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RESUMO

SILVA, Mbonica Pereira. O Sentido do Trabalho em uma Empresa de
Telecomunicagdes: Conexao Possivel? 2014. 140p. Dissertacdo (Mestrado em Gestao e
Estratégia). Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas, Universidade Federal Rural do Rio
de Janeiro, Seropédica, RJ, 2014.

As transformagdes no mundo do trabalho contempordneo compreendem mudangas na
organizagdo, nas configuracdes e nas relagdes de trabalho que, por muitas vezes, se
entrelagcam a constantes mudancas no ambiente organizacional. Tais alteracdes podem afetar a
subjetividade do individuo e modificar a forma como ele atribui sentido ao seu trabalho como
também a maneira como se relaciona com a empresa na qual atua. Assim, o estudo sobre
fendmeno sentido do trabalho tem se apresentado como um demanda contemporéanea para 0s
individuos e um desafio para as organizac6es (Bianchi, 2013). Tal proposicéo é referenciada
por Morin (2004) e Ulrich e Ulrich (2011) quando afirmam que o sentido do trabalho é base
de comprometimento para 0os empregados como também para a motivacdo organizacional.
Desta forma, passa a ser um elemento vital no mundo contemporéaneo para o alinhamento da
relacdo entre a organizacdo e o empregado. Esta pesquisa teve, pois, por objetivo, identificar
qual o sentido atribuido ao trabalho pelos empregados de nivel operacional de uma empresa
de grande porte do segmento de telecomunicac¢Bes no Brasil, a Empresa Beta. Esta empresa
vivenciou periodos de profundas mudancas advindos do seu processo de fusdo. A estrategia
de pesquisa escolhida foi pesquisa qualitativa e se fundamentou teoricamente na revisdo de
literatura sobre 0 mundo do trabalho, sobre o setor de telecomunicacGes no Brasil e sobre o
fendmeno sentido do trabalho tendo como marco tedrico a perspectiva dos estudos do
Meaning of Work International Research Team (MOW, 1987). Como andlise de dados foi
utilizada a técnica de andlise de conteddo descrita por Bardin (1977). A coleta de dados
ocorreu por meio de levantamento documental e entrevista. Os achados encontrados nesta
pesquisa demonstraram que o sentido do trabalho para os empregados do nivel operacional da
Empresa Beta estdo relacionados a realizagcdo profissional representada pelo crescimento na
carreira, a realizac@o pessoal concretizada por meio de aquisicdo de bens materiais e conforto,
a valorizacdo e reconhecimento seja por meio de remuneracdo ou ndo, a notabilidade que o
trabalho pode proporcionar, a motivacdo que da a vida do individuo e ao aprendizado que lhe
permite crescimento. Foram também encontradas alteragdes na centralidade do trabalho que
implicaram em mudanca no seu sentido face ao momento de profundas mudancas. Tais
achados estdo vinculados a fatores de inseguranca no ambiente laboral e de reconstrucdo na
identificacdo com a Empresa Beta e com seu proprio trabalho.

PALAVRAS-CHAVES: Trabalho. Sentido. Mundo do Trabalho. TelecomunicacGes.



ABSTRACT

SILVA, Monica Pereira. The Meaning of Work in a Telecommunications Company:
Possible Connection? 2014. 140p. Dissertation (MSc in Management and Strategy).
Institute of Applied Social Sciences, Federal Rural University of Rio de Janeiro,
Seropédica, RJ, 2014.

The transformations in the contemporary work world include changes in the organization,
configurations and relations of work, for often intertwine to constant changes in the
organizational environment. Such deep changes may affect the individual’s subjectivity and
modify how it assigns meaning to their work as well as how it relates to the company in
which it operates. Thus, the study of phenomena meaning of work has been presented as a
contemporary demand for individuals and a challenge for organizations. (Bianchi, 2013). This
proposition is referenced by Morin (2004) and Ulrich and Ulrich (2011) to argue that the
meaning of work is based on commitment to employees but also to organizational motivation.
Thus, it becomes a vital element in the contemporary world to the alignment of the
relationship between the organization and the employee. This research was therefore aimed to
identify what the meaning assigned to work by employees at the operational level of a large
company in the telecommunications sector in Brazil, the Company Beta. This company has
experienced periods of deep changes arising from the process of fusion. The research strategy
chosen was qualitative research and theoretically substantiated in the literature review about
the work world on the telecommunications industry in Brazil and about the phenomenon
meaning of work as a theoretical framework with the prospect of studies Meaning of Work
International Research Team (MOW, 1987). As data analysis technique of content analysis
described by Bardin (1977) was used. Data collection occurred through documentary survey
and interview. Data collection occurred through documentary survey and interview. The
findings in this study demonstrated that the meaning of work for employees at the operational
level of Beta Company are related to professional achievement represented by career growth,
personal fulfillment achieved through acquisition of material goods and comfort, recovery and
recognition is through compensation or not, the notability that work can provide, the
motivation that gives the individual's life and learning that enables growth. We also found
changes in the centrality of the work involved in changing its direction over the time of
profound changes. These findings are linked to the work environment of insecurity and
reconstruction factors in identifying with the Beta Company and his own work.

KEYWORDS: Work. Meaning. World of Work. Telecommunications.



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Sintese sobre a trajetoria do mundo do trabalho contemporaneo............cc.c......... 29
Quadro 2 — Estudos empiricos sobre sentido do trabalho em categorias profissionais ........... 48
Quadro 3 — Contexto sOCio hiStorico — MOW (1987).......ccviiieiiiieiiesiie e 51
Quadro 4 — Conjunto das variaveis do modelo heuristico do MOW (1987)........cccccevvevueennee. 53
Quadro 5 — Etapas do processo de investigagdo empiriCa .........ccoovvereriieneenenie e, 61
Quadro 6 — Documentos levantados durante 0 processo de INVestigagao............ccocveervverunene 63
Quadro 7 — Perfil funcional dos entrevistados .............cccvvveeeiiiiiee e 66
Quadro 8 — As categorias de aNAlISE ...........eeeiuieeiiie e 68
Quadro 9 — Exemplo unidade de contexto extraida da entrevista ............ccccceeviveeiiieesinnenne, 69
Quadro 10 — Exemplo de unidade de registro extraida da entrevista .............ccccccvevvveeiinnnenne, 70
Quadro 11 — Composicéo do total de empregados da Empresa Beta — Out/13....................... 86

Quadro 12 — Composicédo de empregados da Empresa Beta — Sede Rio de Janeiro — Out/13. 86

Quadro 13 — Numero de empregados do nivel operacional por tempo de servico e idade —

Sede Ri0 de JanEIro — OUL/L3 .......ooiiiiiiee e 86
Quadro 14 — Sintese dos Resultados da Categoria - Situacdo do Entrevistado...................... 93
Quadro 15 — Sintese dos Resultados da Categoria - Centralidade...............ccccoovveeviieeiinnnnnn 100
Quadro 16 — Sintese dos Resultados da Categoria - Normas SocCiaiS..........c..ccccveevivveeiinnnnnn 104

Quadro 17 — Sintese dos Resultados da Categoria - Resultados Valorizados do Trabalho ... 112

Quadro 18 — Sintese dos Resultados da Categoria — Expectativa sobre o futuro do trabalho 115



LISTA DE ABREVIATURAS

ABINEE - Associagdo Brasileira da Industria Elétrica e Eletrdnica

ABTA — Associagdo Brasileira de Televisdo por Assinatura

ANATEL — Agéncia Nacional de Telecomunicagdes

BNDES — Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social
CAGED - Cadastro Geral de Empregados e Desempregados

CNAE - Classificagdo Nacional de Atividades Econémicas

DIEESE — Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Econdmicos
DTH — Direct to Home

FENATTEL - Federacdo Nacional dos Trabalhadores em Empresas de Telecomunicagdes
IBGE — Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

IPEA — Instituto de Pesquisa Aplicada

MMS — Multimedia Messaging Service

MOW - Meaning of Work Research International Team

MTE — Ministério do Trabalho e Emprego

OIT - Organizacéo Internacional do Trabalho

PAS — Pesquisa Anual de Servicos

PDV — Plano de Demissdo Voluntaria

RAIS — Relacdo Anual de Informacgdes Sociais

SINTETEL - Sindicados dos Trabalhadores em Telecomunica¢fes do Estado de Sdo Paulo
SMA — Servico Mével Aeronautico

SCM - Servico de Comutacdo Multimidia

SME — Servigo Mdvel Especializado



SMGS - Servigo Movel Global por Satélite

SMM - Servigo Movel Maritimo

SMP — Servi¢o Movel Pessoal

STFC — Servigo Telefonica Fixo Comutado

TELEBRAS — Telecomunicacdes Brasileiras S.A.
TELEBRASIL — Associacgdo Brasileira de Telecomunicagdes

TIC — Setor de Tecnologia de Informacdo e Comunicacéo



SUMARIO

1 INTRODUGAO ...ttt 14
0 R ¥ | [0 L [0 o I TP U PO PR UPR PP PPR 17
1.2 OBJEEIVOS ...ttt 18
G T T | SRR 18
G I 101 0= 000 - T o TSRS 18
IS B 2 (=1 (=Y 7= T (o] - o (o = 6 o (o SRS 18
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA ......coooooeeeeeeeeeeeeee st 20
2.1 O MUNAO O TrabalnNo ........cceviiiiie e 20
2.1.1 Uma visdo panoramica sobre o mundo do trabalho contemporaneo........................ 20
2.1.1.1 Aabordagem da SOCIOIOQIA .......covveiiiieiiieiiie e 21
2.1.1.2 Aabordagem da ECONOMIA ........coiiiiiieiiieiiie s 23
2.1.1.3 A abordagem da Psicologia SOCial ............ccccoviiiiiiiniiiie e 26
2.1.2 As articulagcdes do mundo do trabalho contemporaneo ..........ccccevvveevveeeniveeeciieeene, 30
2.1.2.1 Flexibilizando o formato, o tempo e as relagdes de trabalho .............c..cccuvene. 30

2.2 O Trabalho no Setor de Telecomunicacfes No Brasil ...........ccccccveevveeviee e, 34
2.2.1 A organizacao do trabalho no setor de telecomunicagdes ............ccccevvvveevivireiiinennne, 34
2.2.2 As relactes de trabalho no setor de telecomunicagdes...........ccceevvveeveeeciieeeciineenne, 37
2.2.3 O empregado de telecomunicagdes N0 Brasil............cccccovveivive i, 39
2.3 O Sentido do TrabalN0 ........cccuiiiiiiiii i 40
2.3.1 Sentido € SIGNITICAUO .........coiiie it 40
2.3.2 O que é Sentido do TrabalN0 ..........cccuveiiiiieiiee e 42
2.3.3 Sentido do trabalho para 0 empregado..........cccccccvveiiieeiiie e 45
2.3.4 A investigacdo do fendmeno sentido do trabalho.............c..cccoveiiii i, 49
2.3.4.1 O mOdelo MOW (L987) ....ccuiiiiieiieiiee sttt 52
2.3.4.1.1 Os construtos do MOTEIO .........cceeiiiiiieiiieiie e 52
2.3.4.1.2 As variaveis do MOGEIO ..........ccuiiiiiiiieiiiee e 53
2.3.4.2 As contribuicdes do MOW (L1987) .....cccouveeiiieeiiii e 56

3 METODOLOGIA DE PESQUISA ....oooiiet ettt 59
3.1 APesquisa QUATAtIVA .........cccccoiiiiiiiie e 59
3.2 Delineamento da PESOUISA.........cccuiiiiiiieiiie ettt 60
3.2.1 Demais Criterios o MELOUO.........ieiiiiiieiiiecie et 60

3.2.2 O 0DJELO dE PESOUISA .. .vvieeiiiiiie ettt e ettt e e a e e s e e s e e e e 61



3.3 COlBIA B DAUOS ...t et 62

3.3.1 Pesquisa dOCUMENTAL..........cociiiiieie e 62
3.3.2 ENEIBVISTA. ...ttt ettt ettt 63
3.3.2.1 A operacionalizaGio das ENtIEVISLAS ..........ccueiiieriieiiiaiie e 64
3.3.2.2 A SEleGA0 A0S SUJEITOS .....veeieieiiieiee et 65

3.4 ANALISE B DAUODS ......ouiiiieiiieiie ettt 67
3.4.1 ANALISE de CONEUTOD ... .cvviiieiieiieiiie sttt 67
3.5  LimitagBes dO MELOTO ......c.eeiiiiieiie e 70
4 RESULTADOS E DISCUSSAO........ccioieeeieeieeieteeeeeer oo sen s, 72
4.1  As Relag6es de Trabalho no Setor de Telecomunicagdes no Brasil ...................... 72

4.2 O Segmento de Servigos de Telecomunicacgdes: A Empresa Beta e seus

EMIPIEOAAOS. ...t 75
421 AEMPresSa Bela.......cccoiiiiiiiiiiei e 76
4.2.1.1  AS PratiCas A gESLAD. ......uieiuiiiiieiiieitie ettt 79
4.2.1.2 O ambiente 1aDoral.............cooiiiiiiiiiie e 83
4.2.2 O perfil dos empregados da EMpresa Beta ..........cccvveiiivveiiieeiiieesiiie e siee e 85

4.3 O Sentido do Trabalho para os Empregados de Nivel Operacional da Empresa
Beta 87

4.3.1 SituaCao d0 ENLreVIStAUO ......cvveeiiieeiiiee e ee e 88
4.3.2 Centralidade. .........oeeiuiie et 94
4.3.2.1 Orientacdo para o trabalno ............cccovvi i 94
4.3.2.2 Orientacao por Prefer€NCia.........ccceiiivieiiiieeiiee s s 98
4.3.3 NOIMAS SOCIAIS ... . eeevvreeitieeesiee e sttt e et e st e e e s e e e st e e e s ta e e s ta e e e staeeesnbeeesnneeesnnaeennnns 101
4.3.4 Resultados valorizados do trabalho ............cccccveeiiii i 106
4.3.4.1 Valor do trabalno .........ccceeeiiiiiic 106
4.3.4.2 Importancia do trabalno ............ccceeiiiiiiie 108
4.3.4.3 Papel dotrabalno .........ccovieiiiiii 110
4.3.5 Expectativas sobre o futuro do trabalho.............ccccoveeviiiiii 114

5 CONCLUSAO ..ottt 117
6 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........cocooiiieeeeeeteveseeeeeee e 120
APENDICES ..ottt 126
Apéndice A — ROtEIr0 de ENTIEVISTA ...........eeiiiieiiiie et 127

Apéndice B — Perfil funcional dos entrevistados.............cccveevireiiiie e 129



Apéndice C - Descricdo do segmento de telecomunicacgdes no Brasil ..............ccccceeenee. 130

Apéndice D — Perfil sdcio demogréafico dos empregados da Empresa Beta out/13........ 132
ANEXOS .ottt e e re e e anres 136
ANEXO 1. AULOIIZAGAO PANa PESUUISE ...euvveirieieeiiiesireesiee et e st et e abeesir e et e e e e e ees 137
ANexXo 2. Termo de CONSENTIMENTO .......cciviieiiiieiiiiesiie e e e e e e e eeeeeeneeas 138
Anexo 3. E-mail Convite para a participacdo do funcionario na entrevista.................. 139

Anexo 4. E-mail de retorno da transcrigdo da entrevista ...........cccocveveiiieniieniceieeee 140



14

2 INTRODUCAO

As mudancas no mundo contemporaneo sejam nos niveis econdmico, social, cultural ou
tecnoldgico implicaram em profundas transformacgdes no mundo do trabalho. Surgem novas
configuragGes organizacionais e novas formas de organizagdo do trabalho sdo implementadas
e que se traduzem em novas relacdes de trabalho entre o individuo e as organiza¢des. Neste
contexto de mudanca, as organizagGes contemporaneas buscaram maneiras de se adaptar a
estes novos arranjos.

Tal tentativa de adaptacdo pode ser traduzida nas articulagdes criadas para sustentar e suportar
este novo contexto. Sdo representacdes dessas articulagdes as novas formas flexiveis de
trabalno como o trabalho em turnos, trabalhos parciais, trabalhos em casa. Outra
representacdo refere-se a mudanca na demografia da forca de trabalho que se tornou mais
diversa em relacdo a etnia, classe social, género, orientacdo sexual, idade, religido e
nacionalidade (Ulrich e Ulrich, 2011). Tal mudanca traz diversidade de mao-de-obra para o
ambiente organizacional.

E um mundo novo caracterizado, segundo Sennett (2012) pela flexibilidade. Neste cenario, as
empresas dividem-se, fundem-se e empregos surgem e desaparecem. Bendassolli (2007) ainda
complementa que estas mudancas trazem consigo alteracfes também nas relacdes de trabalho
como o fim do pleno emprego, da carteira assinada, estabilidade de direitos e deveres e de
estruturas sindicais fortes.

O que se assiste, entdo, sdo transformacdes estruturais na forma de organizar e gerir o trabalho
e 0 ambiente organizacional. E, se as organizacGes estdo em constante mudanca, o individuo €
forcado a se adaptar e alterar seus sentimentos sobre suas relacbes com a organizacdo e com
seu trabalho (Soares, Vieira 2009). O sentido’ que o individuo atribui ao seu trabalho
também pode ter sofrido modificacdes face as mudancas ocorridas no mundo do trabalho e
nas organizagoes.

Ainda que se reafirme a importancia da centralidade do trabalho na vida do individuo
(Antunes, 2009; Bendassolli, 2007), as transformacGes na organizacdo e nas relacBes de
trabalho sugerem implicacdes profundas sobre a subjetividade desses individuos e, portanto
podem refletir na forma como eles atribuem sentido ao seu trabalho. (TOLFO e BAHRY,
2007).

O estudo sobre o fendmeno sentido do trabalho € discutido por diferentes perspectivas
tedricas como a critica (Antunes, 2009) e a pragmatica (MOW, 1987; Morin, 2001, Ulrich e
Ulrich, 2011). E, ainda que esta presente pesquisa reconheca a importancia da abordagem
critica em temas como a precarizacdo do trabalho (Antunes, 2009, 2011; Soares e Vieira,
2009) e o sofrimento para o individuo (Cavalheiro, 2010), optou-se pela perspectiva

! Opta-se nesta pesquisa e em consonancia com os estudos do MOW (1987), pela contribuicdo da Psicologia
quando associa o termo sentido a complementariedade de significado e o compreende como uma fendmeno que
¢ determinado pelas experiéncias cotidianas do individuo e que também sofre influéncia do meio no qual o
individuo atua. (CAVALHEIRO, 2010).
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pragmatica para se discutir sobre o fenbmeno como uma tentativa de alinhamento da relacéo
individuo e organizacdo.

Acredita-se que o fendmeno sentido do trabalho é uma demanda estritamente contemporanea
para o individuo e um desafio para as organizacbes (Bianchi, 2013). Para Morin (2004)
quando o trabalho ndo tem sentido, passa a ser um problema para quem o realiza; e,
relacionar-se com este trabalho, um esforgo penoso. Para Ulrich e Ulrich (2011) o trabalho
com sentido resolve problemas reais, contribui com beneficios reais. Os empregados que
encontram sentido em seu trabalho sdo mais satisfeitos, mais envolvidos e, desta forma, mais
produtivos.

Nesta presente pesquisa, a investigacdo sobre o fendmeno sentido do trabalho terd como
campo de estudo o segmento de servicos de telecomunicacBes. Tal segmento € parte
integrante do setor de telecomunica¢des composto pelos segmentos de industria, implantacgéo,
servicos e call centers.

O segmento de servicos de telecomunicagfes é caracterizado, em ambito mundial, por uma
estrutura sedimentada em grupos de grandes corporagfes que promovem constantes arranjos
societarios e novos posicionamentos de mercado por meio de processos de fusdes, aquisicoes
e incorporagdes. Estes movimentos por muitas vezes implicam em alteracdes nas suas formas
de gestdo e organizacédo do trabalho.

O ambiente empresarial em telecomunicacdes tem como caracteristica singular uma dindmica
que para as empresas deste segmento, é representada pelas continuas mudangas tecnoldgicas e
de mercado. Ja para seus empregados, estas mudancas refletem alteracbes na sua rotina
laboral e no conteudo do seu trabalho. (MOCELIN, 2010).

No Brasil, o setor de telecomunicagdes vivenciou mudancas estruturais em suas configuracdoes
a partir da década de 1990. Estas mudancas estdo vinculadas a fatores como a mudanca na
conjuntura do mundo do trabalho internacional e a reforma do Estado que estimulou a
modernizacdo e abertura da economia do pais e assim, possibilitou a entrada de capital
estrangeiro por meio de empresas transnacionais (Gongalves, 1994). Neste sentido, o setor de
telecomunicacdes transitou entre a desestatizacdo dos anos 90 e a gestdo, nos dias atuais, por
grandes corporacdes transnacionais. (NEVES, 2002).

No que tange ao segmento de servicos de telecomunicacgdes, seu cenario atual é caracterizado
pela concentracdo de quatro empresas, em sua maioria de capital estrangeiro, formadas pela
TelefénicalVivo, América Mdvil, Oi Telecom e TIM. Segundo dados da TELEBRASIL
(Associacdo Brasileira de Telecomunicacbes) o setor de telecomunicagdes, como um todo,
empregou no terceiro trimestre de 2013 aproximadamente 504,74 mil pessoas. Deste total,
196,24 mil estavam alocadas no segmento de servicos.

Em relacdo ao numero de empregados do segmento de servigos de telecomunicagdes, as
quatro maiores empresas deste segmento compunham um quadro de 89 mil pessoas em
dezembro/12, segundo dados da TELECO, site especializado em telecomunicagdes. Estes
empregados encontravam-se alocados entre os servicos de telefonia fixa, celular, banda larga
e TV por assinatura que compdem a divisdes do segmento de servicos de telecomunicacdes.
(TELECO, 2013).
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Foi neste cenario que se buscou o objeto desta pesquisa: uma empresa multinacional do
segmento de servigos de telecomunicagdes pertencente a um Grupo europeu que possui
operacdes na Europa e na América Latina. A Empresa Beta® possufa em outubro/13 cerca de
19 mil empregados em todo o pais. Tal numero corresponde a quase 10% do total de
empregados do segmento de servicos de telecomunicacdes.

A Empresa Beta é resultado da fusdo de duas empresas distintas pertencentes ao Grupo
europeu: uma empresa que operava com telefonia fixa e outra empresa com telefonia mével.
A fusdo entre as duas empresas implicou num profundo processo de reestruturacdo para a
Empresa Beta.

Este processo de reestruturacdo foi iniciado em 2010 e se estendeu até o ano de 2013 e
compreendeu um modelo de integragdo que abrangeu desde a reestruturacdo aciondria,
unificagdo da marca, programa de demissdo voluntéria, implantacdo de nova estrutura
organizacional e de gestdo e reestruturacdo de seu ambiente fisico.

Tais mudancas sugerem implicacfes ndo so no direcionamento da empresa, como tambem na
forma como esses empregados veem e pensam seu trabalho e se relacionam com a empresa
em que atuam. Para Morin (2001), estes periodos de transformagéo tornam-se oportunos para
que se compreenda quais atributos necessarios para que o trabalho desses individuos tenha um
sentido a fim de que seja fonte norteadora na reorganizacdo do trabalho de forma que
qualidade de vida e eficacia organizacional sejam melhoradas.

Os objetivos pelo qual se trabalha e 0 que se espera deles é uma referéncia individual que
afeta ou pode influenciar modelos organizacionais. O sentido atribuido ao trabalho é, entéo,
base para comprometimento dos empregados como também para a motivacdo organizacional.
Tal argumento sugere que motivacdo e comprometimento estdo imbricados no construto
sentido do trabalho. (MORIN, 2001; BIANCHI, 2013)

A compreensdo do debate sobre o fenbmeno sentido do trabalho como demanda
contemporanea para o individuo e para as organizacdes (Morin, 2001, 2004; Bendassolli,
2007; Bianchi, 2013) ratifica a relevancia do estudo deste fendmeno no ambito
organizacional. Neste contexto, esta pesquisa se ocupa de investigar o fendmeno sentido do
trabalho dentro do espago organizacional priorizando uma categoria profissional: a do
empregado do segmento de servigos telecomunicacdes no Brasil.

Diante do exposto, pergunta-se: qual o sentido atribuido ao trabalho pelos empregados do
nivel operacional da Empresa Beta do segmento de servigos de telecomunicagdes?

Para responder a esta pergunta, o trabalho de investigacdo desta pesquisa restringiu-se a sede
carioca da Empresa Beta e que € composta por 1.551 empregados. Segundo dados de
outubro/13 da area de Recursos Humanos, esta sede representa 8% dos 19.268 efetivos da
Empresa Beta. Sua participacdo em nimero de empregados é somente inferior as sedes Séo
Paulo (55%), sua sede central e de Minas Gerais (10%). O restante (27%) esta distribuido
entre as sedes do Centro-Oeste e Nordeste. Além de abranger a area comercial dos Estados do
Rio de Janeiro, Espirito Santo, Sergipe e Bahia, a sede Rio de Janeiro também possui trés

? A empresa ndo ser4 identificada e recebera o nome ficticio de Empresa Beta como garantia do anonimato das
informacdes coletadas.
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areas estratégicas: a de Inteligéncia Comercial, a de Engenharia e Rede e a de Controle de
Negécios. (RH Empresa Beta, 2013) 2.

Na sede Rio de Janeiro, a pesquisa se ateve aos empregados de nivel operacional que
compreendem 0s cargos ndo gerenciais de assistente, analista, especialista/consultor. A
escolha pelos niveis ndo gerenciais se deu ndo somente pelo significativo peso na composicao
do headcount* da sede (92% do ndmero total de efetivos), como também pelo fato de que,
como ressaltado por Flick (2009), o nivel operacional pode ser capaz de representar a
relevancia do fenbmeno em estudo em termos de experiéncias e envolvimentos. Tal nivel é
responsavel pela execucdo das estratégias adotadas pela empresa. Sendo assim, tem sobre si
um referencial de variedades de experiéncias e vivéncias que representam um campo rico para
0 estudo sobre o fendmeno, sobretudo, em um momento de profundas mudancas na Empresa
Beta.

Esta pesquisa se fundamentara: (a) numa revisdo de literatura que levou em consideracdao a
evolugdo das transformagfes vivenciadas no mundo do trabalho contemporaneo; (b) na
contextualizacdo do trabalho e do perfil do empregado no segmento de telecomunicacdes,
foco desta pesquisa; e (c) na revisdo do modelo teorico e estudos empiricos sobre o fendmeno
sentido do trabalho tendo como marco tedrico a perspectiva dos estudos do Meaning of Work
International Research Team. (MOW, 1987).

Compartilhando das perspectivas tedricas do MOW (1987) esta pesquisa partira dos seguintes
pressupostos:

a) O sentido atribuido ao trabalho depende da situacdo, das preferéncias e viséo
do mundo dos individuos bem como seu grau de identificagdo com ele. Desta
forma, os individuos ndo constroem sentido somente pelo fato de terem
experiéncias cotidianas com o trabalho, mas também pelo fato de serem
influenciados pelas estruturas sociais e pelas condi¢des politicas econdmicas,
culturais e tecnologicas de uma determinada época;

b) O conceito de centralidade do trabalho: € um conceito que trata da vida do
individuo como unidade focal do estudo e da importancia do trabalho na vida
do individuo em um determinado periodo de tempo.

Tais concepgdes tedricas sdo importantes para o esclarecimento e encadeamento dos conceitos
referentes as mudancas vivenciadas no mundo do trabalho e sua relagdo com o fendémeno
sentido do trabalho de forma a levar a uma compreensdo aproximada da realidade pesquisada.

2.1 Suposicéo

O sentido do trabalho esta fortemente relacionado ao qudo importante é este trabalho na vida
do individuo, isto é, a sua centralidade. Trazendo tal afirmacdo para o contexto de constantes
transformacdes organizacionais vivenciados pelos empregados da Empresa Beta, acredita-se

* Todas as informagcdes relativas 8 Empresa Beta ndo foram citadas nas referéncias por garantia de sigilo.

* Nimero de pessoas que trabalham em uma equipe ou empresa. Dicionario de RH (2013).
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que esta centralidade foi alterada principalmente quando relacionadas as outras dimensdes da
vida desses empregados.

Muito embora a centralidade do trabalho seja reafirmada nos tempos atuais (MOW,1987;
Morin, 2001; Bendassolli, 2007; Antunes, 2009) ela pode ndo se constituir de uma Unica
forma para todos os individuos, pois sua importancia depende da situacdo, do tipo de
atividade, das preferéncias e da visdao de mundo de cada um. (MOW, 1987; Bendassoli, 2007).
Portanto, pode ndo se apresentar de forma igual para todos, variando conforme as situagcdes
vivenciadas por estes individuos. Situacdes tais que lhes trazem diferentes visdes sobre que
sentido se atribui ao seu trabalho.

Tais proposi¢des podem ser identificadas nos distintos momentos vivenciados na Empresa
Beta. Sejam nas situagGes de novos posicionamentos de mercado que alteraram sua estrutura
organizacional ou mesmo pelas implicacGes dos sucessivos processos de PDV’s aos quais 0s
funcionérios foram submetidos.

2.2 Objetivos

1.3.1 Final

Identificar o sentido que os empregados do nivel operacional da Empresa Beta do segmento
de servicos de telecomunicagdes atribuem ao seu trabalho.

1.3.2 Intermediario

a) Demostrar como séo pautadas as relacdes de trabalho no setor de telecomunicacGes no
Brasil;

b) ldentificar as principais caracteristicas da Empresa Beta, sua politica de gestdo de
pessoas e o perfil dos empregados de nivel operacional;

c) Levantar os atributos do sentido do trabalho para os empregados da Empresa Beta
tendo como base 0s pressupostos tedricos do modelo MOW (1987).

2.3 Relevancia do estudo

Compreender o fenbmeno sentido do trabalho como uma demanda contemporanea € admitir a
relevancia do seu estudo para suporte e sustentacdo do alinhamento da relacdo entre individuo
e organizacdo. Tal estudo pode representar uma via de acesso para gque as organizacgdes, ainda
que dentro de ambiente laborais singulares, possam encontrar uma base para o
comprometimento dos empregados e para a motivacao organizacional.

A medida que o individuo encontra sentido no que realiza, suas acdes para com seu trabalho e
para com a organizacdo podem tornar-se mais positivas (Morin, 2001; Ulrich e Ulrich, 2011).
Portanto, o estudo sobre o fendmeno sentido do trabalho tornar-se um desafio e uma
oportunidade, sobretudo, dentro de um contexto marcado pelo dinamismo como o segmento
de telecomunicagoes.
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Desta forma, esta presente pesquisa pode contribuir ampliando e colaborando a partir de seus
resultados no desafio da compreensdo sobre que sentido os empregados da Empresa Beta
atribuem ao seu trabalho, sobretudo nestes momentos de profundas mudangas. Tais resultados
compordo um conjunto de préticas de gestdo que estard no Relatorio Técnico que serd
entregue a Empresa Beta. Espera-se que essas praticas auxiliem na melhoria da qualidade do
gerenciamento de seus empregados.

Esta pesquisa também contribuiu para ampliar a discusséo tedrica sobre o fenbmeno sentido
do trabalho, principalmente no que tange a discussdo sobre categorias profissionais. Tal
discussdo € mais comum em outras areas do conhecimento como Psicologia e Sociologia.
Para tanto, contemplando diferentes perspectivas, esta investigacdo contribuiu para a
discussao também junto a area de Administracdo no Brasil.
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3 FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 O Mundo do Trabalho

3.1.1 Uma visdo panoramica sobre o mundo do trabalho contemporaneo

A trajetéria do mundo do trabalho contemporaneo é marcada para muitos autores por um
incremento  produtivo, notadamente impulsionado pelas inovacBes tecnoldgicas,
informacionais e organizacionais (Beck, 1986; Pochmann, 2001; Bendassoli, 2007; Antunes,
2009; Castells, 2009; Braverman, 2011) evidenciadas sobremaneira no Gltimo século. Para
discutir a questdo, estes autores partem de perspectivas distintas advindas de areas do
conhecimento como a Sociologia, a Economia e a Psicologia Social.

Tais perspectivas tratam o tema mundo do trabalho por caminhos diversos como do
desenvolvimento tecnolégico e informacional, da organizacdo e relagcbes do trabalho e da
representacdo do trabalho para o individuo. Entretanto, ha um pressuposto comum entre eles e
sobre o qual convergem suas teorias e estudos: o posicionamento sobre o profundo impacto
das transformagfes organizacionais, tecnologicas e informacionais no mundo do trabalho
contemporaneo.

Beck (1986, 2011), por exemplo, relata sobre a fluidez das fronteiras entre o tempo dentro e
fora do trabalho dados os mecanismos de integracdo eletronica e da microeletrénica no
ambiente de trabalho. Aspectos esses que Gongalves (1994) contrapde, afirmando que o
processo tecnologico refletiu numa maior eficiéncia e competitividade para as empresas.

Ainda a respeito do mundo do trabalho, enquanto Castells (2009) discute sobre a
descentralizacdo e mobilidade das empresas e a diversificacdo das relacbes de trabalho,
Bendassoli (2007), sob a luz da psicologia social, debruca-se sobre o enfraguecimento e a
desconstrucdo do vinculo do individuo com o trabalho.

Ja Antunes (2009) expGe de forma critica questdes como a precarizacdo do trabalho a partir da
intensificacdo do seu ritmo e da sua extracdo. Tais proposicGes sdo compartilhadas por
Braverman (2011) em seu capitulo sobre A Revolucdo e o Trabalhador quando inclina-se
sobre a discussdo da relacdo trabalhador versus maquinaria como um dos fatores que levou o
trabalhador ao nivel de um instrumento no processo produtivo e a particdo do trabalho em
atividades alienantes e precarias.

Dada a amplitude e complexidade desta discussdo € necessario compor um panorama
contemporaneo da trajetoria das mudancas vivenciadas nos meios de producdo e nas relacées
produtivas e, por conseguinte, no ambiente organizacional. Refletir sobre tais mudancas e
suas implicacbes para o ambiente organizacional e, sobretudo, para o individuo ¢é
preponderante para sustento e fundamentacao desta presente pesquisa.

Sendo assim, esta secdo tentou recuperar debates sobre as mudangas no mundo do trabalho
sob odticas distintas. Nesta pesquisa optou-se por trés areas do conhecimento: a sociologia, a
economia e a psicologia. Acredita-se que quando a discussdo sobre um tema complexo como
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0 mundo do trabalho contemporaneo abre espago para o didlogo entre abordagens distintas é
possivel serem obtidas contribui¢cbes multiplas - complementares ou ndo — que enriquecem e
déo densidade ao debate.

Para tanto, como j& comentado, esta discussdo perpassara pela: (a) visdo da Sociologia que
compreende o mundo trabalho como um fendmeno social evidenciando suas interagdes e
implicacOes para o individuo; (b) visdo da Economia que a partir da sua multidisciplinaridade
permite uma compreensdao abrangente sobre a organizacdo e as relacdes do trabalho e; (c)
visdo da Psicologia Social que compreendendo o individuo em sua singularidade, consegue
estabelecer importantes relagcdes deste com as mudancas no mundo do trabalho. Ressalta-se
que esta discussdo ndo se apresenta de forma exaustiva sobre o tema, mas permite retirar dele
pressuposicoes relevantes para o suporte tedrico desta pesquisa.

3.1.1.1 A abordagem da Sociologia

Por meio de uma visdo sociolégica, Braverman (2011) ° reforca o caréter inteligente e
proposital da forga de trabalho humana como tambeém a sua adaptabilidade a novas formas de
trabalho. Tal fato, segundo o autor, torna possivel que novos modos de producdo possam ser
criados mais rapidamente e a forga de trabalho humana mais intensamente explorada.

Ainda sobre o trabalho humano, Braverman (2011) também relata sobre dois movimentos
importantes da sociedade moderna: a apropriacdo desta forca de trabalho inteligente pelos
meios de producéo e a reorganizagdo do trabalho ocorrida de forma singular a partir do século
XX. O autor alerta que os reflexos desses movimentos como a simplificacdo das tarefas e o
esvaziamento do contetudo do trabalho imprimiram alteracdes na organizacéo do trabalho, na
diferenciacdo das ocupacdes e na desqualificacdo da mé&o-de-obra. E, ressalta também o
empenho da geréncia cientifica em aplicar métodos que garantissem o controle e a
manutencdo dessa estrutura tendo como principal papel o de simplificar tarefas, fragmentar
conteudos e verticalizar as atividades laborais.

Neste contexto Beck (2011) traz a discussdo ao nivel das grandes mudancas ocorridas
principalmente no final do século XX e inicio do século XXI. E chama de sociedade de risco
a sociedade das “incertezas fabricadas” que sdo reforcadas por rapidas inovagdes tecnologicas
e respostas sociais aceleradas e que criam uma nova paisagem de risco global. Para o autor,
vivemos em um mundo interconectado que estd se descontrolando. Um mundo fora do
controle, por isso o risco.

Quando Beck (1986) relaciona este cenario de risco ao mundo do trabalho estabelece-se um
contraponto entre dois momentos distintos: o primeiro no qual o sistema empregaticio se
assentava até meados da década de 1970 num padrdo vitalicio de jornada integral, huma
padronizacdo do contrato, do local e da jornada de trabalho, isto €, um sistema padronizado de
pleno emprego; e o segundo, quando o pleno emprego é suplantado por formas plurais de
flexibilizacdo e de subemprego. As organizagdes, assim, descobrem em meio aos formatos
flexiveis, parciais e de subemprego, oportunidades de aumento de produtividade com base no
surgimento de novas tecnologias.

> Ainda que Harry Braverman néo tenha sido um sociélogo, sua obra Trabalho e Capital Monopolista: a
degradacao do trabalho no século XX traz uma abordagem profundamente social sobre o trabalho moderno.
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Beck (1986) exemplifica que as empresas comecaram a experimentar na Alemanha na década
de 1980 a racionaliza¢do da jornada de trabalho, a reorganizagdo das tarefas administrativas.
Neste sentido, o autor julga que o desenvolvimento da microeletronica foi de suma
importancia para implantacdo destas novas relagdes de trabalho, que por meio da tecnologia
da informacéo e da eletronica reduziu ou mesmo eliminou a necessidade de relacdo direta
entre grupos na divisdo funcional do trabalho como também anulou a distin¢éo entre o tempo
dentro do trabalho e fora do trabalho, o tornando fluido, por isso, inseguro.

Aproximando mais a discussdo para arena organizacional, Castells (2009, p. 35) afirma que
ndo somente as mudancas tecnoldgicas impulsionaram as alteracfes no ambiente de trabalho,
mas também as decisbes administrativas, sistemas de relagdes industriais e 0os ambientes
culturais e institucionais sdo aspectos que interagem, modificam e se mesclam no ambiente
organizacional. O impacto da tecnologia, para o autor, deve ser entendido, portanto, dentro de
um sistema social abrangendo todos estes elementos.

Assim, o novo paradigma informacional de trabalho e mé&o-de-obra evidenciado na
contemporaneidade ndo € um modelo simples, mas uma interacdo histérica entre
transformacgéo tecnoldgica, politica das relagdes industriais e a¢do social conflituosa. O
trabalhador atuante na rede € o agente necessario a empresa em rede, possibilitada pelas novas
tecnologias da informagéo. (CASTELLS, 2009).

Castells (2009, p. 39) relata que o fim do segundo milénio trouxe acontecimentos importantes
como (a) a revolucdo tecnologica concentrada na tecnologia da informacgdo, (b) a
descentralizacdo das empresas, (c) a menor influéncia dos movimentos dos trabalhadores, (d)
a individualizag&o e diversificacdo cada vez maior das relacdes de trabalho, (e) a incorporacédo
macica das mulheres na forca de trabalho remunerada, geralmente em condicGes
discriminatorias e (f) o aumento da concorréncia global em um contexto de progressiva
diferenciacdo dos cenarios geograficos para acumulacéo e gestdo de capital. Neste contexto,
as organizagdes modernas atuam como disseminadoras de novos modelos de producéo e de
processo de trabalho e se utilizam de padrGes de cerceamento para a implementacdo e
manutencdo das estruturas vigentes.

Numa abordagem critica, Antunes (2009, p.23) discute sobre as importantes mudancas
ocorridas na década de 1980. Periodo esse, caracterizado por grande incremento tecnolégico
no qual a automacédo, a robdtica e a microeletrénica desenvolveram e alterando as relacdes de
trabalho. Novos processos de trabalho emergem como a flexibilizacdo da producdo, pela
especializacdo flexivel, por novos padrdes de busca de produtividade.

.. intensificam-se as formas de extracdo de trabalho, ampliam-se as
terceirizacbes, metamorfoseiam-se as no¢des de tempo e de espaco
também e tudo isso muda muito 0 modo como o capital produz as
mercadorias, [...]. Uma empresa concentrada pode ser substituida por
varias pequenas unidades interligadas em rede, com numero muito
mais reduzido de trabalhadores e producdo bem maior. (ANTUNES,
2009, p.249)

Antunes (2009) também discute sobre a relacdo organizacdo versus individuo quando afirma
que a trajetoria das transformacdes do mundo do trabalho relaciona-se com as mudangas no
processo de producéo e de trabalho. Discussao essa também levantada por Braverman (2011)
e que Antunes (2009) complementa relatando que tais transformacdes afetaram a divisao de
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trabalho, as relagdes no interior das organizagdes e o mercado de trabalho. Este processo
complexo entre trabalho e ciéncia produtiva impde a necessidade de uma forca de trabalho
ainda mais complexa, multifuncional.

A abordagem da Sociologia contribui, sobretudo, para tornar clara a ruptura entre dois
momentos distintos na trajetéria do mundo trabalho ocorridos a partir do século XX (Beck,
1986) no qual o impacto tecnolégico evidenciado neste periodo deve ser entendido
abrangendo interacfes sociais, culturais e institucionais que se mesclam com o ambiente
organizacional (CASTELLS, 2009).

O primeiro momento caracterizado por um cendrio baseado numa estrutura fortemente
vinculada ao plano social e que se traduz num mercado de trabalho regulado por meio do
salario e da jornada de trabalho (Beck, 1986). No segundo momento, ocorrem profundas
alteracdes na organizagédo e nas relagfes de trabalho: fluidez no tempo do trabalho, formas
flexiveis de emprego, individualizacdo e intensificacdo da extracdo forca de trabalho. (BECK,
1986; ANTUNES, 2009).

Desta forma, a leitura socioldgica sugere que a configuracdo atual do mundo do trabalho é
concebida dentro de uma visdo sdcia histdrica que articula interagdes sociais, econémicas e
ideologicas ocorridas dentro de periodos historicos distintos. Na contemporaneidade, tal
configuracdo impeliu a organizacdo e as relagbes de trabalho a um novo patamar mais
complexo e sofisticado com profundo impacto para o individuo e para sua relagdo com o
trabalho.

3.1.1.2 A abordagem da Economia

Na abordagem da Economia, Gongalves (1994) também relata sobre as profundas mudancas
tecnoldgicas e organizacionais ocorridas na segunda metade do século XX. Para o autor, tais
mudancas permitiram alteracfes das relagdes na arena internacional e envolveram
significativas mudancas no posicionamento de atuacdo das chamadas empresas
transnacionais®.

Este modelo de empresa, para Gongalves (1994), foi fundamental neste contexto, pois além de
proporcionar maior incremento tecnolégico e informacional, trouxe consigo inovacoes
organizacionais importantes.

Neste processo de transformagdes tecnologicas e organizacionais as
empresas transnacionais tém desempenhado papel absolutamente central. No
que se referem as mudancas tecnoldgicas, as empresas transhacionais
controlam o “nucleo duro” do progresso tecnoldgico mais recente (i.e., os
setores que criam e difundem novas tecnologias) com destaque para as
indlstrias  de semicondutores, telecomunicacbes e computadores.
(GONCALVES, 1994, p.28)

Goncalves (1994) exemplifica que nos anos de 1980 aproximadamente 24 empresas
transnacionais eram responsaveis por 75% da producdo mundial de semicondutores; nas

® S30 empresas de grande porte que possuem ativos em pelos menos dois paises e amplo dinamismo tecnolégico.
(GONGCALVES, 1994, p.41)
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telecomunicacdes eram 10 empresas responsaveis por 70% das vendas; e na inddstria de
computadores somente a IBM respondia por 50% da producdo do setor. Para o autor, 0s
fatores que justificam a predominancia das empresas transnacionais no chamado “nticleo
duro” do progresso tecnologico estdo na elevada complexidade técnica, nos altos custos da
inovacdo tecnoldgica, no encurtamento do ciclo de vida dos produtos, na necessidade de
grandes volumes de recursos para financiar pesquisa e desenvolvimento e na necessidade de
redes mercadoldgicas sofisticadas a nivel mundial.

Ainda segundo Gongalves (1994) foi um periodo marcado pela aceleracdo do processo
tecnoldgico associado ao complexo eletrdnico que refletiu num maior incremento eficiéncia e
competitividade, introducdo acelerada de novos produtos e servigos e criacdo de novas
oportunidades de mercado. Desta forma, permitiram um maior nivel de automacdo sistémica
integrando as atividades de concepgéo, producdo e gerenciamento.

Goncalves (1994, p. 27) ratifica que o sistema flexivel de fabricacdo significou a combinacéo
de maéquinas operadas por computadores e com sistemas automaticos de manuseio e
transporte. Em relacdo as mudancgas organizacionais, o autor relata que o gerenciamento da
forca de trabalho, fundamentado no toyotismo’, orientou-se para maior descentralizacio da
tomada de deciséo e ampliacdo da autoridade do trabalhador no posto de trabalho.

Pochmann (2001), por meio de um vies distinto do apresentado por Gongalves (1994),
também relata sobre os avancos nos ambientes tecnologicos e organizacionais. Contudo,
discute tal questdo a partir das implicacdes destes avangos na organizacdo do trabalho e nas
suas relacdes. Inicialmente o autor identifica trés ondas de inovacgéo tecnologica chamadas de
Revolucdo Tecnologica. Tais ondas surgidas sobremaneira nos dois ultimos séculos
contaminaram 0s processos de producdo e de trabalho, principalmente dos segmentos mais
modernos e dinamicos. (p.54-57):

a) A primeira Revolugdo Tecnoldgica transcorreu entre 1870 e 1830 e caracterizou-se por
um elevado avango tecnologico impulsionado pela mecanizacdo e pelo transporte a
vapor. Tal fato incrementou a producdo ao mesmo tempo em que a divisdo do
trabalho sofre profunda transformacdo com efeitos na sua estrutura ocupacional e no
contedo dos postos de trabalho. A substituicdo do trabalho artesanal pelo
mecanizado elevou a produtividade do trabalho. Por outro lado, a subordinacdo do
trabalhador ao ritmo da maquina, tornando-o seu apéndice, degradou o conhecimento
necessario ao processo produtivo, ampliando ainda mais a intensificacdo do trabalho.
Assim, a simplificacdo das tarefas tornou-se cada vez mais possivel por meio do
processo de mecanizacao e da nova divisdo do trabalho. Para o autor, a partir desta
primeira Revolucdo Tecnoldgica, responsavel pela modernizacdo produtiva, o
trabalho torna-se mais subordinado ao ritmo da expansdo das atividades produtivas e
econdmicas;

b) A segunda Revolucdo Tecnoldgica que ocorreu entre o periodo de 1870 a 1910 foi
caracterizada pela expansdo do uso da energia elétrica, do telefone e da difusdo do
motor a combustdo, depois a gas e passando ao petréleo. Tais avangos permitiram o
surgimento de grandes conglomerados de empresas, principalmente de montadoras de

’ Modelo japonés caracterizado por menores volumes de producéo e rapidas mudancas na linha de produgéo,
permitindo alteracBes nas caracteristicas dos produtos, assim com baixo nivel de estoque e elevado controle de
qualidade. Desta forma, este modelo de organizacdo da produgdo permite flexibilidade e integragcdo, com ciclos
de producdo mais curtos e maior capacidade de reagdo as mudangas do mercado. (GONCALVES, 1994, p.18)
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automoveis. Verificaram-se movimentos de concentragdo e centralizacdo das
empresas e reorganizagdo do trabalho, com a instalacdo generalizada das linhas de
producdo fordistas®. A concentracdo dos trabalhadores nas grandes empresas
associado a experiéncia dos sindicatos que operavam favoravelmente a formacao de
um mercado de trabalho mais homogéneo, tornou possivel que trabalhadores com
distintos niveis de formacgdo passassem a receber remuneracdo menos diferenciada;

c) A terceira Revolucdo Tecnoldgica ocorrida a partir do final do século XX é
caracterizada pelo aprofundamento das descobertas técnicas e cientificas, tais como a
generalizacdo das inovagdes no campo da informética, teleméatica e da
microeletrénica e da convergéncia das tecnologias de comunicacdo (telefone,
televisdo e computador). O processo e reorganizacdo do trabalho gera um maior
contingente excedente de mao-de-obra, ocupacles precérias, apostando na
empregabilidade como estratégia de insercdo de mdo-de-obra. Este excedente é
passivel de ser utilizado de maneira pontual e descontinuado.

Pochmann (2001) ainda relata que no Brasil, entretanto, a defasagem ao acesso as inovagdes
tecnoldgicas e a difusdo de novas formas de gestdo da producdo e organizacao do trabalho,
refletiu na auséncia de grandes transformacgdes produtivas na década de 1980. As empresas
mantiveram-se verticalizadas® e com um baixo grau de subcontratacio e elevada rotatividade
de empregados.

Contudo, a partir de 1990, as empresas tiveram que se adaptar a um novo cenario econdémico
mais estavel realizando investimentos direcionados a absor¢do de avancos tecnoldgicos e
difundindo o uso de programas de gestdo da producdo e de reorganizacdo do trabalho com
forte influéncia toyotista por meio de processos de desverticalizacdo da producdo e de
terceirizacdo de méao-de-obra. Essas medidas resultaram no acentuado enxugamento dos
postos de trabalho e de hierarquias funcionais, o que possibilitou a recomposicéo do perfil dos
empregados (faixa etaria, sexo, cor e escolaridade), rotinas laborais associadas a ampliacdo da
jornada de trabalho (uso intensivo de horas extras) e elevacdo do contingente de empregados
mais escolarizados e com menor rotatividade. (POCHMANN, 2001).

Ainda segundo Pochmann (2001), o trabalho nos anos p6s-1990 no Brasil evidenciou que a
incorporacdo de novos programas de gestdo da producdo e de organizacdo do trabalho pode
ser encontrada em quase todos o0s segmentos. Porém, 0Ss acessos aos novos pacotes
tecnoldgicos continuavam concentrados nas grandes empresas nacionais e transnacionais.

Pochmann (2001) declara que mesmo que as inovacdes tecnoldgicas tenham sido
incorporadas de forma desigual pelas empresas e que o0 uso de novo programas de gestdo de

# Método de racionalizacéo da produgao baseado no principio de que uma empresa deve dedicar-se apenas a um
produto. Para isso a empresa deveria adotar a verticalizacdo, chegando até dominar as fontes de matéria-prima e
os sistemas de transporte de mercadoria. Para diminuir os custos a produgdo deveria ser em massa e aparelhada
com tecnologia capaz de desenvolver ao méximo a produtividade do operério. O trabalho deveria ser altamente
especializado, cada operario realizando determinada tarefa. E para a produtividade ser boa, o operério deveria ser
bem remunerado e ndo ter uma jornada de trabalho muito prolongada. (SANDRONI, 1994, p.144)

° Quando uma empresa atua em mais de um estagio do processo produtivo o que frequentemente ocorre pelo
processo de fusdo de varias empresas que atuam em estagios diferentes. O mais abrangente tipo de verticalizacdo
¢ o da empresa que faz desde o processamento da matéria-prima, até o acabamento final do produto.
(SANDRONI, 1994, p.370).
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mé&o-de-obra tenha sido transformado num elemento adicional de reducdo de custos, houve
avangos no que tange as relagOes de trabalho procedidas nos acordos/convengdes coletivas.
Contudo, verifica-se, segundo o autor, a natureza desses acordos/convengdes sdo cada vez
mais realizados no ambito da empresa em conformidade com arranjos locais.

A contribuicdo da abordagem econbmica para esta pesquisa se d& a partir de dois pontos
importantes para a discussdo sobre mundo do trabalho quando:

a) relaciona os avangos tecnoldgico e informacional a entrada das empresas chamadas
transnacionais. Tais empresas além de serem responsaveis pela criacdo e difusdo de novas
tecnologias, também trouxeram a reboque inovacbes organizacionais importantes como a
maior descentralizacdo de decisbes e ampliacdo da autoridade do trabalhador no posto de
trabalho (GONCALVES, 1994);

b) complementa a discussdo do item anterior apresentando outra faceta da dinamica
econémica no mundo do trabalho quando referencia os profundos impactos na organizacao e
na relacdo de trabalho relatando sobre a desqualificacdo e precarizacdo da mao-de-obra e a
transferéncia para o trabalhador da sua propria empregabilidade. (POCHMANN, 2001).

E relevante também a leitura desta abordagem sobre a experiéncia brasileira no que tange as
mudancas nas relac6es de trabalho tais como processo de terceirizacdo, enxugamento de mao-
de-obra, alteracdo na demografia do trabalho e extensdo da carga horaria laboral. Assim, as
abordagens desses autores traduzem a configuragdo do mundo do trabalho contemporaneo por
meio das transformaces estruturais vivenciadas notadamente a partir do final do século XX.
Tal periodo foi marcado por avangos tecnologicos e informacionais, inovacoes
organizacionais, mudanca na arena internacional com a presenca macica das transnacionais e,
sobretudo, por profundas implicacOes para a organizacdo do trabalho e suas relacGes.

3.1.1.3 A abordagem da Psicologia Social

Em contraponto as demais contextualizacdes aqui apresentadas, a abordagem da psicologia
social de Borges e Yamamoto (2004) relata a dificuldade em descrever o mundo do trabalho
face a sua complexidade. Os autores declaram que mesmo que se detenham a varias
interpretacdes sobre o mundo do trabalho, elas séo, ainda assim, limitadas.

Borges e Yamamoto (2004, p.25) afirmam também que quando uma forma de exercer o
trabalho tenta eliminar a intencionalidade humana ou as suas caracteristicas cognitivas, esta
tentando descaracterizar o proprio trabalho em sua caracteristica central. Esta é a
compreensdo dos autores a respeito das analises criticas sobre a forma de planejar e organizar
o trabalho.

Outra proposicdo de Borges e Yamamoto (2004) é de que o trabalho e a forma de pensar
sobre ele segue as condicBes socio historicas de cada individuo. Tal pensamento se coaduna
com um dos pressupostos apresentados nesta pesquisa no qual se diz que o sentido atribuido
ao trabalho depende da situacdo, das preferéncias e visdo do mundo dos individuos bem como
seu grau de identificacdo com ele. (MOW, 1987; MORIN, 2001, 2004; BENDASSOLLI,
2007).
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Para Borges e Yamamoto (2004), portanto, a forma de ver e pensar o trabalho depende do
acesso a que cada um tem a tecnologia, aos recursos naturais, ao dominio do saber fazer, da
sua posicédo da estrutura social, da forma como executa suas tarefas, do controle que tem sobre
seu trabalho e das ideias e da cultura de seu tempo. Borges e Yamamoto (2004, p.27)
entendem que a forma como individuo executa e pensa o trabalho varia em muitos aspectos
que podem ser organizados sistematicamente em cinco dimensoes:

a) Dimensdo concreta — refere-se a tecnologia e as condi¢cdes materiais e/ou ambientais
sob as quais se realiza o trabalho;

b) Dimensdo gerencial — refere-se sobre a forma que o trabalho é gerido (planejar,
organizar, dirigir e controlar);

c) Dimensédo socioeconémica — abrange a articulacdo entre o modo de realizar o trabalho
e as estruturas sociais, econdmicas e politicas do ambiente no qual o individuo se
insere. Neste contexto estdo o nivel econdmico, os conflitos distributivos, a oferta de
emprego, a forca de trabalho e outros aspectos s6cios demogréficos;

d) DimensGes ideoldgicas — consiste no discurso elaborado sobre o trabalho no nivel
coletivo e societal justificando o entrelagamento das demais dimensdes;

e) Dimensdo simbolica — abrange os aspectos subjetivos da relagcdo de cada individuo
com o trabalho.

Para Borges e Yamamoto (2004) estas sdo as dimensdes que compdem o mundo do trabalho e
como se imbricam uma na outra, permitem demonstrar as varias facetas e fendmenos
vinculados ao mundo do trabalho. Os autores ainda ratificam que seja qual for o momento
historico sob o qual se focaliza o debate sobre 0 mundo do trabalho, estas dimensdes estardo
la. E, possivelmente, uma mais realcada do que a outra, dependendo do periodo histérico
sobre o qual se discute esta trajetoria.

Complementando esta discussdo, Bendassolli (2007) analisa a trajetoria do mundo do trabalho
sob a perspectiva do individuo evidenciando a forma como este se relaciona com as mudancas
vivenciadas no mundo do trabalho. Neste contexto, o autor identifica que a forma como o
individuo compreende o trabalho nem sempre foi igual ao longo da tradicdo ocidental. Para
Bendassolli (2007, p.22-24), trés momentos ajudam a explicar sua situacdo na atualidade:

a) No primeiro, que vai da Antiguidade, Idade Média até Renascimento, o trabalho
estava sempre a margem em relacdo a valores sociais considerados centrais, como 0
cultivo da razdo, a busca da salvacdo ou a construcao estético-artistica da vida;

b) No segundo momento, caracterizado pela fase da sociedade industrial, o trabalho foi
considerado como referencial importante para a definicdo da identidade do individuo.
Neste contexto, o sentido e o valor do trabalho sdo redefinidos em cinco dimensdes
que juntas moldaram os principais valores politicos, sociais, culturais e psicolégicos
durante a vigéncia da sociedade industrial nos dois ultimos séculos. A primeira, na
qual o trabalho no mundo moderno passou a ser regulado por principios econdémicos; a
segunda, como principio moral, formador de carater; a terceira, como alvo de
insercOes ideoldgicas a fim de domesticar e controlar os trabalhadores; a quarta como
atividade construtora do ser e da subjetividade; e quinta, como contrato social no qual
a sociedade ancora seus distintos papéis sociais;
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c) J& no terceiro momento, chamado pelo autor de pés-modernidade®®, h4 um desmonte
das cinco dimensGes referenciadas no periodo da sociedade industrial. O trabalho é
entdo criticado como Unica fonte de valor econémico, como formador do caréter,
como ideologia; como atividade privilegiada na oferta de significacdo do ser e,
finalmente a dimensdo contratual no qual € questionado com base em novas formas de
subjetivacdo que estdo além da ideia da centralidade do trabalho.

Esta descricdo de Bendassolli (2007) esta intimamente relacionada a discussdo de Borges e
Yamamoto (2004) sobre as dimensdes do mundo do trabalho. As formas de pensar e ver o
trabalho pelo individuo foram sendo modificadas ao longo da histéria da sociedade refletindo
0 contexto social, econémico e ideoldgico de cada época e, nesta discussdo, periodizada pelo
autor da Antiguidade até as sociedades po6s-modernas.

Bendassolli (2007) ainda afirma que mesmo que o trabalho ainda seja, na atualidade, uma das
principais vias de acesso a renda e de organizacdo de rotinas sociais e individuais, ja nao
representa para os individuos suas antigas caracteristicas identificadas, sobretudo na fase da
sociedade industrial, quando era considerado medular para o individuo.

O debate apresentado pelos autores sobre o mundo do trabalho por meio da abordagem
psicoldgica sugeriu um profundo e singular olhar sobre o individuo. Os autores apontaram
duas proposicOes importantes que ajudardo a suportar a presente pesquisa e sobre as quais se
fundamentardo o marco teorico escolhido.

A primeira refere-se a transversalidade da relacdo trabalho, individuo e organizacdo. Tal
relacdo toma formas distintas conforme o contexto de cada época. Desta forma, as dimensdes
do mundo do trabalho apontadas por Borges e Yamamoto (2004) elucidam e complementam
0S aspectos que permeiam a trajetoria do mundo do trabalho tais quais apresentados tambem
por Bendassolli (2007).

A segunda proposicdo parte do pensamento de Bendassolli (2007) sobre as implicac6es para a
centralidade do trabalho. Para o autor o carater do trabalho como principal referencial na vida
do individuo foi alterado face as profundas mudancas vivenciadas no mundo do trabalho.
Sendo assim, a visdo de mundo do individuo e a sua forma de ver e pensar o trabalho
influenciam na sua centralidade.

A fim de condensar o conteldo apresentado e auxiliar na compreensdo desta discusséo, o
Quadro 1 oferece uma sintese das reflexdes dos diferentes autores até aqui apresentados.

' 0 autor utiliza o termo pés-modernidade periodizando os fatos ocorridos nas sociedades pés-modernas,
surgidas a partir da segunda metade do século XX. Tal periodo é referenciado pelo autor como desmonte das
configuracg@es anteriores fundamentadas nas sociedades industriais datadas entre o século XI1X e parte do século
XX. A pés-modernidade significa, entdo, um desmonte as dimensdes centrais do trabalho. A reflexdo aponta
para a desconexdo entre o trabalho e as descri¢des que, por meio dele, o individuo d& de si mesmo. Portanto,
para o autor, 0 pensamento pds-moderno desqualificou as caracteristicas passadas do trabalho e cria um novo
repertorio de valores para classificad-lo. (BENDASSOLI, 2007, p. 139-140)



29

Quadro 1 - Sintese sobre a trajetdria do mundo do trabalho contemporéaneo

Visdo Autor Abordagem Reflexdes apresentadas
. Implicagdes da  inovagdo  tecnoldgica na
Beck (1986) A s%cgsgigzsdas descaracterizagdo do tempo dentro e fora do trabalho
< e nas formas de trabalho.
k=)
% A revolucdo Descentralizacdo e mobilidade das empresas e
'S Castells (2009) L AR N
8 tecnologica diversificacdo das relacBes de trabalho.
@ Antunes (2008) A relagdo organizacdo | As inovagdes tecnoldgicas modificando o sistema
versus individuo produtivo e as relagbes de trabalho
B A forca de trabalho | A utilizagdo da forca de trabalho humana e sua
raverman (2011) x . x
humana relacdo com 0s meios de producdo
Ar(leyo!ugao As empresas transnacionais como fomentadores da
< Goncal 1994 tecnologica e as . x 6 da al 20 d R
o calves ( ) emoresas inovacdo tecnoldgica e da alteracdo da organizacdo
g presas do trabalho
e transnacionais
3 . -
w As ondas de inovacédo A lUCE 6ai fl q
Poch 2001 7ac30 d revolugéo tecnoldgica e os reflexos no processo de
ochmann ( ) e a organizacdo do duCs x balh
trabalho producdo e na organizacdo trabalho
Borges e Yamamoto As dimensdes do A singularidade do individuo em sua forma de ver e
« (2004) mundo do trabalho pensar o trabalho.
g
S
2
%)
o . As representacfes do | O significado do trabalho para o individuo ao longo
Bendassolli (2007) trabalho da historia

Fonte: Elaborado pela autora

O balanco da discussdo apresentada nesta secdo sugeriu que no contexto do mundo do
trabalho, as sucessivas transformacbes na forma de produzir e reproduzir a sociedade se
traduzem em profundas mudancas na organizacao do trabalho e nas suas relacGes. Assim, 0
trabalho como foi conhecido no inicio do século XX nas suas formas padronizadas de
emprego (Beck, 1986; Bendassolli, 2007) ¢ substituido por novos referenciais.

Estes novos referenciais podem ser apresentados pelas (a) novas formas plurais de
flexibilizacdo e de subemprego (Beck, 1986), (b) pela transferéncia para o trabalhador da
responsabilidade sobre a sua empregabilidade (Pochmann, 2001) e (c) pela desconstrucdo do
vinculo entre o trabalho e a identidade do individuo (Bendassolli, 2007) na qual se desfazem
as referéncias antigas de alta centralidade do trabalho.

Segundo Bendassolli (2007) estes novos referenciais ainda disseminaram a teoria do
enfraquecimento do trabalho que se tornou um lugar comum no ambiente corporativo tanto
quanto na cultura de massa em geral. Tal teoria se traduziu no enfraquecimento da relacao
moderna entre identidade do individuo e o trabalho que ele realiza, ou seja, a desconstrucao
do vinculo entre trabalho e identidade. Sob este discurso, o sentido do trabalho teria mudado
nas ultimas décadas.

Para Bendassolli (2007) uma dessas mudancas seria a diminui¢do progressiva da importancia
do trabalho na definicdo da identidade do individuo. Bendassolli (2007) diz ainda que, diante
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do seu enfraquecimento, o trabalho passa a funcionar por meio de forgas que estdo fora do
controle do individuo, tais como oscilagbes do mercado, salde financeira e competitividade
global e local das empresas, crescimento econdmico dos setores e a dindmica dos fluxos de
capitais globais. Este pensamento se coaduna com os dizeres de Beck (1986) quando o autor
relata sobre as “incertezas fabricadas” sobre as quais fogem conceitos como controle e
quantificagédo das situacdes.

Espera-se que este breve panorama tenha auxiliado na reflexdo sobre as implicagdes ocorridas
no mundo do trabalho contemporaneo, sobretudo no que tange a reorganizacdo do trabalho e,
por conseguinte, nas alterac6es das relagdes de trabalho para o individuo. Complementando a
discusséo, a secdo seguinte tentou aprofundar um pouco mais esta discussdo, dando enfoque
as configuragdes sob as quais 0 mundo do trabalho precisou se moldar numa tentativa de se
adaptar aos novos contextos sociais, politicos, econémicos, culturais do mundo
contemporaneo. Tais configuracdes podem ser expressas nas articulagdes dos formatos, da
temporalidade e das relagdes de trabalho.

3.1.2 Asarticulagdes do mundo do trabalho contemporaneo

Como ja discutido anteriormente, as inovagdes tecnologicas, informacionais e organizacionais
ocorridas notadamente a partir do seculo XX impeliram a reorganizacdo do trabalho
permitindo assim alteracdes no contrato, no tempo e no local de trabalho. Tal movimento foi
também importante para o surgimento de novos formatos de trabalho e para modificacdo das
relacBes de trabalho no ambiente organizacional.

Este ambiente complexo compde-se, entdo, de singularidades inerentes as mudangas do
mundo do trabalho contemporaneo. Tais singularidades podem ser traduzidas nas articulacdes
que foram criadas no intuito de suportar e manter esta nova estrutura laboral.

Esta secdo teve por intento revisitar a discussdo sobre como essas articulacfes deram suporte
a reorganizacédo do trabalho frente as novas configuragdes sociais, tecnologicas, econémicas e
organizacionais do mundo contemporaneo. E, como declara Antunes (2009), é uma tentativa
de adequacdo aos novos padrbes na busca de produtividade, por novas formas de producéo a
I6gica do mercado.

Para tanto, optou-se, nesta pesquisa, por um recorte dessas articulacdes em trés elementos: a)
formato de trabalho no qual o debate gira em torno dos formatos flexiveis; b) na
temporalidade do trabalho no qual se discute o aspecto fluidico do tempo; e, c) na relacdo de
trabalho, refletindo sobre seus contratos, legislacdo e demografia. Acredita-se que tal recorte
aléem de complementar a discussdo da secdo anterior, proporciona a amplitude necessaria para
a compreensdo do tema e corrobora para o seu aprofundamento.

3.1.2.1 Flexibilizando o formato, o tempo e as rela¢6es de trabalho

O estudo de Lee, McCann e Messenger (2009) da Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT) oferece um descricdo mais detalhada sobre a reorganizacdo do trabalho quando relata
sobre as novas formas flexiveis de trabalho.
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Lee, McCann e Messenger (2009) relatam que além dos modelos mais tradicionais de
trabalho em turnos, trabalho noturno e trabalho em fins de semana, outros tipos de arranjos
“flexiveis” da duragdo do trabalho semelhantes aos adotados nos paises industrializados —
embora com adaptagdes nacionais especificas — pareciam estar surgindo em muitos paises em
desenvolvimento e em transigéo.

Para Lee, McCann e Messenger (2009), notadamente a partir do final do século XX, um dos
esquemas mais comumente observados de duragdo “flexivel” do trabalho é o de ‘“horas
médias” ou de “compensacdo de horas” (caracterizado, as vezes, como horas “anualizadas”,
quando permite média das horas de trabalho ao longo de um ano inteiro), o qual possibilita
variacdes nas jornadas de trabalho por periodos de diversas semanas.

Este método permite as empresas, segundo Lee, McCann e Messenger (2009), aumentar a
jornada durante periodos em que o volume de trabalho € elevado, compensando esse aumento
com reducdo da jornada em épocas de menor volume de trabalho. Contudo, ainda que esses
tipos de composicdo ndo parecessem muito difundidos nos paises em desenvolvimento e em
transicdo, esquemas de horas médias estavam adquirindo importancia crescente em alguns
paises, tais como Brasil, China, Hungria e Republica Tcheca notadamente a partir da década
de 1980.

Tal esquema obteve apoio consideravel tanto do empresariado brasileiro quanto dos
sindicatos, segundo Lee, McCann e Messenger (2009). Os autores inferem que talvez porque
a modulacdo das jornadas de trabalho, como forma de adequacdo as demandas do mercado,
era usualmente combinada com uma reducdo da extensdo média da jornada semanal — pratica
semelhante a adotada em paises com a Alemanha. Tais composic¢des, no entanto, pareciam
mais comuns no setor manufatureiro do que no de servicos.

Complementando a discussdo sobre a temporalidade do mundo do trabalho contemporaneo
Sennett (2012, p. 63) relata que tais arranjos também sdo chamados por “flexitempo” e que se
caracterizam numa nova organizacdo do tempo no local de trabalho. O autor compara este
modelo ao dia de trabalho como um mosaico de pessoas trabalhando em horérios diferentes,
mais individualizados, imagem distinta da mono6tona organizacao do trabalho do século XIX.

Sennett (2012) ainda descreve que na nova dimensdo do tempo nesta moderna estrutura
institucional, as empresas tornaram-se mais planas e flexiveis e que, ao invés de organizacdes
do tipo piramidais, sdo delineadas como estruturas em rede. Assim, o autor ratifica que sendo
em rede, promogoes e demissbes tendem a basear-se em regras nitidas, fixas e as tarefas de
trabalho ndo sdo claramente definidas. Tal fato permite também que a rede redefina
constantemente sua estrutura, pois ela é flexivel e adaptavel.

E um mundo novo caracterizado, segundo Sennett (2012), pela flexibilidade e pelo fluxo de
curto prazo. Neste cenario, as empresas se dividem, se fundem e empregos surgem e
desaparecem. Sennett (2012) chama este conceito de reinvencdo descontinua das instituicdes.
Segundo esta teoria 0 primeiro sentido de tempo observado no século XIX era um tempo
mutante, mas continuo.

Este sentido de tempo continuo, segundo Sennett (2012), foi suplantado por um novo modelo:
a mudanca flexivel que contrasta com o tempo do trabalho continuo, busca reinventar de
modo irrevogavel as instituicdes para que o presente se torne descontinuo com o passado.
Cabe aqui, segundo o autor, a crenca de que na pratica administrativa moderna as redes
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elésticas sdo relevantes para este novo modelo flexivel, na medida em que s&o mais abertas a
reinvencgdo do que as hierarquias piramidais.

Fazendo aqui uma analogia ao “desmonte” falado por Bendassolli (2007) no qual o autor fala
de um profundo momento de ruptura nos padrdes do mundo do trabalho, Antunes (2009), no
tocante a reorganizacdo do trabalho, afirma que o trabalho estavel torna-se quase virtual.
Vivencia-se a erosdo do trabalho contratado e regulamentado do século XX e assiste-se a sua
substituicdo pelas terceirizagdes, por diferente modos de flexibilizacdo e pelas formas de
trabalho part time.

Outro elemento na reorganizagdo do trabalho contemporanea refere-se a complexa
demografia da forca de trabalho que esta se tornando cada vez mais diversificada em relacdo a
etnia, classe social, género, orientacdo sexual, idade, religido e nacionalidade (Ulrich e Ulrich,
2011). Para os autores tal complexidade traz diversidade de mé&o-de-obra para o ambiente
organizacional e concluem que as organizagdes possuem um grande desafio no sentido fazer
bom uso dessas diferencas em forcas de trabalho cada vez mais diversas. Ulrich e Ulrich
(2011) citam o caso da chamada Geragdo Y (nascidos entre 1981 e 1999) que avanca para a
forca de trabalho e seus valores como autoestima, interesse pessoal e lazer entram em conflito
com as geracOes anteriores.

Antunes (2009) faz uma critica austera a reorganizacdo do trabalho contemporaneo no que
tange as multiplas transversalidades do trabalho em termo de género, geracédo e etnia. Para o
autor, o aumento significativo do contingente feminino a nivel mundial tem sido absorvido de
preferéncia pelo trabalho part time, muitas vezes em situacdes precarizadas e com
remuneracdo menor do que o auferido ao trabalho masculino.

Antunes (2009) relata também sobre o continuo contingente de imigrantes que proporciona
grande incremento no trabalho informal citando os chicanos™ nos EUA, os imigrantes do
leste europeu, os dekasseguis*? no Jap&o e os bolivianos no Brasil. Outrossim, o autor ressalta
sobre a explosdo da periferia parisiense no outono de 2005 como forma de exemplificar as
implicacdes da nova demografia do trabalho.

Face as novas formas de organizacdo do trabalho, Morin (2001) salienta que os individuos
percebem as implicacdes destas mudangas na forma como compreendem seu trabalho e as
empresas em que atuam. Para Silva e Sachuk (2011) as transformacdes na forca de trabalho
na contemporaneidade repercutem sobremaneira na subjetividade do trabalhador, que por sua
vez tem o trabalho como uma forma de inclui-lo na hierarquia social. Estes autores inferem
que o trabalho contemporaneo é resultado de uma série de modificacbes ao longo dos anos
que afetaram as formas como as pessoas compreendiam os modelos instaurados nas
organizacdes.

E, apropriando essa discussdo as elucidacbes de Bravermann (2011, p.58):

A moeda de trabalho tem o seu anverso: [0 capitalista] ao comprar a
forca de trabalho que pode fazer muito ele estd ao mesmo tempo

! Diz-se do norte-americano de ascendéncia mexicana. (Wikipédia, 2013)

2 Tem como significado literario “trabalhando fora de casa” designando qualquer pessoa que deixa sua terra
natal para trabalhar temporariamente em outra regido ou pais. (Wikipédia, 2013)
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comprando uma qualidade e quantidade indeterminada. O que ele
compra € infinito em potencial, mas limitado em sua concretizacéo
pelos estados subjetivos dos trabalhadores, por sua historia passada,
por suas condig¢des sociais gerais sob as quais trabalham, assim como
as condicbes préprias da empresa e condigdes técnicas do seu
trabalho. O trabalho [...] serd afetado por esse e por muitos outros
fatores, inclusive a organizacdo do processo e as formas de superviséo
dele, no caso de existirem.

Ainda sobre analise das mudancas no mundo do trabalho e suas implica¢des para o individuo,
as proposicdes de Contreras (2010) tornam-se oportunas em sintetizar e elucidar a discussao
travada até este momento nesta revisdo tedrica. A autora cita trés principais debates a cerca da
discusséo das mudangas no mundo do trabalho:

a) A tese sobre o fim do trabalho — 0 argumento central é que na atualidade em virtude
dos avangos da tecnologia nos meios produtivos, o trabalho humano estd sendo
paulatinamente substituido por maquinas inteligentes;

b) A ideia da perda da centralidade do trabalho — uma fragmentagdo na visdo de mundo
do trabalhador na qual ja ndo concebem o trabalho como central em suas vidas.
Contudo, o trabalho ndo esta totalmente desarticulado das demais esferas da vida;

c) Permanéncia da centralidade do trabalho, mas com transformacdes - o trabalho segue
sendo um fator central na constituicdo da identidade do individuo, mas que se encontra
em um processo de profunda transformacdo, o que impacta na visédo do individuo em
relacdo ao trabalho.

Para Contreras (2010) as mudangas no mundo do trabalho sdo inegaveis, mas a interpretacédo
sobre este contexto e suas implicacBes para o individuo varia e difere segundo o espaco
laboral e geografico que este individuo ocupa. Depende, portanto, da organizacdo e das
relacGes de trabalho estabelecidas no ambiente laboral em que este individuo se insere.

Assistem-se, pois, a transformacdes estruturais na forma de organizar e gerir o trabalho.
Novos tipos de organizac6es, novas formas de trabalho surgem assim como o emprego na sua
forma tradicional de contrato, assalariamento e jornadas fixas desaparece. Também se
pressupde que a compreensdo deste contexto ndo deva ser desvinculada da realidade socio
histérica vivenciada. Sdo novos tempos, novos cenarios que exigem do trabalhador um
posicionamento diferenciado (Morin, 2001; Bendassoli, 2007; Antunes, 2009; Castells, 2009;
Cavalheiro, 2010) e um desempenho mais eficiente diante dos novos e complexos cenarios do
mundo do trabalho.

Dentro deste contexto estd o segmento de servicos de telecomunicacdes no Brasil que se
caracteriza por frequentes mudancas tanto para as organizagdes que nele se inserem quanto
para seus empregados. Numa tentativa de se compreender a dindmica deste segmento foram
levantados estudos que abordaram as principais mudancas ocorridas na organizacdo e nas
relacGes de trabalho no setor de telecomunicacBes com um todo. Desta forma, procurou-se
enfatizar o periodo pds- privatizacdo até os dias de hoje.
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3.2 O Trabalho no Setor de Telecomunicagdes no Brasil

Ao iniciar a discussdo sobre o trabalho no setor de telecomunicagfes, Mocelin (2010) alerta
que os estudos voltados para analise desse setor travam debates em duas correntes distintas: as
abordagens generalistas (Uchima, 2005) e as abordagens contextualistas (Prochnik et al.,
2006; Mocelin, 2010).

Segundo Mocelin (2010) a corrente generalista reforca a tese da deterioracdo das condicOes de
trabalho e do emprego no setor de telecomunicacGes associando as transformagdes no setor a
um movimento histérico de precarizagdo do trabalho e do emprego. J& a corrente
contextualista compreende que cada atividade econdmica que compde o setor*® teria uma
situacdo em particular. Tal situagdo em um Unico caso nao poderia determinar as mudangas na
condicdo de emprego e trabalho como sendo definitivamente boas ou mas. Os estudos dessa
corrente propde que o setor seja analisado em sua conjuntura atual considerando o
desempenho dos segmentos produtivos e a posi¢cdo desses na estruturagdo do setor.

Nesta pesquisa, optou-se pela vertente contextualista, por acreditar que seja fundamental a
analise conjuntural do setor, na sua formacgédo e atuacdo como grande empregador no pais.
Ainda assim, reconhece-se a importancia da abordagem generalista, sobretudo no que tange as
implicacdes sobre 0 emprego no setor de telecomunicacdes.

Sendo assim, a investigacdo sobre a conjuntura do setor foi fundamentada pelos estudos das
instituicOes de pesquisa e entidades relacionadas ao setor de telecomunicacfes. Tais estudos
compuseram um referencial robusto e diverso para dar suporte a esta presente pesquisa. Para
melhor compreensdo deste ambiente dinamico, serd apresentada a seguir uma sintese da
organizagdo do trabalho e das suas relages no segmento de telecomunicagdes assim como
também se tentou tracar um perfil descritivo sobre o trabalhador que nele atua.

3.2.1 A organizacéo do trabalho no setor de telecomunicacfes

A trajetoria do mundo do trabalho é marcada, como ja discutida nas secdes anteriores por
importantes mudancas impulsionadas pelas inovagdes tecnologicas, informacionais e
organizacionais que implicaram sobremaneira nas relacdes e na organizagdo do trabalho bem
como no ambiente organizacional. Tais transformac@es determinam, em maior ou menor grau,
0 aumento da produtividade, as formas flexiveis de emprego e alteracbes na relagdo do
individuo com o trabalho. Marcado fortemente por tal contexto estd o segmento de
telecomunicacdes que, no Brasil, passou por profundas alteracdes em sua configuracéo,
especialmente apds o processo de privatizacao.

Estudos do DIEESE (2009) relatam que o ano de 1962 marcou a adoc¢ao do Codigo Brasileiro
de TelecomunicacBes que tratava de aspectos referentes a competéncia do Estado, da
regulacdo do setor, da exploracdo dos servicos de telecomunicagdes de longa distancia com a
criacdo da empresa estatal Embratel. Em 1972 foram tomadas medidas para nacionalizacdo e
unificacdo do sistema de telecomunicacdes brasileiro com a criacdo da Telebrds —
Telecomunicacbes Brasileiras S.A. — a qual caberia incorporar as empresas privadas de

* Ver Apéndice C — Descricdo do segmento de telecomunicacdes no Brasil
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servicos & medida que as concessdes fossem terminando. Com a maior consolidagdo do setor
foi permitindo maiores ganhos de escala e melhor captacdo de recursos para investimento no
setor.

Ja na década de 1980 este modelo ndo se mostrou mais aderente. De um lado a intensa
transformacédo tecnoldgica do setor que exigia das operadoras maior agilidade no atendimento
a servicos cada vez mais sofisticados e especializados, e de outro, a pouca autonomia da
Telebras resultava na auséncia de liberdade em relagdo as decisdes sobre novos investimentos,
a gestdo de pessoal e a politica tarifaria. (DIEESE, 2009).

O estudo de Cardoso, Marras e Costa (2007) descreve que neste periodo imperava uma nova
ordem mundial visando produtividade e competitividade nas quais as grandes empresas
internacionais presentes no Brasil iniciaram um processo envolvendo agdes no modelo
produtivo vigente, tais como:

a) Transferéncia de mao de obra intensiva por meio da terceirizagdo da producdo para
empresas locais ou internacionais especializadas em servicos de baixo valor agregado;

b) Reducdo do quadro de empregados mantendo aqueles minimamente necessarios as
operacdes centrais das competéncias essenciais das empresas, com subsequente
enfraquecimento dos sindicatos;

c) Pressdo na revisdo de acordos trabalhistas com vista a flexibilizacdo das condi¢des de
trabalho, visando novos paradigmas internacionais;

d) Transferéncia para as matrizes do centro as atividades de mé&o-de-obra qualificada
como Pesquisa e Desenvolvimento, marketing estratégico, desenvolvimento de
produtos, vinculados ao processo de gestdo do conhecimento e inovacao;

e) Manter nas filiais remanescentes das periferias as atividades e baixo valor agregado,
mé&o de obra intensiva e semi-qualificada, para itens competitivos em custo, como as
areas de processo, producéo, qualidade, implementacao, operacao e manutencao;

f) Desenvolvimento pelas matrizes centrais de um forte controle burocratico apoiado
pela tecnologia da informacdo em rede internacional, a fim de obter um rigoroso
controle das operacbes e de custos nas bases locais, otimizando as acdes dos
empregados com atividade tanto especialistas como generalistas, equiparados na nova
referéncia de competicdo global.

Ja na década de 1990, o setor de telecomunicacdes no Brasil sofreu profunda reestruturacao
que estava vinculada a reforma do Estado que estimulou a modernizacdo e abertura da
economia do pais e assim, possibilitou a entrada de capital estrangeiro por meio de empresas
transnacionais. (GONCALVES, 1994; NEVES, 2002; UCHIMA, 2005).

A primeira metade desta década foi marcada também pelo esgotamento do modelo estatal de
telecomunicacdes e as dificuldades de financiamento do setor que endossaram a necessidade
de se modificar sua estrutura no Brasil. Neste contexto ja se delineava um cendrio para a
privatizacdo com medidas adotadas para tornar o setor mais atraente para a iniciativa privada,
entre elas estdo: (a) redefinicdo da estrutura tarifaria do sistema com aumentos expressivos no

*E importante aqui se contextualizar sobre este periodo também no cenario internacional. O inicio da década de
1980 foi um dos periodos de maior mudanga no panorama mundial das telecomunicacfes. Entre os principais
acontecimentos: a) em 1984 a ruptura do monopdlio nos Estados Unidos da AT&T, a maior empresa de
telecomunicages no mundo; b) em 1997 o acordo da OMC para liberalizagdo das telecomunicacdes em 69
paises membros e; ¢) em 1998 o fim dos monopdlios na Europa. (DEL, BONO, 2001)
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valor da assinatura mensal; (b) investimentos macicos na infraestrutura do setor; (c)
realizacdo de Planos de DemissGes Voluntérias (PDV) com o intuito de realizar a reducdo de
trabalhadores das empresas, a0 mesmo tempo em que procediam a uma renovacgao do quadro
de empregados e, (d) a aprovacdo da Lei Geral de TelecomunicacBes (Lei n° 9.472) que
reorientou o papel do Estado no setor que adotou uma agdo mais normativa voltada
fundamentalmente para a regulagéo do sistema. (DIEESE, 2009).

A privatizacdo do sistema Telebrds em 1998 foi um marco histérico para o setor. Tal
movimento permitiu que areas de concessdo de prestacdo de servicos fossem leiloadas a
empresas de capital privado. O esforco de investimento da ANATEL (Agéncia Nacional de
TelecomunicacOes) para a expansdo das redes de operacdo de telefonia priorizando o
estabelecimento de metas de universalizacdo das operadoras - nas quais elas s6 poderiam
passar a atuar em outras areas geograficas em 2002 se cumprissem as metas estabelecidas - foi
um fato relevante para a manutencdo de um alto nivel de emprego no setor: o nimero de
postos de trabalho em 1990 era de 93,1 mil passando para 153,1 em 1998 e chegando aos 200
mil no primeiro semestre de 2001 (NEVES, 2002). Quanto ao aspecto mercadoldgico as
empresas estaduais foram divididas em duas: uma parte operando a telefonia celular e a outra
parte, a telefonia fixa. (PROCHNIK et al., 2006).

No fim de 2000, havia cerca de 20 operadoras de telefonia celular em um mercado
segmentado em 10 areas de concessdo. E, em 2001, o servico de telefonia celular foi
reorganizado, passando a ser denominado Servico Movel Pessoal (SMP). Tal reorganizagédo
possibilitou a revisdo das autorizacbes concedidas as operadoras, permitindo mudancgas no
controle acionario consolidando a presenca de grandes grupos internacionais por meio de
aquisicdes e fusdes entre empresas. (PROCHNIK et al., 2006).

A liberalizagdo do mercado de telecomunicagdes foi marco importante no ano de 2002. Tal
fato propiciou o0 aumento de competicdo entre as empresas, acentuado pelas mudancas
tecnoldgicas, nos produtos e servicos ofertados. Em 2005 ocorre o acirramento deste ambiente
competitivo com o surgimento da convergéncia tecnoldgica dos servicos de celular, telefone
fixo e TV por assinatura. (MOCELIN, 2011).

Atualmente, os principais grupos de telecomunicacdes no Brasil que atuam em servigos de
operacdo fixa, movel e de dados séo: o Grupo Telefonica, a América Mavil (controlador das
empresas Claro, Embratel e Net), a Oi Telecom e a TIM, controlada pela Telecom Italia.
(TELECO, 2013).

Esta discussdo sobre o segmento de telecomunicac6es no Brasil apontou para transformacdes
ocorridas desde o esgotamento do modelo estatal até os novos formatos pos-privatizacéo. Tais
transformacdes se moldaram a ordem econémica que imperava naquele periodo a qual visava
aumento de produtividade e competitividade das empresas. A entrada no setor de empresas
estrangeiras e a implementacéo de processos de fusdes, aquisi¢es e incorporacdes trouxeram
profundas mudancas a organizacdo do trabalho e as relacbes de trabalho no setor de
telecomunicacdes.
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3.2.2 As relagoes de trabalho no setor de telecomunicagoes

O processo de privatizacao das telecomunicacdes no Brasil trouxe profundas mudangas para o
emprego e para a organizagdo do trabalho do setor. A mudanca de controle acionario, com a
entrada das empresas estrangeiras, trouxe ajuste quantitativo no nimero de trabalhadores
empregados e transformacdo significativa em termos de género, faixa etaria, grau de
escolaridade e remuneracdo média. (DIEESE, 2009).

No que tange as relagcdes de trabalho antes da privatizagdo do setor eram assentadas em
vinculos empregaticios com relativa estabilidade, em promocdes por tempo de servigo, em
carreiras prolongadas e em salarios significativamente superiores & média do trabalhador
brasileiro. As negociacdes coletivas eram naquele periodo centralizadas, existindo um acordo
coletivo de abrangéncia nacional que abarcava a maioria das clausulas e direitos mais
relevantes. A data-base da categoria também era unificada e, com raras excecdes, dezembro
era 0 més de referéncia para a renovagéo dos acordos. (DIEESE, 2009)

Ja no periodo pds-privatizagcdo as relacbes de trabalho tornaram-se mais vulneraveis e
instaveis; a rotatividade ampliou-se; as regras de progressao funcional e a remuneragédo
tornaram-se mais vinculadas ao comportamento da produtividade e ao desempenho
individual; os salarios reais declinaram; o ritmo do trabalho intensificou-se. Quanto as
negociacdes coletivas tornaram-se mais pulverizadas por conta da fragmentacéo regional do
mercado e da disseminacdo da terceirizacdo dos servicos. O resultado € uma ampliacéo
significativa da heterogeneidade do setor acompanhada de um aprofundamento da
segmentacéo dos trabalhadores em telecomunicacées. (DIEESE, 2009).

Segundo Mocelin (2011) a reestruturacdo do setor na década de 1990 provocou a reducdo de
empregos no setor. Contudo, tal reestruturagdo tambem permitiu a expansdo do setor e a
formacdo de um novo mercado de telecomunicagfes promovendo a retomada da geracao de
empregos a partir de 2004. Neste periodo ocorre um novo incremento no nimero de empregos
em telecomunicacdes: as empresas de telefonia fixa estavam se reestruturando e as de
telefonia movel com forte expansdo comercial.

Segundo Uchima (2005) a reestruturacdo produtiva no Brasil baseou-se muito fortemente nas
inovacdes organizacionais e gerenciais flexibilizadoras, com forte impacto nas relacGes de
trabalho. Entre as inovacBGes organizacionais e gerenciais, relativas a racionalizacdo do
trabalho, estdo a terceirizacdo e os programas de qualidade total.

A adocdo da terceirizacdo pelas empresas consiste, segundo Uchima (2005) em concentrar
esforcos naquilo que é vantagem competitiva da empresa e transferir o conjunto de atividades
para outras empresas, com 0 objetivo de reduzir custos e simplificar o processo produtivo.
Essas mudancas tém gerado alteracGes na natureza do trabalho e das fungdes. Os empregados
aléem de responsaveis por multiplas funcdes sdo submetidos a ritmos mais intensos de
trabalho. O conceito de polivaléncia passou a exercer forte influéncia na pauta dos recursos
humanos das empresas.

Ainda a respeito da flexibilizacdo das leis trabalhistas os seguintes movimentos podem ser
apontados:

a) As negociag0es coletivas sendo descentralizadas e cada operadora estabelecendo junto
aos sindicatos as suas clausulas e direitos (DIEESE, 2009);
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b) A discussdo atual sobre a maior flexibilizacdo na contratacdo de trabalhadores
estrangeiros no Brasil (FENATTEL, 2013), uma vez que o controle acionario da maior
parte das operadoras é de empresas estrangeiras. (TELECO, 2012);

c) O retorno ao debate no Senado Federal sobre as terceirizacbes de méo-de-obra por
meio dos Projetos de Lei 4.330/2004 e 87/2010. Tais projetos visam permitir a
contratag@o de terceiros em todos os setores da empresa, inclusive nos de atividade-
fim. Também permitem a transformacéo de todos os trabalhadores por terceirizados e
isentam de responsabilidade trabalhista a tomadora do servigo, caso esta ndo seja
cumprida pela terceirizada. (FENATTEL, 2013).

Os estudos do DIEESE (2009) demonstraram que 0 processo de terceirizacdo foi um dos
fatores, assim como a entrada das empresas estrangeiras, que propiciaram aumento do nivel
de emprego e transformacgdes significativas na sua demografia em termo de género, faixa
etaria, grau de escolaridade e remuneragdo média. Este estudo também relatou sobre o
aumento significativo da participagdo das mulheres no mercado de trabalho de
telecomunicacdes, sobremaneira apés o periodo da privatizacdo. E em relacdo a idade
observou-se a expressiva ampliacdo da participacédo dos trabalhadores mais jovens e a reducéo
dos trabalhadores de idade mais avangada.

Outro fator € que a intensa transformacao tecnoldgica também difundida pelo segmento de
telecomunicacgdes exigiu que as operadoras operassem com maior agilidade e tivesse que
disponibilizar servigos cada vez mais sofisticados e especializados. (DIEESE, 2009).

O balanco dos estudos sobre o trabalho no setor de telecomunicacdes até aqui apresentados
identificou pontos relevantes para sua compreensao: a mudancga na configuracdo do mercado
apos sua privatizacdo, a entrada das empresas estrangeiras no pais e a existéncia de um
segmento que € inerentemente difusor de novas tecnologias (NEVES, 2002; UCHIMA, 2005).

No que tange as relacOes de trabalho do setor de telecomunicac6es no Brasil ha dois periodos
distintos de profundas mudancas: (a) antes da privatizacdo, no qual os vinculos empregaticios
estavam assentados em relativa estabilidade, promoc¢fes por tempo de servico, carreira
prolongada e salarios superiores a media do trabalhador brasileiro. (b) pos-privatizacdo, no
qual as relagbes se tornaram mais vulneraveis, com o aumento da rotatividade, regras de
progressao funcional e a remuneracgédo vinculada ao desempenho individual, os salérios reais
declinaram e o ritmo do trabalho intensificou-se. (DIEESE, 2009).

Sob a analise de tais contextos, ha algumas proposicdes relevantes: a) o fim de um formato
Unico de trabalho caracterizado pela estabilidade no emprego, carteira assinada, promogao
mediante tempo na empresa, estabilidade de direitos e deveres e estruturas sindicais e
coletivas fortes (Beck, 1986, 2011; Castell, 1999); b) a mudanca na dindmica do
funcionamento do trabalho influenciada por forcas alheias ao trabalhador como oscilagdes do
mercado, saude financeira e competitividade global e local das empresas (Borges e
Yamamoto, 2004; Bendassoli, 2007).

Posto isto, foi oportuno indagar sobre quem é o individuo que atua no segmento de
telecomunicacdes. Foi importante se obter, além do perfil socio demogréafico, um perfil
descritivo deste empregado. Tal suporte tedrico propiciou robustez e ajudou a elucidar a
questdo para esta pesquisa que tem como foco investigar o empregado no segmento de
servicos de telecomunicacdes no Brasil.
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3.2.3 O empregado de telecomunicagdes no Brasil

O ambiente empresarial em telecomunicagdes tem como caracteristica uma dinamica que,
para as empresas deste segmento, é representada pelas mudancas tecnolégicas e de mercado
continuas. J& para seus empregados, estas mudancas refletem alteragdes na sua rotina laboral e
no contetdo do seu trabalho. (MOCELIN, 2010).

Relevante é, entdo, conhecer a singularidade inerente ao empregado de telecomunicages.
Para tanto, esta pesquisa baseou-se nos estudos de Mocelin (2010, 2011) ** que auxiliaram na
tentativa de compor o perfil bem como de permitir a maior nitidez sobre a dinamica laboral
destes empregados. Cabe aqui ressaltar sobre escassez na literatura de estudos que
contemplem ou consigam elaborar um contetdo descritivo sobre o espaco laboral dos
empregados de telecomunicagdes. S8o mais comumente encontrados estudos analiticos com
levantamento de dados e perfis sdcio demograficos.

Sendo assim, os estudos de Mocelin (2010, 2011) identificaram alguns elementos que
auxiliam a compor, ainda que ndo por completo dado suas limitagcdes, um perfil descritivo do
empregado de telecomunicacbes e do seu ambiente laboral. Tentou-se, aqui, condensa-los
conforme as dimensdes abaixo:

Perfil do empregado - a mao-de-obra é escolarizada, jovem com idade meédia de 32 anos e
com insercdo ampla de mulheres (40% a 50%);

Méo de obra qualificada - o segmento de servicos de telecomunicacfes demanda trabalho
qualificado que permite impulsionar operacionalmente este mercado dindmico, como também
manté-lo e amplia-lo;

Recrutamento - neste segmento busca-se contratar empregados que se enquadrem no ambiente
empresarial e que respondam as suas exigéncias. A preferéncia € pela contratacdo de
individuos jovens e escolarizados, que se ajustem com maior facilidade a dindmica do
ambiente organizacional,

CondicBes de emprego™ - A maior parte do contrato de trabalho é celetista por tempo
indeterminado. Os beneficios oferecidos pelas empresas do segmento, além dos garantidos
pela legislacdo trabalhista parecem ser o grande atrativo para 0s empregados, que se dispde a
intensificacdo do trabalho para obté-los.

Dinamismo laboral - o dinamismo do segmento implica que o contetdo do trabalho seja o
mesmo por pouco espaco de tempo. Novidade e a agilidade caracterizam o trabalho deste
segmento;

Foco em resultado - a) os empregados devem ajustar-se as frequentes mudancas para fornecer
suporte comercial, estratégico e operacional a atividade; b) as empresas implantam
campanhas de desenvolvimento, implementacdo e comercializacdo de novos produtos e
servicos gerando um ambiente de agitacdo que se estabiliza com a superacdo das metas; ¢)
existem picos de trabalho simultaneos as mudancas das campanhas que atingem todas as

' Tais estudos tiveram como foco trés operadoras do segmento de servicos de telecomunicagdes.

16 Desconsiderou-se para fins de pesquisa o segmento de Call Center.
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areas; d) novas campanhas exige-se mais do empregado a fim de solucionar problemas na
implementacdo de novos servigos e produtos; e) acabando uma campanha, o ambiente laboral
é estabilizado até que a proxima surja.

Este esboco dos trabalhos de Mocelin (2010, 2011) sugeriu que face a configuracdo do
segmento de servicos de telecomunicacfes e as constantes mudangas que caracterizam este
mercado, 0s empregados vivenciem um ambiente laboral permeado por um dinamismo
singular. Tal dinamismo os impelem a uma adequacdo frequente a demanda laboral na
obtencdo dos resultados esperados. Somado a isso a especificidade deste segmento marcado
por constantes mudangas em suas estruturas internas e externas.

E, se as organizacOes e suas configuracOes estdo em constante mudanca, o individuo se vé
forcado a se adaptar a elas, 0 que pode alterar a forma como vé e pensa o trabalho como
também a sua relacdo com a organizacdo (Borges e Yamamoto, 2004; Soares e Vieira, 2009).
Assim, compreender qual sentido os empregados atribuem ao seu trabalho, passa a ser uma
demanda contemporénea para os empregados e um desafio para as organizagdes. (BIANCHI,
2013).

3.3 O Sentido do Trabalho

3.3.1 Sentido e significado

Antes de se levantar a discussdo sobre o sentido do trabalho, torna-se necessario elucidar
sobre 0s conceitos entre significado e sentido que sdo usualmente aplicados nos estudos sobre
o fendmeno’. Tal questdo é com frequéncia debatida entre os pesquisadores. E, na tentativa
de elucidar este debate condensou-se, ainda que de forma ndo exaustiva, alguns desses
recentes discursos travados pelos autores que investigam o fendmeno sentido do trabalho:

v' Martins (2009, p. 51) afirma que o termo sentido se caracteriza por multiplas
acepcdes. No ambito administrativo de investigacdo o termo sentido é analisado como
significado e como propdsito. No ambito psicologico é também significado e
propdsito como percebido individualmente. No socioldgico, sentido é significado, uma
associacdo mental coletivamente estabelecida. E no plano filosofico, sentido pode ter
acepcao de esséncia como também de direcéo;

v' Tolfo et al.,(2011) compreendem os termos de forma distintas. Para as autoras
significado refere-se a uma construcdo elaborada coletivamente em determinado
contexto histérico, econémico e social. Ja o termo sentido consiste em uma producéo
individual que depende da compreensdo individual dos significados coletivos das
experiéncias cotidianas;

v' Bendassoli (2007) relata que é relevante enfatizar que o significado de um ato é
determinado pelas interacBes sociais que ocorrem dentro de varios grupos a que
pertencem os individuos e ndo por categorias pré-determinadas. Bendassoli e Godim

7 Ver Drenth (1991) para um aprofundamento da discusséo.
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(2013) *® também alertam que os estudos sobre a relacdo entre esses dois conceitos
normalmente tém se detido na quest&o do significado como producdo coletiva ou no
sentido como producdo individual. Para os autores, as duas posi¢cOes apresentam
limites por ndo considerarem as interag@es possiveis entre sentido e significado.

v’ Cavalheiro (2010) declara que entre os estudiosos do fendmeno na psicologia ndo ha
consenso a respeito da utilizagcdo dos termos sentido e significado. Para a autora, a
categoria sentido, quando associada ao fendmeno do trabalho, pode ser entendida
como sinbnimo do conceito de significado ou como conceitos que se complementam.

O discurso travado entre os autores sugere que este tipo de debate ainda permanece e que a
distincdo entre os termos significado e sentido parecem estar muito relacionadas ao seu campo
de estudo. Sendo mais comum, segundo Tolfo e Piccinni (2007) os termos serem tratados
como sinénimo, especialmente nos trabalhos e pesquisas académicas.

Ratifica-se que esta pesquisa compartilha da contribuicdo da Psicologia quando associa o
termo sentido a complementariedade de significado e o compreende como um construto®® que
é determinado pelas experiéncias cotidianas dos individuos e que também sofre influéncia do
meio no qual estes individuos atuam. Os estudos do Grupo MOW (1987), marco tedrico da
pesquisa que aqui se apresenta, compartilham tambem desta abordagem. Isto posto, opta-se
pelo termo sentido para conduzi-la.

E também oportuno ampliar a discuss&o sobre o construto sentido. Morin (2008) relata que a
palavra “meaning” possui duas raizes: uma do latim sensos que € a faculdade de conhecer e
de julgar. Significa também a ideia representada por uma experiéncia; outra do alemé@o sumo
que significa direcdo ou orientacdo. Em psicologia refere-se a experiéncia de coeréncia,
coesdo e equilibrio.

Andrade et. at., (2012) aprofundam um pouco mais a discussdo sobre o termo sentido. As
autoras fazem uso do conceito da racionalidade que é a capacidade de julgar, de ponderar, de
estabelecer relacdes ldgicas e pratica 0 bom senso. Partem do pressuposto de que o sentido
atribuido ao trabalho pode estar relacionado a uma racionalidade substantiva calcada no
direcionamento para auto realizacdo, satisfacdo, julgamento ético, autonomia e bem-estar
coletivo ou na racionalidade instrumental que estd calcada na utilidade, na busca do éxito
econémico e do poder.

Tendo essas reflexdes em mente, cabe agora elucidar sobre o construto sentido quando
associado ao ato de trabalhar. A secdo seguinte, além de discutir o sentido do trabalho,
argumenta sobre a relevancia do estudo deste fenbmeno enquanto demanda contemporanea
para as organizacoes e, sobretudo, para o individuo.

'® Artigo a ser publicado em dezembro/13 pela Universidad del Rosario, na Colémbia.

'¥ Construto designa, em ciéncia, um conceito teérico ndo observavel. Exemplos de construtos sdo personalidade,
amor, medo. Tais conceitos sao usados na linguagem comum, mas para se tornarem um construto cientifico
necessitam de uma defini¢éo clara e de um embasamento empirico . Wikipédia (2013)
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3.3.2 O que é Sentido do Trabalho

No Dicionério Critico de Gestdo e Psicodindmica do Trabalho, Costa (2013, p. 375) conceitua
sentido do trabalho como:

Uma representagdo individual e/ou coletiva do ato de trabalhar
desenvolvida por meio de um processo de percepcao e reproducéo do
sentido, onde se apreciam as situagdes vivenciadas no ambiente de
trabalho e a representatividade destas para o trabalhador. Esta
representacdo elaborada individual e/ou coletiva é influenciada por
diversas situacgdes cotidianas compostas de elementos organizacionais,
politicos, econdmicas, culturais e sociais, individuais e coletivos.

Costa (2013) ainda afirma que o sentido do trabalho se apresenta como um tema transversal
para diversas ciéncias que se propde a analisa-lo. Os estudos sobre o fendmeno sentido do
trabalho ja foram realizados por diversas areas, sobretudo na Sociologia (Antunes, 2009) e
Psicologia (Gill, 1999; Morin, 2001, 2004; Bendassolli, 2007). Por meio da sociologia
contextualizam a evolu¢do do conceito de trabalho na humanidade, suas transformacdes e
reflexos para a sociedade. Na psicologia (Cavalheiro, 2010), priorizam a compreensdo da
subjetividade diante das mudancas nos contextos laborais.

Para Gill (1999) a psicologia social e a sociologia enfatizam sobre a privagéo psicologica que
ocorre quando necessidades relevantes inerentes ao trabalho ndo sdo adequadamente
atendidas e afirma que para maior parte dos individuos nas sociedades industriais avancadas,
essas necessidades psicologicas podem ser somente atendidas através do trabalho remunerado.
Muitas dessas necessidades psicologicas que as sociedades anteriores satisfaziam por meio da
estrutura social, como familia, rituais religiosos, ja foi assumida pela instituicdo do trabalho
remunerado.

O interesse pelo fenbmeno sentido do trabalho é acentuado ap6s os anos de 1980. No periodo
anterior a esta década o sistema empregaticio era baseado num padrdo vitalicio de jornada
integral, numa padronizacdo do contrato, do local e da jornada de trabalho, isto €, um sistema
padronizado de pleno emprego (Beck, 1986; Castell,1999) e o trabalho era considerado um
referencial importante e central para a definicdo da identidade do individuo (Bendassolli,
2007).

No periodo pds-1980, o mundo vivenciou profundas mudancas como as transformacdes
tecnoldgicas e produtivas com grandes implicaces para o mundo do trabalho. E a partir deste
momento que os estudos sobre o sentido do trabalho ganham félego. Para Bianchi (2013) a
cada época em virtude das mudancas que acontecem nas diversas variaveis do cenario
competitivo, as relacBes entre os empregados e as organizagGes passam por transformacdes
importantes.

Portanto, o fendmeno sentido do trabalho passa a ser uma demanda e um desafio do mundo
contemporaneo com implicacGes diretas para as organizacbes e seus empregados. Para
elucidar tal afirmacdo, em seu discurso no 10° Congresso Mundial de Gestdo de Recursos
Humanos, Morin (2004) alerta que embora 0 movimento frenético de mudancas em termos de
gestdo organizacional tenha sido abrandado durante os Ultimos anos, muitos modismo
gerenciais ainda trazem uma série de prejuizos para as condicGes de trabalho.
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Para Morin (2004, p. 2), “tal fato associado ao fendmeno da globalizacdo por meio dos seus
processos de outsourcing®, offshoring? e ‘todos-0s-outros-ings’ aumenta a complexidade do
problema do trabalho”. No entanto, a autora entende que eles também criam muitas
oportunidades para mudar a mentalidade e restaurar o significado do trabalho, pois vivemos
num mundo conectado onde partilhamos problema e solugdes.

O trabalho pode servir como um tonico para a identidade pessoal na
medida em que ajuda a aumentar a autoestima. Quando uma pessoa
realiza um trabalho significativo, ela realmente desenvolve um senso
de identidade, valor e dignidade [...] ela tem oportunidade de se tornar
quem ela € e de contribuir para a melhoria da sua comunidade. O
trabalho torna-se um problema quando o individuo ndo consegue se
relacionar com ele desta forma. (MORIN, 2004, p.3)

Ainda na discussdo sobre o trabalho significativo Ulrich e Ulrich (2011), em seu estudo sobre
0 comportamento humano no trabalho, afirmam ser relevante que as organizacdes ajudem aos
empregados a encontrarem sentido em seu trabalho. Para os autores, quando os empregados
encontram sentido, encontram também propésitos mais amplos nas organizagfes como criar
valor para clientes, acionistas e sociedade.

Para Ulrich e Ulrich (2011) o trabalho significativo resolve problemas reais, contribui com
beneficios reais. Os empregados que encontram sentido em seu trabalho sdo mais satisfeitos,
mais envolvidos e, desta forma, mais produtivos. Eles trabalham mais, sdo mais dedicados e
tém mais paixdo e criatividade. Aprendem a se adaptar e estdo mais conectados as
necessidades do consumidor.

Ha, segundo Ulrich e Ulrich (2011, p. 48) sete crises atuais nas organizacOes e que a
construcdo do sentido na vida do profissional pode ser explorada nestas sete categorias, de
forma que os lideres ajudem aos empregados a criar organizagbes significativas com
resultados pessoais e organizacionais positivos. Sao elas:

1) Declinio mental e da felicidade no qual sdo identificadas taxas crescentes de
depresséo, ansiedade e vicio e que resulta em custo elevado e perda de produtividade;

2) Reducdo de estoques de recursos naturais e erosdo da confianga em grandes
instituicoes;

3) Maior complexidade do trabalho, no qual a tecnologia, globalizacdo e demografia
(género, etnia) criam ambientes de trabalho mais complexos;

4) Numero cada vez maior de pessoas que vivem em estado de isolamento social, erosao
de bairros e grupos sociais;

5) Grande parte dos empregados se sente desconectada da sua empresa, resultando em
menor satisfacdo dos clientes e menor produtividade;

6) A falta de comprometimento de longo prazo com pessoas e coisas leva ao abandono, e
ndo a aprendizagem;

?° E 0 uso estratégico de recursos externos para a realizacdo de atividades tradicionalmente realizadas pelos
recursos e equipes internos. Também conhecido como terceirizagdo. Wikipédia (2013).

? Ocorre quando uma empresa pega uma das suas instalacdes industriais em uma determinada localidade e a
transfere para outra localidade, onde produzira exatamente 0 mesmo produto, exatamente da mesma maneira, sd
que custos de méo-de-obra, tributario e de producdo menores. Wikipédia (2013).
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7) Paradigma de ganhar ou perder impedem solucdes em que todos ganhem.

Compartilhando de tais proposi¢6es, Morin (2004) relaciona também trés fatores para que o
trabalho tenha sentido:

v Deveria ser agradavel para quem o realiza, correspondendo aos seus campos de
interesse, utilizando suas habilidades, estimulando seu potencial;

v Deveria possibilitar o empregado no uso de suas habilidades e julgamentos,
demonstrar as resolucdes de problemas criativamente e ter uma voz que considere as
decisdes que o envolvam;

v’ Deveria ser realizado em um ambiente que estimule o desenvolvimento de relagdes
interpessoais positivas.

Quando Morin (2004) e Ulrich e Ulrich (2011) expdem suas reflexdes sobre um trabalho com
sentido e suas implicagOes para as organizagcOes e seus empregados, suas proposicdes estdo
permeadas por construtos como motivacdo e comprometimento. Em sintese, a medida que o
individuo encontra sentido no que realiza, suas acfes para com seu trabalho e para com a
organizagdo podem tornar-se mais positivas, isto €, mais comprometidas.

E, para Morin (2009) a motivacdo € um processo psicofisiologico que dificilmente se pode
observar diretamente. Por outro lado, podem-se analisar seus efeitos nas atitudes e no
comportamento do individuo no trabalho.

Ainda segundo Morin (2009), uma das possiveis aplicagdes da psicologia da motivacdo no
mundo do trabalho estd na organizacao do trabalho. A organizacéo tem por guia modificar 0s
comportamentos de tal forma que os empregados sejam conduzidos a desenvolver atitudes
positivas com relacdo as tarefas que executa, a organizagdo em que atua e a si proprio. Para a
autora, 0 comprometimento com o trabalho constitui o principal indicador de uma
organizacéo eficaz.

Bianchi (2013, p.46) esclarece que sentido do trabalho e comprometimento sdo construtos
distintos que em alguns momentos podem se relacionar. Para a autora, sentido do trabalho se
refere a valores, atributos e expectativa que induzem a acdo e o comprometimento é uma
atitude que leva a acdo. O sentido do trabalho pode mudar para o individuo e o
comprometimento pode mudar a relacéo entre individuo e organizacao.

Sendo assim, o sentido atribuido ao trabalho € base para comprometimento dos empregados
como também para a motivacdo organizacional. Tal argumento sugere que motivacdo e
comprometimento estdo imbricados no construto sentido do trabalho. (MORIN, 2001;
BIANCHI, 2013).

Para Bendassolli (2007) o sentido do trabalho pode estar associado ndo somente a
sobrevivéncia e obtencdo de status, como também ao oferecimento de rotinas, organizacdo do
tempo e estabelecimento de relacionamentos, pode sofrer alteracfes no seu valor e na forma
como ¢ referenciado em relacdo a outras atividades da vida do individuo. E, desta forma, ter
comprometido seu nivel de motivacdo e engajamento com seu trabalho.

A compreensdo do debate sobre o fenémeno sentido do trabalho como demanda
contemporanea para o individuo e para as organizacdes (Morin, 2001, 2004; Bendassolli,
2007; Bianchi, 2013) ratifica a relevancia do estudo deste fenbmeno no ambito
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organizacional. Neste contexto, esta pesquisa se ocupa de investigar o fenGmeno sentido do
trabalho dentro do espago organizacional priorizando uma categoria profissional: a do
empregado de telecomunicacgdes no Brasil.

Também é oportuno esclarecer que, embora ndo seja 0 enfoque desta pesquisa, 0 estudo sobre
o fendmeno sentido do trabalho:

a) Investiga também outros ambientes que ndo somente relacionados a uma categoria
profissional, tais como o estudo sobre trabalho e nédo-trabalho (Brook and Brook,
(1989), o estudo com estudantes do ensino médio (Dale, et al., 2006), o estudo com
pessoas com deficiéncia (Lima, et al., 2013) e o estudo sobre as geragfes X e Y (
Teixeira, et al., 2013);

b) Ndo exclui as abordagens sobre a precarizacdo do trabalho (Antunes, 2009, 2011,
Soares e Vieira, 2009) e o sofrimento para o individuo (Cavalheiro, 2010). Tais
estudos identificam aspectos de precarizacdo inerentes ao mundo do trabalho
contemporaneo e sobre seus efeitos, muitas vezes negativos, na construcdo e na
producéo dos sentidos para os individuos.

Na proxima subsecdo foram elencados alguns estudos que possuem como foco a investigacéo
das categorias profissionais. Desta forma, espera-se que se amplie a compreensdo do sentido
que o individuo atribui ao seu trabalho em contextos, realidades sociais e laborais distintas.

3.3.3 Sentido do trabalho para o empregado

Interpretar, na contemporaneidade, o sentido do trabalho é compreender como os individuos
relacionam o mundo do trabalho e seu trabalho com suas proprias compreensdes de mundo.
Diante das mudancas vivenciadas no mundo do trabalho e, por conseguinte no ambiente
organizacional, tal fato se torna um desafio para as organizacoes.

Benevides e Spessoto (2009) alertam que a alteracdo no sentido do trabalho pode afetar
também o resultado das organizacdes. Pensamento este corroborado pelas colocagdes de
Soares e Vieira, (2009) no qual afirmam que face as constantes mudancas vivenciadas no
ambiente laboral, o individuo se vé forcado a se adaptar alterando seus sentimentos e
expressdes sobre sua relacdo com a organizacdo e seu trabalho.

Para Tolfo e Bahry (2007) ainda que se afirme a centralidade do trabalho, considerando-o
como central na vida do individuo, ndo se pode negar as transformacBes na organizacdo e nas
relacBes de trabalho tém implicacGes profundas sobre sua subjetividade e, portanto refletirem-
se no sentido que eles atribuem ao seu trabalho.

Diante disso, os estudos referentes ao sentido do trabalho tém como um de seus focos de
investigacdo as categorias profissionais. Tais analises tém como escopo a compreensdo ou a
identificacdo dos sentidos que os empregados atribuem ao seu trabalho.

A importancia do resultado desses estudos reside, entre outros aspectos, no fato de representar
uma via para que as organizacoes, ainda que dentro de ambientes laborais singulares, possam
ter neles uma base para 0 comprometimento dos empregados e para a motivacdo
organizacional. Para Morin (2001) a importancia da investigacdo sobre os sentidos atribuidos
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ao trabalho pelos empregados esta na oportunidade que as organiza¢bes tém de, mesmo em
face as singularidade dos ambientes laborais, reorganizar o trabalho de forma que a qualidade
de vida e a eficicia organizacional sejam melhoradas.

Com intuito de refletir sobre tais proposictes, foram elencados alguns estudos, nacionais e
internacionais para elucidar esta discussao. Ainda que por percursos tedrico-metodoldgicos
distintos, tais estudos tratam do fendmeno sentido do trabalho no &mbito das categorias
profissionais. Sdo delineados conforme as especificidades e realidade de cada campo de
estudo e, sendo assim, os resultados destes estudos sugerem atribuicdes de sentidos que se
vinculam de alguma forma a realidade pesquisada.

O estudo de Basini e Hurley (1994) foi aplicado em uma empresa do segmento de alta
tecnologia situada na Irlanda. O estudo priorizou empregados de trés niveis hierarquicos
distintos: a alta geréncia, a média-geréncia e 0s niveis ndo gerenciais. Este estudo foi
fundamentado nos estudos do MOW (1987). Os resultados mostram um alto nivel de
centralidade e identificacdo com o trabalho compartilhado por membros dos trés niveis
hierarquicos. Um achado que estd em desacordo com outros estudos anteriores é a
identificacdo de claros efeitos hierarquicos para a maior parte dos empregados. Neste estudo
0s empregados das hierarquias mais baixas se percebem menos como subordinados e mais
como co-trabalhadores das esferas hierarquicas mais altas.

Os estudos de Morin (2008) realizados no Canada, também baseados nas perspectivas do
MOW (1987), sobre sentido do trabalho, saide mental e comprometimento organizacional
correlacionam caracteristicas do trabalho como proposito social, retiddo moral, aprendizado e
desenvolvimento de oportunidades, autonomia, reconhecimento e boas relacdes interpessoais
e infere que estas caracteristicas estdo positivamente correlacionadas ao sentido do trabalho. E
que este influencia positivamente o bem-estar e 0 comprometimento organizacional e
negativamente através de sofrimento psicoldgico.

O estudo de Kuchinke et al (2010) analisou a relagéo entre o sentido do trabalho e estresse no
trabalho para gerentes de nivel médio de trés paises: Estados Unidos, Brasil e Coréia. No
estudo se destaca a centralidade do trabalho. Um importante achado foi que a familia esta
como elemento de maior importancia em relacdo ao trabalho e o lazer esta em terceiro plano,
atras da familia e trabalho. Tal orientacdo de preferéncia coincide também com os achados
dos estudos do MOW (1987). De um modo geral, considerando a diferenca em cada pais e
dos grupos investigados, o estudo indicou que os individuos em que o sentido do trabalho tem
alto nivel, incorrem em um custo maior em relacdo ao estresse no trabalho, dado que maior o
sentido, maior o engajamento com as tarefas laborais.

Em seu estudo sobre as mulheres purépechas®® em Tijuana no México, Contreras (2010)
investiga o sentido do trabalho dentro de um contexto marcado por mudancas: mulheres saem
de suas tribos e se dispdem a trabalhar nos ambientes singulares das maquiladoras. A despeito
de todo o contexto de mudancas na realidade laboral, a autora identifica que para estas
mulheres o trabalho obtém novas representacdes, tais como: acesso ao mercado de trabalho,
acesso aos bens de consumo e a um sistema de emprego. Entre os achados do estudo estdo a
possibilidade de aprendizado, de uso das habilidades pessoais - ja que em sua tribos estas
mulheres costuravam e bordavam - e o valor econémico atribuido ao trabalho.

*2 Os purépechas sdo um povo indigena que habita o estado de Michoacén, no México. (Wikipédia, 2013)
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Baseado nos pressupostos do MOW e de Morin, o estudo de Tolfo e Bahry (2007) investigou
profissionais do Banco do Brasil participantes de um programa de capacitacdo de mestrado e
doutorado. Constatou-se que € significativa a ideia de trabalho como satisfacdo e realizacdo
pessoal tendo a centralidade do trabalho reafirmado com um alto grau de importancia na vida
desses individuos neste momento de suas vidas. Outro achado é que as condi¢des vivenciadas
pelos profissionais, de trabalhadores de emprego estavel e condi¢fes diferenciadas podem
influenciar a viséo positiva que os mesmo tém sobre o trabalho.

Para Alberton e Piccinini (2009), suas pesquisas com empregados de agéncias publicitarias
em Porto Alegre (RS), revelaram que o trabalho que tem sentido permite o uso das
capacidades individuais e recompensa o empregado. Achados como a importancia da
interpessoalidade e o reconhecimento das competéncias foram relacionados também a fatores
como prazer em trabalhar, o uso da criatividade e do aprendizado.

Ja os estudos de Ono e Binder (2010) com profissionais de Tl em Sao Paulo inferem que o
trabalho é considerado essencial, mas ndo como elemento central na vida destes individuos.
Foram identificados como caracteristicas principais de um trabalho com sentido aquele que
permita aprendizado, identificacdo, utilizacdo das competéncias, remuneracdo adequada e
atividades néo rotineiras que gerem satisfacdo de entrega e que contribua para a sociedade.

Os trabalhos de Bendassolli e Andrade (2011) com profissionais da industria criativa
identificam dois aspectos principais em seus achados: a) alta centralidade da qual supdem que
o trabalho para estes profissionais demande um alto nivel de comprometimento afetivo dado
seu cunho vocacional. O comprometimento € primeiramente consigo e ndo com a
organizacdo; b) a possibilidade de desenvolvimento e aprendizagem assim como a utilidade
social do trabalho tem grande importancia para estes profissionais. Outros achados refere-se a
possibilidade de expressar-se e de identificagio como também foi verificada uma menor
média comparativa no que tange a ética. Os autores questionam, se a ética estariam perdendo
entre os atributos que caracterizam o trabalho com sentido e também se o proprio trabalho
nas industria criativa esteja se aproximando da imagem de atividade alienada.

O estudo recente de Prates e Silva (2013) com operarios de uma industria de componentes
eletrénicos em Porto Alegre (RS) identificou entre os achados a elevada centralidade em
relacdo ao trabalho, a oportunidade de capacitacdo e desenvolvimento das competéncias. A
remuneracao é vista como fator negativo, o que se acredita ser em virtude dos baixos salarios
pagos pela empresa.

Outro estudo recente e inédito em Administracdo € o de Silva e Mafra (2013) com
profissionais do sexo em quatro cidades do interior de Minas Gerais. Entre os achados da
pesquisa estdo: a) a importancia dos espacos sociais (familia, sociedade) com influéncia sobre
0 espaco social do trabalho, o que sugere uma inter-relacdo entre esses diferentes espacos; b)
remuneracdo superior que possibilita sua sobrevivéncia e da familia; c) criacdo de lagos
afetivos e proporciona diversdo entre as colegas de trabalho e os clientes; d) sentido negativo
refere-se ao abuso de alcool, drogas e cigarros e a violéncia fisica e maus tratos. Este estudo
de Silva e Mafra (2013) tem como diferencial o pressuposto sobre o conceito trabalho: de que
para ser considerado trabalho deve ser moralmente aceito (Morin, 2001). Para as autoras, a
dimenséo do trabalho pode acolher também outras vertentes.

O sentido atribuido ao trabalho varia de acordo com as distintas situag@es vivenciadas, sejam
elas individuais, culturais, sociais ou historicas. (MOW, 1987; Morin, 2001; Bendassoli e
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Andrade, 2011). Corroborando com tal argumento, o Quadro 2 apresenta uma sintese dos
estudos levantados por categorias profissionais bem como os achados resultantes de tais

estudos.

Quadro 2 — Estudos empiricos sobre sentido do trabalho em categorias profissionais

Origem Autor Categoria Regido Achados
Elevada centralidade e identificagdo
BaSIr(11|§9:|)u rley Profissionais de Tl Irlanda %%To%fggi?ﬁ:zgto
Autonomia
2 Propésito social
5 Morin (2008) Proﬂsspnaus da Canada Aprendlza}do
S salide Reconhecwn_ento
c Interpessoalidade
% Kuchinke et al. Gerentes de nivel EUA, Brasil Fa}ml_lla como centra_l
- g . Niveis altos de engajamento
(2010) médio e Coréia Mei
eio laboral estressante
Operarias das . Remunera@éo .
Contreras (2010) - México Oportunidade e aprendizado
maquiladoras . ;
Uso das habilidades pessoais
Origem Autor Categoria Regido Achados
Tolfo e Bahry Profissionais Brasil Elevada centralidade
(2007) bancérios publicos Satisfacdo e realizacdo pessoal
Interpessoalidade
Alberton e Profissionais de Porto Alegre Uso das habilidades  pessoais
Piccinini (2009) publicidade Criatividade e inovacao
Reconhecimento/recompensa
Familia como central
Cunho vocacional
Ono e Binder L x Uso das habilidades pessoais
(2010) Profissionais de Tl Séo Paulo Meio laboral estressante
Interpessoalidade
. Variedade de tarefas
S Elevada centralidade
2 Cunho vocacional
< Bendassoli e Profissionais da x Comprometimento afetivo
= Séo Paulo

Andrade (2011)

indUstria criativa

Aprendizado/desenvolvimento
Expressividade/identidade
Baixa relagdo com a ética

Prates e Silva

Operarios da

Porto Alegre

Elevada centralidade
Capacitacdo e desenvolvimento

de

(2013) industria eletrénica competéncias
Remuneracdo/insatisfacdo
Espaco social
Silva e Mafra - _ _ | Remuneracao _
(2013) Profissionais do sexo | Minas Gerais | Criacédo de lacos afetivos

Diversao/Sofrimento
Sustento familiar

Fonte: Elaborado pela autora

Partindo do pressuposto de que o sentido do trabalho sofre alteracBes de acordo com os
contextos socio historico e individuais vivenciados, as reflexdes sobre a sua investigacao
sugerem implicacGes relevantes. Para Cavalheiro (2010), muitas vezes o trabalho esta
associado a conotacdes positivas, com capacidade de transformacéo, de uso de habilidades, de
contribuicdo social, mas também pode ser identificado como negativo, relativo a sofrimento e
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tortura (na origem da palavra tripalium), ou de neutralidade, com caracteristicas instrumentais
de relagdes entre meios e fins.

Bendassolli (2007, p. 196) complementa relatando que o sentido dado ao trabalho vai
depender da situacdo do tipo de atividade, das preferéncias e visdo do mundo bem como do
seu grau de identificacdo com ele. Este carater dinamico e multifacetado do fendmeno sentido
do trabalho é para Bendassolli (2007) o principal legado deixado pelos estudos do Grupo
MOW (1987) na tange a tentativa de investigar tal fenémeno.

O Grupo MOW (1987) tentou sistematizar o processo de investigacdo sobre o sentido do
trabalho por meio de um profundo estudo empirico que se tornou referéncia para varios
estudos posteriores (Morin, 2001; Kuchinke et al.,2010). O estudo do MOW é a base tedrico-
metodoldgica sobre a qual se fundamentou esta presente pesquisa.

3.3.4 A investigagcdo do fendbmeno sentido do trabalho

Dentro de uma abordagem epistemoldgica, os estudos do MOW (1987) assumem a
perspectiva comportamental. Tal perspectiva é caracterizada, segundo Nascimento e Oliveira
(2013) por seu carater descritivo e pragmatico. A maioria dos estudos que seguem esta linha,
segundo os autores, busca analisar como as investigacfes sobre sentido do trabalho podem
auxiliar os modelos e politicas de gestdo, bem como a organizacdo do trabalho, de modo a
doté-lo de sentido para os empregados.

Bianchi (2013) analisando modelos de investigacdo sobre sentido do trabalho afirma que os
modelos do MOW (1987) e de Morin (2001), no que tange a busca de um foco, tendem a
manter o equilibrio entre o individuo e a organizacdo. A autora argumenta que talvez isto
ocorra como uma tentativa de buscar maior alinhamento entre esta relacéo.

Bianchi (2013) também explica que alguns modelos, a exemplo do MOW, por serem modelos
pautados em dimensdes, vém sendo utilizado em sua totalidade ou de forma parcial pelos
pesquisadores que o priorizam. Cabe ressaltar que, ainda que o modelo MOW seja
fundamentado numa base empirica de cunho quantitativo, tem suportado amplamente estudos
tanto quantitativos (Kuchinke et.al., 2010) quanto qualitativos (Morin, 2001).

O projeto denominado de Meaning of Working Internacional Research (MOW) é um dos
estudos empiricos mais amplos sobre o fendmeno sentido do trabalho. Foi elaborado em 1987
por uma equipe de cientistas sociais que se utilizou de um modelo heuristico®® de pesquisa
buscando definir e operacionalizar o que se compreende por sentido do trabalho. Esta
pesquisa, por meio de survey, envolveu coleta de dados em oito paises: Bélgica, Inglaterra,
Alemanha, Israel, Japdo, Holanda, EUA e lugoslavia. Foram 14.700 dados fornecidos sobre
sentido do trabalho o que representou o esforco de catorze equipes durante o periodo de 1978
a 1984. O tipo de corte escolhido para a pesquisa foi o transversal e ndo longitudinal em
virtude do custo e em termos praticos de operacionalizacdo. (MOW, 1987, p.12).

2 E um método ou processo criado com o objetivo de encontrar solugdes a um problema. E um procedimento
simplificador (embora n&o simplista) que, em face de questdes dificeis envolve a substitui¢do destas por outras
de resolucéo mais facil a fim de encontrar respostas viaveis, ainda que imperfeitas. (Wikipédia, 2013).
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O modelo se propds mensurar padrées do sentido do trabalho no nivel do individuo em
grupos alvos caracterizados pela forga de trabalho dessas nagdes industrializadas. O tipo de
pesquisa transnacional foi o de descentralizacdo coletiva, no qual pesquisadores de varios
paises participaram do desenvolvimento, analise e implementacdo do projeto. Foi realizado
também revisdo de literatura em varios paises para assegurar as concepc¢des dos pesquisadores
sobre os pressupostos da pesquisa. (MOW, 1987).

A opcéo por um modelo de natureza heuristica refletiu a incapacidade de se ter, naquele
periodo de pesquisa, uma posicdo tedrica aceitavel ou uma teoria articulada sobre sentido do
trabalho que tivesse validade, que incluisse as perspectivas multivariadas e que produzisse
implicacdes claras sobre o tema. A escolha por este tipo de modelo foi baseada na concepcao
de que o sentido do trabalho é determinado por escolhas e experiéncias dos individuos, dentro
de um contexto organizacional e ambiental no qual trabalham e vivem (MOW, 1987, p. 15).

O modelo heuristico foi sistematizado por meio de um conjunto de varidveis que foram
escolhidas e operacionalizadas conforme demonstrado na Figura 1.

( Variaveis ) Situacdes Historico Ambiente
Condicionais —_— familiares e profissional econdmico e

N ) pessoais social

4 ] N\ ¢
Variaveis Centralidade do Normas sociais Resultados
Centrais — trabalho do trabalho valorizados do

N ~/ trabalho

( . - \ ¢

Va”aVe'f d? > Expectativas futuras sobre
. consequéncia ) o trabalho

Fonte: Adaptado MOW (1987, p. 16).

Figura 1 — Simplificacdo grafica do modelo heuristico do MOW (1987)

A investigacdo do sentido do trabalho neste modelo heuristico foi realizada e fundamentada a
partir de trés dimensdes consideradas nas variaveis centrais:

v Centralidade do trabalho — refere-se a importancia do trabalho na vida do individuo
em um dado momento de sua historia pessoal. Tenta mensurar o grau absoluto e
relativo do trabalho;

v" Normas sociais de trabalho - diz respeito as expectativas do individuo sobre direitos e
deveres em relago ao trabalho. E uma alusio ao contrato psicolégico do trabalho;

v" Resultados valorizados do trabalho — referem-se as finalidades que as atividades
representam para o individuo. Abrangem o conjunto de resultados béasicos que 0s
individuos buscam no trabalho.

As variaveis condicionais e de consequéncia do modelo auxiliaram a fundamentar o contexto
socio histérico dos individuos com o levantamento de dados tais como suas categorias
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ocupacionais, género, faixa etaria, nacionalidade, grau de instru¢cdo como também sobre as
expectativas futuras em relacéo ao trabalho.

Os estudos do MOW (1987, p.2-3) também foram suportados por uma revisdo de literatura
que perpassou pelos seguintes temas:

a) O significado historico e filoséfico do trabalho numa anélise conceitual e histérica
sobre o termo trabalho;

b) O significado individual do trabalho numa tentativa de compreender o trabalho para
individuos distintos e em diferentes contextos (ocupacional, nacionalidade);

c) O sentido do trabalho como um elemento que implica em mudangas sociais e
organizacionais. Daqui se parte um dos pressupostos do estudo do MOW quando
obtiveram indicios de que o individuo ndo somente atribui sentido ao trabalho a partir
de suas experiéncias com o trabalho e com as condi¢cdes de trabalho. Para os
pesquisadores, o individuo também utiliza o sentido do trabalho para gerar mudancas
sociais e organizacionais;

d) A importancia do sentido do trabalho como tema de interesse de pesquisa. Neste
levantamento os pesquisadores do MOW argumentam sobre o cenario de profundas
mudancas no século XX e suas implicacdes sentido que o individuo atribuia ao
trabalho.

E necessario também esclarecer sobre o contexto socio historico sob o qual foram constituidos
o0s estudos do MOW. Tais estudos foram aplicados em nac6es ocidentais industrializadas e
dentro de um periodo que compreendeu o final da década de 1970 e a primeira metade da
década de 1980.

Os pesquisadores do MOW levantaram algumas proposicdes relativas as profundas mudancas
vivenciadas no mundo ocidental naquele periodo. Tal levantamento ratificou a relevancia do
estudo quando afirmam que o sentido do trabalho ndo é unicamente uma consequéncia das
influéncias da histéria contemporanea, mas também uma via de interpretacdo dessas
influéncias. (MOW, 1987, p.11)

O Quadro 3 além de elencar as principais proposi¢des sobre o contexto socio historico no qual

0s pesquisadores do MOW (1987) fundamentaram seus estudos, as relaciona as reflexdes dos
autores referenciados na revisao de literatura desta presente pesquisa.

Quadro 3 — Contexto sécio histérico — MOW (1987)

Principais proposic¢des dos estudos do MOW (1987) E parte da reflexéo de...

Beck (1986), Goncalves

Processos de globalizacdo caracterizados pelo consideravel incremento de (1994), Castells (2009),

transferéncia de capital e aumento de desemprego estrutural

Antunes (2009).
Mudanca de patamar das condi¢des de emprego com o fim das condicfes pleno- | Beck (1986), Bendassoli
emprego (2007)

Alteracdo na demografia do trabalho com a acentuada entrada da mulher no
mercado de trabalho, permanéncia no mercado de trabalho dos aposentados e
aumento da expectativa de vida.

Antunes (2009), Ulrich e
Ulrich (2011).

Fonte: Elaborado pela autora
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Para 0 MOW (1987) o sentido do trabalho é um componente da realidade social construida e
reproduzida cujas interacdes pessoais e sociais influenciam as a¢des do individuo num dado
momento histérico. A educacdo na infancia e na adolescéncia € importante no
estabelecimento da relacdo com o trabalho e na significacdo do que é trabalho. Tem efeito
durével na personalidade do individuo, mas se adaptam as diferentes fases da vida. O sentido
do trabalho influencia as formas de atividade laboral, a flexibilidade e a produtividade dos
empregados, pois afeta as crencas sobre o que € legitimo e o que se pode tolerar do trabalho.

Este é entdo um dos principais pressupostos do estudo de MOW: de que os sentidos do
trabalho dependem da situacdo, das preferéncias e visao do mundo dos individuos bem como
seu grau de identificacdo com ele. Para eles, os individuos ndo s6 constroem significados
somente pelo fato de terem experiéncias cotidianas com o trabalho, mas também pelo fato de
serem influenciados pelas estruturas sociais e pelas condigdes politicas econémicas, culturais
e tecnoldgicas de uma determinada época. (MOW, 1987).

3.3.4.1 O modelo MOW (1987)

Nesta subsecdo tentou-se demonstrar, ainda que de forma sintética e condensada, os principais
conteddos apresentados no modelo heuristico do MOW (1987). Desta forma foi descrita a
operacionalizacdo do estudo como tambem discutidas as varidveis que deram suporte ao
modelo.

3.3.4.1.1 Os construtos do Modelo

Em sua estrutura, 0 modelo inclui trés principais construtos sobre sentido do trabalho: a
centralidade do trabalho, as normas sociais e os resultados valorizados do trabalho. Na
operacionalizacdo da pesquisa estes construtos foram incluidos nas varidveis centrais do
modelo heuristico. MOW (1987).

O modelo sugere também uma relagdo conceitual entre as variaveis centrais com outros
construtos tedricos e praticos como o contexto socio historico do individuo (variaveis
condicionais) e suas expectativas sobre seu trabalho (variaveis de consequéncia). (MOW,
1987).

Os pesquisadores do MOW (1987) também demonstraram que as concepgdes sobre sentido
do trabalho estdo relacionadas teorica e empiricamente. Na relacdo teorica a expectativa do
estudo era de que as normas sociais e a centralidade do trabalho poderiam estar positivamente
correlacionadas, isto €, quanto mais central é o trabalho na vida do individuo mais positiva € a
visdo que este tem sobre a contribuicdo e as expectativas do seu trabalho. Outro aspecto
presente na relacdo tedrica € de que alta centralidade do trabalho esta relacionada a confianca
dos gestores no empregado, no nivel de responsabilidade do trabalho, na utilidade dos
servicos e produtos que a organizacdo oferece e nas chances de crescimento dentro da
organizacéo.

Na relacdo empirica os pesquisadores esperavam que as caracteristicas do mercado de
trabalho e diferencas culturais poderiam ser consideradas como importantes influéncias na
forma como o individuo atribui sentido ao seu trabalho. Outro fato demonstrado pelos
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pesquisadores é de que o trabalho em vérias partes do mundo € um conceito abstrato
altamente valorizado enquanto que em outra é considerado um mal necessério. Era
improvavel, para os pesquisadores, que o trabalho ou o resultado deste seja altamente
valorizado dentro de uma cultura que o tenha como referéncia negativa. (MOW, 1987).

3.3.4.1.2 As variaveis do Modelo

O Quadro 4 condensa os conteudos apresentados na operacionalizacdo do modelo heuristico
por meio das variaveis condicionais, centrais e de consequéncia. E, para efeito elucidativo,
foram apresentados em seguida o delineamento e a operacionalizacdo destas variaveis.

Quadro 4 — Conjunto das variaveis do modelo heuristico do MOW (1987)

Variaveis condicionais

Situacgdo pessoal

Faixa etaria, género e educacao.

Situacgdo familiar

Responsabilidade financeira pelo sustento da familia.

Situacdo profissional

Emprego atual, direcionamento da carreira, desemprego, mudancas de
emprego.

Ambiente socioeconémico

Participacdo na forca de trabalho, horas trabalhadas, niveis de emprego e
desemprego.

Variaveis centrais

Centralidade do trabalho

Identificacdo da centralidade absoluta, isto é, o qudo central é o trabalho na
vida dos individuos e a centralidade relativa que representa a comparacao do
papel do trabalho em relacdo a outras esferas da vida.

Normas Sociais

Refere-se ao que é esperado pelo individuo em termos de direitos e deveres.

Resultados valorizados do
trabalho

Refere-se aos resultados que o individuo procura em seu trabalho, a
importancia desses resultados na vida do individuo e a identificagdo do
individuo com o trabalho que realiza.

Variaveis de consequéncia

Expectativas futuras sobre o
trabalho

Contemplam as expectativas, planos, aspiraces e intencfes sobre trabalhos
futuros. Procurou-se levantar aspectos como a possibilidade de mobilidade
futura, a expectativa de novos tipos de trabalho e mudangas de trabalho.

Fonte: Adaptado do MOW (1987, p. 57).

e Variaveis Condicionais

Situacao familiar

A responsabilidade financeira pode dizer muito a respeito dos constructos do sentido do
trabalho. Uma pesada responsabilidade financeira pode requerer que o individuo substitua ou
tenha que escolher o trabalho a familia como a principal esfera da vida e, portanto,
correlacionar negativamente com a centralidade do trabalho. (MOW, 1987. p. 27).
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Reciprocamente, pode criar uma identificacdo e valoracdo do trabalho que mantem a viséo do
individuo de notabilidade, de empregado conceituado, e, portanto, ter uma correlagdo positiva
com a centralidade do trabalho e com suas obrigacGes. Responsabilidade financeira é
provavelmente relacionada ao valor e resultado do trabalho. (MOW, 1987, p. 27).

Situacgéo pessoal (idade, sexo e educagao).

Espera-se que as diferencas sexuais e etarias influenciem na medida dos construtos do sentido
do trabalho. A educacéo, na perspectiva deste estudo, relaciona-se com o sentido do trabalho
por possibilitar ao individuo examinar suas crengas e valores de forma mais completa e
sistematica. (MOW, 1987, p. 28).

O processo de aprendizado promove mudancas relacionadas ao desenvolvimento cognitivo
que possibilita ao individuo incremento em seu senso de direcionamento e valoragdo pessoais.
Esta é uma das principais influéncias na centralidade do trabalho, dado que as propriedades da
centralidade do trabalho incluem envolvimento, comprometimento e escolha. (MOW, 1987, p.
29).

Situacao profissional

Ocupagdes nas quais o controle do individuo sobre o seu trabalho é minimo (autonomia nas
decisdes, variedade e liberdade na rotina e aquisicdo de novas ferramentas e conhecimentos)
poderiam dificultar o desenvolvimento de um alto nivel de identificacdo e comprometimento
com o trabalho. (MOW, 1987, p. 30).

As carreiras ascendentes também parecem manter relacdo com a centralidade do trabalho: as
percepcOes individuais de carreiras marcadas pelo progresso, auséncia de desemprego,
trabalho caracterizado pela autonomia e variedade de tarefas. Estes tipos de carreira séo, para
o0 estudo, provavelmente relacionados de forma positiva a valoracdo de resultados intrinsecos
e negativamente a uma valoracdo de bem-estar. Podem estar relacionadas positivamente
também ao equilibrio entre as normas sociais. (MOW, 1987).

Influéncias socioecondémicas
O quadro social pode ser a principal consideracdo na atribuicdo do sentido do trabalho.
Quando se relaciona a discussdo sobre centralidade do trabalho, isto é medido pela

participacdo da forca de trabalho, pelas horas trabalhadas e pelos niveis de emprego e
desemprego. (MOW, 1987).

e Variaveis centrais
Centralidade do trabalho
No MOW a centralidade do trabalho € um conceito que trata da vida do individuo como

unidade focal do estudo e da importdncia do trabalho na vida do individuo em um
determinado periodo de tempo. (MOW, 1987).
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H& dois principais componentes tedricos do construto centralidade do trabalho. O primeiro
componente envolve a orientagdo para o trabalho, isto é, o quao forte € o seu papel na vida do
individuo. O segundo refere-se a orientacdo por preferéncias em relacdo a outras esferas da
vida e a fase da vida na qual o individuo se encontra. (MOW, 1987).

O componente de orientagdo para o trabalho possui, segundo o estudo, duas principais
propriedades: a identificagdo com o trabalho e o comprometimento com o trabalho. A
identificacdo com o trabalho é o resultado de um processo de consisténcia cognitiva baseado
na comparacao entre trabalho enquanto atividade e auto percepcdo. (MOW, 1987).

O resultado desta comparacdo € o desenvolvimento de um tipo distinto de identificacdo do
trabalho com a imagem que o individuo faz de si préprio. J& o comprometimento com o
trabalho inclui elementos comportamentais como a quantidade de tempo despendido nas
atividades laborativas. Portanto, para os pesquisadores, identificacdo e comprometimento com
o trabalho se reforgam e se complementam entre si. (MOW, 1987).

Em relacdo ao componente de orientacdo por preferéncias ha dois principais elementos desta
representacdo da centralidade do trabalho. O primeiro relaciona-se a esfera da vida. O
trabalho, neste sentido, pode apresentar uma posic¢éo central ou uma posi¢do de preferéncia
em relacdo a outras esferas da vida do individuo (familia, religido, lazer, comunidade), ou
mesmo ocupando uma posicdo periférica ou de menor preferéncia. (MOW, 1987).

Esta propriedade implica em uma nocdo de identificacdo baseada nas preferéncias relativas de
acordo com as esferas da vida do individuo. Ja o segundo elemento refere-se as escolhas ou a
dimenséo dessas escolhas em relacédo a outras esferas da vida. Esta escolha implica na nocéao
de envolvimento e fornece condicGes para que o individuo estabeleca nexos afetivos e
comportamentais com o ambiente. (MOW, 1987).

Normas sociais

A visdo normativa do trabalho é de interesse frequente dos estudiosos, sobretudo face as
profundas mudancas no mundo do trabalho. A questdo referenciada para esta importante
tendéncia é: em que medida estas mudancas no trabalho e na situacdo do trabalho ndo estdo
acompanhadas também por mudancas no sentido do trabalho para os individuos e,
consequentemente, por mudancas nos padrdes basicos antes utilizados por estes individuos
para compreender o que é trabalho? (MOW, 1987).

Neste estudo sdo focadas duas normas sociais do trabalho: os direitos e os deveres. Neste
estudo se compartilha da perspectiva de que as normas representam a crenca do individuo de
que toda a pessoa tem o dever ou responsabilidade social atraves do trabalho. (MOW, 1987).

Nesta norma estd incluida a nocdo de que o individuo tem o dever de contribuir com a
sociedade por meio do trabalho, o dever de resguardar seu proprio futuro, o dever de criar
valor no seu proprio trabalho. O raciocinio normativo, para o estudo, consiste entdo nos
direitos e nas obrigacGes do individuo perante o seu trabalho e a sociedade. A questdo da
obrigacdo do individuo para com o trabalho e para com a sociedade tem sido o centro das
teorias organizacionais, politicas e legais. (MOW, 1987).

Resultados Valorizados do trabalho
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Este construto esta relacionado ao aspecto instrumental do trabalho e é concebido a partir de
trés dimensdes: a) o valor do trabalho, que é a avaliacdo de quais resultados os individuos
procuram em seu trabalho e sua importancia em suas vidas; b) sobre a importancia de
aspectos praticos do trabalho tais como as tarefas executadas, as oportunidades de
aprendizado e melhoria em seu trabalho e a utilizacdo das habilidades pessoais e; c) sobre
como o individuo se identifica com as tarefas e fungdes que executa e com a organizacao que
atua. (MOW, 1987).

Os pesquisadores também argumentam que a avaliagdo da importdncia dos resultados
valorizados do trabalho é funcdo da centralidade destes resultados na estrutura cognitiva do
individuo e no seu contexto temporal. (MOW, 1987).

e Variaveis de Consequéncia

Nestas variaveis estdo associados a importancia futura do trabalho, as novas oportunidades de
trabalho, de mobilidade, de treinamentos e perspectiva de crescimento profissional. (MOW,
1987).

3.3.4.2 As contribuicdes do MOW (1987)

O maior achado do MOW sobre o sentido do trabalho, segundo seus pesquisadores, diz
respeito a institucionalizacdo do trabalho e as alteracdes da sua relacdo com outros papéis
desempenhados na vida do individuo que delineiam o sentido atribuido a ele. (MOW, 1987,

p.2).

Para Bendassoli (2011), além do rico campo de pesquisas aberto pelo MOW, sua iniciativa
deixou como legado a ideia de que o construto sentido do trabalho é uma atitude e que ela
deve ser incorporada ao campo do conhecimento denominado microcomportamento
organizacional. E, dizer que o sentido do trabalho € uma atitude implica em considerar as
representacdes culturais formadas por ele, dos afetos a ele ligados e do modo como a
interacdo desses elementos repercute na acao do trabalho.

Os resultados do MOW ao p6r em perspectiva comparativa a
importancia do trabalho, matiza seu peso fazendo-o depender de
variacOes socio historicas e, principalmente, individuais. Em segundo
lugar, seus resultados mostram que o trabalho esta competindo hoje
com outras instancias da vida — familia, entretenimento, lazer passivo
e ativo, etc. — e que seus referentes semanticos sofrem grande
diversidade e variacdo dependendo das culturas e dos vocabularios
disponiveis. (BENDASSOLLI, 2007, p. 198).

Os resultados do MOW reforcam o argumento de que o trabalho, apesar de apresentar
dimensdo importante na vida do individuo, ndo constitui uma forca homogénea, pois sua
importancia depende da situacdo, do tipo de atividade, das preferéncias e visdo do mundo do
individuo bem como seu grau de identificacdo com ele. BENDASSOLLI (2007).
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Segundo Morin (2001) nos achados das pesquisas do MOW foram encontrados seis padroes
de defini¢do de trabalho. Em todos os padrdes o salario constitui um elemento importante e
para maioria dos individuos existem poucas diferencas entre emprego e trabalho. S&o eles:

Padrdo A — O trabalho geralmente agradavel e acrescenta um valor a qualquer coisa e
pela qual tem que se prestar conta dos resultados.

Padrdo B - O trabalho é uma atividade que proporciona a quem o realiza um
sentimento de vinculacdo e que traz uma contribuigdo para a sociedade;

Padrdo C — O trabalho é uma atividade que beneficia aos outros, que traz uma
contribuicdo para a sociedade e gera um valor agregado;

Padrdo D — O trabalho é uma atividade que ndo é agradavel, mas que deve ser
realizada por alguém em algum lugar especifico, sob a supervisdo de uma pessoa;
Padrédo E — O trabalho é uma atividade desagradavel que comporta exigéncias fisicas e
mentais;

Padrdo F — O trabalho € uma atividade que segue um horério regular, em um local de
trabalho e pela qual se recebe um salério.

Para Morin (2001) os padrbes A, B e C correspondem a concepgdes positivas do trabalho e
que valorizam o carater social do trabalho. J& os padrbes D e E correspondem a concepcoes
negativas do trabalho e o apresentam como uma atividade obrigatoria para o sustento do
individuo. O padréo F apresenta uma concep¢do de neutralidade do trabalho. Relacionando
aos paises pesquisados, identificou-se que o Japdo apresenta 0 maior percentual da concepcao
positiva do trabalho e na Alemanha e nos Estados Unidos onde se encontrou a maior
incidéncia da concepcao neutra.

Numa sintese sobre os estudos do MOW, algumas proposi¢cdes importantes podem ser
descritas:

a)

Os estudos do MOW foram a primeira grande tentativa de se sistematizar a
investigacdo do fendmeno sentido do trabalho

b) As caracteristicas descritiva e pragmatica dos estudos do MOW possibilitam a

c)

investigacdo do fenbmeno sentido do trabalho com o intuito de auxiliar nos modelos e
politicas de gestdo bem como alinhar a relacéo entre organizagéo e empregado;

A compreensdo do fenémeno sentido do trabalho como um construto multifacetado e
dindmico traz implicacbes relevantes para o0 entendimento deste fenémeno na
contemporaneidade: € multifacetado, pois envolve outras esferas da vida; € dinamico,
pois se altera face as mudancas sociais e individuais vivenciadas;

d) A identificacdo da centralidade, como um dos principais construtos para se

e)
f)

compreender sentido do trabalho,

A educacdo na infancia e na adolescéncia € um importante fator no estabelecimento da
relacdo com o trabalho como na representacdo deste para o individuo;

O escopo dos estudos do MOW é amplamente aplicado e discutido pelos
pesquisadores de diversas areas (Drenth, 1991; Basini e Hurley, 1994; Kuchinke et.al.,
2010; Ono e Binder, 2010) assim como também auxiliam no suporte as suas pesquisas
(Morin. 2001; Tolfo e Bahry, 2007; Alberton e Piccinini, 2009).

Portanto, a importancia do estudo do fendmeno sentido do trabalho estd no fato de que a sua
compreensdo pode ser via de suporte e sustentacdo para o alinhamento da relagdo organizagédo
e individuo. O sentido do trabalho apresenta-se como uma demanda estritamente
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contemporanea para o empregado. E, para as organizagdes, fica um grande desafio de
compreender este fendmeno como base para a motivacdo organizacional.
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4 METODOLOGIA DE PESQUISA

4.1 A Pesquisa Qualitativa

A pesquisa de carater qualitativo possibilita a busca da compreensdo de como os individuos
constroem seu mundo, suas praticas e conhecimentos cotidianos relativos a questdo em estudo
pelo pesquisador (Flick, 2009). Compartilnando de tal reflexdo, Vieira (2004, p.8)
complementa que a pesquisa qualitativa:

Além disso, ela ajuda o pesquisador a avancar em relacdo as
concepgdes iniciais ou a revisar sua estrutura tedrica. Mesmo tendo
uma natureza mais subjetiva, a pesquisa qualitativa oferece um maior
grau de flexibilidade ao pesquisador para adequacdo da estrutura
tedrica ao estudo do fenbmeno administrativo ou organizacional que
se deseja.

Como abordagem importante nas ciéncias sociais, Minayo (2002) relata que a pesquisa
qualitativa se preocupa com um nivel de realidade que ndo se atem a mensuragdo, a
quantificacdo: o universo dos significados, motivos, aspiracOes, valores e atitudes. Demo
(2011, p. 109) complementa que a pesquisa qualitativa é necessaria para dar conta de
dindmicas profundas, complexas e ndo lineares da realidade e, que, portanto traduzem
aspectos subjetivos e individuais. O autor também afirma que a pesquisa qualitativa nao
exclui a formalizacdo metddica, porque isto € parte da cientificidade e que, na pratica este tipo
de pesquisa “formaliza flexivelmente, para aproximar-se mais do seu objeto ndo linear.”.

A importancia da metodologia reside no fato de que é a partir dela que os critérios da
cientificidade — validade, confiabilidade e aplicacdo — poderdo ser devidamente avaliados.
Neste sentido, a introducdo na pesquisa das definigdes constitutiva e operacional corroboram
na avaliacdo do rigor da investigacdo. A definicdo constitutiva esta relacionada o conceito
dado por algum autor da variavel ou do termo que se vai utilizar. Tal conceito deve emergir
da fundamentacdo tedrica levantada. Ja a definicdo operacional refere-se a como aquele
termo ou variavel sera identificado e verificado na realidade. (VIEIRA, 2004).

Vieira (2004, p.11) também retoma o debate de que a utilizacdo de termos como variavel e
operacionalizacdo nao se aplicam as pesquisas qualitativas. O autor argumenta que esta € uma
visdo ortodoxa da pesquisa que ‘“na verdade, expressa uma posicdo preconceituosa
fundamentada na falsa premissa de que a pesquisa qualitativa ndo possui carater cientifico”.

Além dos argumentos por ora expostos, compartilha-se nesta pesquisa também, de que a
pesquisa qualitativa ndo se apresenta de forma dicotdmica a pesquisa quantitativa. Ndo ha de
se considera-las de forma excludente. Elas sdo complementares e podem apoiar-se uma na
outra (Flick, 2009; Demo, 2011).

Para Minayo (2002, p. 22) o conjunto de dados quantitativo e qualitativo ndo se opde. Ainda
que possuam posturas epistemoldgicas e tedricas diferentes, ha a complementariedade. A
dicotomia é excluida a partir do momento que a realidade abrangida pelos dados quantitativos
e qualitativos interage dinamicamente.
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Portanto, nesta pesquisa optou-se pela abordagem qualitativa, pois se acredita que por meio de
tal abordagem se consegue obter uma compreensdo distinta da realidade do fendmeno a ser
estudado por meio das visdes de mundo, dos valores e da fala do individuo. E, nesta presente
pesquisa, os dados coletados serdo, principalmente, as declaragdes, as falas, o discurso dos
empregados de uma empresa de telecomunicagdes.

4.2 Delineamento da Pesquisa

Os critérios utilizados para o delineamento da pesquisa foram os descritos por Vieira (2004).
O autor orienta que o desenho metodoldgico devera conter uma descri¢do adequada e incluir a
caracterizacdo do seu objeto, as especificidades do método, o tipo de corte, o nivel e a unidade
de andlise.

4.2.1 Demais critérios do método

A unidade de analise, isto &, a unidade de observacdo sob a qual a pesquisa acontecera, sera
a Sede Rio de Janeiro - unidade Barra da Tijuca. Esta sede, segundo dados da area de
Recursos Humanos da Empresa Beta, ocupa em termos de nimero de empregados a terceira
posicdo em nivel nacional representando 8% do numero total de empregados efetivos,
segundo dados de out/13.

A participacdo da sede Rio de Janeiro em termos do numero de empregados é somente
inferior as sedes de Minas Gerais com 10% e S&o Paulo, sede central, com 55%. Os demais
empregados (27%) estdo alocados entre as sedes do Centro-Oeste e do Nordeste. A sede Rio
de Janeiro, unidade de andlise desta pesquisa, abrange a area comercial dos Estados do Rio de
Janeiro, Espirito Santo, Sergipe e Bahia. Esta sede possui também trés areas estratégicas: a de
Inteligéncia Comercial, a de Engenharia e Rede e a de Controle de Negocios. (RH EMPRESA
BETA, 2013).

O nivel de anélise é o individual, pois o interesse central da pesquisa é o individuo. Tal
recorte estd em consonancia com 0s pressupostos teoricos desta pesquisa que se revelam no
desafio da compreensdo de como o individuo relaciona o0 mundo do trabalho e o seu trabalho
com as suas préprias compreensdes de mundo diante de contexto de singulares e de
frequentes transformacdes.

O tipo de corte escolhido foi o seccional, isto €, a pesquisa se ateve a0 momento atual que 0s
empregados estdo vivenciando. Compartilhando do pressuposto tedrico de que o sentido do
trabalho é determinado por escolhas e experiéncias dos individuos, dentro de um contexto
organizacional e ambiental no qual trabalham e atuam. (MOW, 1987), esta pesquisa teve,
pois, como horizonte de investigacdo, o periodo atual de profundas mudancas vivenciadas no
ambiente organizacional e laboral da Empresa Beta.

Complementando o método e auxiliando na operacionalizacdo da pesquisa, foram criadas
etapas conforme demostrado no Quadro 5. Tal processo de investigacdo empirica juntamente
com a fundamentacéo teorica garantiu a cientificidade desta pesquisa.
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Quadro 5 — Etapas do processo de investigacdo empirica

Etapas Fonte

12 - Levantar as relacdes de trabalho no seguimento de servicos | Documental e revisdo de literatura
de telecomunicaces

2% — Identificar as caracteristicas da Empresa Beta e o perfil dos | Documental e dados da area de RH da

seus empregados Empresa Beta
3% - Levantar empiricamente os atributos do sentido do trabalho | No campo, por meio das entrevistas e notas
para os empregados da Empresa Beta de campo.

Fonte: Elaborado pela autora

A realizagdo destas etapas foi relevante na compreensdo do fendmeno pesquisado como
também foi o campo no qual se operacionalizou as técnicas de coletas de dados a serem
apresentas na proxima secdo. A pesquisa documental respondeu ao 1° e a 2° objetivos
intermediarios da pesquisa e, a coleta de dados por meio de entrevista, ao 3% objetivo
intermediario.

4.2.2 O objeto de pesquisa

A Empresa Beta, objeto dessa pesquisa, pertence ao segmento de servigos de
telecomunicacgdes. Tal segmento é caracterizado pela concentracdo de quatro empresas, em
sua maioria de capital estrangeiro, formadas pela TelefonicalVivo, América Movil, Oi
Telecom e TIM. Segundo dados TELEBRASIL (Associacdo Brasileira de Telecomunicacdes)
0 setor de telecomunica¢Bes, como um todo, empregou no terceiro trimestre de 2013
aproximadamente 504,74 mil pessoas. Deste total, 196,24 mil estavam alocadas no segmento
de servicos.

Em relacdo ao numero de empregados das quatro maiores empresas deste segmento era de 89
mil pessoas em dezembro/12, segundo dados da TELECO, site especializado em
telecomunicacgdes. Estes empregados encontram-se alocados entre os servicos de telefonia
fixa, celular, banda larga e TV por assinatura que compdem a divisdes do segmento de
servicos de telecomunicac6es. (TELECO, 2013).

E neste cenario que se buscou 0 objeto desta pesquisa: uma empresa multinacional do
segmento de servicos de telecomunicacfes e que possui operacdes na Europa e na América
Latina. A Empresa Beta possui em todo pais cerca de 19 mil empregados, 0 que corresponde a
quase 10% do total de empregados do segmento de servicos de telecomunicacdes no Brasil.
Neste headcount foram considerados somente empregados efetivos em outubro de 2013
distribuidos em éareas de telefonia fixa e mével (lojas préprias, call center e administrativo) e
contempla a fusdo entre as operaces fixa e movel.

A Empresa Beta passou por um profundo processo de reestruturacao iniciado em 2010 e que
se estendeu até o ano de 2013. O processo de reestruturacdo compreendeu um modelo de
integracdo que abrangeu desde a reestruturacdo aciondaria, unificacdo da marca, programa de
demissdo voluntéaria, implantacdo de nova estrutura organizacional e de gestdo e
reestruturacdo de seu ambiente fisico.

Em marco/13 foi solicitada autorizacdo a Empresa Beta para realizacdo desta presente
pesquisa. No termo de autorizacdo, disponivel no Anexo 1, ficaram esclarecidos o tipo de
pesquisa assim como a forma de coleta de dados. A Empresa Beta aprovou a realizagéo da
pesquisa com a ressalva de que as informac6es que pudessem identifica-las fossem mantidas
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em sigilo. Portanto, a Empresa Beta, objeto desta presente pesquisa, recebeu este nome
ficticio como forma de garantir seu anonimato.

4.3 Coleta de Dados

Sobre o trabalho de campo, Neto (2002, p. 51) afirma que é a possibilidade de se conseguir
ndo s6 a aproximacdo com o fendmeno que se quer investigar, mas também de criar um
conhecimento, a partir da realidade presente no campo. Para tal aproximacao esta pesquisa
utilizara dos seguintes instrumentos de coleta: pesquisa documental e entrevista.

Quanto a importancia do pesquisador no campo, Flick (2004) afirma que adotar uma
perspectiva de insider € compreender as declaracbes dos participantes da pesquisa ou 0s
principios organizacionais dos grupos sociais a partir da perspectiva de um membro. Como
empregada da Empresa Beta durante 12 anos, a pesquisadora ocupou o cargo de gestora até a
sua saida em 2013. Houve, portanto, a atuacdo como insider em parte da conducdo da
investigacdo. Ainda que tal postura tenha requerido um esforco maior da pesquisadora no que
tange a distanciamento necessario com o campo (Flick, 2004), facilitou no acesso aos
participantes nas entrevistas individuais, no acesso aos dados e as areas da Empresa como
também auxiliou na compreensdo da dindmica organizacional e laboral.

4.3.1 Pesquisa documental

Para May (2004) as fontes de pesquisa documental incluem documentos histéricos, relatos de
pessoas, relatorios com estatisticas oficiais, conteddo de midia, desenhos, internet, livros,
documentos pessoais. O autor utiliza as seguintes classificacdes para fonte de documentos: a)
primarias, secundarias e terciarias; b) fontes publicas ou privadas e; c) fontes solicitadas e as
ndo-solicitadas.

May (2004) também alerta que os documentos podem ser interessantes tanto pelo que deixam
de fora como pelo o que contém. Eles ndo somente refletem a realidade social, mas a
constroem em versoes.

Nesta pesquisa, este tipo de coleta foi suporte relevante para a investigacdo do fendémeno
sentido do trabalho. Os levantamentos sobre o setor de telecomunicacdes, sobre a Empresa
Beta e seus empregados permitiram:

a) Maior compreensdo da conjuntura do setor de telecomunicagfes, bem como de suas
singularidades e o do dinamismo inerente a este mercado;

b) Aproximar a pesquisadora ainda mais do campo de estudo. Ainda que a compreensdo
do ambiente organizacional e da dindmica laboral ja existisse, pelo fato de ser uma
insider, a coleta via documentos valida e traz maior rigor ao conhecimento pré-
existente.

No Quadro 6 s&o elencados os documentos levantados durante o processo de investigacao.
Sédo relacionados também conteldo e as respectivas fontes de cada documento. Excetuando
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as informacBes socio historicas, as analises dos documento focaram-se no periodo de
andamento desta investigacao, os anos de 2012 e 2013.

Quadro 6 — Documentos levantados durante o processo de investigacao

Documento Conteldo Fonte

Dados quantitativos e soOcio

Registros da area de RH demograficos dos empregados

RH da Empresa Beta

Dados sobre a organizagdo e seu

Documento da Intranet . ~
processo de integragdo

Intranet Empresa Beta

Dados sobre a Empresa e seu

- Site institucional.
ambiente

Relatério de Sustentabilidade

Dados sobre o setor de

>OUTE BNDES: histérias setoriais®*
telecomunicacoes

Relatérios do BNDES

Dados sobre o trabalho no Brasil e | OIT: duracdo do trabalho em todo

Relatérios da OIT
no mundo o mundo®

Dados sobre o setor de

yOUTE Estudos e pesquisas®®
telecomunicacdes

Relatérios do DIEESE

Dados sobre o setor de
Relatérios FENATTEL telecomunicacdes e  relagBes | Site da Federacdo?’
sindicais

Dados sobre o setor de

o Site da Associacio®
telecomunicacoes

Relatérios TELEBRASIL

Dados sobre o setor de
Documentos TELECO telecomunicacgdes (site | Site da Instituic&o®
especializado)

Fonte: Elaborado pela autora

4.3.2 Entrevista

A técnica de entrevista com roteiros semi estruturados ou nao estruturados, segundo Roesch
(2005, p. 159) sdo apropriadas quando € necessario entender 0s construtos que oS
participantes utilizam como base para suas opinides, declaracdes e crencas sobre uma questdo
ou situacao especifica. Para Seidman (2006), a esséncia da técnica de entrevista estd num
profundo interesse pelo outro; em compreender sua experiéncia vivida e os significados destas
experiéncias para 0 outro.

Nesse sentido, para Darlington & Scott (2002) a técnica de entrevista leva em consideracao
gue os entrevistados sdo aqueles mais capazes de relatar a forma pelo qual vivenciaram algum
fendmeno, assim como diferentes individuos poderdo relatar perspectivas distintas sobre o
mesmo fendmeno.

Berg (2001) ainda complementa que, a determinacdo do tipo de técnica de coleta de dados
estd necessariamente ligada ao tipo de pergunta que se quer elaborar. Portanto, a pesquisadora
deve sempre ter em mente a natureza de sua investigacao e os objetivos da pesquisa. A técnica
de entrevista foi escolhida para aplicacdo nesta pesquisa por permitir a pesquisadora ter

4 Ver em Referéncias: NEVES (2002).

2> Ver em Referéncias LEE et al. (2009).

%8 \/er em Referéncias DIEESE (2009).

"' \Jer em Referéncias: FENATTEL (2013).

%8 \Jer em Referéncias: TELEBRASIL (2012, 2013).
2% \Jer em Referéncias: TELECO (2013).
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acesso as falas, declaragcdes, como também a informagdes nao-verbais, gestos, voz, olhares,
sinais faciais (Vergara, 2009). Tais acessos possibilitam a compreensdo com mais
profundidade dos sentidos, da visdo de mundo do outro.

Nesta pesquisa optou-se pela técnica de entrevista com roteiro semi-estruturado, pois esta
tipologia permite maior flexibilidade nas perguntas a serem realizadas como também na
conducédo da entrevista por parte do pesquisador. May (2004, p. 148) afirma que este tipo de
entrevista permite que ao participante da pesquisa responda as perguntas mais com suas
préprias palavras do que as entrevistas estruturadas.

4.3.2.1 A operacionalizagdo das entrevistas

Para operacionalizar a entrevistas foram aplicados sequencialmente 0s seguintes
procedimentos:

Elaboracéo do roteiro de entrevista
Contatos com participantes
Desenho do pre-teste

Realizag&o do pre-teste
Agendamento das entrevistas

Envio do termo de consentimento
Realizag&o e registro das entrevistas
Transcrigdes das entrevistas
Validacdo das transcricdes

AN N N N N N YR

A elaboracéo do roteiro de entrevista foi dividida em trés partes. A primeira corresponde a
parte introdutdria da entrevista, segunda parte refere-se ao percurso da entrevista na qual se
delineia a investigacao sobre sentido do trabalho e a terceira a finalizacdo da entrevista.

A primeira parte ou parte introdutdria foi dividida em dois momentos que contemplaram a
abertura da entrevista e a caracterizacdo do participante. A abertura da entrevista consistiu: a)
na apresentacdo da pesquisadora; b) nas orientacdes necessarias ao participante sobre os
objetivos e importancia da pesquisa; ¢) nas orientacdes necessarias sobre os procedimentos da
entrevista como a assinatura do termo de consentimento; d) nas orientacGes sobre o sigilo das
informacOes e a gravacdo da entrevista; €) no comprometimento pela pesquisadora com o
encaminhamento dos resultados, por meio de relatério técnico, apés a finalizacdo da pesquisa.
No momento da caracteriza¢do do participante foram coletados os dados socio demograficos
para elaboracédo do seu perfil.

Na segunda parte da entrevista se investiga sobre que sentido 0os empregados da Empresa Beta
atribuem ao seu trabalho tendo como referéncia a estrutura tedrica adotada pelo modelo
MOW (1987). Desta forma, a entrevista foi norteada por cinco categorias de analise: a
situacdo do entrevistado, a centralidade, as normas sociais, o resultado valorizado do trabalho
e as expectativas futuras do trabalho.

A terceira parte da entrevista correspondeu a finalizacdo da entrevista. A pesquisadora
agradeceu a disponibilidade e a colaboracdo do participante. Deixou também em aberto para
que o participante opinasse sobre a entrevista, sobre como foi esta experiéncia. Logo apos a
pesquisadora perguntou: Que sentido tem o trabalho pra vocé? E deixou que cada um
respondesse livremente.
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A etapa de contato com o0s participantes teve inicio em janeiro/13 por meio de conversas
informais com possiveis entrevistados. Em abril/13, ap6s a liberacdo da ida a campo e com o
desenho do pré-teste ja elaborado, iniciou-se o contato por e-mail.

A realizagdo do pré-teste do roteiro ocorreu em abril/13. Tais etapas permitiram ajuste no
roteiro de entrevista, principalmente no que tange a caracterizacdo sécia histérica do
participante. Verificou-se que o aprofundamento das perguntas e 0 maior tempo
disponibilizado a fala do entrevistado abarcava um campo rico para a investigacéo do sentido
do trabalho.

Outros ajustes referem-se a maiores esclarecimentos sobre 0 que as perguntas relacionadas a
resultados valorizados do trabalho. Tais ajustes reforcam o argumento que a técnica de
entrevista, como descrito por Brenner et. al., (1985 apud Darlington & Scott, 2002),
possibilita que tanto entrevistador como entrevistado, podem explorar o significado das
perguntas e respostas em questdo. Assim, equivocos puderam ser verificados e 0s ajustes
efetuados com mais facilidade.

Apos a validagdo do pre-teste, foram iniciados em maio/13 os agendamentos das entrevistas
por meio de contatos pessoais, por e-mail ou por telefone. Ja no més de junho/13 tiveram
inicio as entrevistas que se estenderam até o més de outubro/13. Todas foram gravadas e
transcritas na integra com aceite do participante por meio do termo de consentimento.

Para assegurar a relacdo de confianca entre a pesquisadora e o participante, a entrevista ja
transcrita foi enviada ao participante para que fosse obtido seu aceite. Todas as entrevistas
foram realizadas fora do ambiente laboral, presencialmente ou por telefone.

Sobre o desenvolvimento da confianca entre o pesquisador e o participante da entrevista,
Darlington & Scott (2002) afirmam que este é aspecto crucial para o sucesso da investigagéo.
Elas ainda argumentam que pesquisas que relatam experiéncias intimamente pessoais
dependem do estabelecimento desta confianca, para isso, é importante que o pesquisador
clarifique os objetivos da pesquisa, respeite as limitacdes do entrevistado e exponha a forma
do tratamento e da divulgacao dos dados para os participantes.

Os documentos que suportaram e/ou balizaram a operacionalizacdo da técnica de entrevista,
como o roteiro de entrevista, perfil funcional dos participantes das entrevistas, o termo de
consentimento e 0s e-mails para a transcricdo e validacdo das entrevistas estdo
disponibilizados nos Anexos desta pesquisa.

4.3.2.2 A selecdo dos sujeitos

Flick (2009, p. 46) descreve esta etapa ndo apenas como selecdo das pessoas a serem
entrevistas ou das situacdes a serem observadas, mas também da selecdo dos lugares em que
se espera encontrar estas pessoas ou situacfes. Para o autor a selecdo deve ser representativa,
ndo no sentido estatistico, mas que seja capaz de representar de forma significativa a
relevancia do fendmeno em estudo em termos das experiéncias e envolvimentos dos
participantes da pesquisa.

Outro argumento levantado por Flick (2009) é que como na maioria dos estudos ha o interesse
na variedade das experiéncias aconselha-se que, além de casos comparavelmente centrais,
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tenham-se casos de variabilidade no campo de estudo que permitam sugerir vinculos distintos
com a questéo do estudo.

A selecdo definida foi a Empresa Beta sede Rio de Janeiro unidade Barra da Tijuca e inclui
seus empregados efetivos. Os niveis ndo privilegiados na pesquisa foram os empregados do
call center e lojas proprias por ndo estarem lotados na unidade Barra da Tijuca.

A investigacdo ateve-se aos empregados de nivel operacional que compreendem 0s cargos
ndo gerenciais de assistente, analista, especialista e consultor. A escolha pelos niveis ndo
gerenciais se deu ndo s6 em virtude de ser significativa a composicdo do numero de
empregados da sede Rio de Janeiro, sdo em 1.463 representando 92% do namero total de
efetivos, como também pelo fato de que, como ressaltado por Flick (2009), o nivel
operacional pode ser capaz de representar a relevancia do fendmeno em estudo em termos de
experiéncias e envolvimentos.

Tal nivel é responsavel pela execucdo das estratégias adotadas pela empresa. Desta forma,
tem sobre si um referencial de variedades de experiéncias no qual se permite encontrar
evidéncias sobre o fendmeno estudado num momento de profundas das mudancas na Empresa
Beta. O Quadro 7 apresenta graficamente o perfil funcional dos participantes da pesquisa.

Quadro 7 — Perfil funcional dos entrevistados

COD | GENERO | IDADE | GRADUACAO | CARGO TES",\T gAgA EIAEP'\;'{ECS’ " AREA
ST-1 | Feminino 36 Pos-graduado Analista 3 anos 10 anos Apoio
ST-2 Feminino 34 Pds-graduado Analista 1lano 6 meses 13 anos Apoio
ST-3 Feminino 45 Pds-graduado Analista 1ano e 6 meses 4 anos Apoio
ST-4 Feminino 50 Graduado Analista 3 anos 13 anos Comercial
ST-5 | Masculino 53 Ps-graduado Consultor 9 anos 14 anos Comercial
ST-6 Feminino 41 Pds-graduado Analista 10 anos 14 anos Apoio
ST-7 Feminino 45 Graduado Analista 6 anos 13 anos Apoio
ST-8 Feminino 36 Graduado Analista 1 ano 6 meses 2 anos e 6 meses | Comercial
ST-9 | Masculino 19 ﬁgg%‘;f;‘; Analista 1 ano 8 meses 1 ano 8 meses Comercial
ST-10 | Masculino 42 Pds-graduado Especialista 2 anos 12 anos Operagdes
ST-11 | Masculino 33 ﬁgg%‘;f;‘; Analista 1ano 6 anos Comercial
ST-12 Feminino 49 Graduado Analista 2 anos 6 anos Apoio
ST-13 | Feminino 42 ﬁ;@%‘;ﬁ;‘; Analista 3 anos 6 anos Comercial
(continua)

%% 0 quadro completo do perfil funcional dos entrevistados esta disponivel no Apéndice B.
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ST-14 Feminino 39 Pos-graduado Analista 2 anos 2 anos Comercial
ST-15 Feminino 56 Graduado Analista 9 anos 11 anos Apoio
ST-16 Feminino 24 Graduagao incompleta Assistente 2 anos 2 anos Comercial

Fonte: Elaborado pela autora

Como apontado por Flick (2009) a selecdo dos sujeitos foi orientada as pessoas e as situacoes.
Desta forma, foram escolhidos participantes atuantes em diferentes funcdes, cargos e areas
como também com diferente tempo de permanéncia na empresa. Tal opcdo foi para que se
pudesse obter uma selecdo que congregasse individuos que vivenciaram distintamente as
transformacdes ocorridas ao longo do tempo na Empresa Beta.

4.4 Andlise de Dados

4.4.1 Analise de contetdo

A analise de contetdo foi o plano de analise adotado nesta pesquisa e € definida por Bardin
(1977) como:

Um conjunto de técnicas de analise das comunicages, visando obter
por meio de procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo dos
contextos das mensagens indicadores (quantitativos ou ndo) que
permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢bes de
producdo/recepcdo (variaveis inferidas) dessas mensagens. (BARDIN,
1977, p.42)

A analise de conteldo abrange transcri¢fes de entrevistas, documentos institucionais, entre
outros. Presta-se para fins exploratorios, exige categorias exaustivas e mutuamente exclusivas,
possibilita o tratamento de grande quantidade de dados (Vergara 2005). Podem-se destacar
duas fungdes na aplicacdo da técnica: a) verificacdo de questdes, no qual se podem encontrar
respostas para as questdes formuladas como também confirma ou ndo 0s pressupostos
estabelecidos; b) leitura dos que esta por tras dos conteddos manifestos. (GOMES, 2002).

Ainda segundo Gomes (2002) na operacionalizacdo da analise faz-se necessario escolher as
unidades de registro e de contexto. As unidades de registros referem-se aos elementos obtidos
através da decomposicdo do conjunto de mensagem. Pode-se utilizar a palavra, a frase ou
oracdo como unidades de registro. Ja as de contexto possuem referencia mais ampla, pois é
necessario precisar o contexto do qual faz parte a mensagem.

O presente estudo fez uso do delineamento elaborado por Bardin (1977) e desta forma se
ateve as trés etapas béasicas: a) pré-analise; b) exploracdo do material e c¢) tratamento de dados
e intepretacéo.
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A pré-andlise consiste na selecdo do material e definicdo dos procedimentos a serem seguidos.
Jé& a exploracdo dos materiais refere-se a implementagdo desses procedimentos O tratamento
diz respeito a geracgdo de inferéncias e dos resultados da investigacao.

Na pré-analise, além da revisdo de literatura, da definicdo das suposicdes do problema de
investigagdo e do tipo de coleta de dados, foram definidas as categorias de anélise baseada no
Modelo do MOW (1987). O Quadro 8 apresenta o descritivo das categorias de analise
utilizadas neste investigacéo.

Quadro 8 — As categorias de anélise

Situacdo pessoal, familiar, profissional e socioecondémica

Categoria A

Histérico familiar, nivel educacional, religioso;
A histéria e trajetoria profissional;
O ambiente socioecondmico no qual esta inserido.

Centralidade

Subcategoria

Orientagdo para o trabalho — posicdo absoluta

B1
cc?, Identificacdo — definicdo e importancia do trabalho para o individuo
= Comprometimento do individuo para com o seu trabalho
g Subcategoria Orientacdo por preferéncias — posicdo relativa
§ | B
Posicdo de preferéncia que o trabalho representa para o individuo em relagdo a outras
esferas da vida;
ImplicacBes dessas escolhas por preferéncia
Normas Sociais
95 Como o individuo entende a contribuicdo do seu trabalho pare ele, para a empresa na
= qual trabalha e para as pessoas envolvidas com seu trabalho;
= Quais as expectativas sobre o trabalho realizado (reconhecimento)
o
[44]
@)

Resultados valorizados do trabalho

Subcategoria
D,

Valor do trabalho

Renda — o retorno financeiro

Prestigio social — o reconhecimento que o seu trabalho Ihe oferece socialmente;
Contatos interpessoais — a possibilidade de criar e manter relagfes pessoais com outros
individuos.

Subcategoria
D,

Importancia do trabalho

Categoria D

Aprendizado e oportunidade de melhoria- aprender novas coisas e oportunidades de
crescimento profissional;

Variedades das tarefas executadas — diversidade de tarefas;

Utilizacdo de habilidades pessoais — a possibilidade de utilizacdo das habilidades
individuais;

Seguranca/conforto — condices fisicas que o trabalho Ihe proporciona (ambiente fisico,
horas trabalhadas).

Subcategoria
Ds

Papel do trabalho

O nivel de identificagdo com as tarefas executadas;
O nivel de identificacdo com a empresa na qual atua.

(continua)
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Expectativas sobre o futuro do trabalho

Categoria E

Contempla expectativa, planos, aspirages e intencdes sobre o futuro do seu trabalho
como a possibilidade de mobilidade futura e expectativas de crescimento profissional.

Fonte: Adaptado do MOW (1987, p. 57)

Na fase de exploragdo do material foram realizados os seguintes procedimentos:

a)

entrevistas;

b)

Leitura do material selecionado durante a etapa de coleta de dado por meio de

Foi definido o tipo de grade. O tipo de grade escolhida foi a mista, pois ndo se quis

limitar a presenca de elementos pré-determinados, levando em consideragdo elementos
que se considerou representativo ( Laville e Dionne, 1999);

d)

Definiu-se na codificacdo o paragrafo como unidade de contexto e o tema como
unidade de anélise;

Procedeu-se aos recortes das unidades de contexto e de andlise na classificacdo do

material conforme as categorias de analise selecionadas.

Os Quadros 9 e 10 apresentam um exemplo de codificacdo utilizado nesta pesquisa com as
respectivas extracOes das unidades de contexto e de analise.

Quadro 9 — Exemplo unidade de contexto extraida da entrevista

CATEGORIA

B CENTRALIDADE ST16
ORIENTACAO
SUB B1 PARA O
TRABALHO
Definicéo de “Trabalho é um aprendizado pra mim, é um aperfeicoamento... que eu posso t& me desenvolvendo
trabalho profissionalmente. Usar meus conhecimentos e ganhar outros conhecimentos também, né?”

Importancia do
trabalho

“Acho que a importancia e me realizar profissionalmente... que a gente vai trocando assim até conseguir
alguma coisa que t& te completando, fazer uma coisa que vocé ta gostando.”

“Vocé entender bem o seu trabalho e gostar dele e fazer ndo... por obrigacéo, mas por gostar daquilo
ali que voce ta fazendo.”

Comprometimento
com o trabalho

“Vindo 14444 do meu primeiro emprego, eu sempre fui muito comprometida ... eu ndo queria saber se
eu tava fazendo muita hora extra, se eu tava cansada, mas eu gostava de fazer o que eu estava fazendo.
Meti as caras e fazia. Ai quando chegava a um ponto eu tudo ja nédo estava sendo reconhecida eu ja
me desmotivava. Ai ndo valia mais a pena aquele gas todo. Como vocé vai dar um gas numa coisa que
vocé ndo ta recebendo mais carga pra completar esse gas... ndo tem motivo.”

(continua)
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SUB B2

ORIENTACAO
POR
PREFERENCIA

Posicoes de
preferéncia

“O primeiro, na frente sempre tem que colocar Deus, né. Na frente de tudo. Depois vem a familia.
Depois da familia, sem um trabalho, sem uma renda eu nio consigo realizar as outras coisas.”

“Como eu tava muuuito sem grana ha um tempo atras eu colocava muito as coisa assim: eu quero
trabalhar pra conseguir isso, nem em familia eu pensava direito (riso). Eu queria ter minha renda pra
conseguir minhas coisas e batalhar por elas, o que até hoje eu fago.”

“E porque eu encontrei coisas mais importantes pra por na frente, né? Sem essas outras duas coisas vocé
nao... consegue, né...”

Implicacdes das
escolhas

“O impacto é na familia, eu quase ndo convivia com ela, era trabalho, trabalho, trabalho. Mal fim de
semana eu ficava em casa (silencio). Era justamente isso era chegar em casa pra dormir (riso).”

Fonte: Elaborado pela autora

Quadro 10 — Exemplo de unidade de registro extraida da entrevista

CATEGORIA B | CENTRALIDADE ST16
SUB B1 ORIENTAQAO PARA O TRABALHO
Definicdo de trabalho aprendizado, aperfeicoamento
Importéncia do trabalho realizago profissional, fazer o que se gosta
Comprometimento com o trabalho é reconhecimento
SUB B2 ORIENTACAO POR PREFERENCIA
Posicdes de preferéncia Deus, familia e trabalho
Implicages das escolhas afeta a relagéo familiar

Fonte: Elaborado pela autora

Na fase de tratamento de dados e interpretacdo a estratégia utilizada foi a de emparelhamento
que consiste em emparelhar, isto é, associar os dados extraidos ao modelo tedrico escolhido a
fim de compara-los. Laville e Dionne (1999, p. 277), afirma que tal estratégia:

Supde a presenca de uma teoria sobre a qual o pesquisador apoia-se
para imaginar um modelo do fendmeno ou da situacdo em estudo.
Cumpre-lne  em seguida verificar se ha verdadeiramente
correspondéncia entre a construcdo teodrica e a situacdo observavel,
comparar seu modelo l6gico ao que parece nos conteudos, objetos de
sua analise.

Desta forma, foram confrontados os resultados obtidos com a fundamentacéo tedrica que deu
suporte a esta investigacdo. Em seguida, formulou-se a concluséo.

4.5 Limitacbes do Método

Os critérios de fidedignidade, validade e coeréncia, segundo Bauer (2002) deve ser avaliados
com rigor para que se tenha uma boa pratica da analise de conteddo. Também para o autor,
corre-se 0 risco, quando se detém nas frequéncias, de perde-se 0 que esta ausente e raro,
porém importante para a analise.
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Outras limitacdes apontadas por Laville e Dionne (1999) é que esta técnica exige tempo, e,
portanto, paciéncia e perseveranca do pesquisador. Nesse sentido demanda disciplina e
organizacdo sistémica. Para os autores essas exigéncias sdo contraditérias no qual o
pesquisador precisa encontrar um justo equilibrio.

Vergara (2004) também aponta como limitagcbes que na escolha da analise de contetdo, o
pesquisador ndo é um ator neutro e, portanto, assume-se o risco desta interpretacao.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Ao longo do processo de construcdo e desenvolvimento dessa investigacdo foi necessario
contextualizar sobre as mudancas ocorridas no mundo do trabalho e sobre as implicacdes de
tais mudancas na organizacdo e nas relacGes de trabalho, sobretudo a partir do século XX.
Estes fatos vistos a partir de areas do conhecimento como a Sociologia, a Economia e a
Psicologia permitiram a maior compreensdo de como a relacdo trabalho, individuo e
organizacdo tem se modificado ao longo do tempo como também sobre as implicacdes de tais
modificagdes.

Tal andlise auxiliou na compreensdo da configuracdo do setor de telecomunicagdes,
principalmente no que tange a organizacao e as relacdes de trabalho que se estabeleceram ao
longo da sua trajetoria no Brasil (Neves, 2002; de Uchima, 2005; DIEESE, 2009). Pode
também ser verificado que tal trajetoria se relaciona a prépria trajetéria do mundo do trabalho
apresentada pelos autores revisitados nesta investigacdo. Tal entrelagamento foi observado
nas proposicoes sobre a ruptura de um contexto de pleno emprego para formas flexiveis de
emprego (Beck, 1986) e diversificacdo das relacbes de trabalho (Castells, 2009), como
também nas inferéncias sobre o papel das transnacionais como disseminadoras de novas
tecnologias e de novos modelos organizacionais e 0 processo de adequacdo das empresas a
estes novos cenarios (Pochmann, 2001).

Além desta discussdo, a revisdo tedrica e empirica sobre o fenémeno sentido do trabalho bem
como pesquisa de campo por meio do levantamento documental e entrevista ajudaram a
suportar esta investigacdo. Desta forma, a analise dos resultados e a discussdo desta pesquisa
perpassaram: a) pela discussdo das relacdes de trabalho no setor de telecomunicacfes no
Brasil; b) achados sobre a Empresa Beta e sobre o perfil de seus empregados, destacando suas
praticas de gestdo e; c) pelos achados sobre sentido do trabalho para os empregados do nivel
operacional da Empresa Beta.

5.1 As Relacdes de Trabalho no Setor de Telecomunicac6es no Brasil

O setor de telecomunicacbes € caracterizado por uma dinamica de frequentes mudancas
promovidas por arranjos acionarios e novos posicionamentos de mercado por meio de
processo de fusdes, aquisicbes e incorporacdes. Tal configuracdo implicou em alteragdes tanto
para as organizaces quanto para seus empregados. Esta proposicdo é evidenciada por sua
trajetéria marcada por um contexto de profundas mudancas notadamente ocorridas a partir da
década de 1980 que modificaram a organizacdo e as relaces de trabalho do setor, sobretudo
apos a sua privatizacao.

O modelo de regulacdo estatal de telecomunicagfes estabelecido na década de 1980 ndo se
mostrou mais aderente em face de um novo cenario marcado pela intensa transformacéo
tecnoldgica e exigéncias por produtos cada vez mais sofisticados (DIEESE, 2009). Associado
a isto, o contexto daquele periodo foi caracterizado por forte competicdo implicaram em
mudancas na organizagdo e nas relagdes de trabalho do setor de telecomunicag6es (Cardoso
et.al., 2007). Dentro deste contexto, as empresas transnacionais disseminaram seus modelos
de gestdo tendo como principais ag0es a intensificacdo das terceirizagdes, a reducdo do
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quadro de trabalhadores, flexibilizacdo das leis trabalhista e maior controle laboral por meio
da tecnologia (GONCALVES, 1994).

A reforma do Estado na década de 1990 ajudou a disseminar este modelo produtivo (Cardoso
et. al., 2007) quando estimulou a abertura e possibilitou a entrada de capital estrangeiro por
meio das empresas transnacionais (Goncalves, 1994; Neves, 2002; Uchima 2005). Para o
setor de telecomunicacdes, a década de 1990 representou o esgotamento do modelo estatal
estabelecido na década anterior e que culminou na sua privatizagdo em 1998 (Neves, 2002).
Tal fato foi sequido de medidas que ajudaram a atrair o investimento privado, notadamente
estrangeiro, tais como o0s investimentos maci¢os no setor e a realizagcdo de PDV’s reduzindo o
ndmero de postos e trabalho e renovando seu quadro de trabalhadores. (DIEESE, 2009).

A revisdo de literatura sobre o setor de telecomunicacfes no Brasil apresentou pontos
importante para a compreensao da sua trajetéria tais como a mudanca da sua configuracdo
apos a privatizacdo, a entrada de empresas estrangeiras no pais e o fortalecimento de um setor
que é inerentemente difusor de novas tecnologias (Goncalves, 1994; Neves, 2002; Uchima,
2005).

No que tange as relacfes de trabalho do setor de telecomunicagdes, tal revisdo também
demonstrou dois momentos distintos na evolugdo do setor, os periodos antes e depois da
privatizagao.

Antes da privatizacdo as relacdes de trabalho do setor de telecomunicaces no Brasil eram
assentadas em vinculos empregaticios com relativa estabilidade (DIEESE, 2009). Tal
contexto também é elucidado por Beck (1986) ao afirmar que até o final do século XX o
sistema empregaticio no mundo ocidental se caracterizava por um padréo vitalicio de jornada
integral e numa padronizacao do contrato, do local e da jornada de trabalho.

Em geral, as relacbes de trabalho no setor de telecomunicacbes se caracterizavam em
promogdes por tempo de servico, em carreiras com progressdes continuas e em salarios
superiores a média do trabalhador brasileiro. Quanto as relagdes sindicais, estas ocorriam por
meio de negociacdes coletivas centralizadas com acordos de abrangéncia nacional e data-base
também unificada. (DIEESE, 2009).

Este contexto de formas padronizadas de emprego com padrdes sindicais fortes caracterizou o
periodo antes da privatizacdo que sofreu profundas transformaces para dar suporte ao
processo de privatizacdo do setor.

Nesse sentido, o periodo apos a privatizacdo foi caracterizado, sobretudo, pela flexibilizacéo
das relacGes de trabalho. Neste periodo, as relacBes de trabalho tornaram-se mais vulneraveis
e instaveis, a rotatividade se ampliou, a progressdo na carreira e a remuneracdo ficaram
vinculadas ao comportamento de produtividade e ao desempenho individual e o ritmo de
trabalho intensificou-se como forma a se adequar aquela nova conjuntura. (DIEESE, 2009).

Quanto as relac@es sindicais, as negociacfes coletivas se apresentaram mais pulverizadas por
conta da fragmentacao regional do mercado e da disseminacdo da terceirizacdo dos servigos.
As negociacdes coletivas sdo, hoje, descentralizadas com cada operadora estabelecendo junto
aos sindicatos as suas clausulas e direitos. (DIEESE, 2009)
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A disseminacdo dos processos de terceirizacdo de servicos implicou em alteragdes tanto na
natureza do trabalho quanto nas fungfes desempenhadas pelos empregados que passaram a
ser responsaveis por maltiplas funcbes e submetidos a ritmo mais intenso de trabalho
(Uchima, 2005). O recente retorno do debate no Senado Federal sobre a maior flexibilizacéo
dos processos de terceirizacdo por meio dos Projetos de Lei 4.330/2004 e 87/2010
(FENATTEL, 2013), impacta na contratacdo de trabalhadores terceirizados em todos o0s
setores das empresas, inclusive naqueles de atividade-fim.

As empresas do segmento de servicos de telecomunicagdes estdo atualmente envolvidas nas
discussbes sobre a flexibilizacdo das leis trabalhistas no que tange a contratacdo de
estrangeiros para trabalho no Brasil e aos processos de terceirizagdes (FENATTEL, 2013).
Esta expectativa esta presente na fala de um dos entrevistados quando relata sobre o futuro da
sua area:

s i . . ~ , : o .,
Entdo ja se cogitou em ir pra Sao Paulo. Ja se cogitou em se terceirizar, jd
se cogitou em ser mandado embora com beneficios...” (ST13).

O contexto do setor de telecomunicacOes ap0s a privatizacédo, caracterizado por intensificagdo
das terceirizagdes, renovacdo do quadro de empregados (Cardoso et. al., 2007, Pochmann,
2001, Uchima, 2005) implicou numa ampliacdo da heterogeneidade do setor e num
aprofundamento da segmentacdo dos empregados em telecomunicacdes. Tal fato esta presente
na recomposicdo do perfil dos empregados (idade, sexo, cor e escolaridade), na ampliacdo da
jornada de trabalho com o uso intensivo de horas extras e elevacdo do contingente de
empregados mais escolarizados e com menor rotatividade.

Esta configuracdo da demografia do trabalho esta refletida também na fala do entrevistado ao
relatar sua identificacdo com o setor de telecomunicacdes:

“... apesar de achar que o mercado de telecom é muito voltado pra quem é
muito jovem. Todo o mercado de telecom, ndo sé a Empresa Beta...” (ST14)

Essa fala evidencia a composicdo atual do perfil dos empregados do setor de
telecomunicacdes caracterizada por um perfil mais jovem e escolarizado (Mocelin, 2010) e
que se ajusta com maior facilidade a dindmica deste setor.

A recomposicdo do perfil dos empregados de telecomunicacfes compreendeu o aumento
significativo da participacdo das mulheres e em relacdo a idade, a expressiva ampliacdo da
participacdo dos trabalhadores mais jovens e a reducdo dos trabalhadores de idade mais
avancada. (DIEESE, 2009).

Este € o contexto caracterizado nas organizacdes modernas (Sennet, 2012) pela menor
influéncia dos movimentos dos trabalhadores, a individualizacdo e diversificacdo das relacGes
de trabalho, a ampliacdo da forca de trabalho feminina e um contexto de progressiva
diferenciacdo dos cenarios geograficos para acumulacdo e gestdo de capital. (CASTELL,
1999).

Estes novos processos de trabalho caracterizados pela flexibilizacdo dos formatos e do tempo
de trabalho (Sennet, 2012) traz consigo uma complexidade da forca de trabalho que é
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submetida a uma exploracdo mais intensa e sofisticada do ritmo de trabalho (ANTUNES,
2009).

Esta discussdo sobre o trabalho no setor de telecomunicacbes no Brasil possibilitou a
compreensdo da trajetoria historica do setor a partir da sua organizacgdo e relagfes de trabalho.
Para a investigacdo sobre o sentido do trabalho, tal discussdo colaborou na reflexdo sobre a
configuragdo do trabalho em telecomunicagdes enfatizando as relagdes estabelecidas entre a
organizacdo e seus empregados. O proximo topico manterd o debate a partir da investigacao
sobre a Empresa Beta — empresa atuante no segmento de servigos de telecomunicagfes no
Brasil.

52 O Segmento de Servicos de Telecomunicagbes: A Empresa Beta e seus
Empregados

A Empresa Beta esta inserida no segmento de servigos de telecomunicac6es. Este segmento é
formado pela concentragdo de quatro empresas, em sua maioria de capital estrangeiro: A
Telefonica|Vivo, a América Movil, a Oi Telecome a TIM.

O setor de telecomunicacGes empregou, como um todo, no terceiro trimestre de 2013
aproximadamente 504,74 mil pessoas. Deste total, 196, 24 mil estavam alocadas no segmento
de servicos. (TELEBRASIL, 2013).

Em relacdo ao segmento de servicos de telecomunicacBes, o nimero de empregados das
quatro maiores empresas deste segmento era de 89 mil pessoas em dezembro/12. Estes
empregados encontravam-se alocados entre os servicos de telefonia fixa, celular, banda larga
e TV por assinatura que compdem as divisdes do segmento de servicos de telecomunicaces.
(TELECO, 2013).

O segmento de servicos de telecomunicacbes se caracteriza além de um expressivo
contingente de empregados, por frequentes mudancas em virtude da dinamica de seu mercado
de atuacdo (DIEESE, 2009, Mocelin, 2010), seja por inovacdo tecnoldgica, por
posicionamento de mercado ou por arranjos acionarios.

Dentro deste contexto, a Empresa Beta, objeto desta pesquisa, pertence a um Grupo
multinacional europeu do setor de telecomunicagdes presente em quatro continentes: Europa,
nas América, na Africa e Asia. O inicio da atuacio deste Grupo no Brasil ocorreu no periodo
poOs-privatizacdo por meio de duas empresas distintas: uma de telefonia fixa e outra de
telefonia movel. Este Grupo tem no pais a sua maior operacdo mundial e € um dos maiores
empregadores no Brasil. (INSTITUCIONAL EMPRESA BETA, 2012).

A seguir serdo apresentados os achados sobre a Empresa Beta. A discussao tera como enfoque
0 processo de integracdo das duas empresas do Grupo europeu que deu origem a Empresa
Beta, como também suas préaticas de gestdo e o seu ambiente laboral.
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5.2.1 A Empresa Beta

Em julho de 2010 foi iniciado o processo de integracdo de duas empresas pertencentes ao
Grupo europeu quando ocorreu a incorporacdo da empresa de telefonia moével pela empresa
de telefonia fixa. Tal incorporagcdo permitiu o surgimento de uma nova empresa, a Empresa
Beta, que passou a atuar concomitantemente nos dois segmentos de servicos de
telecomunicacdes: o fixo e 0 movel. (INSTITUCIONAL EMPRESA BETA, 2012).

A maior parte do processo de integracdo demandou 18 meses e foi concluido em margo 2012,
O modelo de integracdo seguiu ao adotado pela matriz europeia em outros paises e esta
refletido no formato da marca, nos aspectos comportamentais, mercadoldgicos e formatos de
trabalho estabelecidos na operadora no Brasil (Intranet, Empresa Beta, 2012). Tal modelo
abrangeu:

v A unificacdo da marca e logo da nova empresa;

v’ A execucdo de programas de demissao voluntaria (PDV);
v A implementacdo de uma nova estrutura de gestdo;

v" A implementacdo da integracao tecnolégica;

v' A reestruturacdo de ambiente fisico.

Essas mudancas permearam a nova empresa e resultaram em implicacbes para o Sseu
direcionamento, na relacdo dos empregados com este novo contexto e na alteracdo de seu
ambiente laboral. Tal fato p6de ser identificado no processo de unificacdo da marca e do
logo. Este modelo seguiu ao adotado pela matriz europeia:

Unir todas as operagcdes sob uma Unica marca. Assim, 0 processo de
unificacdo da marca abrangeu uma nova estratégia de marca para a
Empresa Beta. A marca de origem europeia foi definida como Unica
marca institucional de comunicacdo com os stakeholders: governo,
investidores, sociedade e empregados. E foi definida também uma
marca comercial e tem relacdo direta com a comunicacdo aos clientes.
(INTRANET, EMPRESA BETA, 2012).

E interessante observar as falas dos entrevistados sobre este momento de transicio ao
relatarem sobre a nova estratégia de marca da Empresa Beta. Seus relatos expressaram a
ruptura entre diferentes momentos e que, para estes entrevistados, se refletem na modificacéo
da marca:

“.. a marca tinha uma coisa tdo carismdtica que permeava dentro da
organizacao inteira, né. Os valores definidos pela marca, eles efetivamente
alcancavam as pessoas. E logico que a gente ainda t& num trabalho de

aculturag¢do. Entdo tem um processo ainda a ser feito muito grande.”
(ST01).

“Assim a marca como um todo continua tendo uma identidade que é a
minha identidade, é a Empresa Beta mesmo, é qualidade... e tudo mais. Mas
¢ assim, o0 que tem por tras de toda a marca, diferencia e... ndo é a mesma
coisa como era antigamente. Entdo é diferente, ndo é a paixao, eu diria, né.
(ST13).
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Tais relatos demonstram alteracdes na forma destes empregados se relacionarem com a nova
empresa, a Empresa Beta. Relatos como estes séo importantes, pois nesta investigacao, parte-
se do pressuposto de que o sentido que estes empregados atribuem ao seu trabalho pode variar
de acordo com a situagdo vivenciada e o seu grau de identificagdo com ela. (MOW, 1987,
MORIN, 2001; BENDASSOLLLI, 2007).

Quanto ao processo de implementacdo dos Programas de Demissdo Voluntaria (PDV) tal fato
ocorreu em dois periodos durante a realizacdo desta investigacdo: um em fevereiro e outro em
outubro de 2013. Foram reduzidos no més de margo/13 aproximadamente 1.500 postos de
trabalho em S&o Paulo e no Rio de Janeiro. (SINTETEL, 2013).

As condicdes incluidas no PDV abarcaram a extensdo temporaria por
seis meses de beneficios como plano de salde, pagamento
proporcional ao tempo de servigo e assisténcia especializada para
recolocacdo no mercado. Esta decisdo de negociar acordo sindical foi
uma forma encontrada para minimizar 0S impactos sobre o0s
empregados para que lhes fosse permitido conciliar as perspectivas
individuais dos empregados, seu momento de vida e carreira e a
necessidade da empresa em se reestruturar para melhor atender a sua
nova realidade. (SINTETEL, 2013).

A fala de um entrevistado expressa este momento de readequacdo e o receio sobre as
demissoes:

“Com essa nova estruturacdo, houve fusdo da empresa mével e fixa, ha
sempre a questdo do medo, pois demissoes existem...”. (ST02).

A adequacdo aos novos padrdes adotados em termos do contingente de empregados parece se
assemelhar as praticas de sucessivas reducdes de postos de trabalho aplicadas nas décadas de
1980 e 1990 (Cardoso e Marras, 2007; DIEESE, 2010) durante o periodo anterior a
privatizacdo do setor de telecomunicacdes no Brasil. Para a Empresa Beta, a reducdo do
quadro de empregados teve continuidade com um novo plano de demissdes:

Em outubro de 2013, a Empresa Beta informou ao sindicato a
necessidade de efetuar a uma nova readequacdo em sua estrutura
administrativa e operacional, 0 que resultou na eliminacdo de setores,
departamentos e fungdes que se encontravam sobrepostos mesmo apos
a fusdo das duas empresas. Reduziram, assim, mais de 1.500 postos de
trabalho, sendo que 600 destes postos se referem ao fechamento de
vagas que estavam abertas em todo o Brasil. Novamente um pacote de
beneficios foi proposto com o intuito de minimizar o impacto
econémico aos empregados envolvidos. (SINTETEL, 2013).

Para os empregados da Empresa Beta, os momentos dos PDV’s se refletiram numa situacdo
de desconforto caracterizada por um ambiente de inseguranca e de mudanca em virtude dos
planos de demissfes. Os PDV’s implicaram ndo somente na redugdo do numero de
empregados como também na readequacéo de funcdes e tarefas.
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Em relacdo a implementacdo de uma nova estrutura de gestdo organizacional esta foi iniciada
pela troca de seu principal executivo do cargo de diretor-presidente.

Tal estratégia privilegiou a integracdo dos negécios fixo e movel.
Outro aspecto deste processo de mudanca da estrutura organizacional
foi a segmentacdo das operagdes comerciais divididas em duas
unidades: a mercado individual, gerida por um executivo do brago
movel, que abriga os segmentos individual e residencial e a unidade
mercado empresas, gerida por um executivo do brago da fixa, que
relne cliente corporativos. (INTRANET, EMPRESA BETA, 2012).

A escolha de uma nova estratégia de gestdo demonstrou além do novo posicionamento da
Empresa Beta frente ao mercado como também em um novo formato organizacional que
tentou congregar a parte de telefonia fixa e a parte de telefonia mével. Estes movimentos
representaram uma profunda mudanga nas estruturas internas e externas da empresa e na
forma como esta passou a ser conduzida.

Tais mudancas pensadas ao nivel do individuo véo ao encontro das proposi¢cdes de Borges e
Yamamoto (2004) quando relatam que a forma de ver e pensar o trabalho varia também de
acordo como a forma que este trabalho é gerido, isto é, na sua dimensao gerencial.

No que tange ao processo de implementacdo de integracdo tecnoldgica este foi finalizado em
setembro de 2012 e:

compreendeu a inauguracdo de um novo Data Center em um
municipio do estado de S&o Paulo e que atende as infraestruturas de Tl
(Tecnologia da Informacao) das operacGes fixa e movel. Neste Data
Center trabalham 200 empregados e nele estdo armazenados os dados
da companhia e de seus clientes, como cadastros, contratos, origem,
destino e duracdo das chamadas. (INTRANET, EMPRESA BETA,
2012).

Ja o processo de reestruturacdo do seu ambiente fisico foi outra acdo de integracao ocorrida e
que teve como medida:

a localizacéo dos postos de trabalho nas instalacGes da empresa com a
integracdo das equipes em uma nova sede central em S&o Paulo. Esta
estratégia considerou conceitos de ocupacdo modernos e obtencdo de
sinergia que facilitem o fluxo de trabalho e as atividades entre as
areas. (INTRANET, EMPRESA BETA, 2012).

As estratégias de centralizacdo tecnoldgicas e fisicas trouxeram implicacdes importantes,
principalmente em relacdo a centralizacdo das atividades estratégicas na sede central em Séao
Paulo. Com esta movimentacdo, as areas e atividades estratégicas da Empresa Beta que
estavam alocadas entre as sedes Rio de Janeiro e Sdo Paulo foram remanejadas para a sede
central. Desta forma, atividades que antes eram executadas na sede Rio de Janeiro, unidade de
andlise desta investigacdo, passaram a ser realizadas em Sao Paulo.

Dentro deste contexto, as declaragbes dos entrevistados se dividem entre as mudangas na
estrutura interna da empresa como também na sua rotina laboral:
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“Quando uma empresa maior se funde a uma menor, ela coloca sua
esséncia... a menor perde um pouco o feeling, o seu jeito e tem que se
adaptar. [...]. Perdemos nosso lado dindmico, de interagir com outras
pessoas. A parte hierarquica que ndo existia de falar direto com o gerente,
conversar com o diretor, isso foi se perdendo um pouco, pelo habito da
empresa maior. Espero que as coisas de adaptem para melhor. Outro ponto
é como possuimos funcionarios em varios estados estamos acostumados,
isso esta sendo um pouco complicado na fusdo ja que a empresa maior esta
acostumada e atuar apenas em um estado. Estamos caminhando pra uma
melhor adaptacdo, novos funcionérios estdo chegando, nova diretoria,
sangue novo.” (ST02).

“A gente teve uma centralizacdo de atividades muito grande em Sdo Paulo.
Entdo muito do que eu fazia que eu tinha uma dindmica muito maior, hoje
eu ndo tenho. Deixou de existir.” (ST01).

“... porque apesar das mudangas, o que eu fago, ndo mudou muito. Mudou a
area, mudou a diretoria, mudou até o gerente, mas o trabalho continuou. ”
(STO3).

“Td mudando muita coisa la. Entdo eu achava bem dinamica, a empresa
corria atras dos indices que ela tem hoje, né, do reconhecimento que ela tem
hoje no mercado. [...] Por conta ai dessa transformacdo que eles t&o
fazendo pela Empresa, né, que é uma empresa da fixa e que era uma coisa
mais engessada, o ritmo de trabalho € outro, que... a visdo é outra, né...
entdo isso ta meio que mudando um pouquinho...”. (ST06).

As transformacdes estruturais vivenciadas pela Empresa Beta seja na sua gestdo
organizacional, na estrutura fisica ou no seu posicionamento de mercado se reflete nas suas
praticas de gestdo e consequentemente no seu ambiente laboral. Para Mocelin (2010) a
configuracdo do setor de servigos de telecomunicacdes caracterizado por constantes mudancas
implica para seus empregados em mudancas continuas em sua rotina laboral.

Tais momentos tornam-se, como afirmado por Morin (2001), oportunos para que se
identifique quais atributos sdo necessarios para que o trabalho desses empregados tenha um
sentido. Assim, as organizagdes mesmo em situacdo singulares ou adversas, possam
reorganizar o trabalho de forma a melhorar a relacao entre a organizagéo e o empregado.

5.2.1.1 As praéticas de gestdo

Algumas acdes e instrumentos de préaticas de gestdo foram adotados a fim de suportar a
Empresa Beta e alinhar suas estratégias de gestdo durante o processo de integracdo. Entre tais
acOes estdo os beneficios oferecidos, a implementacdo de ferramentas educacionais, a politica
de remuneracdo e o incentivo ao envolvimento em questdes sociais. Quanto aos beneficios
oferecidos pela empresa:

A adocdo de tal instrumento de gestdo serve como ferramenta de
atracdo, retengdo e suporte profissional. Tais beneficios colaborariam
para ampliar o vinculo entre o profissional e a companhia,
complementando outros beneficios além dos contemplados pela sua
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remuneracdo e legislagdo. Entre eles, os previstos em acordos
coletivos como auxilio alimentacdo, auxilio refeicdo, auxilio creche e
babd e programa de participacdo nos resultados. Outros beneficios
incluem planos de saude e odontoldgico, programas de saude
ocupacional e alimentar. (RELATORIO DE SUSTENTABILIDADE
EMPRESA BETA, 2012, 2013).

Os beneficios oferecidos pelas empresas do segmento de servicos de telecomunicacdes, além
dos garantidos pela legislacdo trabalhista, parecem ser, segundo Mocelin (2010), um grande
atrativo para os empregados, que se dispde a intensificacdo do trabalho para obté-los. No
entanto, as falas encontradas nas entrevistas durante o periodo de investigacdo, ainda que
tenham feito referéncia a importancia destes beneficios, se posicionam distintamente ao o
colocarem como forma de retencdo a empresa. Tais proposi¢cdes puderam ser identificadas
quando:

a) Relataram sobre a qualidade dos beneficios oferecidos, sem, contudo, estabelecer o
vinculo mais forte entre a empresa e 0 empregado.

“A empresa é 6tima. E maravilhosa. Tem muitos beneficios. Vocé tem um
bom plano de saude. Vocé tem um bom plano de alimentacéo, vocé tem uma
PL que te ajuda. Eles pagam sempre antes. Entdo tem uma série de coisa
Que sdo boas, né. Mas eu ndo fago... ah! Eu sou da Empresa Beta!” (ST11).

b) Relacionaram os beneficios concedidos a outros fatores que os fixavam a Empresa
Beta.

“No mercado hoje os beneficios que eu tenho é um tipo de coisa também que
me faz pensar... entdo tem a idade, tem a falta de graduacdo.” (ST07).

c) Demonstraram a importancia de tais beneficios quando os equipararam a sua propria
remuneracéo:

“Eu... financeiramente e também pelos beneficios, entendeu? Os beneficios
gue essa empresa oferece sdo muito grandes! S8o excelentes beneficios! E
muito importante pra mim.” (ST15).

d) Relataram sobre a importancia das acGes voltadas ao bem-estar do funcionario:

“Ela se preocupa muito. Ela da muito valor a isso. Com o proprio bem-estar
ai dos colaboradores, dos funcionarios, né. Ela tem |14 as campanhas de
melhoria de qualidade, de melhorar a educagédo alimentar, enfim. Tem isso
também e ela promove essas campanhas ai, de esclarecimento e de
orientacdo pros funcionarios, né. Acho que é uma empresa muito consciente
nisso ai.” (ST10).

Nestes relatos a importancia dos beneficios concedidos € ratificada ao mencionarem sobre o
peso destes como forma de remuneragdo indireta como também na manutencéo de seu bem-
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estar. Contudo, foi observado também que tais beneficios ndo sdo isoladamente fator de
fixagcdo a Empresa Beta.

A acdo de aculturamento no processo de integracdo foi realizada por meio de um plano
estratégico que considerasse conceitos de “adaptabilidade, inovacdo e na identificacdo e
reforco das competéncias consideradas essenciais para o negocio”. (Relatorio de
Sustentabilidade Empresa Beta, 2012). Dentro deste contexto, a Empresa Beta implementou
um conjunto de ferramentas educacionais representado por:
Eventos como cursos, oficinas, seminarios e conferéncias,
aprendizados tipo e-learning*® e recursos como  rotacOes
internacionais. Tais acOes educacionais tiveram como foco o
desenvolvimento de liderancgas, 0 engajamento na cultura do cliente e
temas especificos por area de negocio. (RELATORIO DE
SUSTENTABILIDADE EMPRESA BETA, 2012).

No que tange as acgdes relacionadas ao aprendizado e qualificagdo dos empregados, as
declaracdes dos entrevistados se dividem entrem o investimento recebido em sua educacéo
continuada por meio da Empresa Beta:

“«“

. a empresa sempre me proporcionOu, sempre me ajudou, sempre me
recompensou, principalmente, tipo, a pés-graduacao que eu fiz, ela... oitenta
por cento foi patrocinado por ela. “(ST10).

Também pdde ser verificado que tais acdes sdo restritas as areas de atuacdo dos empregados:

“Sou eu gue td bancando. T6 bancando o curso, materiais [...]Tanto € que a
empresa ndo paga por isso porque eu nao sou de TI. Isso é um grande
problema 14 pra mim. Porgue td aqui no Rio de Janeiro. Se tivesse la em S&o
Paulo poderia ser diferente. Mas aqui é inviavel, né.” (ST11).

“Ndo tenho porque isso envolveria eu fazer, por exemplo, uma academia
SAP, né. Mas ndo deu pra ter porque a empresa nao vai me dar isso [...]. Eu
ndo tenho disponibilidade pra isso e a empresa ndo faria isso por mim, ta.
Porque eu ja solicitei isso algumas vezes e ja disseram que ndo porgue
curso no SAP é so pra consultores, né?”. (ST15).

Estas falas contraditorias sugerem que ndo terem sido contempladas areas de atuacdo ou
funcbes que ndo estivessem dentro de um contexto estratégico para a Empresa Beta como
também ter sido voltado, mais especificamente, as estratégias de adaptacdo a sua nova
realidade.

Com relacdo a politica de remuneracdo é considerado o mérito no desempenho individual,
evidenciado no cumprimento de metas:

A remuneracgdo é composta pela remuneracdo fixa (salario base) e por
programas de remuneracdo variaveis. A compensacao fixa € na menor
faixa, no Brasil, de 1,22 vezes o salario minimo. A remuneracao
varidvel é anual e estd relacionada a conquista dos objetivos do

' Aprendizados realizados por meio de ensino eletronico. Na Empresa Beta, realizado por meio da intranet
corporativa. (RH Empresa Beta)
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negocio. O atingimento de 100% da meta significa receber 2,2 salarios
adicionais no periodo de um ano. (RELATORIO DE
SUSTENTABILIDADE EMPRESA BETA, 2012).

Neste contexto, o relato de um entrevistado em inicio de carreira, reforca o argumento da
importancia da remuneracédo oferecida pela Empresa Beta.

“... por eu acabar me destacando naquilo que eu fago e outras pessoas da
mesma faixa etaria que eu nao tarem ganhando tdo bem quanto eu ganho,
na mesma profissdo que eu td, ndo ter uma carteira assinada acaba me
trazendo prestigio, as pessoas acabam te vendo diferente.” (ST09)

A importancia da remuneragcdo como sustento e sobrevivéncia para o empregado € um fator
importante para sua fixacdo na empresa, como também reforca a centralidade do trabalho para
este empregado. O sentido atribuido ao trabalho estd muitas vezes associado ao sustento, a
sobrevivéncia que a renda possibilita. (BENDASSOLLI, 2007; CONTRERAS, 2010).

Outro aspecto sobre as politicas e préaticas de gestdo refere-se a questdo social na qual a
empresa desenvolve ac¢6es no sentido de integrar a empresa e seus empregados a comunidade.
Entre essas agOes estd o programa de voluntariado. Os empregados que aderem a este
programa tém a possibilidade de dedicar dois dias de trabalho por ano ao voluntariado. Foram
frequentes as referéncias sobre a importancia para os empregados deste tipo de prética:

“Ela também é uma empresa muito preocupada com o social. Prova disso
sdo as atividades que ela faz, como que se chama de voluntarios que ela tem
hoje Ia, né, que ela permite funcionarios experimentem um dia 14, né, pra
fazer atividades numa instituicdo, seja num orfanato, num asilo... cara, isso
mostra realmente assim num nivel evolutivo da empresa.” (ST10).

“... de valorizar o funcionario, da questdo mesmo de ta preocupado com as
questoes sociais, ambientais...” (ST0S).

E uma empresa que vem com campanhas sociais. Ah! O que que tem a ver
com telecom? Entao é... me identifico... (ST03)

Estas acdes, quando relatadas pelos entrevistados, parecem gerar uma relacdo positiva na
forma como estes empregados enxergam a Empresa Beta. Tal relacdo parece estar associada
ao grau de satisfacdo e ao bem-estar proporcionado ao empregado pela possibilidade de ser
atil e servir a comunidade. (MOW, 1987; MORIN, 2001).

O balanco sobre as praticas de gestdo da Empresa Beta revelam um esfor¢o por meio de agdes
junto aos empregados na tentativa de alinhamento das novas estratégias adotadas pela
empresa. Por parte dos entrevistados, os relatos revelam valorizacao e satisfacdo em virtude
dos beneficios oferecidos, do envolvimento com as acbes sociais e da politica de
remuneracdo. Quanto as acOes referentes ao aprendizado e a qualificacdo parecem gerar
insatisfacdo em virtude da limitacdo desta as estratégias a algumas areas especificas.
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5.2.1.2 O ambiente laboral

O ambiental laboral no qual atuam os empregados do segmento de servicos de
telecomunicacdes € importante para esta investigacdo a medida que permite a melhor
compreensdo do ambiente e do contetdo de trabalho dos empregados da Empresa Beta.

A configuracdo do segmento de servicos de telecomunicagOes caracterizada pela alta
competitividade e constantes mudancas (Uchima, 2005; Mocelin, 2010, 2011) resulta para
seus empregados em um ambiente laboral permeado por um dinamismo singular. No que
tange a discussao sobre o ambiente laboral da Empresa Beta, o estudo do perfil descritivo dos
empregados deste segmento apresentado por Mocelin (2010) auxiliou na compreensdo do
perfil deste empregado e do seu ambiente laboral.

Sobre este ambiente competitivo do segmento de servigos de telecomunicacdes, as falas dos
entrevistados demonstraram as exigéncias inerentes ao ambiente laboral que parece estar
permeado pela pressdo do imediatismo de resultados:

“E algo que hoje em dia uma empresa, principalmente as empresas de
telecomunicacgdes, né, no seu trabalho precisam ter, né, porque cada vez
mais a competicdo se acirra, ou seja, essa competicdo no mercado,
principalmente dentro da telefonia mdvel. Entdo cada vez mais vocé precisa
fazer mais com menos, ou seja, menos investimento e menos tempo. Entdo eu
prezo muito por aquela questdo do compromisso.” (ST10).

“Em telefonia movel as coisas sdo pra ontem, a concorréncia esta sempre
batendo na porta. Esta sempre aprendendo, tendo sempre um feedback com
seu gestor. [...] Vocé tem que correr atras.” (ST02).

Como também houve relatos que, para estes entrevistados, o dinamismo do ambiente laboral
do segmento de servico de telecomunicacdes, de um modo geral, se adequa ao seu proprio
perfil enquanto profissional:

“Pra mim € uma coisa encantadora. A telefonia é encantadora. Essa
movimentacdo toda que envolve a telefonia. Essa mudanca de um dia pro
outro. E as coisas... eu sou muito agitada e eu acho que é por isso que eu
gosto dessa agitagdo da telefonia.” (ST14).

Olha... é uma empresa dindmica, eu gosto... [...] por eu ter trabalhado numa
empresa meio engessada, eu vejo como era dificil pra mim, como eu me
sinto bem agora... apesar das mudancas que sdo demais, né..sdo até
demais... entdo eu acabo me identificando.(ST03)

A forma de ver e pensar o trabalho varia em muitos aspectos como as condi¢bes materiais e
ambientais sob as quais se realiza o trabalho (Borges e Yamamoto, 2004). E é interessante
observar nas falas destes entrevistados que, de um modo geral, o ambiente singular do
segmento de servigos de telecomunicacges, ainda que apresente situacfes como a pressao por
resultados, parece ndo apresentar para estes empregados uma Visao negativa em relacdo ao
trabalho.
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Os empregados que atuam no segmento de servicos de telecomunicacGes precisam ajustar-se
as frequentes mudancas para fornecer suporte comercial, estratégico e operacional as
atividades diarias (Mocelin, 2010). No que tange a Empresa Beta, este contexto laboral esta
associado as variacOes de contetdo de trabalho nas diferentes campanhas e projetos como
também as mudangas sucessivas no processo de integragéo:

“O ritmo, por exemplo, eu estar neste caso que eu estou hoje, e que eu ja
venho exercendo, mas s6 que, além disso, que eu ja vinha exercendo ha
muito tempo, eu adquiri mais outra atividade em que o meu tempo teve que
ser maior, tanto é que eu falei ai que tenho onze a doze horas por dia de
trabalho, né.” (ST05).

“Até por conta das mudancgas, por conta da empresa ser de telecom e ter
muita mudanca e mudar o chefe e mudar o setor todo é que eu acabo
entendendo um pouco. Eu entendo, mas por um outro lado had uma
insatisfacdo continua.” (ST03)

Tal contexto de mudanca também estd presente nos relatos dos entrevistados sobre a
transferéncia de suas areas e atividades para a sede central em Sdo Paulo: de empregados que
atuam na sede Rio de Janeiro, mas se reportam as suas areas que foram transferidas para a
sede central, ou aqueles que precisaram ser remanejados para outras areas da sede Rio Janeiro
em virtude desta transferéncia.

“... 0 setor todo ta em Sdo Paulo, a minha se¢do toda ta em Sdo Paulo. Hoje
por opcdo eu td no Rio de Janeiro, t4. Até mesmo depois de muita conversa
com os gerentes todos l4. Até mesmo que eles viram que eu produzo a
distancia. Eu contribuo a distancia. Eles chegaram a conclusdo que ndo vao
mexer com a minha vida e me levar pra Sao Paulo.” (ST07).

“... € 0 maior prémio que ele pode me dar é me deixar no Rio. T4, porque se
eles me colocassem na parede, eu ia ter que ir. [...] Porque eu nédo vou
deixar o meu apartamento aqui e ndao ter como me sustentar em Sdo Paulo.
[...] E eu tava disponivel pra ele a qualquer hora, entendeu? A qualquer dia.
O relatério ndo sei qué.. as onze horas da noite... sabado, domingo,
entendeu? E naquela época eu ndo tinka laptop... eu ia pra empresa.”
(ST15).

“Houve uma reestrutura¢do na minha divisdo ha pouco tempo e o meu
servico foi para outro estado e fui transferida para outra area, no comego
deste novo trabalho. Foi complicado se adaptar e se estimular, pois o
anterior eu estava totalmente focada, mas me dediquei e hoje estou bem
realizada com esse novo desafio.” (ST02).

As implicacdes deste distanciamento geografico e da adaptacdo a uma nova area em virtude
de um remanejamento parecem estar presentes no esfor¢o destes empregados em permanecer
na sede Rio de Janeiro. Tal fato se reflete numa intensificacdo do trabalho como também num
esforco constante de se adaptar e se estimular as novas funcdes e tarefas.

Como parte de um mercado inerentemente competitivo e sujeito a constantes mudancas em
sua configuracdo, o ambiente laboral da Empresa Beta é permeado por exigéncias relativas ao
atingimento de resultados com implicacbes no tempo e no contetdo do trabalho dos
empregados. Aliado a isto esta o fato dos movimentos sucessivos do processo de



85

reestruturacdo que teve como uma das implicagcOes para a sede Rio de Janeiro, a transferéncia
de &reas e atividades para a sede central em S&o Paulo. Para Soares e Vieira (2009), face as
constantes mudangas vivenciadas no ambiente laboral os empregados sédo forgcados a se
adaptar alterando seus sentimentos e expressdes em relacdo a organizacdo e ao seu trabalho.
Para o contexto dos entrevistados, esta proposicdo se apresenta num esforgo continuo de
adaptacéo e de intensificacdo do trabalho.

5.2.2 O perfil dos empregados da Empresa Beta

O mapeamento do perfil dos empregados da Empresa Beta abrangeu o levantamento do
contingente total dos empregados, destacando-se os lotados na sede Rio de Janeiro e, em
especifico, os empregados de nivel operacional. Sobre a composicdo do numero de
empregados, o levantamento realizado junto a &rea de Recursos Humanos e ao site
institucional indicou que a Empresa Beta possui em todo pais 19.268 mil empregados o que
corresponde a aproximadamente 10% do total de empregados do segmento de servicos de
telecomunicacdes no Brasil. Neste headcount foram considerados somente empregados
efetivos em outubro de 2013 distribuidos em areas de telefonia fixa e movel (lojas proprias,
call center e administrativo) e contemplou a fuséo entre as operagdes fixa e movel.

O relatorio da FENATTEL/DIEESE (2013) tambem trouxe dados importantes sobre o perfil
dos empregados da Empresa Beta no que tange a sua composi¢cdo por género, idade, tempo de
servico e area de atuacéo.

a) As mulheres representam 46% do total dos empregados, enquanto que 0s homens séo
54,%;

b) O tempo de permanéncia na empresa para a maioria dos empregados (72,2%) situa-se
na faixa até 06 anos, seguidos daqueles entre 07 e 15 anos (20,8%). Proximos a 6%
estdo os empregados entre 16 a 30 anos de permanéncia no emprego e apenas 1,2%
esta ha mais de 30 anos;

c) A maioria dos empregados esta alocada na funcdo Comercial (57,8%), outros 26,7%
trabalham na producéo e Operacdes e 15,5% realizam atividades de Apoio.

Além de indicar a expressividade da Empresa Beta em termos de participacdo do niumero de
empregados no segmento de servicos de telecomunicacdes, os dados apresentados revelam
ndo haver disparidades quantitativas entre os géneros. Também é demonstrado concentracao
da maior parte dos funcionarios na area comercial que é responsavel pela implementacdo e
comercializacdo das campanhas de vendas. O nivel de rotatividade € demonstrado no tempo
de permanéncia para a maioria dos empregados que € no maximo de seis anos.

O levantamento realizado junto a area de RH da Empresa Beta ajudou a complementar os
estudos da FENATELL/DIEESE (2013) em relacdo a composicao do perfil dos empregados
da Empresa Beta. Em outubro/13, do contingente de funcionarios alocados no Brasil, 77,5%
estava na faixa etaria de 20 a 40 anos de idade, conforme demonstrado no Quadro 11.
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Quadro 11 — Composicéo do total de empregados da Empresa Beta — Out/13

Género Idade

Até 20 anos Entre 20-30 Entre 30-40 Entre 40-50 Acima de 50 Total Geral
Feminino 92 3.672 3.719 1.094 286 8.863
Masculino 60 3.207 4.344 2.013 781 10.405
Total Geral 152 6.879 8.063 3.107 1.067 19.268

Fonte: RH Empresa Beta

No que tange ao perfil dos empregados no nivel operacional da Sede Rio de Janeiro, unidade
de analise dessa pesquisa, 0 levantamento realizado junto a area de RH da Empresa Beta
demonstrou que o quadro de funcionarios era, em outubro/13, no total de 1.551, conforme
demonstrado no Quadro 12. Estes empregados estavam alocados nas areas de apoio como a de
Recursos Humanos, Cobranca e Faturamento, areas comerciais como a de Inteligéncia
Comercial, a de Vendas, a de Controle de Negdcios e area de operacbes como a de
Engenharia e Rede. (RH EMPRESA BETA, 2013).

Quadro 12 — Composicdo de empregados da Empresa Beta — Sede Rio de Janeiro —
Out/13

Género Idade

Até 20 anos | Entre 20-30 Entre 30-40 Entre 40-50 | Acimade50 | Total Geral
Feminino 7 320 296 84 20 727
Masculino 2 243 364 170 45 824
Total 9 563 660 254 65 1.551

Fonte: RH Empresa Beta

O nivel operacional, no qual estdo alocados 0s sujeitos dessa pesquisa, representam o total de
1.434 empregados, dos quais 47% sdo mulheres e 53% sdo homens. O tempo de permanéncia
na empresa para a maioria dos empregados (74%) situa-se na faixa até 05 anos, seguidos
daqueles entre 10 e 20 anos (15%). Com 10% estdo os empregados entre 05 a 10 anos de
permanéncia no emprego e apenas 1,% estd ha mais de 20 anos. Tais proposicGes foram
demonstradas no Quadro 13. Em relacédo a idade 81% dos empregados estdo alocados na faixa
etaria entre 20 a 40 anos de idade. (RH EMPRESA BETA, 2013).

Quadro 13 — Numero de empregados do nivel operacional por tempo de servico e idade
— Sede Rio de Janeiro — Out/13

Tempo de : Idade _ Total
servico Ate 20 Entre 20-30 Entre 30-40 Entre 40-50 | Acima de 50
anos anos anos anos anos
Até 1ano 9 193 108 12 1 323
Entre 1- 3 0 209 140 27 7 383
Entre 3-5 0 146 187 16 2 351
Entre 5 -10 0 12 95 28 4 139
Entre 10 - 20 0 0 69 117 35 221

(continua)
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Tempo de i Idade _ Total
Servico Ateé 20 Entre 20-30 Entre 30-40 Entre 40-50 | Acima de 50
anos anos anos anos anos
Acima de 20 0 0 2 8 7 17
Total 9 560 601 208 56| 1434

Fonte: RH Empresa Beta

O levantamento detalhado dos dados sécio demogréficos dos empregados da Empresa Beta e
dos empregados alocados na Sede Rio de Janeiro estad disponibilizado no Apéndice E desta
pesquisa.

O balanco do levantamento dos empregados da Empresa Beta, e em especifico, os da sede Rio
de Janeiro, revela uma forca de trabalho jovem, sem distor¢cdo do numero de género e com um
nivel de rotatividade maior do que o apresentado na Empresa Beta como um todo.

5.3 O Sentido do Trabalho para os Empregados de Nivel Operacional da Empresa
Beta

A investigacao sobre o sentido do trabalho atribuido pelos empregados da Empresa Beta foi
suportada, como ja discutido anteriormente, pelos estudos do MOW (1987). Compartilhando
de suas perspectivas tedricas, esta pesquisa parte de dois principais pressupostos apresentados
por este modelo MOW (1987):

a) O sentido atribuido ao trabalho depende da situacéo vivenciada, das preferéncias e da
visdo de mundos desses individuos. A construcdo do sentido se d& ndo apenas por
suas experiéncias cotidianas com o trabalho, como também pelo fato de serem
influenciados pelas estruturas e condi¢bes sociais, econdmicas, culturais e
tecnoldgicas de sua epoca;

b) A identificacdo da centralidade do trabalho como principal construto para se
compreender o sentido do trabalho para os individuos. O conceito de centralidade
trata entdo, da vida do individuo como uma unidade focal do estudo e da importancia
do trabalho na vida desses individuos em determinado periodo de tempo.

Para tanto esta pesquisa procurou operacionalizar a investigacdo sobre o sentido do trabalho
para 0s empregados do nivel operacional da Empresa Beta a partir da compreensdo das
situacOes vivenciadas por estes empregados e das suas perspectivas sobre o futuro de seu
trabalho. Esta parte da investigacdo foi norteada pela analise da categoria situacdo do
entrevistado e da categoria expectativas sobre o futuro do trabalho. Tal resultado auxiliou na
interpretacdo do sentido do trabalho para estes empregados que teve como base a analise
referente as categorias de centralidade do trabalho, das normas sociais e dos resultados
valorizados do trabalho, conforme seré apresentado a seguir.
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5.3.1 Situagéo do entrevistado

A categoria de andlise situagdo do entrevistado abrangeu o contexto vivenciado pelos
empregados do nivel operacional da Empresa Beta, ou seja, a caracterizacdo da situacao
pessoal, familiar, profissional e socioecon6mica dos participantes das entrevistas (MOW,
1987). A relevancia deste mapeamento esta no suporte fornecido para a interpretacdo do
sentido atribuido ao trabalho pelos empregados.

Situacgao pessoal

Neste item, além dos dados sécio demogréficos como idade, género, grau de instrucédo, se
procurou também compreender a representacdo do trabalho para os participantes a partir da
relacdo da educacdo recebida formal e religiosa e do estabelecimento da prépria visdo de
trabalho. Os estudos do MOW (1987) apontaram alteracdes na visdo sobre o sentido do
trabalho quando analisado sobre género e idades diferentes, como também relataram a
educagdo como fator importante na relacdo do individuo com o trabalho e com a viséo sobre
si mesmo.

Ainda que esta pesquisa ndo tenha o enfoque quantitativo de levantamento e tratamento
amostrais, 0 mapeamento do perfil dos entrevistados torna-se relevante para a compreensao
do contexto que se parte para entender o fenémeno sentido do trabalho. Quanto a distribuicao
por género, 0s participantes da pesquisa se dividiram em doze mulheres e quatro homens. Em
conformidade com o levantamento demonstrado no Quadro 9 — Composicao dos empregados
da Empresa Beta — Sede Rio de Janeiro, a idade media foi dos participantes foi de 40 anos
com a faixa etéria variando de 19 a 56 anos.

Sobre a qualificagdo dos participantes, os entrevistados possuem um alto nivel de instrucéo e,
na sua maioria, com curso superior e pos-graduacdo. Estas informacdes sao compartilhadas no
estudo de Mocelin (2010) quando se afirma que o segmento de servicos de telecomunicacdes
demanda méo-de-obra escolarizada e qualificada a fim de impulsionar operacionalmente este
mercado. Quanto a funcdo desempenhada na Empresa Beta, 0s participantes da pesquisa
estavam distribuidos em cargos ndo gerenciais de assistente, analista, especialista e consultor.

Talis aspectos indicam que o alto nivel de especializacdo dos empregados do nivel operacional
da Empresa Beta associado a faixa etaria média de 40 anos se traduz em uma forca de
trabalho jovem e qualificada. Tal contexto trouxe, durante a investigacao, relatos importantes
sobre as implicac@es do trabalho para estes empregados.

Ao serem questionados sobre educacdo recebida e o estabelecimento da visdo sobre o
trabalho, as falas dos entrevistados relatam nesta relacdo a possibilidade de seguir uma
carreira que lhes traga um retorno econémico, de conseguir mudar o contexto social ao qual
se inseriam ou pela possibilidade de entrar no mercado e garantir um emprego.

“Entdo, mesmo ndo tendo nivel superior, mesmo assim eles conseguiram ai

fazer que tanto eu quanto minha irma quanto meu irmdo, a gente tivesse
uma excelente educacdo e chegasse onde a gente conseguiu chegar.”
(ST10).
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“.. os meUs pais ndo tiveram oportunidade de estudar, né. Meu pai era
pedreiro e minha mée, dona de casa. Mas eles sempre tiveram assim... é...
minha m&e, principalmente... meu pai nem tanto, mas minha mae sempre
teve essa visdo, né, de que a educacao é muito importante, de correr atras...
pra conseguir melhorar de vida...” (ST06).

“O que eu dou conselho pros jovens que tdo comegando agora é: procure
aprender pra comecar logo numa empresa grande. Uma empresa grande...
acho que é tudo, é tudo pra um profissional.” (ST05).

Quanto a orientacdo religiosa ndo houve relatos que efetivamente relacionasse este tipo de
orientacdo a forma como estes entrevistados viam e compreendiam seu trabalho. As falas
denotaram a colocacao sobre um dado sdcio demogréfico tdo somente, conforme relatado:

Sou de formagdo catdlica, mas sou uma pessoa que estuda o espiritismo é...
0 que mais que posso lhe dizer? (ST01).

Sou catolica. Eu estudei em colégio de freira. [...] A gente sempre teve esse,
essa formagéo religiosa do catolicismo. (ST14)

Eu fui criada por uma familia que me educou na religido catélica. Eu era
uma catolica fervorosa. (ST02).

O contexto socioecondmico no qual o empregado se insere é fator importante na investigacéo
sobre o sentido do trabalho (Borges e Yamamoto, 2004; Bendassolli, 2007), dado que
influencia na forma como ele executa e pensa o trabalho.

Situacgado familiar

A situacdo familiar para os estudos do MOW (1987) é representada pelo peso da
responsabilidade financeira para cada individuo. Segundo o MOW (1987), individuos com
responsabilidade financeira maior, como sustento da familia e filhos, sdo impelidos a escolher
o trabalho a familia. Desta forma, pode ter uma relacdo negativa com relacdo a centralidade
do trabalho. Pode também, ao contrario, criar uma situacdo de notabilidade frente a sociedade,
por ser o responsavel pelo sustento da familia.

Na relacdo de entrevistados, somente um deles afirma ndo ter a obrigacdo de uma
responsabilidade financeira ou por seus estudos ou pelo sustento da sua familia. As duas
proposicdes citadas pelo estudo do MOW (1987) sobre o peso da responsabilidade financeira
foram relatadas nas entrevistas quando declararam a necessidade de trabalhar para custear
seus estudos e de enfrentar o dilema entre familia e trabalho como também a notabilidade que
este pode oferecer:

“.. como eu tive sempre que trabalhar desde muito cedo meus pais ndo
tinha condicdes de me ajudar, ndo que eu contribuisse em casa, né, meu pai
sempre bancou isso, mas tudo aquilo que era pra mim, era eu que bancava.
Entéo assim, a minha faculdade foi eu que banquei, né [...] “Eu, eu ndo
estudei pra trabalhar, eu trabalhava pra poder estudar! ”(ST01).
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“Agora acho que mais até por, por conta de ter um filho, né. Da minha
renda compor, ser muito importante, né... no meu casamento. Quando eu
falo familiar eu falo tudo, né... marido, casamento, filho, pais que também
sdo muito importantes. [...].. ai acaba sendo mais ainda.” (ST03).

"Até hoje o0 socorro que minha mde e meu pai precisa eu ajudo sem
pestanejar porque acho que pai e mae é coisa muito nobre, né. E coisa que a
gente tem que dar muito valor. E isso eu sempre dei. ** (ST05).

As falas dos entrevistados traduziram e ratificaram as proposi¢ées do MOW (1987) no que
tange a questdo sobre a responsabilidade familiar e a notabilidade. Outro aspecto identificado
sobre a responsabilidade financeira, e ndo relatado nos estudos do MOW (1987), refere-se a
mudanca do contexto social do individuo fazendo com que reveja o0 peso desta
responsabilidade familiar:

“.. muito tempo a questdo financeira foi secundaria no me trabalho,
entendeu? Tanto fazia se eu tivesse trabalhando ou ndo fazia a menor
diferenca financeira pra mim. Hoje em dia faz muita diferenca, entendeu?
[..] O [meu marido] hoje ndo tem o emprego que ele sempre teve,
entendeu? Aquele emprego... sempre em empresas excelentes, né. [...] Além
disso ainda tem a questéo financeira, ta. Eu preciso trabalhar. Porque ele ja
nao tem um salario que permita abrir médo da... ndo sé do salario, mas de
todos os beneficios que esse emprego oferece, entendeu? *“ (ST15)

A responsabilidade pelo sustento familiar como também a notabilidade que o trabalho
proporciona sdo aspectos importantes na compreensdao do sentido do trabalho a medida que
quanto mais relevantes forem tais aspectos, mais central serd o trabalho na vida do individuo.
(MOW, 1987; BENDASSOLLI, 2007).

Situacao profissional

Nos relatos dos entrevistados, foi identificado que o tempo médio de permanéncia na Empresa
Beta era de nove anos. Dos dezesseis empregados entrevistados, sete tinham tempo de
permanéncia na empresa de 10-20 anos de servigo, enquanto que cinco permaneciam na faixa
de 1-5 anos, seguido por quatro entrevistados que estavam na faixa de 5-10 anos. Tais relatos
demonstram que em virtude do longo tempo de permanéncia para a maioria dos participantes
da pesquisa, estes empregados além de terem desenvolvido suas carreiras nesta empresa
também puderam vivenciar 0s processos de mudanca pelos quais a Empresa Beta passou.

Durante esta investigacdo, tentou-se também identificar nos relatos sobre o historico
profissional dos participantes como se apresentava a trajetoria da carreira destes empregados.
Os estudos do MOW (1987) relatam que carreiras turbulentas ou carreiras ascendentes
implicam em valoragGes distintas em relacdo ao trabalho e, por conseguinte na alteracdo da
representacdo do trabalho para estes individuos. Para 0 MOW (1987) as carreiras ascendentes
teriam uma implicacdo mais positiva sobre a centralidade do trabalho do que as turbulentas.

Nos relatos coletados sobre trajetdria profissional dos entrevistados foram apontadas as
seguintes caracteristicas que corroboram e complementam os estudos do MOW (1987):
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a) Carreiras do tipo lineares caracterizadas por passagem em poucas empresas e/ou
poucos setores de atuacéo;

b) Carreiras diversificadas caracterizadas passagens por diversas empresas e/ou Varios
setores de atuacgéo;

c) Carreiras ascendentes caraterizadas mudancas continuas e progressivas de cargo;

d) Carreiras turbulentas que séo carreiras com altos e baixos, permeadas por emprego e
desemprego e alteracdes de cargo.

Neste sentido, foram encontrados relatos que sugeriam carreiras com caracteristicas
linear/ascendentes e outros que indicavam carreiras linear/turbulentas, como demonstrado
respectivamente nas falas:

... “dois os principais estagios durante o periodo de faculdade, né. Depois eu
me formei em 96[...] e comecei a trabalhar numa empresa pequena [...]
fiquei 14 durante um ano, um ano e meio, mais ou menos e depois disso eu
me interessei por uma vaga numa empresa japonesa [...] em 97. Ela colocou
um anuncio no jornal, me interessei, mandei curriculo. E ai participei de um
processo com dez pessoas e uma vaga e fui escolhido. [...]. Em 2001 eu
recebi uma outra oferta de trabalho {num Grupo europeu de
telecomunicacdes}, ta. Ai eu sai de um fornecedor de telecomunicacgdes para
uma operadora de telecomunicacdes, né, mas sempre trabalhava no mesmo
ramo de telecomunicagées.” (ST10).

“.. estagiei numa empresa de telefonia [...] a minha maior parte
profissional é em telefonia [...] depois trabalhei como secretaria numa
empresa de portdes eletrdnicos, [...]. Durou pouco tempo e retornei de novo
pra telecomunicagdes. Entrei como contratada [...] na area contabil. [...].
Depois de dois anos como contratada consegui ser efetivada [...] Td na
empresa ha 13 anos, dois anos na area contabil e as demais na area
financeira ... ”(ST02).

Ainda que estes dois relatos tenham apontado um histérico profissional quase que
exclusivamente no setor de telefonia, o primeiro se traduziu em mudanca na carreira de forma
mais continua e progressiva que o segundo, 0 que poderia sugerir uma centralidade mais alta
na primeira fala.

Também foram encontrados relatos sobre carreiras diversificada/ascendentes e carreiras
diversificada/turbulentas (os de maior frequéncia). Tais relatos sdo apresentados
respectivamente nas falas:

“... eu comecei a fazer estagio num banco [...] fiz parte de uma empresa até
de telecomunicagdes sai e fui [...] uma industria assim muito diferente de
telecomunicagdes. Eu senti muito esta diferenca e acabei voltando ja pra
Empresa Beta [...]. Financeira.” (S703).

" trabalhar como terceirizada na Eletrobras, na recepcdo, e
simultaneamente eu consegui um trabalho no Aeroporto Internacional no
freeshop, como promotora de vendas... [...] pra Alemanha que ficara la trés
meses trabalhando como baby-sitter [...] ai eu voltei [...] fui trabalhar l1a
numa empresa de bip [...] fui me candidatar pra trabalhar na plataforma de
petréleo. [...] depois me efetivaram como funcionéria da Globo. Ai fiquei
uns sete meses, [...]Eu fiquei um tempo parada, [...] trabalhar la na agéncia
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de automoveis [...] E ai eu comecei como caixa la e no final fui promovida a
gerente financeira [...] Eu engravidei [...] Fiquei seis meses fora, mas ai
depois surgiu uma oportunidade de uma entrevista 1& na Empresa Beta.
"(ST13).

Ainda que tais relatos tenham apresentado niveis de diversificacdo de carreira distintos, ndo se
pode inferir a partir destas declaracdes que o de carreira turbulenta tenha uma implicagéo
negativa sobre a centralidade do trabalho.

Foi interessante observar também relatos de jovens que estavam iniciando suas carreiras na
Empresa Beta sobre as expectativas da trajetéria profissional, como demonstrado na fala:

“.. ¢ emprego formal com carteira assinada [...] e antes disso eu trabalhei
num sacoldo que também me deu muita base pro que eu faco hoje, porque
mesmo sendo um trabalho bragal, muito manual.[...] Era meu primeiro
emprego, mesmo, meu primeiro trabalho, a gente tinha que ter uma
responsabilidade fixa, a gente tinha data de entrega, a gente tinha data de
recebimento.” (ST09).

Esta fala demonstra a importancia para o entrevistado da mudanca de patamar que o inicio da
sua carreira Ihe proporcionou. Tal fato sugere uma relacdo positiva com a centralidade do
trabalho.

Outro aspecto também analisado nesta pesquisa, ainda que ndo levantado pelos estudos do
MOW (1987) foi sobre a escolha da profissdo. Durante a pesquisa, cinco entrevistados
relataram ter escolhido a profissdo por vocacdo, cinco entrevistados mencionaram ter
escolhido a profissdo por entenderem que por meio dela poderiam direcionar sua carreira e
outros seis apontaram que se pudessem teriam seguido outra profissao.

A investigacao sobre a situacdo profissional trouxe algumas inferéncias sobre a centralidade
do trabalho. Tais inferéncias podem ser encontradas nas falas sobre a trajetoria profissional
dos entrevistados que remetem relacfes positivas com a centralidade nas carreiras ascendentes
(MOW, 1987). Contudo, ndo puderam ser verificadas implicacbes negativas com a
centralidade nas carreiras ditas turbulentas. Outra inferéncia esta relacionada escolha da
profissdo. As carreiras permeadas pela escolha de cunho vocacional remetem a uma alta
relacdo de centralidade como relatado por Bendassolli e Andrade (2011).

Situacao socioecondémica

Nas entrevistas realizadas puderam ser extraidos relatos sobre o contexto social dos
entrevistados a partir do seu historico familiar e pessoal. Desta forma, foram identificados
pontos importantes sobre o contexto vivenciado por esses empregados e sobre a sua visdo de
trabalho.

Neste sentido, os entrevistados advindos de estratos sociais de menor renda relataram, na sua
maioria, a visdo do trabalho como uma forma de obter bens materiais, de poder ajudar a
outras pessoas ou como possibilidade de mudanca da sua condicéo social:

“Era uma familia muito humilde, né. [...] A minha mae ela trabalhava
passando roupa e lavando roupa pra fora [...] Entdo, eu queria ter as
minhas coisas com o meu dinheiro e ainda por cima ajudar a eles porque
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eles eram muito pobres.[...]... a minha renda sempre foi pra mim e pra
minha familia. ”(ST12).

“O lugar em que eu morava era na baixada Fluminense [...] eu que tive um
pensamento maior, em estudar, em mudar, sair do bairro... ndo que o bairro
fosse ruim, mas era distante de qualquer diverséo, eu tinha que procurar
melhores coisas pra mim... viver ali sem expectativa de melhoria, [...] isso
eu ndo queria pra mim... queria ter a minha prépria familia, mudar, ficar
num bairro melhor pro meus filhos, ter um carro conforme vocé vai
crescendo comeca a ter mais a no¢do do lado ruim, comeca a ver em volta
que ha um grande mundo que podemos explorar sem medo.” (ST02).

Tais relatos sugerem que para estes entrevistados, o trabalho é representado como uma
mudanca de patamar: seja pela possibilidade de modificar sua realidade social ou de
realizacdo material.

Para os entrevistados originados de estratos sociais de maior renda, o trabalho tem uma forte
representacdo de realizacéo profissional e pessoal:

“Trabalhar muito sempre. Ser bastante honesto, né, no lugar em que vocé
estiver [...] sempre tentar fazer cada vez mais e, 6bvio, né, fazendo mais com
perspectiva, ou seja, mais ndo com aquela ambicao, né. Ele sempre passava
pra mim que as coisas iam acontecer naturalmente, bastava vocé trabalhar,
enfim... porque trabalhando, com o trabalho vocé iria chegar aonde vocé
gostaria.” (ST10).

A fala do entrevistado remete a uma visdo sobre o trabalho realizador. O trabalho € resultado
do esforco pessoal e sua recompensa € a realizacao profissional e pessoal que este possibilita.

Num balanco sobre a analise da categoria situacdo do entrevistado a fala dos participantes
referiu-se a sua prépria historia de vida, sua formacdo familiar, educacional e religiosa como
também de sua trajetoria profissional. Para esta pesquisa foi dada maior énfase nestas
questdes em relacao ao critério adotado pelo MOW (1987). Em todas as entrevistas, esta foi a
fase de maior demanda de tempo. O Quadro 14 apresenta uma sintese dos principais achados
da categoria situacdo do entrevistado.

Quadro 14 — Sintese dos Resultados da Categoria - Situacdo do Entrevistado

SITUACAO DO ENTREVISTADO

Idade média 40 anos Por vocagao
Tempo médio de L .
. 9 anos Direcionar a carreira
servigo

Pés-graduados .
Escolha pela profisséo

Formacéo Graduados Teria outra carreira

Pessoal

Graduacao Incompleta

Profissional

Ter uma carreira Linear/ascendente

Mudar o contexto

social Historico Profissional Linear/turbulenta

Educacéo

Entrar no mercado de (carreira) Diversificada/ascendente

trabalho Diversificada/turbulenta

(continua)
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SITUACAO DO ENTREVISTADO

Responsabilidade pelos estudos 8 Estrato social de menor Conqullasétgsr:;tserlals €
= ren :
< é enda Mudanca do contexto social
= =
E |  Responsabilidade pelo S 8
= ponsabilidade pelo Sustento D . .
L familiar 2 Estrato social de maior Realizacio
3 renda

Fonte: Elaborado pela autora

Nesse sentido, foram identificados achados ndo levantados pelo MOW (1987) e que
corroboram no mapeamento do contexto vivenciado pelos participantes da pesquisa. Dos
relatos sobre a educacdo recebida e a relacdo estabelecida para o trabalho pdde-se identificar
que os entrevistados relacionaram os beneficios da educacdo a possibilidade de seguir uma
carreira, a mudar o contexto social no qual se inseriam e entrar no mercado de trabalho. Em
relacdo a orientagdo religiosa ndo pode ser percebido reacGes entre esta e a forma de ver e
compreender o trabalho. A religido foi, para a maioria dos entrevistados, um elemento
distante da dimensdo trabalho.

A analise da situacdo profissional sugere implica¢des positivas na centralidade do trabalho em
relacdo as carreiras ascendentes como também as escolhas profissionais de cunho vocacional.
Na analise socioeconbémica foi evidencia que as representacbes do trabalho para o0s
entrevistados advindos de estratos sociais de menor renda estavam ligadas a realizacdo
material como a possibilidade de mudanca do seu contexto social. Para os entrevistados de
estratos sociais de maior renda, este contexto estd relacionado a realizacdo pessoal e
profissional.

Acredita-se que os relatos sobre a histéria de vida do individuo tenham relevancia para que se
entenda como este individuo pensa e vé& o seu trabalho (Morin, 2001, 2004; Borges e
Yamamoto, 2004; Bendassolli, 2007). Ressalta-se também o argumento do MOW (1987) de
que o sentido do trabalho é um componente da realidade social construida e reproduzida cujas
interacdes pessoais e sociais influenciam as a¢des do individuo num dado momento historico.
O argumento do MOW (1987) é que a educacéo na infancia e na adolescéncia € importante no
estabelecimento da relacdo com o trabalho e na representacao do trabalho.

5.3.2 Centralidade

Na andlise sobre a centralidade do trabalho tentou-se identificar, em conformidade com os
estudos MOW (1987), o nivel de importancia do trabalho para os empregados da Empresa
Beta. Para tanto, a andlise sobre a centralidade do trabalho foi realizada a partir de dois
componentes tedricos do modelo MOW (1987) que envolve a orientacdo para o trabalho e a
orientacdo por preferéncia.

5.3.2.1 Orientacdo para o trabalho
A orientagdo para o trabalho ou posi¢do absoluta refere-se ao quéo central € o trabalho na vida

destes empregados. Para 0 MOW (1987), a orientagéo para o trabalho envolve a identificacéo
e 0 comprometimento com o trabalho. Nesta presente pesquisa, a identificacdo e o




95

comprometimento com o trabalho foram analisados por meio dos relatos sobre a definicéo e
importancia do trabalho e a relacdo de comprometimento que os empregados estabeleciam
com seu trabalho.

Nos relatos sobre a definicdo do trabalho, os entrevistados compreendem o trabalho como
essencial, sendo este fonte de prazer, realizagéo, valorizagcdo e motivacgao para suas vidas.

“... trabalho pra mim é realizacéo, € prazer. Eu ndo trabalho por obrigacao,
porque tem que trabalhar. Nao é pra mim uma obrigacao. Eu ndo acordo de
manhd cedo pra sair e penso: nossa eu vou ter que ir... eu vou com prazer,
entendeu? Eu gosto daquilo que eu fago. Gosto de chegar 14 e ter desafios.
Eu t6 na profissdo parte porque eu escolhi...” (ST10).

“Trabalho ¢ uma forma de... é... de vocé se valorizar, de vocé crescer de
forma profissional, [...] de se realizar, né, e acho que isso leva vocé também
na sua vida pessoal a ir realizando outras coisas. Entdo o sucesso que vocé
tem na sua vida profissional faz com que vocé cresce de outra forma também
na vida pessoal. Adquirindo coisa, ou entdo é... realizando sonho que vocé
tenha entendeu?”. (ST06).

“Bom, trabalho em primeiro lugar, pra mim foi a motiva¢do da minha vida.
Foi a forma que eu me agarrei pra lidar com as minhas perdas. [...]Ent&o
eu joguei em cima do trabalho toda essa necessidade de esquecer.” (ST12).

Os relatos destes entrevistados remetem a uma dimensdo mais subjetiva do trabalho
caracterizada por apelo afetivo e motivacional.

Houve também relatos que ressaltaram as caracteristicas mais utilitarias do trabalho como
sustento, notabilidade, aprendizado e resultado de esforco pessoal. Interessante também
observar a fala que o colocou como uma obrigacao:

“O trabalho [...] é aquilo que traz o sustento pra dentro da sua casa, €
aquilo que faz vocé até se enobrecer frente as outras pessoas porque hoje
em dia uma pessoa que nao trabalha é considerada num termo geral de uma
pessoa... fora dos parametros normais da sociedade, né.” (ST09).

“Trabalho é um aprendizado pra mim, é um aperfeicoamento... que eu posso
ta me desenvolvendo profissionalmente. Usar meus conhecimentos e ganhar
outros conhecimentos também, né? ”” (ST16).

“Trabalho é... é.. além de fazer com prazer o que vocé sempre, vocé sempre
buscou a vida inteira... assim acho que a vocé estuda desde o colégio pra
isso, né. Pra no final de tudo vocé ter uma formacdo e buscar um
trabalho. ”(ST14).

“Trabalho pra mim é uma obrigagdo, sabe? [...] Eu ndo quero ficar em
casa, ta.[...] Eu acho que eu trabalhar aqui me torna produtiva. Me satisfaz,
porque eu me acho produtiva, ta. Talvez por isso eu faca com tanto afinco.
[...] Se eu ndo for produtiva eu paro de trabalhar, entendeu? Isso é o
trabalho pra mim.” (ST15).
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As falas evidenciaram o trabalho como um resultado que possibilita sustento, aprendizado,
mesmo quando ha uma conotacdo de obrigac&o.

Nas falas sobre a importancia do trabalho os entrevistados relataram que o trabalho é
importante ao proporcionar a renda que lhes garante aquisicdo de bens materiais, lazer,
possibilidade de ajudar outras pessoas e manter a mente ocupada.

“.. o trabalho é importante pra mim hoje pra eu pagar as minhas contas e
me satisfazer naquilo que eu acredito na minha fungéo, né.” (ST01).

“.. hoje tenho um grande prazer em falar que com o recurso do meu
trabalho, consigo me proporciona 6timas férias, realizo grandes sonhos que
sei que minha familia ndo tivera esta oportunidade.” (ST02).

“Eu nunca tive aquela responsabilidade de ajudar em casa, mas de querer
presentear meus pais, de querer presentear meus irmaos, de agradar... eu
penso muito em ajudar as pessoas. E eu vejo hoje meu trabalho me dando
essa possibilidade, né. No que posso, eu ajudo a quem eu posso, entendeu?”

(STO8).

"Uma necessidade e ao mesmo tempo uma vontade de ajudar a familia e ao
mesmo tempo de preencher um espaco que pra mim ndo significava ta
aquelas tardes de semanas a toa ali jogando futebol o tempo todo.” (ST05).

Aqui a importancia do trabalho esta relacionada a fatores que denotam satisfacdo pessoal que
se traduz ndo somente na realizacdo material como também na possibilidade de ajuda a
outrem.

Sua importancia também apareceu nos relatos que declararam o trabalho como terapia e
suporte psicolégico para suas vidas, quando colocam que foi a forma encontrada de se abrir
para 0 mundo e fazer o que se gosta.

“Trabalho pra mim é uma terapia. Sem contar, que eu ndo vou ser
hipécrita, né. O trabalho pra mim é importante por causa das minhas
necessidades financeiras. Entdo eu tenho duas formas de lidar com o
trabalho: além de ele ser terapia pra mim, ele me sustenta.” (ST12).

“A importancia é financeiramente e psicologicamente (risos). Eu ndo
consigo me ver dentro de casa nem que seja S0, nem que seja sé de repente
estudando pra concursos.” (ST14).

“Na verdade, eu gosto, amo muito o que eu faco. Gosto muito de trabalhar.
Entdo, assim realmente eu ndo me vejo sem trabalhar, né. Pra vocé ter uma
ideia eu trabalho inclusive nas férias, né. Eu ndo consigo ficar parado. Eu
gosto muito do que eu fago, me interesso muito pelo que eu faco.” (ST10).

Estas falas remeteram a um apelo emotivo, evidenciando o trabalho como suporte
psicoldgico. Tal fato sugere uma relacéo positiva em relacdo a centralidade do trabalho.

Quanto aos relatos sobre 0 comprometimento com o trabalho, 0s entrevistados o relacionaram
ao alto nivel de exigéncia, a busca pela qualidade que se reflete no seu trabalho, a submisséo a
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uma extensa carga horéria que os possibilite cumprir com suas tarefas ou a ter que abrir méo
de algo por causa do trabalho a ser realizado.

“... eu me considero muito comprometida, me considero mesmo. E assim, eu
acho que as vezes até um pouco ao extremo. Eu acho que isso ndo sé em
relacdo ao trabalho, mas em relac&o aquilo que eu me proponho a fazer. E
uma disciplina inconsciente...” (ST08).

“... meu nivel de comprometimento ¢ 100%. Eu busco fazer o melhor e me
sinto bem, tanto pela essa busca, tanto pelo resultado, pela valorizacéo.
Vocé saber que vocé ta atendendo bem, que vocé... que o seu cliente, no caso
0s meus clientes estdo satisfeitos, eles me agradecem, eles d&o retorno de
satisfacdo daquilo que eu t6 fazendo.” (ST04)

“Meu nivel de comprometimento é total tanto é que, por exemplo, ta ai,
minha esposa que ndo deixa eu mentir. Eu chego tarde muitas vezes da
empresa em funcdo desse nivel de comprometimento. [...]Se eu puder
resolver um problema hoje e ndo deixar pra amanha o meu trabalho, com
certeza. Eu vou me comprometer e vou fazer.” (ST0S).

“Sou muito comprometida mesmo. A ponto de abrir mao de estar com meu
filho, pra terminar, concluir um determinado relatério ou uma tarefa pra
poder... ndo que eu goste, mas que eu me sinto na obrigacdo de fazer.”

(ST03).

E interessante observar estes relatos quando associaram seu comprometimento a expressdes
como “um pouco ao extremo”, “a ponto de abrir mao de”, “chego tarde muita vezes em
fungdo de”. Tal fato sugere que ainda que o comprometimento com 0 trabalho seja efetivo, ha
uma representacgao negativa.

Ha relatos também sobre alteracdo na prioridade em relacdo ao trabalho e descrevem que o
comprometimento ocorre primeiramente consigo mesmo e depois com a empresa.

“.. porque 0 meu comprometimento é num sentido ético [...] hoje eu néo td
vestindo tanto esta camisa... eu quero vestir a minha camisa..." (STO1).

"Se for preciso e desde que ndo afete uma coisa, a gente procura assim
equilibrar o lado familiar, eu com meu marido, [...] A gente cansou de sair
do trabalho uma hora da manha. [...] Nao adianta nada ter conflito em casa
porque no trabalho eu ndo vou progredir. Entdo o meu nivel de trabalho
vem depois do meu bem-estar dentro de casa, mas ele ndo deixa de ser
menos importante do que isso.” (ST07).

Tais falam ainda que ndo remetam a um descompromisso com o trabalho, denotam uma
mudanca de postura na qual outras dimensfes da vida destes empregados foram privilegiadas
em relacdo ao trabalho.

Outro relato sobre comprometimento o relaciona ao reconhecimento pelo trabalho.

“... Al quando chegava a um ponto eu tudo j& néo estava sendo reconhecida
eu ja me desmotivava. Ai ndo valia mais a pena aquele gés todo. Como vocé
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vai dar um gas numa coisa que vocé ndo td recebendo mais carga pra
completar esse gas... ndo tem motivo.” (STI16).

A centralidade do trabalho € reforcada nas falas sobre os aspectos praticos do trabalho como
sustento e aprendizado como também valores subjetivos relativos ao suporte psicologico.
Contudo, nos relatos sobre o comprometimento com o trabalho apareceram conotacoes
negativas sobre o peso deste comprometimento em suas vidas.

5.3.2.2 Orientacéo por preferéncia

O outro componente tedrico refere-se a orientacdo por preferéncia. Tal componente estabelece
um posicionamento do trabalho em relacdo a outras areas da vida para estes empregados. Para
0 MOW (1987) ha dois elementos presentes nesta representacao da centralidade do trabalho: o
primeiro em relagdo a outras areas como a familia, religido, lazer, a comunidade. Nesta
investigacdo, para a maioria dos entrevistados, ainda que o trabalho pareca essencial, quando
é comparado a outras areas da vida, principalmente em relacdo a familia, o trabalho se mostra
em segundo lugar na preferéncia dos entrevistados.

“... assim eu dou muita importancia também a familia, né? Que é o que mais
faz também ndo ir pra Sao Paulo. Acaba tendo este peso. Acho que ele é... se
eu pudesse dar um percentual daria uns 50%. Seria depois da familia,
assim... sauide também.” (ST03).

“Quando eu ndo tinha meu filho. Antes eu ndo me importava em ficar,
trabalhar sdbado, trabalhar domingo, ficar até meia-noite, até varar a noite,
eu ndo me importava. Hoje eu jA me importo porque eu tenho que dar
atencdo ao meu filho. Tenho que olhar a minha vida pessoal.” (ST06).

Nestes relatos, portanto, quando o trabalho é comparado a dimenséo familiar seu nivel de
centralidade é menor, ainda que permaneca essencial para estes entrevistados.

Ja o segundo elemento presente na representacdo da centralidade para o MOW (1987) refere-
se a dimensdo dessas escolhas e as sua implicacBGes na vida do individuo. Este fato estava
presente nos relatos dos entrevistados sobre as implicacbes da preferéncia ao colocarem o
trabalho em primeiro lugar.

Tais relatos abrangeram a mudanca de visao em relacdo a si mesmo e ao proprio trabalho, a
expectativa de retorno por fazer este tipo de escolha, ao ritmo intenso de trabalho e ao
impacto na vida familiar e afetiva.

“.. € a cobranga que vocé faz, a expectativa que vocé passa a ter é bem
maior, vocé quer um retorno maior ndo sé financeiro, mas no ambiente de
trabalho, qualidade de trabalho, fazer o que gosta. Vocé meio que busca, eu
Vejo assim né, que Vocé quer compensar o que vocé abre mdo.” (ST03).

“E isso as vezes me abala sim, que as vezes hoje o ritmo é muito alucinante
e tem horas que vocé... ndo eu tenho que me cuidar... eu tenho que ter uma
atividade fisica... eu tenho que dar uma atencéo em casa... eu tenho que dar
tudo isso...” (STO5).
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“Mas assim, eu entendo que de certo modo foi proveitoso, mas de certo
modo ndo. Interferiu no meu relacionamento interpessoal, eu acabei
misturando as coisas...” (ST09).

Positivo é que eu acho que eu tenho assim um lado profissional muito
grande, eu me dedico muito ao trabalho. [...] O lado ruim é ... ndo sei nem
se é por conta disso, mas por conta da forma em que eu sou, pessoal mesmo,
né. [...] Acabo trazendo coisa aqui, preocupacdes pra dentro de casa, né, e
acaba afetando um pouco o ambiente aqui em casa.” (ST10).

Aqui os relatos associados as implicacBes de se colocar o trabalho em primeiro lugar
apresentam conotacdes negativas como a alta expectativa pelo esforgo despendido, pelo
descuido com a saude, com a vida familiar e pessoal.

Ha relatos também cujas implicacdes sdo neutras quando se coloca o trabalho em detrimento
de outras areas da vida.

“... Ou vocé opta pelo trabalho ou vocé opta pela familia. Pela familia se eu
optasse: ndo, vou cuidar da minha familia... de que forma eu cuidaria?? De
que forma eu poderia dar esse suporte tanto financeiro, todo... é o trabalho,
né. Entdo pra mim o trabalho tem grande importdncia.” (ST04).

“Eu nunca tive que optar o trabalho ou a familia. [...] Sempre consegui
conciliar, sabe e nunca tive problema nenhum em, por exemplo, deixar meus
filhos em escola em horério integral. [...JNunca tive que optar ou isso ou
aquilo. [...]Se eu fosse o chefe da casa, eu colocaria o trabalho em primeiro
lugar. [...] Mas ndo é o meu caso, entendeu?.” (ST15).

N&o parece haver nas declaracdes destes empregados implicacGes negativas ao optarem pelo
trabalho como central em suas vidas. Para eles, a relacdo com o trabalho nao é penosa.

Sobre as implicacdes quando o trabalho vem em segundo plano. Tais implicacbes foram
demonstradas nas falas sobre a perda de oportunidade de crescimento profissional ou numa
nova forma de vé o seu trabalho e a si mesmo.

"... ai depois gque veio meu filho, com essa necessidade que eu tinha de ir pra
casa mais cedo, de dar mais atengdo a ele, eu fiquei com receio assim de
perder oportunidade, né, no trabalho. E de repente até aconteceu mesmo...”
(STO06).

"E claro que vocé pode falar assim: mas se vocé for pra S&o Paulo seu
marido vai junto. Ele vai? Né&o vai. [...] Ai vocé pensa apesar de ter vinte e
um anos de casado isso pode ter um desgaste? Eu acho que pode. [...] Hoje
eu fico assim ndo é que seja um dilema, mas eu penso que eu poderia ter
uma ascensdo, eu poderia ter um cargo melhor, eu poderia ter uma
promogdo se eu tivesse la...” (STO7).

“.. era porque eu acreditava que tinha que trabalhar e que todas as outras
coisas eu ia equacionar depois. Minha familia ia entender que eu ndo estava
presente... e a minha sadde... ah...eu tomava uma aspirina e ficava bem...
[...] um impacto como um todo , na maneira de ver a prépria vida.[...] E eu
vou acabar fazendo um 6timo trabalho, melhor do que eu fazia por que eu
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vou estar melhor do que eu estava. A questao € que quando vocé desconhece
os maleficios das coisas que vocé faz vocé ndo se d& conta, né. ”(ST01).

A relacdo de preferéncia implica, para maioria dos entrevistados, em uma conotagéo de perda
para ambas as escolhas. No que tange a escolha pelo trabalho, tal fato pode ser evidenciado na
desconexdo com as outras areas da vida. E, quando se opta pela familia, por exemplo, ha o
peso da perda de oportunidades profissionais.

Num balanco da discussao sobre a centralidade foi verificado que o trabalho é essencial para
os entrevistados. Além de assumir a representacdo basica de sustento que lhes garante a
aquisicdo de bens materiais, conforto, lazer e possiblidade de ajudar outras pessoas, o trabalho
também estd associado a representacfes subjetivas como prazer, valorizacdo, realizagdo,
notabilidade e motivacdo. O trabalho também assume representacGes de fundo psicoldgico,
como ser manter a mente ativa, suporte psicoldgico, terapia e possibilidade de abrir-se para o
mundo. Tais achado vdo ao encontro das proposi¢cdes de Andrade et. al,. (2012) quando
relatam a presenca concomitante de dois tipos de sentidos atribuidos ao trabalho no ambiente
organizacional: o sentido do tipo substantivo e o sentido do tipo instrumental. A sintese de
tais achados pode ser verificada no Quadro 15.

Quadro 15 - Sintese dos Resultados da Categoria - Centralidade

CENTRALIDADE

S Defini¢do do trabalho Importancia do trabalho Comprometimento
% Prazer/satisfacdo Renda Primeiro consigo
@ Realizacdo Lazer Abrir mao de algo
= Valorizacdo Aquisicao de bens materiais Carga horéria extensa
o Resultado dos estudos Reconhecimento Alto nivel de exigéncia
s Motivacao Ajudar os outros Busca pela qualidade
e Sustento Manter a mente ocupada Reconhecimento
§" Notabilidade Terapia/peso psicoldgico

& Obrigacéo Abrir-se para 0 mundo

|

O Aprendizado

Escolhas Implicagdes

Problemas de saude

Descuido com a familia/interpessoal

Trabalho em primeiro lugar Reducao do tempo de lazer

Ritmo intenso de trabalho

Entrega com melhor qualidade

Perda de oportunidades profissionais

Outras areas em detrimento do trabalho

Orientacdo por preferéncia

Mudanca na forma como vé o trabalho e a si mesmo

Nao ha escolhas Neutra

Fonte: Elaborado pela autora

Em relacdo ao comprometimento com o trabalho, as declaraces apontam um forte
engajamento com o trabalho representado pelo alto nivel de exigéncia com seu trabalho, pela
busca na qualidade e pela extensa carga horaria a que se submete. Tais afirmacdes
estabelecem também uma forte relacdo com a centralidade do trabalho (Morin, 2004;
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Kuchinke et. al.,2010; Ulrich, Ulrich, 2011). Entretanto, € interessante verificar variacfes da
relagdo comprometimento e trabalho nas falas dos entrevistados: a de se comprometer
primeiro consigo e 0 comprometimento associado a ter que abrir mao de algo. Nestes casos, 0
trabalho parece competir mais fortemente com outras areas das vidas desses empregados.

Nas declaracOes sobre a relacdo de preferéncia, o trabalho compete com as demais areas da
vida, sobretudo quando se compara a dimensdo familia, tal qual relatado nos estudos do
(MOW, 1987; Morin, 2001; Kuchinke et. al.,2010). Entretanto, o trabalho também compete
com dimensdes como o bem-estar, lazer, a religido e relacionamentos interpessoais.

Quanto as implicagcbes dessas escolhas, ao eleger o trabalho como central em suas vidas, 0s
relatos abrangem desde o descuido com a saude, com a vida pessoal e familiar, como também
problemas de saude. Por outro lado, as escolhas nas quais o trabalho ndo é central, ha relatos
sobre perda de oportunidades profissionais como fator negativo dessas escolhas. E como fator
positivo, uma mudanga na forma de ver seu trabalho e a si mesmo.

A maior preferéncia por outras areas em detrimento do trabalho foram associadas nas falas
dos entrevistados principalmente a chegada de filhos, a problemas de saude e ao contexto de
mudanca vivenciado pela empresa.

O trabalho permanece essencial, mas nao central para estes entrevistados. Isto € demonstrado
na preferéncia pela dimensédo familiar como tambeém pelas implicac6es do ambiente laboral a
que estes empregados estdo inseridos. Tal fato pode ser identificado na visdo que estes tém
sobre 0 comprometimento com o seu trabalho.

5.3.3 Normas sociais

Na presente pesquisa, a categoria de analise normas sociais é representada pelas obrigacdes,
isto €, as contribuicBes que os individuos entendem que seu trabalho oferece e pelos direitos,
que estd vinculado ao reconhecimento por estas contribuicdes. Desta forma, procurou-se
identificar nas falas dos entrevistados as declaracfes sobre que contribuicdes seu trabalho
oferecia para si proprio, para 0s demais empregados com 0s quais mantinham uma relacao
direta e/ou indireta e para a propria Empresa Beta. Buscou-se também extrair dessas falas
declaracdes sobre as expectativas de reconhecimento de tais contribuicdes.

Neste sentido, as contribuicbes que o trabalho oferecia para si mesmo, segundo 0s
entrevistados, foram relatadas na forma de ser (til, de se relacionar com bons profissionais, de
prazer e realizacdo, de conquista de bens materiais, de conhecimento e de manter a mente
ativa.

“... as contribui¢oes que pra mim é no sentido de me sentir util porque o que
eu mais gosto do que eu faco é quando eu consigo ajudar alguém [...] é este
o sentido que eu tenho pro meu trabalho pra mim.” (ST01).

“... eu trabalho com pessoas educadas. Pessoas proximas que pensam muito
como eu. [...] quando vocé ndo ta sozinha pra atingir um objetivo, ele é
muito mais facil de ser atingido e mais agradavel e que permite também que
eu me motive mais a melhorar como profissional.” (ST03).
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"... 0 meu trabalho me ajudou a construir o meu patrimonio [...] Me ajudou
a construir, a ter os bens materiais que eu tenho, né, e de ter condi¢do
também de viver uma vida../...] razoavel, né.” (ST06).

"... mas remuneracao € o principal fator, né. Segundo - como eu falei - é um
prazer pra mim, é uma realizacdo pra mim trabalhar, trabalhar com que eu
gosto, td.” (ST10).

Pareceu estar presente nestas falas que a contribuicdo do trabalho est4 associada ao aspecto
utilitario da renda assim como ao prdéprio ambiente laboral que possibilita oportunidades
profissionais.

Quanto as contribuicbes do seu trabalho para a Empresa Beta, as falas dos entrevistados
relataram sobre a qualidade, o comprometimento e a dedicacdo do seu trabalho, assim como
sobre o controle, a organizacédo e a harmonizagdo no ambiente de trabalho. Ha relatos sobre os
resultados que o trabalho traz para os gestores e sobre o lucro gerado para a empresa.

“... isso faz parte do meu trabalho e ocorre o tempo todo porque séo novos
produtos, sdo novos contratos criados... O tempo todo a gente tem que ta
buscando melhorias e alteracdo nos processos pra ta desempenhando com
qualidade.” ( ST04).

“No trabalho eu entendo gue é bom... a empresa acaba sendo bem vista. Os
meus gestores, 0s meus coordenadores acabam sendo bem vistos quando
vocé faz uma atividade correta, com exceléncia..." (ST09).

“... eu acho uma contribui¢do de extrema importancia e, e, muito lucrativo
pra empresa, [...] t& contribuindo de forma a empresa nédo ser prejudicada
em nenhuma situacdo, seja ela financeira, seja ela contabil, seja ela
fiscal...” (ST05).

“Entdo eu prezo muito por aquela questdo do compromisso. Nao sé pelo
compromisso financeiro, mas se preocupar pelo compromisso em relacdo ao
tempo, ao cronograma. [...] Entdo isso é que eu vejo que a empresa ganha
comigo, né. Qualidade do projeto, qualidade do trabalho que eu como
profissional apresento e comprometimento.” (ST10).

Estas falas estavam associadas intimamente ao contexto do ambiente laboral da Empresa
Beta. Tal contexto permeado por pressao por resultados é evidenciado nas expressées como

“buscando melhorias”, “com exceléncia”, “compromisso com relagdo ao tempo”. O ambiente
laboral influencia a relacdo destes empregados com o seu trabalho.

E interesse observar numa fala de um dos entrevistados sobre a contribuicio do seu trabalho e
a dimensdo que a Empresa Beta representa para ele.

““Ah... eu... me... considero mais uma formiguinha. Acho que uma empresa
que é do porte da Empresa Beta, que é uma empresa muito grande, eu sou
mais uma formiguinha e... cada formiguinha carrega uma tonelada... e... no
final de tudo eu acho que a empresa... vive disso... das formiguinhas que
carregam toneladas.” (ST14).
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Esta fala denotou a dimensdo da Empresa Beta para o entrevistado como também a
representacdo que este tem sobre si mesmo enquanto empregado e sobre seu proprio trabalho.

Sobre a contribuicéo do seu trabalho para os demais empregados, 0s entrevistados relataram a
prépria experiéncia profissional, a orientacdo e a facilitacdo das tarefas e a harmonizacéao para
as equipes.

“... eu contribuo diariamente, me ligando todos os dias pra tirar davida, pra
saber isso e aquilo...” (ST05).

“Pra fazer algum alinhamento eu sou consultada também. Apesar da
distancia eles sempre procuram me ouvir ou me ouvem, né. Eu acho que eu
sou um elo também naquela engrenagem, ne.” (ST07).

“Facilita a vida, porque ele sai de um catador de milho pra uma situacdo de
automacao, né. [...] Hoje ele pluga, baixa uma consulta do banco e t4 com o
resultado na mao.” (STI11).

Aqui a fala deve ser compreendida sob o perfil dos entrevistados que s&o, em sua maioria,
funcionarios com grande tempo de permanéncia na Empresa Beta. Desta forma, as falas estdo
permeadas da experiéncia profissional destes empregados.

Questionados sobre as expectativas atuais de reconhecimento sobre essas contribuicdes, as
declaracbes dos entrevistados relatam sobre o momento de mudanca vivenciado. As
expectativas sdo positivas com a fusdo entre as empresas. Esperam o reconhecimento por
meio de um cargo mais adequado ao perfil, de atividades mais complexas e novos projetos.

“Espero que as coisas de adaptem para melhor. [...] Estamos caminhando
pra uma melhor adaptacdo, novos funcionarios estdo chegando, nova
diretoria sangue novo." (ST02).

“Eu espero um reconhecimento maior de uma atividade dentro da empresa
[...] com mais complexidade.” (ST0S).

“.. de repente uma oportunidade de um outro projeto pra fazer fora, da

possibilidade de fazer um mestrado...trabalhando é mais complicado....”
(ST210).

“... de estar buscando um cargo de consultoria é... assim sair um pouco do
operacional, isso é o que eu busco.” (ST04).

Estas falas pareceram estar permeadas pela expectativa de reconhecimento em virtude do
esforco exigido na adequacao as mudancgas do ambiente laboral.

Os relatos sobre poucas expectativas de reconhecimento estdo associados as mudancas com a
fusdo das empresas. Os entrevistados declararam que por ndo estarem na sede central da
Empresa Beta, ndo vislumbravam maior reconhecimento.

“Até por conta das mudancgas, por conta da empresa ser de telecom e ter
muita mudanca e mudar o chefe e mudar o setor todo é que eu acabo
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entendendo um pouco. Eu entendo, mas por um outro lado ha uma
insatisfagdo continua.” (ST03).

“Dentro da empresa que eu trabalho hoje eu ndo vejo muita expectativa,
[...] como a grande parte da empresa, né, estd em Sao Paulo, ali eu ndo vejo
muito o que crescer, né. Pra crescer eu vou ter que sair dali.” (ST06).

“... Entdo eu tenho o reconhecimento mais das pessoas do que da propria
empresa. A &rea operacional ndo é vista como uma &rea que leva dinheiro
pra empresa, né." (ST11).

"Olha, eu jé tive bastante assim que fui pra la e agora é o de manter firme
até onde der. Entdo essa é a expectativa: que as pessoas saibam que podem
contar comigo até onde for.” (ST13).

“De muitas pessoas ali, ultimamente, ndo. Ndo espero reconhecimento,
ndo.” (ST16).

O ambiente laboral da Empresa Beta parece influenciar nas expectativas de reconhecimento
destes entrevistados. Neste sentido, as falas sugeriam inseguranca, insatisfacéo e apatia frente
as constantes mudancas.

A visdo normativa para 0 MOW (1987) esta baseada na questdo de que mudancas no trabalho
ou na situacdo do trabalho podem estar também acompanhadas de mudancas no sentido do
trabalho. Esta proposicéo € evidenciada nas falas dos entrevistados sobre as contribuicdes e as
expectativas de reconhecimento por essas contribuicdes.

O Quadro 16 apresenta uma sintese dos resultados da categoria normas sociais relacionando
os achados sobre as contribuicdes os trabalho como também as expectativas de

reconhecimento para esses empregados.

Quadro 16 — Sintese dos Resultados da Categoria - Normas Sociais

NORMAS SOCIAIS

Para si mesmo

Para a empresa

Para os demais empregados

Ser (til Qualidade Experiéncia profissional
Convivio com bons profissionais Dedicacdo Orientacdo
Prazer/ realizacdo Harmonia no ambiente de trabalho Facilitacdo

Conhecimento

Organizacdo

Harmonia para a equipe

Contribuicdes
do Trabalho

Remuneracéo

Controle

Acessibilidade

Conquista de bens materiais

Lucro/resultado

Manter a mente ativa

De formiguinha

Expectativas atuais de
reconhecimento

Nivel alto com o processo de fusdo

Sair do operacional

Receber atividade mais complexa

Participar de novos projetos

Ter um cargo mais adequado ao perfil

(continua)
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NORMAS SOCIAIS

Oportunidade em S&o Paulo

Manter-se no Rio de Janeiro

Nivel baixo com o processo de fus&o Reconhecimento somente das pessoas

Xpectativas atuais
e reconhecimento

Mudangas excessivas/insatisfacéo

E
d

Fonte: Elaborado pela autora

Como contribuicdo do seu trabalho para si mesmo, as declaragdes abrangeram aspectos
utilitarios como a remuneracao, a aquisicdo de bens materiais, como também aspectos mais
subjetivos como a possibilidade de ser Gtil, do convivio com bons profissionais, prazer e a
possibilidade de manter a mente ativa e adquirir novos conhecimentos.

Quanto aos relatos sobre a contribuicdo do seu trabalho para a empresa, as declaracGes
contemplaram aspectos como lucro, organizacédo, controle, qualidade, dedicacdo e harmonia
no ambiente de trabalho. Assumiu-se também em uma das falas o termo “formiguinha” para
referir-se a forma como este empregado V& a sua contribuicdo para empresa e tambem como
se vé enquanto empregado. Tal afirmacdo vai ao encontro as proposicoes de Borges e
Yamamoto (2004) ao afirmarem que a forma como individuo executa e pensa o trabalho varia
em muitos aspectos que pode ser compreendido por meio da dimensdo simbdlica que abrange
0s aspectos subjetivos da relacdo de cada individuo com o trabalho.

Nos relatos sobre a contribuicdo do seu trabalho para os demais empregados as declaragdes
abrangeram a propria experiéncia profissional, a orientacdo e facilitacdo do trabalhado como
também a harmonia no ambiente laboral e estar acessivel a todos os empregados.

Em relacdo ao reconhecimento por essas contribuicoes, as declaracGes dos entrevistados estdo
impregnadas do contexto de mudancas vivenciado pela empresa. Em tal contexto de mudanca
0s empregados sdo forcados a se adaptar e a alterar seus sentimentos sobre a sua relagdo com
a empresa e com seu proprio trabalho (SOARES e VIEIRA, 2009).

O nivel alto de expectativa esta relacionado a possibilidade de receber atividade mais
complexa, sair de atividades operacionais, de participar de novos projetos e de conseguir um
cargo mais adequado ao seu perfil. Parece que isto também esta relacionado a um esforco de
adequacdo ao novo ambiente laboral.

O nivel baixo de expectativa esta relacionado a compreensdo de que as boas oportunidades
estdo somente na sede central em Sao Paulo ou de gue o Unico reconhecimento é manter-se no
Rio de Janeiro e ndo se ter o 6nus de ir para Sdo Paulo. Outras questdes referem-se
reconhecimento esperado somente das pessoas e ndo da empresa e que as mudancas
excessivas causam baixas expectativas de reconhecimento.

Como descrito por Soares e Vieira (2009), ha um esfor¢o de adaptacdo a uma nova realidade
advinda das continuas mudancas pelas quais a Empresa Beta perpassou. Assim, a forma como
0 empregado vé e compreende seu trabalho é alterada. Igualmente, a maneira como ele se
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relaciona com empresa em que atua também é modificada. Tais fatos mudam o sentido que
este empregado atribui ao seu trabalho.

5.3.4 Resultados valorizados do trabalho

A categoria de andlise resultados valorizados do trabalho estd relacionada ao lado
instrumental o trabalho. E concebida a partir de trés dimensdes: pelo valor do trabalho,
representado pela renda, prestigio social e contatos interpessoais; pela importancia do
trabalho, representada pelos aspectos praticos e pessoais como aprendizado, variedade de
tarefas, utilizacdo das habilidades pessoais e seguranca; pelo papel do trabalho evidenciado na
identificacdo coma s tarefas executadas e com a Empresa Beta.

5.3.4.1 VValor do trabalho

No que tange ao valor do trabalho os relatos dos entrevistados em termo de renda
demonstraram em sua maioria que a remunera¢do na Empresa Beta era a sua fonte principal.
Relatam também sobre o desejo de uma melhor remuneracdo como também sobre a qualidade
dos beneficios concedidos pela Empresa Beta.

“Rendimento financeiro a gente acha que sempre ganha menos, né. [...] Eu
ndo vou dizer a vocé que eu esteja satisfeita com a situagdo. ” (STO7).

"Essa renda acaba dando base pra mim, pra minha familia, pra gente ter um
sustendo melhor. Algo que a minha familia ndo podia ter anteriormente...”

(ST09).

“Tem muito valor [...] e também pelos beneficios, entendeu? Os beneficios
que essa empresa oferece sdo muito grandes! Sdo excelentes beneficios! E
muito importante pra mim.” (ST15).

Aqui as fala remeteram a importancia da renda como forma de sustento familiar. Foram feitas
também referéncias aos beneficios oferecidos pela Empresa Beta que se caracterizam para 0s
entrevistados como uma remuneracao indireta.

Em termos de prestigio social, a maior parte dos entrevistados relata sobre o impacto da
notabilidade que a Empresa Beta proporciona em virtude da imagem e da marca que ela
carrega como também da dimenséo referente ao porte da empresa. Declaram também que este
é um fator de barreira para se procurar um emprego como também um facilitador para uma
nova recolocacdo no mercado.

“E bacana né, vocé trabalhar numa multinacional, numa mega empresa
reconhecida no mercado [...] Entdo tem sim uma questéo de status. Até pra
vocé procurar um outro lugar pra se colocar. Na hora em que vocé vai
avaliar a empresa, mas vocé pensa assim, mas eu trabalho hoje numa
multinacional que t4 em 25 paises, como é gque eu troco isso? Nao da pra
trocar, é complicado.” (STO01).

“Eu acho que sim...acho que trabalhar nesta empresa, que é lider de
mercado, e...que os profissionais que trabalham ali dentro séo bem vistos no
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mercado, né. Entdo, acho que a facilidade de vocé procurar um emprego
fora é bem maior, né.” (ST06).

“As pessoas em casa elas reconhecem o fato de estar numa empresa que €
multinacional, de eu ter um nivel de comprometimento e responsabilidade,
né. [...] mas que trabalha numa empresa e que tem nome e que aparece
propaganda na televisdo, né.” (ST13).

“... se é uma empresa de qualidade acaba associando vocé a imagem que a
empresa tem, né. Se a empresa é de telecomunicagdes, se a empresa € mais
de ponta em tecnologia, entdo vocé acaba tendo, recebendo um beneficio
dessa imagem da empresa por trabalhar la.” (STO03).

Assim, as falas sobre prestigio social estdo carregadas de um forte apelo da imagem, da marca
e do porte que a Empresa Beta carrega. Isto implica para os entrevistados em notabilidade e
status. Tal implicacdo se reflete também na visibilidade que proporciona ao empregado no
mercado de trabalho.

Ha relato no qual o entrevistado relacionou prestigio social ao trabalho em si e ndo associado
a uma empresa especifica. E interessante observar que a fala também pareceu estar associada
a um desencaixe com a empresa por nao estar numa area adequada.

“Eu sinto orgulho de trabalhar, eu sou util, de eu prestar um servigo, de
produzir. Ndo importa qual a empresa, ndo. Sustento minha familia, tenho
dignidade, consigo fazer minhas coisas... pra mim, pra elas...acabou.[...]E
uma boa empresa. [...]. Eu é que t6 no lugar errado, mesmo. Eu sou um
peixe fora d’dagua. O errado sou eu.(ST11).”
Tal fala remeteu o prestigio social tdo somente ao fato de trabalhar. Foi também percebida
uma desconexdo com a empresa que parece estar relacionada ao fato do entrevistado nédo se
estar numa area adequada ao seu perfil.

Quanto aos contatos interpessoais foi possivel extrair das declarac6es dos entrevistados sobre
0s beneficios como facilitador no dia-a-dia no trabalho. Foram identificadas tambem
frequentes indicacbes de que a dimensdo da Empresa Beta possibilitava a ampliacdo da rede
de relacionamentos.

“Eu acho importante. E 0 meu relacionamento interpessoal é Empresa Beta
em qualquer empresa que eu tiver. [...] E um mundo pequeno. Todo mundo
se conhece. Se amanha ou depois tiver uma oportunidade 14 em outra area,
j& sabem como € que é o meu trabalho ali. Ai meu passe fica mais facil de
ser vendido, ne?” (ST12).

“.. a gente ta trabalhando ai durante anos, quase que diariamente tendo
contato, a gente acaba tendo um nivel de amizade, de companheirismo que
facilita muito o dia-a-dia. ” (ST10).

Novamente a dimensdo da Empresa Beta é colocada nas falas. Desta vez, os relatos sugeriram
que o porte da empresa possibilita uma rede de contatos ampla e diversificada.

Alguns entrevistados relataram também ndo identificar importancia para o aspecto dos
contatos interpessoais em seu trabalho.
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“FEu ndo tenho muito contato com o mundo externo, né. Eu ndo tenho
contato com fabricante, com empresas de TI. Até porque Tl é la em S&o
Paulo. E se eu quiser alguma coisa de Tl ¢ por la.” (ST11).

A discusséo sobre o valor do trabalho além de referenciar a importancia da remuneracéo,
evidencia também o forte apelo que uma empresa com a dimensdo da Empresa Beta evoca
para seus empregados em termos de prestigio social e relacionamentos interpessoais.

5.3.4.2 Importancia do trabalho

No que tange a importancia do trabalho em termos de aprendizado e oportunidades de
melhoria foram identificadas nas falas dos entrevistados que se sentiam limitados neste
aspecto em virtude de ndo estarem lotados na sede central em S&o Paulo. Outros
entrevistados declararam que o aprendizado é realizado na sua rotina diaria e que observavam
também oportunidades de melhoria em lacunas profissionais:

"... Percebi nesta nova area, minha deficiéncia em Access, um colega na
area esta dividindo seus conhecimentos por livre e espontanea vontade.
Uma 6tima atitude ... ” (ST02).

“«“

. eu tenho umas atividades que eu posso melhorar [...]. E pra isso eu
tenho que fazer cursos. Por exemplo, eu tinha que fazer um cursos de Acess
pra poder desenvolver, fazer, melhorar o meu trabalho.” (ST06).

“Té bancando o curso, materiais/...JTanto é que a empresa ndo paga por
isso porque eu ndo sou de TI. Isso € um grande problema la pra mim.
Porque td aqui no Rio de Janeiro. Se tivesse 14 em Sdo Paulo poderia ser
diferente. Mas aqui é inviavel, née.” (ST11).

A questdo sobre aprendizado e oportunidades de melhoria esta também impregnada, nas falas
dos entrevistados, pelo contexto de mudancas no ambiente laboral da Empresa Beta. Sugerem,
desta forma implicaces positivas para o trabalho quando relaciona a uma oportunidade de
melhoria das rotinas. Por outro lado, a implicacdo negativa se da pelo fato de que o
aprendizado ter sido limitado em virtude das transferéncias de atividades.

Foram encontrados também relatos de que um trabalho pobre em contetdo é um fator de
desmotivacéo.

“... é nisso que eu té ja meio desmotivada porque até agora eu ndo aprendi
mais nada novo. T6 fazendo a mesma coisa que eu fago desde que eu entrei
[...] até trouxe sim...no excel que eu ndo tava sabendo tanto. [...] O acess
também me ajudou. Melhorou meu aprendizado. Mas eu podia ta
aprendendo mais coisas e...estagnei.” ( ST16).

Nesta fala a desmotivacdo esta associada a um trabalho repetitivo que denota estagnacao do
aprendizado.

Quanto a variedade das tarefas, os entrevistados em sua maioria relataram que tentam fugir a
rotina e para isso fazem uso da criatividade tentando fazer suas tarefas de forma diferente.



109

“Entdo o que eu procuro fazer é tentar identificar como eu consigo fazer a
mesma coisa de forma diferente.” (ST01).

“De uma forma ou de outra vocé vai come¢ando a aperfeicoar esse
trabalho, entdo essa diferenciacéo que vocé conseguiu, vocé vé que tudo que
vocé fazia antes vocé ta conseguindo fazer de forma diferente e de um jeito
mais rapido, né.” (ST05)

“Ah, ndo. Se eu tivesse que fazer a mesma coisa o tempo todo eu ia morrer!
Porque eu odeio a mesmice. [...] Entdo eu faco um pouquinho de tudo... até
porque eu gosto também, né.” (ST12).

Aqui as falas também parecem estar associadas uma tentativa de auto estimulo na adaptacéo
ao novo ambiente laboral da Empresa Beta. O trabalho, neste sentido, precisa ser
reinventado.

Com relacdo a utilizacdo das habilidades pessoais, 0s relatos dos entrevistados que estavam ha
mais tempo na empresa eram de que a propria experiéncia profissional, 0 “jeito” de saber
fazer tornou-se um beneficio para eles. Outros relataram sobre a necessidade de se adequar as
novas necessidades da empresa e outros relataram sobre a importancia da utilizacdo dessas
habilidades na sua rotina diaria.

“... no caso da minha habilidade é o tempo de, de conhecimento...” (ST04).

"... 0 jeito, né. A forma também que eu aprendi a fazer aquilo através de
todos esses anos, através da propria experiéncia, né... e ai vocé pode fazer a
coisa do seu jeito, da sua cara, com aquilo que vocé aprendeu.” (ST07).

“.. porque aquilo que vocé traz como caracteristica pessoal, vocé acaba
levando pra dentro da sua empresa. E a sua formacdo, que vocé teve de
base...”. (ST09).

“A forma como eu, como eu idealizei e fiz o relatorio foi através das minhas
habilidades pessoais.” (ST06).

A analise sobre as habilidades pessoais remetem uma conotacdo positiva sobre o trabalho
quando referencia o uso da sua experiéncia profissional como também a possibilidade de
trazer as caracteristicas proprias para a execucdo do seu trabalho.

Quanto a seguranca e ao conforto relacionado ao seu trabalho, relatos frequentes estavam
relacionados a existéncia no seu dia-a-dia de um bom ambiente de trabalho, atuarem em boas
equipes e ao dominio técnico nas suas atividades que traziam aos entrevistados seguranca e
conforto no desempenho do seu trabalho.

“... eu faco isso ja ha uns trés anos essa fungdo e dentro da empresa ha
dez... entdo vocé se sente muito confiante porque vocé conhece as pessoas,
vocé conhece a cultura, o que que é e 0 que que nao é...(STO1).

“.. ter essa seguranca, esse dominio do trabalho, te da até pra essas
situacdes de auditoria, de intervengoes...” (ST05).
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“Eu trabalho numa &rea que eu tenho tudo que eu preciso pra executar
minhas tarefas com habilidade. E quando eu ndo consigo eu vou na minha
chefia e falo: 0, t6 precisando disso , pra desenvolver isso. E ela me ajuda,
entendeu?” (ST12).

“...eu trabalho num grupo muito, muito legal, desde o meu coordenador até
a minha geréncia. [...] Eles deixam a gente bem a vontade pra desenvolver e
o relacionamento entre a gente é muito bom também, de confianga. Isso faz
com que vocé, com que a gente também sinta vontade de desenvolver o
trabalho de forma diferente /...JE eu acho isso super importante.” (ST0G6).

As falas aqui trazem o contexto da experiéncia profissional dos entrevistados e do tempo de
atuacdo na Empresa Beta. Aliado ao bom ambiente de trabalho, estes aspectos parecem
implicar positivamente na visdo dos empregados sobre seu trabalho.

Foram identificados também declaracGes sobre a inseguranca e o desconforto que 0 momento
da fusé@o causava no ambiente de trabalho.

“.. Podem daqui alguns meses, todo servico ir para Sede em Sao Paulo
(como ja aconteceu) eu posso ser demitida ou direcionada pra uma outra
area. Seguranca € uma coisa que eu tento viver a cada dia.” (ST02).

“«

.. mais ou menos. Ja foi muito melhor, tda. Hoje em dia a empresa ja ndo
vejo a empresa tdo preocupada com essas ferramentas, entendeu? [...]
Atualmente nem conforto nem seguranca, ta.” (ST15).

O trabalho muitas vezes esta associado a conotagbes positivas como capacidade de
transformacéo, de uso das habilidades pessoais (Cavalheiro, 2010). Tal fato € reforcado nas
falas sobre a importancia do trabalho quando relacionado a experiéncia profissional dos
entrevistados no uso das suas habilidades e no ambiente de seguranca que isto proporciona. A
conotacdo negativa encontra durante a investigacdo refere-se a limitagdo de novos
aprendizados.

5.3.4.3 Papel do trabalho

Em relacdo ao papel do trabalho foram analisadas as falas referentes a identificacdo dos
entrevistados com as atividades desempenhadas na sua rotina laboral e a identificacdo com a
Empresa Beta. No que tange a identificacdo com as tarefas, alguns relatos demonstraram alta
identificacdo com as tarefas. Para outros, no entanto, a identificacdo depende de outros fatores
como a mudanca para uma nova area ou a transferéncia para a sede central.

“... eu me identifico com as atividades [...], mas eu sinto que eu poderia
estar contribuindo mais do que eu contribuo. A gente teve uma centralizacio
de atividades muito grande em Sao Paulo. Entdo muito do que eu fazia que
eu tinha uma dindmica muito maior, hoje eu ndo tenho.” (STO01).

“Quando vocé gosta daquilo que vocé faz, vocé se identifica. E eu tenho
uma identificagcdo porque eu gosto daquilo que eu faco. E ainda que eu nao
gostasse, e eu jd paguei pra fazer, eu passei a gostar...” (ST05).
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“Olha sim e ndo. Sim, pelo lado gerencial, sim. E ndo é porque... eu ndo
sei... acho que pelo tempo, né, que eu ja tenho de empresa. Ndo que seja
saturante pra mim que eu ja esteja cansada daquele servigo, né. Mas assim,
se eu pudesse fazer outro, se eu pudesse desenvolver, tanto que ta entrando
outras tarefas la, ne.”(STO07).

’

“E minha cara. E meu perfil, mesmo. E o que eu fago. E o que eu sei fazer.’
(ST11).

Ainda que a identificacdo com as tarefas estejam permeadas pelas mudangas no ambiente
laboral da Empresa Beta, como por exemplo, o esvaziamento das atividades em virtude da
transferéncia para a sede central, foram identificadas conotacdes positivas em relacdo as
tarefas realizadas. Neste sentido, a identificacdo das tarefas esta associada ao prazer no que se
realiza.

Ocorreram também declaragBes sobre a ndo identificagdo com as tarefas e que parecem estar
relacionados a ndo adequacao do seu perfil aquelas atividades.

“... eu me identifico de certa forma. Assim... de uma forma muito, muito... de
uma forma muito pequena. [...] Acho que eu posso fazer muito mais e... mas
em relacdo a outras atividades que ndo sdo as que eu t6 fazendo agora.”
(ST14).

Quanto a identificacdo com a empresa, as declaracbes em sua maioria foram sobre a
reconstrucdo na identificacdo com a empresa no periodo pos-fusdo. Houve relatos de forte
identificacdo com a empresa tendo como pontos principais a transparéncia, o papel da
empresa na sociedade e no mercado de telecomunicacdes.

“Com a empresa, minha identificacdo é muito grande. [...] mesmo com essa
turbuléncias todas, de tudo isso , € a melhor empresa que eu trabalhei. A
identificacdo é muito grande. (ST05).

“Eu gosto, eu me identifico... e realmente eu s6, s6 mesmo se houver
perspectiva de crescimento de uma forma, em outro lugar melhor, entendeu?
Eu gosto da empresa em que eu trabalho, embora tenha tido todas essas
mudancgas, €... hoje eu trabalho num grupo que eu gosto também, acho isso
muito importante. ” (ST06).

“.. acho que a empresa ta tentando mostrar também uma nova identidade
pra gente... eu to tentando até entender, conhecer essa nova visdo... mas
acho que ndo mudou muita coisa, mas assim, me identifico, mas eu néo
posso falar assim que é 100% de identificacdo, por ta conhecendo alguns
valores que sdo apresentados, que sdo novos...” (ST08).

"Eu me identifico porque é uma empresa confortavel, é uma empresa
moderna. E uma empresa alegre.” (ST12).

A identificacdo com a empresa parece ser expressa num processo de aculturamento da nova
empresa, 0 que sugere forte apelo a centralidade do trabalho.
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O entrevistado utilizou o termo gratiddo ao inves de identificagdo com a Empresa Beta. Tal
alteracdo pareceu estar relacionada ndo com a perda de centralidade do trabalho, mas como a
forma que este empregado vé a empresa em que atua.

“Acho que hoje ta mais associado a ser uma coisa de gratiddo. [...] acho
que eu retribuo o que fez por mim. E mais uma gratiddo do que uma
identificacao propriamente dita, entendeu? [...] J& me identifiquei muito. Ja
achei muito legal. [...] entdo acho que é uma forma de retribuir. Ser fiel a
empresa. [...] Ter respeito por aquilo ali.”(ST11).

Quanto aos relatos de ndo identificagdo com a empresa, estes parecem estar remetidos a
dificuldade de adaptagéo a nova realidade da Empresa Beta.

“Ah, ja me identifiquei! Hoje em dia mais ou menos. Mais ou menos. Vesti
muito a camisa dessa empresa. Muito, muito do tipo sabe, de fazer meus
filhos distribuirem bottom na escola, né... [...]Eu achava que era a melhor
empresa do segmento, ta. [...] eu sentia que nos detalhes essa empresa

cuidava dessa coisa da posi¢do , da sua exceléncia, né. Ndao vejo mais isso.”
(ST15).

A dificuldade de adaptacdo ao novo ambiente laboral parece estar vinculada a um sentimento
de pertencimento a antiga empresa na qual atuava antes do processo de fusao.

O Quadro 17 apresenta uma sintese dos resultados da categoria resultados valorizados do
trabalho segmentados em valor, importancia e papel do trabalho.

Quadro 17 — Sintese dos Resultados da Categoria - Resultados Valorizados do Trabalho

RESULTADOS VALORIZADOS DO TRABALHO

Renda Prestigio Social Contatos Interpessoais
Fonte principal Imagem /Dimensdo da empresa Facilitador na rotina laboral
2
% Desejo de melhor remuneracéo Barreira na troca de emprego Dimenséo da empresa/rede ampla
= de relacionamento
3
S Beneficios concedidos pela Facilitador na recolocacéo no mercado Pouco importante
S empresa
Notabilidade

. . Utilizag&o das
o Aprendizado e oportunidade de Variedade de tarefas habilidades Seguranca
£ melhorias -
o pessoais
2 @
S <
< 8 Limitado por ndo estar na sede Driblar a rotina Resultado das Bom ambiente de
S £ | Central experiéncias trabalho
= adquiridas

(continua)
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RESULTADOS VALORIZADOS DO TRABALHO

. . Utilizacdo das
Aprendizado e opqrtunldade de Variedade de tarefas habilidades Seguranca
o melhorias :
< pessoais
3
g Ajuste nas lacunas profissionais Usar a criatividade Adequagdo as novas | Boa equipe de
8 necessidades trabalho
(1]
e Utilizacéo nas rotinas diarias Trabalho pouco complexo | Utilizagdo narotina | Dominio das
e diaria atividades diérias
o
Qo
E Conteudo de tarefas pobre Néo ha rotina Inseguranga com as
mudangas na empresa
Identificacdo com as tarefas Identificagdo com a empresa
2 Alto nivel de identificacdo Alto nivel de identificagdo
©
@ Seria mais forte se: mudasse de area/ fosse para Séo Paulo/ Em reconstru¢do com a nova empresa
5 adequado ao perfil
©
§. Afetada pelas mudancas Gratidao
o
Baixo nivel de identificacdo Baixo nivel de identificacdo

Fonte: Elaborado pela autora

Os relatos sobre o valor do trabalho em termo de renda evidenciaram que a remuneracao
recebida pela Empresa Beta era a principal fonte de renda do entrevistado como também
valorizavam os beneficios oferecidos pela empresa. Tal fato corrobora e amplia os estudos de
Mocelin (2010) quando afirma que os beneficios oferecidos pelas empresas do segmento de
servicos de telecomunicagfes servem como grande atrativo para seus empregados.

Quanto aos relatos de prestigio social e de contatos interpessoais estdo fortemente associados
a dimensdo e a imagem da empresa. Quando associado ao prestigio social, a0 mesmo tempo
em que se torna um facilitador numa recolocacdo no mercado de trabalho, também se
apresenta como uma barreira na troca por um novo emprego. O prestigio social também esta
atrelado ao proprio trabalho em si e ndo diretamente a empresa em que atua.

Em relacdo a importancia do trabalho, nas declaracfes sobre aprendizado apareceram relatos
de limitagdes por ndo estar na sede central como também que o periodo de mudanca foi
oportuno para se perceber lacunas profissionais a serem desenvolvidas. Quanto a variedade de
tarefas os entrevistados afirmam tentar driblar a rotina, usar a criatividade. Outros relatos
colocam que suas tarefas sdo pouco complexas e pobres de conteudo. Quanto a utilizacdo das
habilidades pessoais, os entrevistados declararam que é resultado das experiéncias adquiridas,
como também devem ser adequadas as novas necessidades da empresa e usadas na rotina
laboral. Quanto ao aspecto de seguranca e conforto, os entrevistados relataram terem um bom
ambiente de trabalho e participarem de boas equipes. Também ha relatos de inseguranca no
ambiente de trabalho causado pelas mudancas pelas quais a empresa estava passando.
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Em relagdo a identificacdo com as tarefas houve relatos sobre o alto nivel de identificagdo que
estavam associados a fazer o que se gosta. Por outro lado, foram percebidos niveis de
identificacdo relacionados a possibilidade de mudanga no seu contexto de trabalho. As
mudancas vivenciadas pela empresa entram também nos relatos como fator de alteragdo do
nivel de identificacdo das tarefas para os empregados da Empresa Beta.

Quanto a identificacdo com a empresa também hé relatos de alto nivel de identificagdo como
também associados a gratiddo pela empresa. Foram frequentes os relatos indicando que a
identificacdo com a empresa estava em processo de reconstrugdo em virtude das mudancas
vivenciadas.

As proposicdes de Tolfo e Bahry (2007) esclarecem que as transformagfes na organizacao e
nas relacdes de trabalho tém implicagcbes profundas sobre sua subjetividade e, portanto
refletirem-se no sentido que eles atribuem ao seu trabalho. Os relatos sobre identificacdo com
as tarefas e com a empresa também remetem ao pressuposto assumido nesta pesquisa de o
sentido atribuido ao trabalho depende da situacdo, das preferéncias e visdo do mundo dos
individuos bem como seu grau de identificacdo com ele. (MOW, 1987; MORIN, 2001, 2004;
BENDASSOLLI, 2007).

O papel que o trabalho assume para o empregado esta fortemente associado a identificacdo
deste com suas atividades laborativas e com a empresa na qual atua. A conotagdo positiva ou
negativa que esta relacdo pode acarretar implica em variacdes na centralidade do trabalho para
0 empregado. Na Empresa Beta, as continuas mudancas no seu ambiente laboral foi um dos
principais fatores na alteracao do papel do trabalho.

5.3.5 Expectativas sobre o futuro do trabalho

Esta categoria de andlise representa juntamente com a categoria da situacdo do entrevistado o
contexto sobre os participantes da pesquisa. Foram extraidas as falas que contemplavam as
expectativas futuras sobre o trabalho dos entrevistados como planos, aspiracdes, intencdes de
mobilidade futura e expectativas de crescimento profissional.

As declaracdes dos entrevistados contemplam desejos de manter-se na empresa, de dar
continuidade a carreira, de conseguir um cargo gerencial, de possibilidade de aperfeicoamento
por meio de tarefas mais complexas:

“Entdo hoje a minha expectativa é de buscar, eu preciso dar continuidade a
minha carreira....seguir um caminho. N&o posso estabilizar como eu estou
hoje.” (STO1).

“E... eu gosto muito da empresa. Eu queria 14 na frente td4 mudando de
funcéo de setor mesmo, de area. Porque eu t6 vendo que ali na area eu nao
vou conseguir me desenvolver...” (ST16).

A relacdo do empregado com a Empresa Beta e sua identificacdo com ela pareceram ser um
dos fatores que impele o desejo de permanecer e seguir carreira.
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“O que eu imagino é sempre ta evoluindo. [...] Entdo quando eu vejo que
esse tempo chega, esse conformismo acaba chegando como que vocé ta
fazendo, entdo ai, entendo que é hora de mudar ou vocé se realocar dentro
da area que vocé ta fazendo [...] Pra vocé ta saindo desse conformismo pra
algo novo, pra algo bom pra vocé.” (ST09).

“Eu penso em duas coisas: primeiro, partir pra dentro de uma drea de TI
realmente e seguir com banco de dados e chegar até o nivel mdximo.”
(ST11).

“... Quero continuar fazendo carreira dentro da empresa. Hoje no momento
em melhorar a parte técnica, [..] Dependendo daqui alguns anos
dependendo do nivel de amadurecimento que eu tenha eu possa ta
almejando mudanca de carreira, mudar esse rumo de carreira ai, pra uma
carreira gerencial. ” (ST10).

Houve relatos também sobre a baixa ou nenhuma expectativa sobre seu trabalho.

“N&o tenho grandes expectativas, ndo. Por causa do momento que a
empresa ta passando [...] Se vocé me perguntar se eu tenho certeza que
semana que vem voceé vai ta ai? Eu vou dizer: ndo, ndo tenho certeza. Entdo,
néo tenho expectativa nenhuma. Entendeu? ” (ST15).

“Entdo... especificamente agora a gente tda numa situagdo onde a empresa
ta passando por varias mudancas, né. Entdo,... a gente fala assim: em vinte
minutos tudo pode mudar. Entdo ja se cogitou em ir pra Sdo Paulo. Ja se
cogitou em se terceirizar, jA se cogitou em ser mandado embora com
beneficios com ndo... entdo a minha expectativa hoje é a seguinte: fazer o
meu melhor até a hora que eu fechar a porta. [...] Eu ndo tenho
perspectiva... ”(ST13)

O momento vivido pela Empresa Beta, permeado por inseguranca e desconforto, €
demonstrado nestas falas. Tal contexto parece ser o principal fator da conotacdo negativa em
relacdo a expectativa sobre o futuro do seu trabalho para estes empregados. O resultado da
investigacdo da categoria Expectativa sobre o futuro do trabalho esta sintetizada no Quadro18.

Quadro 18 — Sintese dos Resultados da Categoria — Expectativa sobre o futuro do

trabalho

EXPECTATIVAS FUTURAS DO TRABALHO

Manter-se na empresa

Dar continuidade a carreira

Conseguir um cargo gerencial

Aperfeicoamento

Mudar de area/emprego

Sem perspectiva

Fonte: Elaborado pela autora
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Os relatos dos entrevistados sobre as expectativas futuras do seu trabalho abrangem intenc6es
de manter-se na empresa, dar continuidade a carreira, conseguir um cargo gerencial como
também aperfeicoar-se na sua area ou a possibilidade de mobilidade para uma nova area. Os
relatos em que ndo ha perspectiva sobre o futuro do seu trabalho estéo relacionados a situacdo
vivenciada pela empresa. Neste sentido, os empregados relataram a expectativas ou de ndo se
manterem na empresa ou de uma possivel terceirizacao.

Ainda sobre as declaracGes de ndo ter expectativa de continuidade na Empresa Beta, 0s
entrevistados relataram desejo de continuar trabalhando, mas ndo permanecer no mercado de
telecomunicacdes. Tal opgdo seria abrir negdcio préprio ou iniciar consultorias.

Na relacdo tedrica do MOW (1987) quanto mais central é o trabalho na vida do individuo
mais positiva é a visdo que este tem sobre as expectativas de seu trabalho. Para 0os empregados
da Empresa Beta, tais expectativas estdo associadas ao grau de identificagdo com a empresa
como também a visibilidade que este empregado pode ter sobre o futuro do seu trabalho.

Sobre as proposicdes do MOW(1987) no que tange aos achados sobre sentido do trabalho,
foram identificados relacbes com os padrdes A, B e C descritos por Morin (2001). Tais
padrdes correspondem a concepgdes positivas do trabalho. Também foram identificadas
relagbes do padrdo D que correspondem a uma concepc¢do negativa do trabalho, pois o
apresenta como uma obrigacdo com fins de sustento

O momento histdrico vivenciado pela Empresa Beta e seus empregados € um fator importante
na alteracdo do sentido que estes atribuem ao seu trabalho. A forma com veem o trabalho e
como se relacionam com ele (Morin, 2001; Bendassolli, 2007) é alterada em virtude de
continuas mudancas vivenciadas.

Para 0 MOW (1987) o sentido do trabalho € um componente de uma realidade social
construida e reproduzida cujas interacdes sociais e pessoais influenciam as a¢des do individuo
num dado momento histérico. Desta forma, o sentido do trabalho depende da situacédo
vivenciada pelos individuos, das suas preferéncias, da visdo de mundo bem como do seu grau
de identificacdo com ele.

Essas afirmacdes puderam ser verificadas ao longo da investigacdo na Empresa Beta a partir
das profundas mudancas advindas do processo de fusdo. Este contexto se mostrou como um
dos principais fatores de alteracdo do sentido que seus empregados atribuem ao trabalho. Isto
pode ser evidenciado nas analises sobre a centralidade, sobretudo no que tange a questdo do
comprometimento e sobre os niveis de preferéncia estabelecidos pelos participantes da
entrevista.

As contribuicdes e as expectativas sobre o futuro do se trabalho também foram aspectos nos
quais foram evidenciadas alteracGes no sentido de trabalho para os empregados da Empresa
Beta. Para 0 MOW (1987) a visdo que o individuo tem sobre a contribuicdo e as expectativas
do seu trabalho podem alterar seu nivel de centralidade com trabalho. E, sendo a centralidade
o0 principal construto para se compreender o sentido do trabalho (MOW, 1987), a forma que
estes empregados se relacionam com o seu trabalho e com a Empresa Beta também foram
alteradas.
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6 CONCLUSAO

A partir dos resultados de campo e a discussdo deste a luz da fundamentacdo teérica, se
conclui que o sentido atribuido ao trabalho pelos empregados de nivel operacional da
Empresa Beta esta relacionado a realizagdo profissional representada pelo crescimento na
carreira, a realizacdo pessoal concretizada por meio de aquisicdo de bens materiais e conforto,
a valorizacdo e reconhecimento seja por meio de remuneracdo ou ndo, a notabilidade que o
trabalho pode proporcionar a motivacdo que da a vida do individuo e ao aprendizado que
permite crescimento.

Tais achados parecem estar relacionados tanto ao mercado de atuacéo e ao ambiente laboral
como também ao ambiente socioecondémico no qual estes empregados se inserem. Desta
forma, atributos como notabilidade parecem estar relacionados ndo somente a situagéo de se
estar empregado, como também estar em uma empresa multinacional com representativa
abrangéncia em seu mercado de atuagdo. Da mesma forma, a realizagdo profissional que se
vincula a dimens@o da empresa com possibilidade de se manter uma carreira. Assim como, 0
atributo de realizagdo pessoal parece estar mais fortemente vinculado aos entrevistados
advindos de familia de estratos de menor renda.

Em consonancia com o a escolha tedrica, a centralidade do trabalho foi considerada, nesta
pesquisa, 0 principal construto para se interpretar o sentido do trabalho para estes
empregados. Ainda que para estes entrevistados pertencentes a diferentes realidades, o
trabalho seja essencial em suas vidas, este representa na maior parte dos depoimentos, uma
parcela do seu cotidiano. Desta forma, o trabalho compete com outras areas como familia,
lazer, religido e relacionamentos.

Um achado importante na anélise sobre a centralidade do trabalho € que esta sofreu alteracdes
ao longo do periodo de profundas mudangas vividas pela Empresa Beta. Tais alteracGes foram
evidenciadas, sobretudo nos aspectos sobre comprometimento com o trabalho e na preferéncia
em relacdo as demais areas da vida dos empregados.

Foram identificadas também alteracdo no sentido do trabalho nas declaracbes dos
entrevistados sobre a expectativa de reconhecimento da contribuicdo do seu trabalho, sobre a
possibilidade de aprendizado e sobre a seguranca em seu ambiente de trabalho. As
declaracdes parecem demonstrar que a vivéncia em um ambiente de mudancas continuas tem
gerado desconforto em relacdo a essas questdes. Esta situacdo também foi percebida nos
depoimentos sobre a identificacdo com as tarefas e com a Empresa Beta. Tal identificacdo
parece estar, segundo os depoimentos, em reconstrucdo, em adaptacao as novas estratégias e a
nova imagem da Empresa Beta. Isto parece estar reforcado pelo fato que a média de tempo de
servico dos entrevistados era de nove anos e, desta forma, possam ter uma exigéncia maior na
adaptacdo a uma nova realidade. Outro aspecto permeado por alteragdes no sentido do
trabalho referem-se aos relatos sobre as expectativas futuras do trabalho. Em tais relatos, a
inseguranca do ambiente laboral e a pouca visibilidade sobre seu futuro implicaram numa
conotacdo negativa sobre a relacdo com seu trabalho.

Para o atingimento destes resultados, foi relevante a realizacdo dos objetivos especificos
propostos nesta pesquisa. Sendo assim, ao demonstrar como séo pautadas as relacbes de
trabalho no setor de telecomunicagdes, foi possivel verificar além do historico desse setor, as
estratégias estabelecidas para a manutencdo da sua estrutura caracterizada por um dinamismo
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singular. Vale ressaltar sobre a flexibilizac&o nas leis trabalhistas que atingem os processo de
terceirizagOes e o trabalho estrangeiro no Brasil. Tal fato tem sido foco na atualidade de forte
debate junto ao Governo Federal, empresas de telecomunicacbes e sindicatos. Isto pode
detonar novos processos de mudanca neste segmento.

A identificacdo das principais caracteristicas da Empresa Beta e de seus empregados de nivel
operacional foi fundamental para que, além de um mapeamento do objeto de estudo, se
conseguisse ter uma ampla visdo descritiva sobre a organizacdo e o ambiente laboral. Assim
como os dados referentes aos empregados do nivel operacional suportaram o estudo sobre o
fenémeno sentido do trabalho que tem como foco central, o individuo.

Ao se levantar os atributos do sentido do trabalho para os empregados da Empresa Beta por
meio dos estudos do MOW (1987), dos relatos das entrevistas e do suporte dos autores aqui
revisitados, foram possibilitados resultados significativos sobre como estes participantes
estabelecem a relagdo entre o seu trabalho e a Empresa Beta.

Os estudos do MOW (1987), base teorica desta pesquisa, sdo de carater quantitativo. Desta
forma, apresentava questdes que precisaram ser mais explanadas e elucidadas em uma
pesquisa de cunho qualitativo. A categoria de anlise situacdo do entrevistado foi revista para
que se pudesse ter uma visdao mais ampla do contexto sobre o qual se inseria o entrevistado.
Desta forma, as questdes referentes a educacdo, a escolha da carreira, o historico profissional
e socioecondmico foram ampliados para que pudesse se obter maior amplitude nas respostas
dos entrevistados.

Dentro do que foi proposto para esta pesquisa conseguiu-se obter os resultados esperados,
sobretudo no que tange as alteracdes na centralidade do trabalho sendo vistas a partir das
mudancas vivenciadas na Empresa Beta. Sdo importantes as reflexfes sobre a relagcdo
organizacgdo de individuo num cenario tdo competitivo como o de telecomunicac6es. O setor
de telecomunicacdes além de ser um setor inerentemente dinamico e difusor tecnolégico, é
hoje um dos maiores empregadores no pais.

Compreender o estudo do fendmeno sentido do trabalho como uma demanda estritamente
contemporanea com implicacdes diretas para as empresas e seus empregados. Um trabalho
com sentido traz acGes mais positivas tanto para os empregados e para a empresa em gue atua.
Sendo assim, o sentido atribuido ao trabalho € base para comprometimento dos empregados
como também para a motivacao organizacional e tal deve ser visto, portanto, pelo individuo.

Portanto, a investigacdo sobre o sentido do trabalho dentro de um contexto adverso, como o
observado na Empresa Beta, ganha um alto grau de relevancia. As mudancas que para a
Empresa se traduziram, de uma forma geral, num novo posicionamento de mercado advindo
de uma fusdo entre empresas, para seus empregados implicou numa profunda alteracdo nédo
somente do conteudo de trabalho, mas na estrutura de seu ambiente laboral como um todo.

A mudanca no ambiente laboral da Empresa Beta foi marcada, para os participantes das
entrevistas, por importantes movimentos como transferéncia de area, migracdo de atividades,
realocacdo de fungbes. Associado a isto, a alteracdo que envolveu a marca e a forma da
empresa se relacionar em seu ambiente interno e externo.

Desta forma, ratifica-se a relevancia desta investigacdo no &mbito organizacional da Empresa
Beta & medida que ao ouvir estes empregados, p6de-se colher informac6es que auxiliam na
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interpretacdo do sentido do trabalho para eles. Tal fato se apresenta como um grande desafio,
pois deve ser encarado como uma forma de alinhar, de refinar a relagdo entre a Empresa Beta
e seus empregados, sobretudo nestes momentos adversos.

Garantir este alinhamento é permitir a construcdo de trabalho com sentido para estes
empregados. E trabalho significativo para empresa, pode traduzir-se em empregados mais
eficazes, mais criativos e mais produtivos. Portanto, o alinhamento, o fortalecimento da
conexao entre a empresa e seus empregados torna-se ser possivel na medida em que estes dois
atores avancem no esforco da compreensdo do sentido do trabalho como elemento
preponderante para a motivacao organizacional.

Como contribuicdo desta pesquisa, para 0s empregados do nivel operacional da Empresa
Beta, espera-se que se tenha fomentado questionamentos a respeito do porqué de trabalhar e
da importancia do trabalho em suas vidas. Principalmente na forma como estes empregados
enxergavam seu trabalho e a si proprios dentro da organizacao.

Como contribuicBes desta pesquisa para a Empresa Beta sdo recomendadas algumas a¢des no
intuito de auxiliar neste alinhamento entre a empresa e seus empregados. Tais a¢des podem
ser elencadas como; a) fomentacdo e desenvolvimento de cultura compartilhada entre os
empregados, sobretudo daqueles que ndo estdo alocados na sede central; b) reforco nas
avaliacbes das habilidades pessoais e competéncias; c¢) reforco na avaliagdo dos perfis,
atividades e area de atuacdo dos empregados a fim de conseguir nivel mais adequado de
perfil/funcdo; d) reforco nas acdes de identificacdo e retencdo de bons profissionais; e)
utilizacdo e aproveitamento do ambiente de trabalho como meio de interacdo e
desenvolvimento; e) refor¢o no incentivo a aprendizagem e a busca pelo autodesenvolvimento
e; f) incentivo ao estabelecimento de relagdes positivas no ambiente de trabalho.

Espera-se que tais recomendacdes possam contribuir para a Empresa Beta e seus empregados
no intuito de alinhar esta relacdo, minimizando os impactos das continuas mudancas para 0s
empregados, pois, para as empresas do segmento de servigos de telecomunicactes elas sao
inerentes e, portanto, inevitaveis. Ao minimizar tais impactos, pode-se gerar um ambiente no
qual se possa fomentar trabalho com mais sentido para seus empregados. E, portanto, com
resultados mais positivos para as empresas.

Sugere-se também para pesquisas futuras a investigacdo dos empregados dos niveis nao
operacionais de forma a entender a demanda desses que estdo mais diretamente alinhados com
as estratégias das empresas. Outra sugestdo € de se expandir essa pesquisa para um grupo de
empresas do setor a fim de que se tenha uma maior contribuicdo e amplitude nos achados para
o setor de telecomunicacdes.
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Apéndice A — Roteiro de entrevista

12 Parte — Introducéo

° Abertura da entrevista

Apresentacéo profissional

Objetivos e importancia da pesquisa

Assinatura do termo de consentimento

OrientacOes sobre a responsabilidade e sigilo das informacGes
Orientacdes sobre procedimentos da entrevista

Solicitacdo para gravacdo da entrevista

o Dados sdcio-demograficos do entrevistado

Caodigo de identificacao

Idade

Género

Estado civil

Filhos

Formacéo

Tempo de trabalho na organizacéo
Tempo na funcdo atual

Carga horaria de trabalho

22 Parte — Percurso da entrevista

Bloco A — Caracterizacao do entrevistado

a) Histéria do entrevistado/ formacdo familiar/ formacdo religiosa/ nivel educacional/
participacdo do entrevistado na composicéo da renda familiar
b) A experiéncia/trajetdria profissional

Bloco B - Centralidade

Orientacdo para o trabalho

a) Identificacdo — definicdo e importancia do trabalho para o individuo

b) Comprometimento - O nivel de comprometimento do individuo em relacdo ao seu
trabalho.
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Orientacéo por preferéncia

a) O nivel de importancia do trabalho para o individuo em relacdo a outras esferas da
vida ao longo da sua vida e na fase atual;

b) As implicagOes dessas escolhas para a vida do entrevistado.

Bloco C - Normas Sociais

a) Contribuicdo do trabalho - a contribuicdo do trabalho do individuo para ele mesmo/
para a empresa e / para os demais colaboradores.

b) Expectativas atuais do trabalho - expectativas de reconhecimento em relagdo a
empresa e /aos demais colaboradores

Bloco D — Resultados valorizados do trabalho

a) Valor do trabalho — em termos de renda, prestigio social e contatos interpessoais.

b) Importancia do trabalho — em termos de aprendizado e oportunidade de melhoria, das
variedades das tarefas, da utilizacdo das habilidades pessoais e a seguranca que o trabalho
proporciona.

C) Papel do trabalno — em termos de identificacio com as tarefas executadas e
identificacdo com a empresa.

Bloco E - Expectativas futuras sobre o trabalho

a) As expectativas sobre o futuro do seu trabalho

32 Parte - Finalizacdo

C) Outras questdes levantadas pelo entrevistado (opinido sobre a entrevista, alguma
incluséo a fazer)

d) Pergunta final: Que sentido tem o trabalho pra vocé?

e) Agradecimento
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GRAU DE TEMPO TEMPO CARGA
coD GENERO IDADE | FILHO CARGO INSTRUCAO NA EMPRESA HORARIA AREA DATA
FUNCAO DIARIA
ST-1 | Feminino 36 ; Analista | Fos-graduado 3 anos 10 anos 8/12 Apoio 16/04
sT-2 | Feminino 4 . Analista | P9s-graduado ﬁ;‘;’es 13 anos 8 Apoio 16/06
ST-3 | Feminino 45 1 Analista | POs-graduado 1?:9‘;:56 4 anos 8 Apoio 22/06
ST-4 Feminino 50 - Analista Graduado 3 anos 13 anos 10 Comercial 29/06
ST-5 Masculino 53 1 Consultor Pds-graduado 9 anos 14 anos 11/12 Comercial 29/06
ST-6 Feminino 41 1 Analista Pés-graduado 10 anos 14 anos 8 Apoio 07/07
ST-7 | Feminino 45 - Analista Graduado 6 anos 13 anos 9 Apoio 08/07
ST8- Feminino 36 - Analista Graduado Lano6 Zanose b 8 Comercial 09/07
meses meses
. : Graduacao lano8 lano8 :
ST-9 Masculino 19 - Analista incompleta meses meses 10 Comercial 13/07
ST-10 | Masculino 42 1 Especialista | Pds-graduado 2 anos 12 anos 8 Operacdes 06/08
ST-11 | Masculino 33 2 Analista G raduagéo 1ano 6 anos 8 Comercial 24/08
incompleta
ST-12 Feminino 49 - Analista Graduado 2 anos 6 anos 12 Apoio 30/08
Graduagao 01/09
ST-13 Feminino 42 1 Analista incompleta 3 anos 6 anos 8 Comercial e
10/09
ST-14 Feminino 39 - Analista P6s-graduado 2 anos 2 anos 8 Comercial 05/10
ST-15 Feminino 56 3 Analista Graduado 9 anos 11 anos 10/11 Apoio 07/10
ST-16 Feminino 24 - Assistente Graduagdo 2 anos 2 anos 8 Comercial 08/10

incompleta
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Apéndice C — Descricdo do segmento de telecomunicagdes no Brasil

A descricdo a seguir estd baseada nos dados do Relatério da Associacdo Brasileira de
Telecomunicag6es (TELEBRASIL, 2012).

As telecomunicagdes estdo inseridas no Setor de Tecnologia de Informacdo e Comunicagédo
(TIC). No Brasil, o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), na Pesquisa Anual
de Servicos (PAS), classifica os servicos de informagdo da seguinte forma:

v’ Servicos de Telecomunicac6es, incluindo Telefonia Fixa, Telefonia Celular, Servigo
Mével Especializado (SME), Telecomunicacdes por Satélites, provedores de Acesso a
Internet, transmissdo e recepcao de sinais de TV e Rédio, servicos de instalacdo e
outros.

v Servicos de Informatica, incluindo desenvolvimento de softwares, processamento de
dados, consultoria, venda de equipamentos e softwares, outsourcing, suporte e
manutencdo de softwares e outros.

v’ Servicos Audiovisuais, incluindo publicidade e merchandising na TV Aberta e no
Radio, programacédo de TV por Assinatura, exibicdo de filmes e servigos auxiliares da
producéo de programas de Televisao.

v Outros servicos, incluindo edicdo, edicdo integrada a impressdo, agéncias de noticias
e servicos de jornalismo.

Constituem Servicos de Telecomunicagfes a transmissdo, emissao ou recepc¢do de simbolos,
caracteres, sinais, escritos, imagens, sons ou informacdes de qualquer natureza, por fio, radio,
eletricidade, meios Opticos ou qualquer outro processo eletromagnético. A prestacdo dos
Servicos de TelecomunicacBes € feita por agentes que detenham concessdo, permissao ou
autorizacao para a prestacao do servico.

O setor de telecomunicacdes € definido como o setor da economia que engloba os servicos de
telecomunicacdes, servicos de valor agregado (dados) e produtos utilizados para a prestacdo
destes servigos. O setor esta subdivido em:

v Servigos de telecomunicacfes — este segmento compreende as empresas que detém
concessao ou autorizacdo para prestacdo de servigos, tais como telefonia fixa,
comunicagdes moveis, comunicacdo multimidia, TV por assinatura, radiofusdo e
outros;

v Produtos e servicos para prestadoras de servicos de telecomunicacdes — compreende
fornecedores de equipamentos e prestadores de servico que dao suporte a prestacdo de
Servicos de Telecomunicacdes;

v Servigos de valor agregado — 0 segmento compreende as empresas prestadoras de
servicos que tém como suporte principal os servicos de telecomunicacdes.

O segmento de Servicos de Telecomunicagdes engloba os servigos assim definidos pela
regulamentacdo vigente e prestados por agentes que possuam concessao ou autorizagao para a
prestacdo de Servicos de Telecomunicacdes. Este segmento estd subdividido em outros seis
subsegmentos, quais sejam:
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a) Telefonia fixa - os agentes privados detém concessdo ou autorizagdo para 0 Servico
Telefénico Fixo Comutado (STFC);

b) Comunicacdo Mdvel - na qual sdo detidas autorizagdes para o Servico Movel Pessoal
(SMP), Servico Movel Especializado (SME), Servico especial de Radiochamada,
Servico Mdvel Global por Satélites (SMGS), Servico Mdvel Aerondutico (SMA) e
Servico Movel Maritimo (SMM);

c) Comunicacdo Multimidia — sdo detidas autorizacdes de Servico de Comunicacao
Multimidia (SCM) e outras como Redes ou Circuitos Especializados;

d) TV por Assinatura — 0s agentes privados detém concessdo de TV a cabo ou
autorizacdo para MMS (Multimedia Messaging Service), DTH (Direct to Home) e TV
por assinatura que irdo migrar para o servico de acesso condicionado (Lei 1.285, de
12/09/11);

e) Radiofusdo — os agentes privados detém a concessao de radio e TV ou autorizacao
para 0s servicos de transmiss@o ou repeticdo de TV,

f) Outros servicos de telecomunicagdes — os agentes privados detém autorizagdo para
Servigo Limitado Privado, Radio Cidaddo e Radioamador.

O desempenho do setor de telecomunicacdes é acompanhado por meio de indicadores gerais
do setor tais como e indicadores para cada segmento e subsegmento tais como quantidade de
assinantes, numero de localidades atendidas, investimento no setor e empregados do setor de
telecomunicagdes.

O indicador de empregados do setor de telecomunicacdes representa a quantidade de
empregados que € estimada utilizando dados da Relagdo Anual de InformacGes Anuais
(RAIS) e do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED) disponibilizados
pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE). Os dados do CAGED séo utilizados nos
periodos em que os dados da RAIS ainda ndo estdo disponiveis. S8o consideradas como
representativas no Setor de Telecomunicagfes as seguintes atividades com dados fornecidos
pela RAIS e CAGED: servicos de telecomunicacdes (cddigo CNAE 61), industria de
telecomunicacdes (codigos CNAE 26.31.1, 26.32.9 e 95.12.6) e servicos de implantacao
(codigo CNAE 42.21.9). O segmento de servico de Valor Agregado € adicionado ao total
uma estimativa dos empregados de empresas de Call Center que sdo controladas por grupo
que atuam na area de telecomunicacoes.

A quantidade de empregados em Servicos de Telecomunicagdes, apurada por meio dos dados
da RAIS e do CAGED (cddigo CNAE 61) é apresentada como composta dos seguintes
subsegmentos estimados a partir de dados fornecidos pelas empresas e pela Associacdo
Brasileira de televisdo por Assinatura (ABTA): Empregados em empresas de Telefonia Fixa,
Telefonia Movel e TV por Assinatura. A diferenca entre o total apurado pela RAIS/CAGED e
a soma dos empregados dos trés segmentos apresentados € considerada como sendo
representativa de empregados terceirizados e outros prestadores de Servicos de
Telecomunicacoes.
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Apéndice D — Perfil sécio demogréafico dos empregados da Empresa Beta out/13

Composicéao total de empregados por género e idade — Empresa Beta (total geral)

NUmero total de empregados — Empresa Beta

Género Idade

Até 20 anos Entre 20-30 Entre 30-40 Entre 40-50 Acima de 50 Total Geral
Feminino 92 3.672 3.719 1.094 286 8.863
Masculino 60 3.207 4.344 2.013 781 10.405
Total Geral 152 6.879 8.063 3.107 1.067 19.268

Fonte: RH Empresa Beta

Composicao de empregados por género, idade e tempo de servico — Sede Rio de Janeiro

Numero de empregados por género e idade — Sede Rio de Janeiro

Género Idade

Até 20 anos | Entre 20-30 Entre 30-40 Entre 40-50 | Acimade50 | Total Geral
Feminino 7 320 296 84 20 727
Masculino 2 243 364 170 45 824
Total 9 563 660 254 65 1.551

Fonte: RH Empresa Beta

Numero de empregados por género, idade e tempo de servico - Sede Rio de Janeiro

Idade/ tempo de servigo Geénero
Feminino Masculino Total
Até 20 anos de idade 7 2 9
Até 1 ano 7 2 9
Entre 20-30 anos de idade 320 243 563
Idade/ tempo de servigo Feminino Masculino Total
Até 1 ano 116 78 194
Entre 1-3 121 88 209
Entre 3-5 78 69 147

(continua)




133

Namero de empregados por género, idade e tempo de servico - Sede Rio de Janeiro

Idade/ tempo de servigo Genero
Feminino Masculino Total
Entre 5-10 5 8 13
Entre 30-40 anos de idade 296 364 660
Ate 1 ano 50 62 112
Entre 10-20 30 63 93
Entre 1-3 58 87 145
Entre 3-5 100 89 189
Entre 5-10 58 61 119
Acima de 20 2 2
Entre 40-50 anos de idade 84 170 254
Ate 1 ano 3 9 12
Entre 10-20 44 98 142
Entre 1-3 9 20 29
Entre 3-5 8 11 19
Entre 5-10 18 26 44
Acima de 20 2 6 8
Acima de 50 anos de idade 20 45 65
Ate 1 ano 1 1
Entre 10-20 12 30 42
Entre 1-3 5 2 7
Entre 3-5 2 2
Entre 5-10 1 4 5
Acima de 20 2 6 8
Total 727 824 1.551

Fonte: RH Empresa Beta

Composicao de empregados por nivel operacional — Sede Rio de janeiro

Numero de empregados por nivel — Sede Rio de Janeiro
Operacional 1.434
Executivo 117
Total geral 1.551

Fonte: RH Empresa Beta




Numero de empregados do nivel operacional por idade — Sede Rio de Janeiro
Até 20 anos 9
Entre 20-30 560
Entre 30-40 601
Entre 40-50 208
Acima de 50 56
Total 1.434

Fonte: RH Empresa Beta
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NUmero de empregados do nivel operacional por tempo de servigo e idade — Sede Rio de Janeiro

Tempo de |dade ' Total
servico Até 20 Entre 20-30 Entre 30-40 Entre 40-50 | Acima de 50
anos anos anos anos anos
Até 1 ano 9 193 108 12 1 323
Entre 1- 3 0 209 140 27 7 383
Entre 3- 5 0 146 187 16 2 351
Entre 5 -10 0 12 95 28 4 139
Entre 10 - 20 0 0 69 117 35 221
Acima de 20 0 0 2 8 7 17
Total 9 560 601 208 56 1.434

Fonte: RH Empresa Beta

Numero de empregados do nivel operacional por idade, tempo de servico e género - Sede Rio de Janeiro

Idade/ Tempo de servico — Genero -
Feminino Masculino Total
Ate 20 anos de idade 7 2 9
Ate 1 ano 7 2 9
Entre 20-30 anos de idade 319 241 560
Ate 1 ano 115 78 193
Entre 1-3 121 88 209
Entre 3-5 78 68 146
Entre 5-10 5 7 12
Entre 30-40 anos de idade 280 321 601
Acima de 20 2 2
Ate 1 ano 50 58 108

(continua)
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Idade/ Tempo de servico Feminino Masculino Total
Entre 10-20 24 45 69
Entre 1-3 57 83 140
Entre 3-5 99 88 187
Entre 5-10 50 45 95
Entre 40-50 anos de idade 72 136 208
Acima de 20 6 8
Ate 1 ano 3 9 12
Entre 10-20 38 79 117
Entre 1-3 9 18 27
Entre 3-5 8 8 16
Entre 5-10 12 16 28
Acima de 50 anos de idade 19 37 56
Acima de 20 2 5 7
Ate 1 ano 1 1
Entre 10-20 11 24 35
Entre 1-3 5 2 7
Entre 3-5 2
Entre 5-10 1 3 4
Total 697 737 1.434

Fonte: RH Empresa Beta
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ANEXOS
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Anexo 1. Autorizacdo para pesquisa

UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO
INSTITUTO DE CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS

PROGRAMA DE POS-GRADUAGCAO EM ADMINISTRACAO - PPGA

SOLICITAGAO DE AUTORIZAGAO PARA PESQUISA

NA EMPRESA BETA — SEDE RIO DE JANEIRO

Rio de Janeiro, 11 de margo de 2013.

~

A
Geréncia de Recursos Humanos Empresa Beta

Eu, Heloisa Nogueira, coordenadora do curso de Mestrado Profissional em Gestdo e Estratégia —
MPGE do Programa e Pds-Graduag¢do em Administracdo da Universidade Federal Rural do Rio de
Janeiro — UFRRJ, venho pelo presente, solicitar, por meio da Geréncia de Recursos Humanos,
autorizacdo para que Mdnica Pereira da Silva, aluna matriculada sob o n°® 201216140001-9 (21-9766-
8960, monicapsilva8@hotmail.com) possa realizar pesquisa na unidade Barra da Tijuca —RJ, para o
trabalho de pesquisa sob o titulo Os Sentidos do Trabalho para os Empregados da Empresa Beta-
sede Rio de Janeiro com o objetivo de identificar quais os sentidos do trabalho para os empregados
da sede a fim de propor praticas de gestdo que incorpore os resultados apresentados na pesquisa.
Outrossim, informo que a pesquisa é Orientada pela Professora Doutora Janaina Machado Simdes
(janainamsimoes@)gmail.com).

A pesquisa de carater qualitativa constara de coleta de dados por meio de entrevista semi-
estruturada e pesquisa documental.

Contando com a autorizacdo desta instituicdo, coloco-me a disposi¢do para qualquer esclarecimento.

Atenciosamente,


mailto:janainamsimoes@)gmail.com
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Anexo 2. Termo de consentimento

o kg, UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO
INSTITUTO DE CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO — PPGA
UFRR MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO E ESTRATEGICA - MPGE

D,
\\,‘@S\ ADg .,

$
o
%Y, S
Myr3q o

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Meu nome é Monica Pereira da Silva, sou aluna do curso de Mestrado Profissional em
Gestdo e Estratégia da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ), e desenvolvo
a pesquisa SENTIDOS DO TRABALHO EM UMA EMPRESA DE TELECOMUNICACC)E
SOB A PERSPECTIVA DE SEU STAFF com a participacdo da Professora Dr* Janaina
Machado Simdes. Convido-o (a) a participar desta pesquisa que tem como objetivo identificar
os sentidos do trabalho atribuidos pelos empregados do nivel operacional de uma empresa de
telecomunicacdo a fim de que seja elaborada proposta de praticas de gestdo que incorpore 0s
resultados deste estudo.

Sua participacdo nesta etapa da pesquisa serad realizada por meio de entrevista. Tal
procedimento sera conduzido por mim, aplicado oral e individualmente e previamente
agendado entre mim e vocé. A entrevista sera gravada em audio, e qualquer dado que possa
Ihe identificar ndo serd usado na analise dos dados. A sua participacdo € voluntaria, estando a
pesquisadora a disposicdo para qualquer esclarecimento, de modo que sua recusa em
participar, em qualguer momento da pesquisa, ndo trard qualquer penalidade ou prejuizo.

Apos ler este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, e aceitar participar da
pesquisa, solicito a sua assinatura em duas vias, sendo que uma delas permanecera em seu
poder. Qualquer informacdo adicional acerca desta pesquisa podera ser obtida junto a
pesquisadora pelo telefone (21) 9766-8960 ou pelo e-mail monicapsilva8@hotmail.com.

Ménica Pereira da Silva
matricula n® 201216140001-9

Consentimento Pos-Informacéo

Eu, , portador (a) do nimero de
identidade fui esclarecido (a) sobre a pesquisa SENTIDOS
DO TRABALHO EM UMA EMPRESA DE TELECOMUNICACOES SOB A
PERSPECTIVA DE SEU STAFF e concordo que meus dados sejam utilizados na realizacao
da mesma.

Assinatura: e-mail:
Data: / /



mailto:monicapsilva8@hotmail.com
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Anexo 3. E-mail Convite para a participagédo do funcionario na entrevista

De: monica pereira da silva [mailto:monicapsilva8@hotmail.com]

Enviada em: domingo, 19 de maio de 2013 18:57

Para: 'STO1@empresabeta.com'

Assunto: ENTREVISTA_ PESQUISA DE MESTRADO SENTIDO DO TRABALHO

Caro STO1,

Como Vvoceé esta?

Vou iniciar em junho o ciclo de entrevistas para a minha pesquisa de mestrado e gostaria de
contar com a sua participacao.

A entrevista € individual e gravada. O nome do entrevistado fica em sigilo e estas
informacGes constardo somente para este estudo.

O Relatorio Técnico entregue a empresa nao contara com as entrevistas, mas somente com o
resultado geral da pesquisa.

A transcricdo da entrevista sera lhe entregue e caso entenda que seja necessario a retirada de
alguma fala, faremos a correcéo.

Em anexo o termo de consentimento que sera assinado do dia da entrevista.

No aguardo de tua reposta.

Obrigada.


mailto:monicapsilva8@hotmail.com
mailto:ST01@empresabeta.com
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Anexo 4. E-mail de retorno da transcrigdo da entrevista

De: monica pereira da silva [mailto:monicapsilva8@hotmail.com]

Enviada em: segunda-feira, 9 de setembro de 2013 22:04

Para: 'st02@empresabeta.com

Assunto: RES: ENTREVISTA_ PESQUISA DE MESTRADO SENTIDO DO TRABALHO

Caro ST02,

Segue a entrevista transcrita como combinado.

Por favor, verifique se estd de acordo como que foi relatado e se ha necessidade de retirar alguma
fala.

Ratifico que o nome do entrevistado fica em sigilo e estas informagdes constardo somente para este
estudo.

O Relatério Técnico entregue a empresa ndo contard com a entrevista. Somente com o resultado
geral da pesquisa.

O Relatdrio Técnico também sera entregue a vocé.

Aguardo teu retorno e mais uma vez muito obrigada pela colaboracao.



