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Este artigo tem como objetivo demonstrar que as formas de organizagédo do processo de
trabalho incidem sobre a satisfagio dos trabalhadores, e, em consequéncia, determinam,
em grande parte, as possibilidades de sucesso ou fracasso das empresas. Eficacia e
eficiéncia empresariais dependem muito mais da eficacia e eficiéncia do desempenho
das funcdes do conjunto dos trabalhadores do que da modernizagdo tecnoldgica e
organizacional. Trabalhadores que encontram no trabalho a oportunidade de realizacéo
de suas potencialidades de inteligéncia, criatividade, espirito critico e iniciativa
trabalham mais e melhor por que nele encontram a oportunidade de crescimento pessoal
e profissional e satisfazem suas necessidades de autoestima e autorealizacdo, e, por
isso, garantem a eficécia e eficiéncia empresariais, tal como demonstraram as pesquisas
dos autores que fundamentam este artigo. Este é o desafio do capital: motivar o
trabalhador para o trabalho a fim de reduzir a sua resisténcia as condicGes capitalistas
de trabalho e fazé-lo “colaborar”.

Palavras-chave: Condi¢Bes de trabalho, Motivacdo para o trabalho, Satisfacdo no
trabalho, “Colaborag¢ido” do trabalhador.
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Abstract: This article aims to demonstrate that the forms of organization of work
process affect the satisfaction of workers, and, as a result, determine, in large part, the
possibilities of success or failure of companies. Business efficiency and effectiveness
depend on more of the effectiveness and efficiency of the performance of the tasks of
the set of workers than the technological and organizational modernization. Workers
who are at work the opportunity of realization of their potential of intelligence,
creativity, critical spirit and initiative work more and better for it are an opportunity for
personal and professional growth and satisfy their needs for esteem and self-fulfiliment,
and, therefore, guarantee the effectiveness and business efficiency, as have shown the
authors’ research for this article. This is the challenge of capital: motivate the employee
to work to reduce your resistance to capitalist conditions of work and do it “collaborate”.

Keywords: Working conditions, Motivation for work, Job satisfaction, “Collaboration”
of the worker.

Résumé: Cet article vise a démontrer que les formes d’organisation du processus de
travail influent sur la satisfaction des travailleurs et, par conséquent, déterminent, dans
une large mesure, les possibilités de succes ou d’échec des entreprises. L’efficacité et
I’efficience des entreprises dépendent beaucoup plus de I’exécution des fonctions de tous
les travailleurs que de la modernisation technologique et organisationnelle. Les
travailleurs qui trouvent dans le travail 1’occasion de réaliser leur potentiel
d’intelligence, de créativité, de pensé critique et d’initiative travaillent plus dur et mieux
parce qu’ils y trouvent la possibilitt de s’épanouir personnellement et
professionnellement et de satisfaire leurs besoins d’estime de soi et d’épanouissement
personnel, et, par conséquent, d’assurer I’efficacité et I’efficience de I’entreprise, comme
le démontrent les recherches des auteurs sur lesquelles cet article est basé. C’est la tout
I’enjeu du capital: motiver le travailleur a travailler afin de réduire son resistence a les
conditions capitalistes de travail et “collaborer”.

Mots-clés: Conditions de travail, Motivation au travail, Satisfaction au travail,
“Collaboration” du travailleur.

Resumen: este articulo pretende demostrar que las formas de organizacion del processo
de trabajo afectan a la satisfaccion de los trabajadores y, consecuentemente, determinan,
em gran parte, las possibilidades de éxito o fracasso de las empresas. Eficacia y
eficiencia empresariales dependen mas de la eficacia y eficiencia del desempefio de las
tareas del conjunto de los trabajadores que de la modernizacion tecnoldgica y
organizativa. Los trabajadores que encontran en su trabajo la oportunidad de realizacion
de su potencial de inteligéncia, creatividad, espiritu critico y iniciativa trabajan mas y
mejor pues encontran en el la oportunidad para su crecimiento personal y professional y
para satisfacer sus necessidades de estima y autorealizacion y, por tanto, para garantizar
la eficiciay eficiencias empresariales, como lo demuestra la investigacion de los autores
que fundamentan este articulo. Este es el reto del capital: motivar el trabajador para el
trabajo y reducir su resistencia a las conditiones capitalistas de trabajo y “colaborar”.

Palabras clave: Condiciones de trabajo, Motivacion para el trabajo, Satisfaccion
laboral, “Colaboracion” del trabajador.
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Introducéo

Uma das preocupacdes de Polanyi em A Grande Transformagéo: as origens de nossa
época (Polanyi, 2000: cap. V1) é chamar a atengéo para as caracteristicas especificas da forca
de trabalho que fazem dela uma mercadoria sui generis ou ficticia, distinta, portanto, de todas
as demais mercadorias, mercadorias genuinas. Em primeiro lugar, ao contrario das
mercadorias genuinas, a forca de trabalho ndo é produzida enquanto tal, isto é, ndo é
propositadamente produzida para ser vendida no mercado de trabalho, pois sua producao se
da no leito conjugal, o que, em parte, nos permite compreender o inevitavel descompasso
entre oferta e procura por trabalhadores no mercado de trabalho naqueles paises e regides
que ndo passaram por uma verdadeira revolugdo cultural de controle da natalidade.
Naqueles paises e regides, sem uma drastica reducdo no nimero de nascimentos, havera
sempre mais trabalhadores disponiveis do que o mercado necessita, sobretudo neste momento
do desenvolvimento do processo histérico marcado por profundas transformacdes na
organizacao do trabalho devido a introducéao de inovacdes tecnoldgicas e organizacionais que
reduzem consideravelmente os postos de trabalho.

Em segundo lugar, a forca de trabalho € indissociavel da pessoa do trabalhador, o que
impede o total controle sobre ela por parte de seu comprador, ao contrério do total controle
exercido pelo comprador de qualquer outra mercadoria. Por isso, o comprador da forca
de trabalho, ou seja, o capital, tem elaborado sofisticadas formas de organizacdo do
processo de trabalho para exercer algum controle sobre a forca de trabalho a fim de fazé-la
trabalhar no limite de suas possibilidades, isto €, para utiliza-la a0 maximo e, assim, garantir
ganhos sempre maiores de produtividade e, portanto, taxas sempre mais elevadas de lucros.
Taylorismo, fordismo, toyotismo sdo formas de organizacdo do processo de trabalho
elaboradas propositadamente para tal e seu sucesso tem sido incontestavel como instrumento
para enfrentar a resisténcia do trabalhador, isto é, a sua ma vontade para reproduzir o capital
em escala ampliada.

Em terceiro lugar, a ameaca de desemprego e o maior controle do capital sobre o
processo de trabalho e, em consequéncia, o0 maior controle direto sobre o trabalhador, ndo se
revelaram suficientes para fazer o trabalhador trabalhar no limite de suas possibilidades, pois,
lembra Claus Offe,

[...] autilizagdo da forca de trabalho esta inevitavelmente ligada a cooperacdo  de
seus proprietarios. O trabalhador precisa também querer trabalhar; o problema
fundamental de toda empresa ou organizagdo consiste, portanto, em induzir o
trabalhador, como sujeito da forca de trabalho, a essa cooperacdo. (Offe, 1985, p.
78).

Como induzir o trabalhador a cooperar com o capital? Como fazer o trabalhador
querer trabalhar? Respostas a essas questdes foram e continuam sendo apresentadas por um
grande numero de psicélogos, sociologos, economistas, administradores de empresas,
enfim, por todos aqueles que se dedicam a analise e compreensdo do comportamento humano
e social nas sociedades capitalistas fundadas no conflito de classes, isto é, na desigualdade
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social, fruto da instituicdo da propriedade privada dos meios de producéo e causa da luta,
latente ou manifesta, em defesa de interesses divergentes.

Para o capital, aumentar a produtividade do trabalho e garantir a qualidade dos
produtos sdo condicdes sine qua non para a conquista e fidelizacdo de mercados e, portanto,
para a sobrevivéncia e expansdo de seus negdcios. E para isso, decisbes empresariais sempre
mais sofisticadas, como as acima mencionadas, tém refreado , pelo menos em parte, as
manifestagbes mais contundentes de insatisfagdo dos trabalhadores, mas ndo tém sido
determinantes para garantir a sua motivacgéo para o trabalho, motivacdo da qual depende o
sucesso empresarial em sua luta para enfrentar a competicdo de mercado, sempre mais
acirrada em tempos de globalizacdo da economia.

Assim, compreendeu-se ser incontestavel o fato de que a eficacia e a eficiéncia
empresariais ndo dependem apenas da ameaca de demissdo e desemprego, da rigida
organizacdo do trabalho e ou da modernizacgéo tecnoldgica e organizacional, mas dependem
sobretudo da eficacia e eficiéncia do desempenho das fun¢bes do conjunto dos trabalhadores.
O bom desempenho das fun¢des do conjunto dos trabalhadores, por sua vez, depende de sua
motivacdo para o trabalho que, sem ddvida, nasce da satisfacdo que lhes proporciona em
virtude de sua propria natureza, isto é, de seu contetdo, e das condi¢Bes nas quais se realiza.

Taylorismo e Fordismo, onde quer que tenham se instalado como formas
predominantes de organizacdo do processo de trabalho, geraram milhares e milhares de
emprego; elevaram os salarios; permitiram a distribuicdo de muitos beneficios sociais;
fortaleceram os sindicatos, principalmente nos paises de antiga tradicdo industrial;
baratearam as mercadorias e permitiram o ingresso dos trabalhadores na sociedade de
consumo. Ou seja: foram responsaveis pelo crescimento da economia mundial e melhoraram
significativamente as condi¢Ges materiais de vida da grande maioria dos trabalhadores por
eles atingida. Razdes necessarias e suficientes para garantir a motivacdo e a satisfacdo dos
trabalhadores? Evidentemente, a resposta ¢ NAO. Compensacdes pecuniérias, por mais
importantes que possam ser, ndo séo fatores determinantes da motivagéo, da satisfacdo, do
prazer, da alegria dos trabalhadores com o seu trabalho. E, com certeza, taylorismo e
fordismo, por suas caracteristicas, ndo podem satisfazer as necessidades mais intimas, mais
interiores, mais subjetivas e também as mais fundamentais dos trabalhadores e de todos 0s
seres humanos: a auto-estima e a autorrealizacéo.

N&o por acaso, as teorias da motivacdo para o trabalho surgiram no auge da
universalizacdo do fordismo, ou seja, nas decadas de 50, 60 do século passado, muito embora
questdes referentes a incidéncia da subjetividade do trabalhador sobre a produtividade do
trabalho ja tivessem sido objeto de preocupacgdo da Escola de Relagbes Humanas dos anos
20 e 30. Se aquelas teorias surgiram e exerceram profunda influéncia sobre os
administradores de empresas, a razéo se deve ao fato da constatagcéo de que os trabalhadores
ndo sdo apenas “homens econdmicos”, como pensava Taylor, e nem mesmo apenas homens
econdmicos-consumidores, como acreditava Ford. Os trabalhadores sdo seres humanos
completos, dotados de corpo e alma, seres de necessidades elementares e, a0 mesmo tempo,
de necessidades intelectuais, mentais, espirituais, artisticas, psicoldgicas cuja satisfacéo
requer muito mais do que dinheiro, sobretudo as necessidades psicologicas de auto-estima e
de autorrealizacdo, para que possam se realizar em plenitude e sentir o valor inestimavel de
suas proéprias vidas.
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Teorias da motivagdo para o trabalho

Maslow (1970), (Herzberg (1959), Argyris (1969), Mumford (1970), Vroom (1964),
Myers (1977) sdo os mais conhecidos tedricos da motivacdo e da satisfacdo no trabalho.
Maslow assina a Teoria da Hierarquia das Necessidades, segundo a qual,

aparentemente, n6s funcionamos melhor quando estamos lutando por alguma coisa
que necessitamos, quando desejamos alguma coisa que ndo temos. O objetivo desta
luta varia de acordo com as circunstancias (Maslow,1970, p. 15).

Partindo dessa premissa, desenvolve a sua teoria afirmando que, uma vez satisfeitas
as necessidades primarias, de carater fisiologico, 0s homens perseguem a satisfacao de outras
de nivel mais elevado, isto &, de seguranca, de reconhecimento social, de autoestima e de
autorrealizacdo. Assim, a primeira e mais premente necessidade a ser satisfeita pelos
trabalhadores é a de garantir a sua sobrevivéncia fisica e a de sua familia com um emprego
ou com uma atividade que lhes permita obter renda. Em seguida, perseguem a satisfacéo da
necessidade de seguranca e, por isso, lutam pela estabilidade no emprego e na obtencgéo de
renda, para so depois preocuparem-se com a satisfacdo das necessidades de reconhecimento
social, de autoestima e de autorrealizagéo.

Essa teoria tem sido muito criticada por desconsiderar que o ser humano é ser humano
completo, com necessidades fisiol6gicas, de seguranca, de reconhecimento social, de
autoestima e de autorrealizacdo, isto é, necessidades fisicas, sociais e psicoldgicas sentidas -
todas - a0 mesmo tempo e clamando por satisfacdo ao mesmo tempo, ndo sendo possivel
hierarquiza-las, priorizando umas em detrimento de outras. Seria 0 mesmo que dividir o
homem em corpo e alma. Ora, somos corpo e alma a0 mesmo tempo e a0 mesmo tempo
corpo e alma devem ser alimentados! O alimento material ndo pode ser obtido com a privacao
total e permanente do alimento da alma. E trabalhadores do chéo de fabrica e do chdo dos
escritrios das fabricas e dos escritorios tayloristas/fordistas do século XX privaram-se da
satisfacdo de todas as necessidades de sua alma, pois como satisfazé-las com a realizacao de
uma tarefa simplificada, repetitiva, sem sentido, mondtona, e, dai frustrante, humilhante,
entediante, alienante?

Para Herzberg e sua equipe, ha de se distinguir entre os fatores que determinam a
satisfacdo e os que determinam a motivagédo para o trabalho. Aos primeiros, deram o0 nome
de fatores higiénicos e aos segundos de fatores motivacionais. Os fatores higiénicos estéo
direta e imediatamente relacionados com as condig6es de trabalho: condigdes ambientais e/ou
fisicas, beneficios, seguranca, salarios, politicas organizacionais, sistema gerencial,
processos administrativos. Os fatores motivacionais referem-se ao conteudo das tarefas e/ou
natureza das funcdes: a motivagdo sera maior se 0 desempenho das fungbes propiciar ao
trabalhador a oportunidade de aprender; de crescer pessoal e profissionalmente; de planejar
e organizar as suas proprias tarefas, de realiza-las, portanto, com autonomia; de sentir-se
importante ao realizar uma tarefa importante que Ihe impde desafios de natureza intelectual
e/ou de habilidade manual; de sentir-se responsavel pelo resultado de seu préprio trabalho
por compreender a importancia de sua participacdo e contribuicdo no processo total de
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producdo e ou de prestacdo de servigos; de vislumbrar perspectivas de promogéo, de seguir
uma carreira. Enfim: a motivacdo depende do contetudo das fungdes que poderd ou nédo
satisfazer as expectativas e as necessidades psicologicas de autoestima e de autorrealizacao
dos trabalhadores.

As teorias da motivacdo nao deixam duvidas sobre a importancia da subjetividade do
trabalhador na determinacdo dos indices de produtividade e do sucesso das empresas, ao
estabelecerem as inter-relagdes entre satisfacdo, motivacdo, moral dos trabalhadores e
eficdcia organizacional. Para alcanga-la, segundo Munford (1970) é preciso buscar um
“ajustamento” entre as necessidades dos individuos e as exigéncias da organizacdo. Quando
iss0 ndo se da, parece inevitavel o “conflito entre o sistema e o individuo”, cujas
consequéncias sao “a frustrag¢do, o malogro, a reduzida perspectiva temporal, o conflito” que,
por sua vez, sdo as causas das seguintes reacoes:

1.Combater a organizacdo, procurando replaneja-la e ganhar controle sobre; 2.
Abandonar a organizagdo permanentemente ou periodicamente; 3. Continuar na
organizacdo, mas abandona-la psicologicamente, alienando-se, tornando-se
apatico e indiferente, para reduzir a importancia intrinseca do trabalho e 4.
Aumentar a importancia das recompensas recebidas pelo trabalho sem sentido ou
tornar-se orientado para o consumo. (Argyris, 1969, 88).

Ainda segundo Chris Argyris, o conflito entre personalidade e organizacéo se da
sobretudo porque a organizagdo desrespeita as “tendéncias basicas da autorrealizacdo da
personalidade humana” que podem ser assim apresentadas:

12 tendéncia a evoluir de um estégio de passividade, quando crianca, para um
estagio de crescente atividade, ja adulto;

2% tendéncia a passar de um estagio de dependéncia dos outros, quando crianca,
para um estagio de relativa independéncia, como adulto. Relativa independéncia é
a aptiddo “de alguém para manter-se por seus proprios meios” e, a0 mesmo tempo,
reconhecer as dependéncias salutares;

3% tendéncia a desenvolver a capacidade de se conduzir somente de umas poucas
maneiras, cComo crianca, para ser capaz de se conduzir de diversas maneiras, Como
adulto;

4% tendéncia a eliminar interesses caprichosos, ocasionais, superficiais e
passageiros, proprios da crianca, passando a ter interesses importantes, proprios
dos adultos;

52 tendéncia a passar do estagio onde tem apenas uma perspectiva a curto prazo,
quando crianga (isto &, o presente determina, em grande parte, 0 comportamento),
para o de perspectivas mais amplas, quando adulto (isto €, onde o comportamento
é mais afetado pelo passado e pelo futuro).

62 tendéncia a evoluir da posi¢do de subordinacdo na familia e na sociedade,

quando crianga, passando a desejar ocupar posicdo igual e/ou semelhante em
relacdo a seus semelhantes;

72 tendéncia a desenvolver-se do estado onde nota a auséncia de conhecimento de
si proprio, quando crianga, para o estado em que j& tem conhecimento e controle
de si préprio, quando adulto. (Argyris, 1969, p. 63-64).
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O conflito entre individuo e organizacdo é consequéncia da incongruéncia entre as
caracteristicas da organizacdo formal e as tendéncias do crescimento e desenvolvimento do
ser humano porque:

Se o0s principios da organizacdo forem usados como idealmente definidos, {quase
sempre o0 sdo}, os empregados tenderdo a trabalhar em ambiente no qual (1)
dispdem de controle minimo sobre seu mundo de trabalho cotidiano (2) devem ser
passivos, dependentes e submissos, (3) devem ter limitada perspectiva temporal,
(4) séo induzidos a aperfeicoar e valorizar o uso freqiiente de poucas aptiddes
superficiais e ralas, e (5) devem produzir sob condi¢cBes que levam ao malogro
psicologico.

Todas essas caracteristicas sdo incongruentes com as caracteristicas que,
segundo postulamos aqui, os seres humanos sadios devem desejar. Elas sdo muito
mais congruentes com as necessidades das criangas em nossa cultura. Na verdade,
as organizagdes estdo dispostas a pagar altos salarios e proporcionar hierarquia
adequada, se os adultos amadurecidos aceitarem, durante 8 horas por dia,
comportarem-se de maneira menos adulta. (Argyris, 1969, p. 79).

Segundo Vroom, pode-se identificar pelo menos sete varidveis na determinagdo da
satisfacdo no trabalho; 1) estilo de supervisdo ou lideranca; 2) interesse intrinseco da funcéo,
o teor do desafio ou mudanca; 3) a coesao dos grupos de trabalho (possivelmente conflito ou
harmonia interpessoal); 4) carga e pressao do trabalho; 5) o prestigio ou status da funcdo em
relacdo a outros (possivelmente envolvendo oportunidades percebidas para progresso e
ampliacdo da funcdo; 6) o tipo de estrutura de recompensa que se associa ao trabalho (por
exemplo, pagamento por hora, dia, semana, més ou ano) e 7) participagdo na tomada de
decisdo (Wroom, V. H., 1964).

Se retomarmos o0s principios do taylorismo/fordismo, ficara evidente que essas
formas de organizagdo do processo de trabalho ndo motivam e ndo podem propiciar
satisfacdo dos trabalhadores com o trabalho porque:

1) o estilo de supervisdo € autoritario, retirando dos trabalhadores o controle sobre a
realizacdo de seu proprio trabalho e sobre 0 ambiente e trabalho;

2) quanto ao interesse intrinseco da funcdo, sabemos que as tarefas sdo tdo
simplificadas, repetitivas e especificas que o trabalhador perde a nocdo da totalidade do
processo de trabalho e ndo mais consegue atribuir um significado ao seu proprio trabalho
por ndo conseguir identificar no produto final — bens ou servigos — a sua contribuicéo;

3) a importancia dos grupos informais ja foi demonstrada por Elton Mayo (1949).
Ressalte-se, no entanto, que taylorismo/fordismo eliminaram as equipes de trabalho e
individualizaram os postos de trabalho, dificultando as relacOes entre trabalhadores que
ocupam postos de trabalho diferentes, enfrentam dificuldades diferentes, recebem salarios
diferentes e que, por isso, tém interesses e perspectivas diferentes. A coesdo do grupo so
podera se dar com fundamento na insatisfacdo de todos com as condigdes de trabalho e,
portanto, contra a empresa e/ou organizagao;

4) como o ritmo da esteira de producéo é determinado pela geréncia, a carga e presséo
do trabalho s&o enormes: o trabalhador deixa de imprimir seu préprio ritmo a maquina sobre
a qual trabalha. E se o salario for por rendimento, isto €, se o estabelecido é a remuneragédo
varidvel de acordo com a produtividade, o ritmo de trabalho serd determinado pelo
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trabalhador que, querendo ganhar mais, ir4 imprimir um ritmo alucinante ao seu proprio
trabalho;

5) tarefas simples ndo atribuem prestigio aos postos de trabalho correspondentes e,
em consequéncia, ndo atribuem prestigio aos trabalhadores que as realizam, quase sempre
situados na base da estrutura de autoridade hierarquica, e contribuem para a sua baixa auto-
estima e para a sua desmotivacao para o trabalho;

6 e 7) quanto ao tipo de estrutura de recompensa que se associa ao trabalho e a
participacdo na tomada de decisdo, sabemos que trabalhadores de ch&o de fabrica ou de chao
de escritério ndo sdo chamados a participar do processo de tomada de decisdo e sabemos
também que o fator salario, por mais importante que seja, ndo determina a satisfacéo e muito
menos a motivacao.

Ainda quanto & primeira das variaveis mencionadas, sdo muitos os estudos cujas
conclusdes sdo consensuais: quanto maior o grau de liberdade de movimento e autonomia,
maior a satisfacdo na funcgéo entre os subordinados. E quanto a segunda variavel — interesse
intrinseco da funcdo, o teor de desafio ou mudanca — Myers considera: “uma funcao
desafiadora como aquela que permite uma sensacdo de responsabilidade, realizacdo,
crescimento, progresso, prazer no préprio trabalho e reconhecimento” (Myers, C. S., 1977,
p. 58).

Assim, apesar das dificuldades para se estabelecer relacGes causais entre todas
aquelas variaveis e vincula-las a eficacia organizacional em diferentes ambientes
empresariais, parece haver acordo entre os autores sobre as caracteristicas intrinsecas
compensadoras da funcdo propenderem a desempenhar papel mais crucial na determinacéo
do grau de satisfacdo no trabalho e, ao mesmo tempo, sobre o fato de que o salario € o0 mais
fraco previsor da motivacao, embora nenhum trabalhador possa ter satisfacdo quando néo se
sente suficientemente recompensado.

Mas, a falta de motivacéo e a insatisfacdo dos trabalhadores ndo sé fazem do trabalho
uma atividade desagradavel, um fardo a carregar, um verdadeiro castigo, como também, além
de incidirem negativamente sobre a produtividade, provocam outros enormes prejuizos para
as empresas. Com efeito, a insatisfacdo dos trabalhadores pode ainda se expressar
objetivamente nos altos indices de absenteismo, de desperdicio de material, de negligéncia,
de acidentes do trabalho, de turn over, de alcoolismo, de consumo de drogas e, muitas vezes,
se expressa em atitudes de sabotagem que comprometem a qualidade do produto, o
atendimento ao cliente, etc. e obrigam as empresas a investirem maci¢camente em programas
de atendimento psicologico aos trabalhadores, como os programas anti-alcoolismo, anti-
drogas, de seguranga, de treinamento permanente devido aos altos indices de turn over, etc.
Sdo atitudes e comportamentos proprios de pessoas marcadas pela baixa ou nenhuma auto-
estima e revoltadas, consciente ou inconscientemente, com as condig¢des de trabalho que Ihes
sdo impostas, e, por isso, “punem” de alguma maneira quem lhes “castiga”. Convém lembrar
que a palavra “sabotagem” nasceu no meio operario logo no inicio da industrializacao
européia. Ao longo dos séculos XVI11 e X1X, os operarios trabalhavam de tamancos — sabot,
em francés — e como forma de protesto contra as péssimas condi¢des de trabalho — jornada
de 14, 12 horas, baixissimos salarios — jogavam seus tamancos nas maquinas para quebra-
las, causando enormes prejuizos.
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A reestruturacéo produtiva e as novas condigdes de trabalho

As tecnologias da informagéo conjugadas as novas técnicas gerenciais do processo de
trabalho transformaram o interior das fabricas e dos escritorios, imprimindo-lhes uma nova
fase, cujas principais caracteristicas so:

- reducédo das dimensdes fisicas das unidades empresariais, em virtude ndo s6 do
desenvolvimento do processo de terceirizacao, isto é, da formacao de redes empresariais que
desorganizam os mercados de trabalho, como também da adocdo de métodos japoneses de
organizacdo do interior das unidades produtivas, cujos fundamentos sao a utilizacéo racional
dos recursos para evitar desperdicio e a obtencdo de uma produgdo como zero de defeitos,
dano zero nas maquinas, demora zero e burocracia zero, além, é claro, de um rigido controle
dos estoques que deu origem ao método just-in-time ou producdo sem estoques;

- reducdo da estrutura de autoridade hierarquica com o surgimento de equipes
multifuncionais com versatilidade em varias tarefas e compreenséo da totalidade do processo
de producdo e de prestacdo de servicos com autonomia para a tomada de decisfes
operacionais;

- reducdo dos postos de trabalho, ja que a nova logica organizacional se fundamenta
nas tecnologias de informacdo de base microeletrénica e, portanto, nos principios de
integracdo e supervisdo de todo o sistema de producdo e, como afirma Zarifian, na
“dissociacdo entre sistema técnico e sistema de trabalho, que passam a ser ligados por um
novo sistema, o informacional” (Zarifian, 1990, p. 82), consolidando o principio de
cooperacao mutua que, em decorréncia, aumenta a responsabilidade profissional de cada um
e de todos;

- controle de qualidade a cada etapa do processo produtivo e de prestacdo de servicos
para se chegar ao controle de qualidade total, com zero de defeitos e drastica reducdo do
desperdicio;

- fim, portanto, da execucdo de tarefas parcelares, simplificadas e repetitivas,
exigindo-se dos trabalhadores capacidade de compreensdo da totalidade do processo de
trabalho, versatilidade em vérias tarefas, rapida adaptacéo as inovacdes e precisdo na tomada
de decisdes, uma vez que 0s novos principios de gestdo enfatizam o processo e ndo a estrutura
e a funcao;

- forte envolvimento, por conseguinte, de todos os trabalhadores em todas as etapas
do processo de trabalho, tendendo a permitir o fim da total dissociagdo entre geréncia
cientifica e chdo de fabrica e escritorio que caracterizou as formas taylorista e fordista da
organizacéo do trabalho;

- adog&o do principio de aperfeicoamento continuo do processo (kaizen), encorajando,
assim, os trabalhadores ao desenvolvimento e a utilizagdo de suas potencialidades, isto é,
inteligéncia, criatividade, espirito critico e iniciativa, em todas as etapas da producéo e/ou
prestacdo de servicos, permitindo-se vislumbrar ai o inicio de um novo processo, o de re-
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humanizacdo do trabalho, degradado pela universalizagdo do taylorismo e fordismo no
século XX; os circulos de controle de qualidade, conhecidos como “CCQS”, nos quais se
discutem melhorias no processo de producdo, sdo a expressdo mais significativa desse
principio;

- producéo orientada pela demanda, ao contrario da producdo padronizada em massa
do fordismo, o que implica conhecimento das tendéncias do mercado para atender o
consumidor que exige variedade e diversificacdo na oferta de produtos e servi¢os. Por isso a
necessidade de produzir uma diversidade de produtos em pequenos lotes e o0 sistema mjust-
in-time/kanban.

Como se V&, a reestruturacdo produtiva e do processo de prestacdo de servicos
transformou a natureza do trabalho e definiu o novo perfil do trabalhador do século XXI,
cujas caracteristicas sao muito diferentes daquelas dos trabalhadores da organizacédo
taylorista e fordista do processo de trabalho.

Aos trabalhadores das empresas modernas impdem-se capacidade de abstracao,
raciocinio critico e presteza de intervencdo, isto €, capacidade para ler, interpretar e decidir
com base em dados formalizados e fornecidos pelas méaquinas, além de qualidades
sociomotivacionais, de personalidade e carater, qgue garantam o bom relacionamento com 0s
colegas das equipes de trabalho.

As tecnologias da informacdo e as novas técnicas gerenciais do processo de trabalho
estdo exigindo, portanto, um trabalhador que seja capaz de efetivar conhecimentos, ou seja,
capaz de utiliza-los corretamente na solucdo de problemas do dia-a-dia do trabalho e no
processo de tomada de decisdes que hoje devem ser rapidas devido a compressdo espaco-
tempo (David Harvey: 1992) provocada pela informatizacdo. Trata-se, assim, do
reconhecimento da necessidade de por fim ao problema universalmente constatado do
analfabetismo funcional. Diplomas ndo mais expressam a real aquisi¢cdo da capacidade de
efetivar conhecimentos na solucdo de problemas, porque o processo de avaliacdo dos
candidatos a um emprego é cada vez mais determinado pela capacidade de resolugdo de
problemas simulados do que pela apresentacdo de um curriculum vitae pontuado de titulos
formalmente adquiridos, como também pela demonstracdo do preenchimento de requisitos
pessoais de ordem sociomotivacional que permitem a integracdo dos trabalhadores as equipes
multifuncionais e, portanto, heterogéneas.

Por essa razao, assiste-se a substituicdo do conceito de qualificacdo profissional pelo
conceito de competéncia profissional. Muitos autores tém demonstrado a inadequacdo do
conceito de qualificacdo profissional para caracterizar o perfil dos trabalhadores da economia
informacional, tal como a denominou Manuel Castells (1999). Na medida em que as novas
tecnologias e as novas técnicas gerenciais, isto €, a nova ldgica organizacional do processo
de trabalho tende a fazer desaparecer os postos de trabalho individualmente assumidos,
enfatizando a nocdo de processo e ndo mais a de estrutura e fungédo, perde significado o
conceito de qualificacdo profissional elaborado para indicar as qualificagcdes do emprego, do
posto de trabalho, ou seja, as dificuldades para a realizacdo das tarefas a eles inerentes e as
qualidades ou qualificagdes requeridas do trabalhador para realiza-las bem.

O conceito de competéncia, tal como tem sido desenvolvido e utilizado, ao contrario
do conceito de qualificacdo profissional, concentra-se nas qualidades intelectuais, mentais,
culturais, sociomotivacionais da pessoa do trabalhador e que Ihe permitem a compreensao da
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totalidade do processo de trabalho, a versatilidade em varias tarefas, a capacidade de tomar
decisOes rapidas e corretas e a participacdo em equipes multifuncionais.

As dificuldades para corresponder as novas exigéncias dos mercados de trabalho
impdem um enorme sacrificio e sofrimento para milhdes de trabalho & procura de um
emprego ou mesmo preocupados com a manutencdo de seus empregos sem que tenham tido
a oportunidade de adquirir os requisitos que hoje definem a competéncia. Para adquiri-los é
preciso voltar aos bancos escolares do ensino fundamental, médio ou superior, em cursos
noturnos, frequentar aulas de informatica, tentar aprender inglés etc. ou conformar-se coma
condicdo de excluido do mercado formal de trabalho.

Apesar dos enormes sacrificios a que devem se submeter para a manutencéo de sua
empregabilidade: atualizagdo permanente de conhecimentos, enorme responsabilidade e
dedicacdo exclusiva aos interesses da empresa, 0s trabalhadores que permanecem
empregados beneficiam-se da participagdo nos lucros e, sobretudo e fundamentalmente, do
fato iniludivel de que a reestruturacdo produtiva tende a revolucionar a estrutura de poder no
seio das unidades produtivas e de prestacéo de servicos:

1°) ao estabelecer uma politica de comunicagfes abertas de compartilhamento de
informac@es e conhecimentos que possibilita ao trabalhador a compreenséo da totalidade do
processo produtivo e de prestagédo de servigos;

2°) ao transformar a estrutura de autoridade hierarquica, suprimindo muitos cargos de
chefia intermediéria, fonte de conflitos internos;

3°) ao devolver ao trabalhador a responsabilidade pelo processo de trab alho, com a
formacéo de equipes multifuncionais com forte consciéncia profissional e autonomia para
tomar decisdes em situacfes ndo previstas, 0 que aumenta o seu envolvimento pessoal,
psicoldgico, proporcionando-lhe condigdes para o desenvolvimento do sentimento de
autoestima, quase proximo ao daquele da autorealizacdo. Os efeitos psicoldgicos desses
sentimentos, afirmam os psic6logos, como acima mencionado, séo a satisfacdo pessoal com
repercussdes positivas nos niveis de produtividade do trabalho;

4% ao devolver a compreensdo da forte dependéncia muitua entre empresas e
trabalhadores, até entdo forte dependéncia unilateral, isto €, dos trabalhadores em relacdo a
empresa. Basta atentar para o fato das consequéncias econémicas e financeiras do
acirramento da competicdo para se verificar que as empresas sdo muito mais dependentes do
que nunca foram da estreita colaboragéo de seus trabalhadores. Com tecnologia sofisticada
que representa, na grande maioria dos casos, a imobilizacdo de vultosos capitais, com
enormes dificuldades para ganhar e fidelizar mercados, obrigando-se a oferecer produtos de
qualidade a precos baixos e, sobretudo, obrigando-se a oferecer novos e diversificados
produtos para langar a moda ou acompanhar rapidamente a moda, as empresas dependem
sempre mais de trabalhadores confiaveis por serem muito sensiveis e vulneraveis, em termos
econdmicos e tecnoldgicos, a greves, paralisacdes, sabotagens, etc. isto é, aos mecanismos
de defesa dos trabalhadores elaborados nas etapas anteriores ao desenvolvimento das
tecnologias da informacdo e ao desenvolvimento da globalizagdo da economia.

Além disso, como as empresas modernizadas e com administracéo eficiente tendem
a ser muito bem-sucedidas, seus lucros tendem também a ser altissimos, possibilitando nao
s6 aumentos salariais frequentes, como sobretudo o pagamento de salarios extras a titulo de
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participacdo nos lucros, dispensando os trabalhadores do desgaste fisico e emocional
provocado por movimentos grevistas de natureza reivindicatoria. E para manter trabalhadores
confidveis em seu interior, evitando-se o absenteismo, o0 turnover, a negligéncia, a
irresponsabilidade consciente ou inconsciente — formas de resisténcia desorganizada, ou
mesmo organizada, dos trabalhadores as condic¢Ges de trabalho, com enormes prejuizos para
a produtividade e qualidade do produto — as empresas se veem obrigadas a fazer concessoes
se quiserem obter a necessaria colaboragdo. E passam a oferecer altos salarios, formacéao
profissional, promocBGes no quadro de carreira, beneficios sociais que correspondem a
verdadeiros saldrios, como bolsa educagdo, fundo de pensdo, clube esportivo, coldnia de
férias, participacao nos lucros efetivos, programas de qualidade de vida no trabalho, além de
se anteciparem as reivindicacOes de seus trabalhadores. Ressalte-se também o fato de que
trabalhadores mais capacitados tendem a negociar individualmente suas condigdes de
trabalho e de salario, pois salarios e beneficios coletivos padronizados ndo expressam o
reconhecimento pela aquisicdo das novas competéncias profissionais, adquiridas e
atualizadas sobretudo nos bancos escolares e nos cursos de formagdo sempre mais
sofisticados.

As novas condicdes de trabalho e os novos problemas e dificuldades

Transformado o interior das fabricas e dos escritorios e definido o novo perfil do
trabalhador do século XXI, poder-se-ia afirmar que nas novas condi¢des de trabalho a grande
maioria dos trabalhadores remanescentes encontra reais oportunidades de desenvolvimento
pessoal e profissional, um dos fatores determinantes do desenvolvimento do sentimento de
autoestima e autorrealizacdo e da satisfacdo no trabalho.

No entanto, 0 novo modo de acumulacédo do capital, gestado na crise econdmica das
ultimas décadas do século XX como tentativa para soluciona-la, e fruto da reestruturagédo
produtiva da qual resultou a especializacdo flexivel, da origem a novos problemas,
dificuldades e frustracbes, como também a novas expectativas, interesses, desejos e
tentativas de resolucdo de problemas e realizacdo dos desejos, no infinito processo de
reconstrugdo da Historia.

Richard Sennett chama a atencao para os efeitos perversos decorrentes do sistema de
poder caracteristico da producdo flexivel e que atingem diretamente os trabalhadores.

Em primeiro lugar aponta para a reinvencdo descontinua de instituicdes, ou
reengenharia, que resulta do rigido controle dos procedimentos operacionais para a
eliminacdo de unidades repetitivas ou ineficientes, cuja consequéncia €, inevitavelmente, a
reducdo dos postos de trabalho que fere o moral e a motivagcdo dos trabalhadores
remanescentes, sempre ameagados de desemprego.

Ineficiéncia ou desorganizacdo ndo significam, porém, que ndo ha sentido na pratica
da mudanca aguda, demolidora. Essas reorganizagfes institucionais avisam que a
mudanca é para valer, e como sabemos muitissimo bem, os precos das acdes das
instituicGes em processo de reorganizacdo muitas vezes sobem, como se qualquer
mudanca fosse melhor do que permanecer como antes. Na operacdo dos mercados
modernos, a demoligdo de organizacfes se tornou lucrativa. Embora possa ndo ser
justificavel em termos de produtividade, os retornos a curto prazo para 0s acionistas

118 | Século XXI, Revista de Ciéncias Sociais, v. 14, n° 1, p. 102-117, jan./jun. 2024



Condig0es de Trabalho e Satisfagdo do Trabalhador

proporcionam um forte incentivo aos poderes do caos disfarcados pela palavra
reengenharia, que parece convincente. Empresas perfeitamente vidveis sdo estripadas
ou abandonadas, empregados capazes ficam a deriva, em vez de ser recompensados,
simplesmente porque a organizacdo deve provar ao mercado que pode mudar. (Sennett,
1999, p. 58-59)

Em segundo lugar, Sennett se refere ao desenvolvimento do sentimento de
inseguranca dos trabalhadores naqueles paises onde inexiste uma verdadeira rede de protecdo
do Estado que garanta a distribuicdo de beneficios em pensdes, educacéo e saude como fruto
das obrigacdes sociais das empresas de pagar encargos para sustenta-los. A especializacao
flexivel requer mudancas na estrutura interna das empresas para se adequarem as mutantes
demandas dos mercados e, se ndo houver mecanismos institucionais — sindicatos fortes e
regulamentacdo das relacGes de trabalho — os trabalhadores serdo duramente atingidos, seja
com o aumento dos indices de desemprego, seja com o rebaixamento dos salérios. Esse ndo
€ 0 caso do nosso pais, pois que o Brasil tem um mercado de trabalho rigidamente
regulamentado, com a mais volumosa legislacdo trabalhista dentre todos os paises
industrializados do mundo, com nada mais, nada menos do que 922 artigos. E os sindicatos
brasileiros tém liberdade de acdo, de mobilizacdo das mais diferentes categorias
profissionais, muito embora com reduzido poder de barganha dado o desemprego que atinge
mais de treze milhdes de trabalhadores, como consequéncia de uma crise econdmica e
politica sem precedentes na nossa Historia. Além disso, os brasileiros se ressentem da ma
qualidade dos servicos administrados pelo Estado, como salde, educagdo e seguranca
publica, apesar da elevadissima arrecadacdo de impostos.

Em terceiro lugar, Sennett considera que a producdo flexivel se caracteriza pela
concentracdo do poder sem centralizacdo do poder que se expressa na fragmentacdo do
processo de trabalho com a formacdo de redes empresariais sob o comando estrito
concentrado na grande corporagdo. A grande corporacdo decide ndo s6 o que, como, quando,
guando e onde produzir, mas também fixa metas de producdo de dificil cumprimento, cuja
consequéncia € a intensificacdo do trabalho nas empresas dependentes ou a sua substituicao
na rede. Além disso,

(...) a grande empresa tem em seu poder o mutante corps de ballet de empresas
dependentes, e passa as quedas no ciclo dos negdcios ou fracassos de produtos para
0s parceiros mais fracos, que sdo espremidos com mais forca. As ilhas de trabalho
ficam ao largo de um continente de poder. (Sennett, 1999, p. 64).

Além disso, considere-se que a reestruturacdo produtiva se fundamenta, tal como
acima indicado, naintroducéo de novas técnicas de gerenciamento do processo de producédo
e de prestacdo de servigos que se caracterizam sobretudo pela adogéo de novas relagdes de
trabalho: flexibilizacdo das relacOes de trabalho, terceirizacdo, banco de horas, trabalho a
domicilio, contrato temporério de trabalho, jornada parcial de trabalho, pejoti¢éo, trabalho
intermitente, uberizacdo ou plataformizacdo, consideradas precarias por se diferenciarem do
estabelecido pela legislacdo trabalhista de 1943, mas agora regulamentadas pela reforma da
CLT de 2017.

Flexibilizacdo das relacdes de trabalho é a expressdao utilizada para referir-se ao
aparecimento de novas formas de emprego, “relativas aqueles contratos de trabalho que se
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afastam da norma” (Freyssenet, J: 2009, p. 27), isto é, contratos de trabalho que, no Brasil,
ndo estavam previstos na CLT - Consolidacdo das Leis do Trabalho - muito embora
existissem de fato, disfarcados sob a forma de relagbes de trabalho juridicamente
estabelecidas, como, por exemplo, o contrato de trabalho temporario, o contrato de prestacéo
de servicos e o trabalho em domicilio, agora regulamentados sob essas denominaces.
Afirma-se que essas relacGes de trabalho sdo fruto do processo de flexibilizacao e, por isso,
sdo consideradas novas relagbes de trabalho, pois fogem do estabelecido pela CLT, que
previa apenas contrato de trabalho por tempo indeterminado, isto é, contrato selado entre o
trabalhador e um Unico empregador com jornada de trabalho de oito horas.

Precarizacdo das relagcdes de trabalho é expressdo utilizada para demonstrar o
agravamento da situacdo dos trabalhadores no mercado de trabalho, agora muito mais estreito
e exigente devido a reestruturacdo produtiva, cuja ldgica organizacional se fundamenta na
reducdo dos custos da producdo com a introducdo da mais sofisticada tecnologia e, em
decorréncia, com a reducdo de postos de trabalho e com a intensificagdo de relacGes de
trabalho intermitentes, como, por exemplo, o trabalho terceirizado e o contrato temporario
de trabalho, que impedem o pleno acesso dos trabalhadores aos beneficios sociais previstos
pela CLT, formas de contratacdo de trabalho que chamam a atencdo ndo por sua novidade,
mas por sua dimensdo e falta de perspectiva de sua reversdo. Com efeito, com excecao do
banco de horas, as demais formas de trabalho precario sempre existiram no Brasil,
disfargadas seja como compra e venda de servicos entre produtores independentes, seja como
contratacdo de trabalhadores por tempo indeterminado, razdo pela qual sempre foram muito
altos os indices de rotatividade da forca de trabalno em todos os ramos da atividade
econbmica, além da contratacdo sem carteira de trabalho assinada que impossibilitava a
solicitacdo da aposentadoria por trabalhadores com mais de sessenta anos, velhos, portanto.
A precarizacdo das relacdes de trabalho é, pois, fendbmeno que independe do estagio de
desenvolvimento do capitalismo por ser um de seus tracos caracteristicos, considerando-se
que o mercado de trabalho jamais alocou toda a forca de trabalho disponivel, registrando
sempre niveis significativos de desemprego ou de subemprego; os salarios sempre foram
insuficientes para garantir a satisfacdo de todas as necessidades da grande maioria das
familias dos trabalhadores que sempre dependeram das politicas compensatorias do Estado;
as tarefas realizadas no emprego ndo ofereceram a oportunidade de crescimento pessoal e
profissional ao maior numero de trabalhadores, permitindo-lhes a satisfacdo de suas
necessidades de autoestima e autorrealizagdo; a aposentadoria, apds décadas de trabalho,
nunca foi suficiente para sustentar a qualidade de vida dos velhos, e a maioria dos
trabalhadores com mais de sessenta anos, idosos, ndo tinha acesso a aposentadoria seja por
ter sido contratado sem carteira assinada, seja por trabalhar no mercado informal de trabalho,
etc., etc.

O agravamento da situacdo dos trabalhadores tem se intensificado com o surgimento
de novas formas de execucao do trabalho em todos os setores da vida econdmica, gracas a
utilizacdo da inteligéncia artificial, blockchain, big data e profusdo de aplicativos para a
satisfacdo de um sem numero de necessidades sociais, inaugurando a quarta revolucéo
tecnoldgica que d& origem & uma nova reestruturacdo produtiva e organizacional ao
transformar, uma vez mais, os mundos do trabalho no curto espacgo de tempo de meio seculo,
considerando-se 0 toyotismo como organizacdo do processo de trabalho implementada a
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partir dos anos 70 e 80 e que hoje comega a ser ultrapassa devido ao desenvolvimento das
tecnologias de informacao, de comunicacéo e de inteligéncia, cujas ferramentas mais recentes
sdo a industria 4.0 e o ChatGPT.

Considerac0es Finais

Assim, a “re-humanizacdo do trabalho”, ao mesmo tempo em que favorece 0
desenvolvimento pessoal e profissional da grande maioria dos trabalhadores remanescentes
do processo de reestruturagdo produtiva e de prestagdo de servigos, vem acompanhada de
novos problemas, dificuldades e frustracdes criados pelo novo modo de acumulacdo do
capital, com graves consequéncias para os trabalhadores e governos de todos os paises do
mundo, em especial dos paises menos desenvolvidos. Ressaltem-se a elevacdo dos indices
de desemprego; o surgimento de novas e precarias relacbes de trabalho; o aumento
consideravel do mercado informal de trabalho; a exigéncia de novas competéncias
profissionais adquiridas nos bancos escolares para a garantia de empregabilidade, quando a
grande maioria dos trabalhadores dos paises mais pobres ndo tem acesso a escolaridade
segundo os padrdes de exceléncia, agravando sobremaneira a sua situacdo. Sao0 muitas as
condicdes adversas, como se V€, mas para 0s trabalhadores com as competéncias
profissionais exigidas — trabalhadores privilegiados pela educacéo - abrem-se possibilidades
nos mercados de trabalho para empregos que lhes permitem constante crescimento pessoal e
profissional e, em consequéncia, motivacéo e satisfacao no trabalho.

No entanto, é sempre necessario lembrar que, se o século XX deve ser considerado
0 século do forte assalariamento da classe proletaria gracas aos milhGes de empregos gerados
pelo taylorismo e fordismo, empregos de baixa qualidade, é verdade, mas empregos, e com
alguma protecdo do Estado devido as suas politicas de intervencdo na economia, 0 século
XXI1 parece ser 0 século do fim dos empregos para a grande maioria dos trabalhadores e do
surgimento de novas e precarias relacdes de trabalho em virtude da difusdo da nova logica
organizacional cujo fundamento é a diminuicdo dos custos de producdo com a utilizacdo de
uma sofisticada tecnologia e uma verdadeira revolucdo nas técnicas de gerenciamento do
processo de trabalho, que intensificam o trabalho dos trabalhadores ainda necessarios e
reduzem drasticamente 0s niveis de contratacdo de novos.

Segundo os progndsticos dos mais influentes autores das Ciéncias Sociais, empregos
protegidos por uma rigida regulamentacao das relagdes de trabalho serdo uma excecéo e ndo
a regra, ja que a palavra de ordem ¢, hoje, flexibilidade: flexibilidade dos processos de
trabalho, dos padrdes de consumo e, primordialmente, das relagdes de trabalho. Na verdade,
as perspectivas sdo sombrias ndo apenas pelo rareamento de empregos protegidos, mas pelo
rareamento de empregos e até mesmo de trabalho.

As consideracdes desenvolvidas neste artigo permitem concluir, tal como David
Harvey (2011, p. 61): “A relacdo capital-trabalho sempre tem um papel central na dindmica
do capitalismo e pode estar na origem das crises. Mas hoje em dia o principal problema reside
no fato de o capital ser muito poderoso e o trabalho muito fraco, ndo o contrario.” E de
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pensar que estamos apenas no limiar da quarta revolucdo industrial, aquela da internet das
coisas, etc.

Referéncias

ARGYRIS, Chris. Personalidade e Organizacdo — O Conflito Entre o Sistema e o Individuo. Rio de
Janeiro: Editora Renes, 19609.

CASTELLS, Manuel. A Era da Informacdo: Economia, Sociedade e Cultura, volume 1 — A
Sociedade em Rede. Séo Paulo: Paz e Terra, 2016.

FREYSSINET, Jacques. As trajetdirias nacionais rumo a flexibilidade da relacdo salaria: a
experiéncia europeia. In: GUIMARAES, Nadya Araujo et alli: Trabalho Flexivel, Empregos
Precéarios? Sdo Paulo: Editora Da Universidade de Sao Paulo, 2009.

HARVEY, David. Condi¢ao Pés-Moderna. S&o Paulo: Loyola, 1992.
HARVEY, David. O Enigma do Capital e as Crises do Capitalismo. Sdo Paulo: Boitempo, 2011.

HERZBERG, F.; MAUSNER, B. & SNYDERMAN, B. — The Motivation to Work. New York: John
Wiley, 1950.

MASLOW, Abrahan. Motivation and Personality. New York: Harper and Row, 1970.
MAYO, Elton. The Social Problems of an Industrial Civilization. Londres: Routledge, 1949.
MYERS, C.S. Industrial Psychology. New York: Arno Press, 1977.

MUMFORD, Enid — Job Satisfaction — A New Approach Derived From an Old Theory. Sociological
Review, 1970.

OFFE, Claus. O Futuro do Mercado de Trabalho. In OFFE: Claus. Capitalismo Desorganizado. S&o
Paulo: Brasiliense, 1989

POLANYI, Karl. A Grande Transformagao: As Origens de Nossa Epoca. Rio de Janeiro: Campos,
2000.

SENNETT, Richard. A Corrosdo do Caréater: Consequéncias do Trabalho no Novo Capitalismo. Rio
de Janeiro/S&o Paulo: Record, 1999.

ZARIFIAN, Philippe. La Nouvelle Productivité. Paris: Harmattan, 1990.

ZARIFIAN, Philippe. O Modelo da Competéncia: trajetdria histérica, desafios atuais e propostas.
S&o Paulo: Editora Senac, 2003.

Recebido em: 08-02-2024
Modificado em: 24-06-2024
Aceito em: 15-07-2024

117 | Século XXI, Revista de Ciéncias Sociais, v. 14, n® 1, p. 102-117, jan./jun. 2024



Condices de Trabalho e Satisfagéo do Trabalhador

Noémia Lazzareschi

Doutora em Ciéncias Sociais pelo Instituto de Filosofia e Ciéncias Humanas da UNICAMP.
Mestre em Ciéncias Sociais do Trabalho pelo Instituto Superior do Trabalho da Universidade
Catolica de Louvain (Bélgica). Bacharel e licenciada em Ciéncias Sociais pela USP.
Professora da Faculdade de Ciéncias Sociais e do Programa de Estudos P6s-Graduados em
Ciéncias Sociais da PUCSP.

118 | Século XXI, Revista de Ciéncias Sociais, v. 14, n® 1, p. 102-117, jan./jun. 2024



