabalho e racionalidade, possibilitou relacionar em
nivel exploratério essas duas categorias de estudo e desenvolver a
concepg¢do de sentido do trabalho do “tipo instrumental” e sentido do
trabalho do “tipo substantivo”. Constata-se nos estudos sobre os
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sentidos atribuidos ao trabalho (ALBERTON, 2008; BETIOL, 2006;
MORIN, E. M., 1996, 2001; MORIN, E. M.; TONELLI; PLIOPAS,
2003, 2007; OLIVEIRA, 2004; OLIVEIRA et al, 2004; ONO;
BINDER, 2010; RIBEIRO, 2007) que um trabalho com sentido deve
garantir a sobrevivéncia e ser util para a organizagdo, além de
possibilitar a aprendizagem, a autonomia, a satisfaco, a autorrealizagio
e contribuir para a sociedade. Essas caracteristicas se aproximam dos
elementos constituintes das racionalidades instrumental e substantiva
respectivamente. Weber (1999) explica que raramente a agfdo social
orienta-se exclusivamente por um tipo de racionalidade. Com isso,
infere-se que ambas estdo presentes nas acdes humanas, podendo manter
entre si uma relacdo de predomindncia; e, se consideradas associadas
aos sentidos atribuidos ao trabalho caracterizam sentidos instrumentais e
substantivos. Contudo, avalia-se, conforme a andlise das informagdes
coletadas junto aos participantes deste estudo, que ndo hd, dentre os
“dois tipos de sentidos do trabalho” identificados, uma predominéncia
de um sobre outro. Verifica-se que mesmo predominando um tipo de
racionalidade nas organizac¢des investigadas, os sentidos atribuidos ao
trabalho mantiveram uma “imbrica¢do” entre si.

Na Cooperativa, o “sentido instrumental do trabalho” possui os
seguintes elementos: fazer uma peca bem feita, divulgar o trabalho,
obter uma renda. J4 o “sentido substantivo do trabalho” € caracterizado
por possibilitar prazer e fazer o que se gosta, permite o
desenvolvimento de relacionamentos, possibilita a transformacio da
sociedade, possibilita aprendizagem, possibilita vivenciar desafios,
permite ter qualidade de vida (tempo para o descanso e para o lazer; e
trabalhar em um lugar com ambiente fisico sauddvel), possibilita
inventar e expressar a criatividade, permite realizar um sonho
(concretizagdo da cooperativa), € fonte de orgulho e possibilita ajudar os
outros por meio da producdo de roupas. O “sentido instrumental do
trabalho” na Empresa estudada é representado por alcancar objetivos
organizacionais, ter uma renda que possibilite qualidade de vida, o
alcance de sonhos (casamento, casa, carro e viagens) e obter sustento. O
“sentido substantivo do trabalho” é caracterizado por se ter qualidade
de vida (tempo para o descanso e para o lazer; e trabalhar em um
lugar com ambiente fisico sauddvel), fazer o que se gosta, desenvolver
relacionamentos, ajudar os outros (produgdo de roupas que serdo
usadas e ajudar pessoas desfavorecidas), realizar um sonho (casamento,
casa, carro e viagens), preservar valores pessoais e possibilitar
aprendizagem O alcance de sonhos pode revelar tanto uma conotagdo
instrumental como seguranca e independéncia financeira; e substantiva
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como o alcance da satisfacdo pessoal. Enfatiza-se, aqui, que alguns
participantes do estudo que atuam na empresa destacaram que a
participacdo na pesquisa, em especial a realizacdo dos registros
fotograficos, instigou neles reflexdes sobre a sua relacdo com o trabalho.
Os registros fotograficos expostos pelos participantes do estudo de
ambas as organizacdes investigadas, em sua maioria, apresentaram em
seus contetidos uma maior riqueza de detalhes do que os relatos com
base no roteiro de entrevista. Com isso, destaca-se que o uso da
autofotografia contribuiu de forma significativa nesta pesquisa.

Com base nas consideracdes apresentadas recomenda-se a
realiza¢do de futuros estudos, nestes mesmos contextos investigados,
sobre os bindmios: trajetérias ocupacionais e sentidos do trabalho;
género e sentidos do trabalho; cultura organizacional e sentidos do
trabalho.

Além disso, sugere-se que sejam realizadas pesquisas sobre os
mesmos fendmenos, aqui investigados, em organiza¢des burocraticas e
coletivistas com outros tamanhos; bem como em organizacdes que
desenvolvam outras atividades fins. Recomendam-se também
investigagdes que possibilitem uma andlise entre diferentes dreas de uma
mesma organizacdo e a utilizacdo da autofotografia em estudos sobre
racionalidade a fim de identificar racionalidades instrumentais e/ou
substantivas.
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APENDICE A - Roteiro de entrevista Racionalidades instrumental
e substantiva

»Identificacio dos participantes da pesquisa

»>Cdédigo de identificaglo:

>Cargo:

>Idade:

()18a23 ()24a29 ()30a35 ()36a4l ()42a47
()48a53

( ) acima de 53

>Sexo:

( ) Masculino ( )Feminino

>Escolaridade:

( ) Ensino fundamental completo ( ) Ensino fundamental incompleto

( ) Ensino médio completo () Ensino médio incompleto

( ) Ensino superior completo  Area de formagao:

( ) Ensino superior incompleto  Area de formagio:

() Pés-graduagdo completa Area de formagio:

( ) Pés-graduacdo incompleta  Area de formacio:

>Tempo de empresa:

( )2 a7 anos ()8al3anos ( )14 al9 anos ()20a25
anos

()26a3lanos ( )32a37anos ( )mais de 37 anos

a) Tomada de decisao
Nesta questao busca-se verificar se a tomada de decisdo € definida pela
incumbéncia do cargo ou pela coletividade.

1) Como se dé o processo de tomada de decisdo na organizagio
(depende mais da posi¢do ou dos atributos pessoais)? Quem participa
deste processo? Por que sdo chamados a participar? Em qual momento
participam do processo? Que tipo de decisdes vocé toma?

b) Controle

Nesta questdo pretende-se verificar se o controle de pessoal se d4 por
meio da supervisdo direta, de normas e sangdes padronizadas ou por
afinidades e relacionamentos interpessoais.

2) Quais sdo as formas de controle? Como sao colocadas em
prética?
¢) Normas
Neste item pretende-se verificar se prevalecem normas formais ou
informais e quem as define.
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3) Quais os tipos de normas utilizadas para regulamentar como
se deve proceder e quem as define (convivio social; uso de
equipamentos; procedimentos de trabalho)?

4) Como sio definidas, alteradas e difundidas as normas? Como
sdo acatadas/obedecidas as normas?

d) Relacoes Interpessoais
Neste item busca-se verificar se prevalecem as relagdes sociais formais
ou informais.

5) Descreva como vocé percebe os relacionamentos
interpessoais predominantes na organizacdo. Como vocé descreveria os
relacionamentos dentro e fora do ambiente de trabalho? O ambiente
fisico e psicoldgico de trabalho colabora para a interagcdo?

e) Conflitos
Nesta questdo busca-se verificar qual a visdo sobre conflito na
organizacao.

6) Como os conflitos sdo identificados e tratados?

f) Recrutamento e Promocao

Nesta questdo pretende-se verificar como as vagas de pessoal sdo
preenchidas e os critérios que a organizacdo leva em considera¢do ao
fazé-lo. No item promocao, busca-se verificar se existe algum processo
de ascensdo profissional; como este é realizado e se representa uma
importante forma de reconhecimento.

7) Quais os critérios utilizados para a sele¢do de pessoas
(aptiddes técnicas; caracteristicas pessoais; amizade; valores pessoais)?
Quais as caracteristicas pessoais e capacitacdes/competéncias buscadas?

8) Existe um plano de ascensdo profissional/carreira? Como é
implementado? Quais os critérios? Existem outras formas de
crescimento e desenvolvimento profissional que ndo impliquem em
ascensdo formal (rodizio entre funcdes; desenvolvimento de talentos;
desenvolvimento de competéncias)?

g) Estrutura de incentivos

Neste item pretende-se verificar se hd a adocdo de algum tipo de

incentivo material, financeiro ou simbdlico para estimular as pessoas.
09) Quais os tipos de incentivos adotados para estimular a

atuagdo das pessoas no trabalho?

h) Estratificacao social

Nesta questdo pretende-se verificar as diferencas de recompensas e

privilégios existentes na organizagao.
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10) Descreva a politica de remuneracgéo e beneficios.

11) H4 outras formas de recompensa e privilégios (capacitagao;
possibilidade de carreira; participacdo na tomada de decisdo;
diferenciacdo de salas, mdveis, uniformes, vagas de estacionamento e
outros) existentes além da politica de remunera¢ao?

i) Diferenciacao/Divisao do trabalho

Neste item pretende-se verificar como ¢é feita a divisdo de tarefas,
especializacdo, separagdo entre concep¢do e execugdo, trabalho em
equipe.

12) Como se da a estruturagdo/divisdo das tarefas? As pessoas
podem executar outras funcdes além das que sdo responsdveis? Quem
define essas questdes?

J) Educacao

Nesta questdo pretende-se verificar de que forma busca-se o
aperfeicoamento e quais os conteidos que sio enfatizados. Como ocorre
a troca de experiéncias e conhecimentos.

13) A organizagdo realiza treinamentos? Como sdo
identificadas as necessidades? Como é definida a participacdo das
pessoas? Quais os conteidos ministrados (técnico ou comportamental)?
Incentiva a educagdo continuada?

14) A organizagdo possibilita a troca de experiéncias e
conhecimento entre as pessoas? Estimula o debate sobre assuntos
gerais/cidadania, meio ambiente, responsabilidade social e outros?

k) Atuacio social
Neste item pretende-se verificar a interagdo da organizacdo com o
contexto que a envolve no sentido de transformacgdo deste meio.

15) A organizacdo estimula uma atuacdo por parte dos
trabalhadores junto a sociedade que represente preocupacdo com a
coletividade/problemas sociais? Sdo desenvolvidas, pela organizacio,
acdes ligadas a voluntariado, movimentos sociais e de direitos
humanos? Qual o objetivo da organizagdo com esta pratica?

1) Comunicacio
Nesta questdo busca-se verificar como se d4 o processo de comunicagdo
na organizacdo, identificando a presenca ou ndo de espontaneidade,
franqueza e transparéncia.

16) Quais as formas de comunicacdo utilizadas pela
organizacdo? Em relacdo a que assuntos as pessoas sdo informadas? E
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sobre quais assuntos ndo tomam conhecimento ou tomam
informalmente/radio corredor?

m) Dimensdo Simbdlica

Neste item pretende-se identificar o entendimento que as pessoas
possuem sobre a organizagdo em termos de valores; como se vestem;
vocabuléario utilizado; rituais e outros.

17) O que a organizaglo significa para vocé? Cite palavras que
revelem o que vem a cabe¢a quando vocé pensa no nome da
organizacdo. Caso ela fechasse suas portas o que representaria para
voce?

n) Satisfacao individual

Neste item pretende-se verificar as principais fontes de
satisfacdo ou insatisfacio na organizagdo.

18) Quais sdo as principais fontes de satisfacdo e insatisfacdo na
organizacdo (politicas, organizacdo do trabalho, relacionamentos e
outros)?



257
APENDICE B - Roteiro de entrevista Sentidos do Trabalho

1. O que é trabalho para vocé? (Significacdo/defini¢cdo do trabalho)

2. Fale da importancia do seu trabalho/tempo dedicado, espaco que
ocupa na vida em relacdo a outras esferas? (Significa¢ao/centralidade do
trabalho)

3. Por que vocg trabalha? (Orientacdo)

4. Qual a contribui¢do do seu trabalho para a sociedade
(Coeréncia/engajamento e transcendéncia/acréscimo ao mundo)

5. O que é um trabalho que faz sentido?
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APENDICE C - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO DE FILOSOFIA E CIENCIAS HUMANAS
CURSO DE POS—GRADUA(;AO EM PSICOLOGIA
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Meu nome ¢é Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade e estou
desenvolvendo a pesquisa denominada “Sentidos atribuidos ao trabalho
e racionalidade instrumental e substantiva em organizacdo privada e do
terceiro setor”, sob a orientagdo da Prof®. Dr*. Suzana da Rosa Tolfo,
com o objetivo de verificar os sentidos atribuidos ao trabalho por
trabalhadores que atuam em organizagdes caracterizadas pela
predominancia de diferentes racionalidades. Este estudo € importante
porque contribuird para o campo tedrico, além de proporcionar as
organizacdes pesquisadas, como também a outras organizagdes, um
entendimento mais aprofundado sobre a relacdo entre sentidos do
trabalho e racionalidade nas organizacdes. A coleta das informacdes se
dard por meio de entrevistas, as quais serdo gravadas e posteriormente
transcritas para fazer uma andlise qualitativa de seus contetidos; bem
como serdo feitos registros fotograficos pelos préprios participantes da
pesquisa. Nestes quando aparecerem imagens de pessoas, as mesmas
serdo ocultadas. Este estudo nao devera trazer riscos ou desconfortos,
mas trard como beneficios a constru¢ao de conhecimentos.

Se vocé tiver alguma ddvida em rela¢do ao estudo ou ndo quiser
fazer parte do mesmo entre em contato pelo telefone
(48)32242485/(48)37218575/(48)37218577 ou pelo e-mail:
silviapcandrade @yahoo.com.br. Se vocé estiver de acordo em
participar, posso garantir que as informacdes fornecidas serdo
confidenciais e s6 serdo utilizadas neste trabalho. Agradeco
antecipadamente sua participacao.
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Assinatura (Pesquisadora)

Eu,
__fui esclarecido(a) sobre a pesquisa “Sentidos atribuidos ao trabalho e
racionalidade instrumental e substantiva em organizacdo privada e do
terceiro setor” e concordo que as informagdes que repasso possam ser
utilizadas na realiza¢do da mesma.

,__de de 20__.

Assinatura:

RG:
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ANEXO A - Certificado de Aprovacio do Comité de Etica em
Pesquisa com Seres humanos

Certificado http://www.reitoria.ufsc.br/~hpcep/projeto_cepycer...

E FEDERAL DE SANTACATARINA
Pesquisa ¢ Extensio
cn en Pesquisa com Seres Humanos

CERTIFICADO ~ N° 767

Comité de Erica em Pesquisa com Seres Humanos (CEPSH) da Pré-Reitoria de Pesquisa ¢ Extensio da Universidade|
Federal de Santa Catarina, instituido pela PORTARIA

4/GR 99 de 04 de novembro de 1999, com base nas normas para a
constituigio e funcionamento do CEPSH, considerando o contide no Regimento Intemo do CEPSH, CERTIFICA que os

que envolvem seres kumanos no projeco de pesquisa abaixo especificado estio de acordo com os principios

éricos esta 20 Nacional de Etica em Pesquisa - CONEP
APROVADO
PROCESSO: 767 FR 338864

TITULO: Sentidos atribuidos ao trabalho e recionalidade instrumental e substantiva em organizacéo privada e do terceiro setor

AUTOR: Suzana da Rosa Tolfo, Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade

1

FLORIANOPOLIS, 314, Maio 4, 2010

Tdel 09-06-2010 17:48
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ANEXO B - Planejamento de Trabalhos Internos e Resumo das
Responsabilidades (Organograma) da Cooperativa

PLANEJAMENTO - Organizacdo Cooperativa 2011 - Trabalhos
internos
Produgdo responsdvel: “Acabamento” e “Linha” - Tem que definir
tarefas.
O controle de producio estd vinculado ao corte.
Corte malha e tecido: “Acabamento” e “Linha”
“Linha” pegar pedido, destrinchar - o que é, se estd claro, modelo,
tamanhos e cobrar dividas e enganos de quem vendeu e tirou o pedido.
“Acabamento” — assessOrios e mais produgdo Justa Trama no tear,
quando tem pedido.
Ver quantia de Matéria Prima — Pode ser “Acabamento” e “Linha” — ndo
errar em quantidades, fazer uma tabela que aponte por tipo de produto a
ser cortado — “Acabamento” responsavel.
Ver cores e codigos “Linha” e ndo errar mais na compra.
“Linha” - Cortar e passar costureiras, com detalhes anotacdes
orientagdes, modelos, piloto, acompanhar a costura e dificuldades,
envolver e animar as pessoas.
Temos atividades Externas: Levar serigrafia, bordado, caseado — Isso
responsavel “Acabamento” — tendo ajuda quando for o necessdrio.
Costura e corte de apoio — Temos “Sianinha” e “Fita de cetim” — buscar
conquistd-las cada vez mais para a cooperativa. Revisdo de modelagens.
Costura tecido: “Tesoura”, “Bainha”, X, “Linha”, Y

*7. *W - Cooperadas e sempre que tem pedidos tem
que ser levado casas delas.

* ] terceirizada - somente se precisar
Costura malha: Y
D pode vir entrar na cooperativa - neste momento nao tem condi¢des de
chama-la. Podemos chamar para curso de qualificacio.
*V terceirizada — somente se precisar
Limpeza costura: “Bainha” e mais controle de qualidade e arrumacio
para entrega — embalar, sacolas, finalizacdo pecas JT. Ajuda da M na
pecas principais ex-p6élos. Quando maiores pedidos todos ajudam.
M - producdo de fio, forragdo botdes e pressdo (implementando),
controles de estoque (pecas e Matéria prima), vendas nas lojas (controle
e baixas), arrumagdes as gerais cooperativa, controle de caixa didrio.
Producdo pecas JT cachecol, joguinho, boné.
“Agulha”: Vendas, controle pedidos (entradas) e datas, financeiro - geral
de banco, contabilidade. Articulacdes — presidéncia — (atas e doc. Com
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apoio Rosangela), Acompanhamento - Projeto Petrobras ¢ SEBRAE\
Justa Trama, DRS e Incubag¢@o Univali.

Compras Matéria Prima: “Acabamento” e “Agulha”

Entrega: “Acabamento”, “Linha”, M e “Agulha” se precisar.

T — Produg@o de blusas Tricd

Obs: sabemos que fazemos tudo, mas precisamos nos organizar e fazer
menos coisas e fazer bem feito, para ndo morrer na praia, falar a mesma
lingua é fundamental e a nossa comunicagdo precisa ser clara e
transparente.

Resumo das responsabilidades: ORGANOGRAMA

“Acabamento” - responsdvel

— Corte, corte de acessérios, produ¢cdo Justa Trama, compras MP,
entregas (com apoio), Leva e traz (serigrafia, caseado, bordado, costuras
de apoio). Apoio a coordenagdo da producio com “Linha”.

“Linha” — responsdvel

Corte, costura, destrinchar pedidos e necessidade de Matéria Prima,
Controle de entrega no caso de retorno de pegas € ou produgdo da
quantidade. Controle da producdo, apoios na producdo e entregas e
compras.

“Bainha” — responsével

Limpeza pecas, controle de qualidade (apoio M), finalizacdo pecas Justa
Trama, botdes, Expedi¢do (embalagens, sacolas, para saida de entrega
com apoio).

M - responsdvel

Produgdo de Fios, arrumacdes gerais cooperativa, forracdo e pressao,
apoios na qualidade, entregas, controle de estoque e controles vendas e
saidas para lojas e feiras e caixa didrio. Produ¢do Pecas Justa Trama.
Costura — “Tesoura”, X, Y, “Linha”, “Bainha”, “Acabamento”, *Z *W.
“Agulha” — Articulagdes, financeiro geral, compras, atas e docs (apoio
Rosangela), pedidos controles e vendas, projetos Petrobras e
SEBRAEVusta Trama, BRS, Incubacdo Univali e contabilidade.

Tric6 - T

De todos nés — limpeza da Cooperativa, arrumagdes, apoio a reunides e
visitas, feiras, receber pessoas, instalag¢des, terreno.



