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Em todo o mundo discute-se as mudancas necessarias na organiza-
¢éo do trabalho de forma a buscar-se uma adequacéo as exigéncias de
um mercado globalizado e altamente competitivo, no qual qualidade e
produtividade passaram a ser elementos fundamentais, processo de
mudangcas que alguns passaram a chamar de reestruturacio produtiva.
Tal processo trouxe em seu bojo questionamentos como o da inade-
quacéo dos principios tayloristas/fordistas as novas condi¢ées do mer-
cado e difundiu novos conceitos, como os de automacao, flexibilidade,
producdo enxuta, qualidade total, descentralizacdo produtiva etc., em
sua maioria derivados dos métodos de gestdo da indUstria japonesa.
Como resultado de tal reestruturacéo, os mais otimistas vém até consi-
derando a manifestacdo de um novo paradigma na organizacio e na
gestéo do trabalho, num processo de ruptura com o padrao vigente.

A importancia do tema pode ser resumida em funcéo das visiveis trans-
formacgdes que vém ocorrendo, principalmente nos paises latino-america-
nos, com a incorporacdo de modernas tecnologias organizacionais,
gerenciais e industriais, a exemplo do Modelo Japonés (de producao enxu-
ta ou Just-in-Time), do Controle da Qualidade Total (TQC) ou da
Reengenharia, que constituem estratégias facilitadoras para a adaptacao
das empresas a nova configuracio da competitividade internacional. Essas
modernas tecnologias exigem nao sé mudancas técnicas, mas também de
comportamentos e de valores. Tais transformacées tém ocasionado altera-
¢Oes, entre outras, no volume de empregos, no perfil de qualificacio dos
trabalhadores, nos padrées de gestao da forca de trabalho, nas relacées
interfirmas (exigindo novo tipo de relacionamento entre as empresas, mais
cooperativo, principalmente na cadeia da qual fazem parte).

Nesse quadro de mudangas e de novas estratégias de gestdo ha
certo consenso no que se refere & maior valorizaciao do trabalhador
qualificado. Algumas questdes, porém, ndo parecem ainda suficiente-
mente claras; entre elas, o que é qualificacdo? Seria apenas o dominio
de conhecimentos ou um fendmeno muito mais complexo? Neste arti-
go propde-se tecer algumas considera¢des sobre tais questdes, a partir
de um referencial teérico e de observagées, procurando contribuir para
o aprofundamento do tema.

Este artigo foi escrito com base nos estudos da
autora sobre o tema Reestruturagéo produtiva e
qualificagdo, objeto de pesquisa nacional que no
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REFERENCIAS SOBRE O TEMA EM ESTUDO

Para introduzir-se o tema qualificacdo em suas dife-
rentes faces, cabe inicialmente a analise dos perfis exigi-
dos para o novo trabalho que passa a se configurar.

A reestruturacao produtiva e os novos perfis
de qualificacéo

Em face do novo cenério de competitividade, passou-se
a exigir novas qualificacdes para os trabalhadores. Confor-
me o estudo realizado por Almeida et alii (1994), diversos
autores consideram que o uso de novas tecnologias produz
mudanca significativa nos padrées de producéo. Tais mu-
dancas exigemn novas demandas de qualificagéo da forca de
trabalho por necessitarem capacidades até entdo subuti-
lizadas. Para outros autores, porém, as novas formas de
producéo podem significar o desenvolvimento universal das
capacidades humanas; para outros, ainda, essas mudancas
serao apenas passageiras e reduzidas caso nao haja modifi-
cacdo nas relagdes capitalistas de producéo.

Ainda segundo o estudo de Almeida e colaboradores,
existe polémica em torno dos impactos da reestruturacao
sobre a qualificacio dos trabalhadores, que oscila entre
as teses da desqualificacdo, da requalificacao, da polari-
zacdo, da qualificacdo absoluta e da desqualificagéo rela-
tiva. Nele sao destacados autores que defendem a idéia
de que as novas tecnologias exigiriam a requalificacéo da
forca de trabalho e nao o aumento generalizado de qua-
lificacdo, havendo ainda alta qualificacdo para poucos e
minima para a maioria.

Entre as mudancas apontadas no estudo de Almeida
et alii sao destacadas aumento de escolaridade; exigén-
cia de conhecimentos gerais; capacidade de planejar; ca-
pacidade de comunicacéo; trabalho em equipe; flexibili-
dade; acesso a mais informacdes; capacidade de decisdo
ante a problemas complexos; valorizacdo de tracos de
personalidade {como responsabilidade, criatividade, ini-
ciativa e espirito critico). O perfil do novo trabalhador
deve, entdo, adequar-se as novas fun¢des que deveré de-
sempenhar, atentando-se ainda para a possibilidade de
transferibilidade entre setores ou, até mesmo, para a cons-
trucdo de formas alternativas de sobrevivéncia fora do
mercado formal de trabalho. Polivaléncia e/ou politecnia
estao também entre os aspectos mais citados, o primei-
ro dando a idéia de um trabalho mais variado: o traba-
lhador executando vérias fungées e com alguma possibi-
lidade de administracao do préprio tempo, sem implicar
necessariamente uma mudanca qualitativa; ja politecnia
estaria mais relacionada ao uso do pensamento abstra-
to, representado pelo dominio da técnica em nivel inte-
lectual e pela possibilidade de trabalho flexivel e criativo,
associando o trabalho intelectual com o manual.

Para melhor entender-se o processo de mudanca nas
qualificacdes é fundamental tentar-se definir o que seria
a qualificacéo.

A qualificacao

Conceituar qualificacio é tarefa dificil, na medida em
que tal fendbmeno pode apresentar diferentes faces e
ser analisado conforme diferentes bases teéricas. Pode-
se entendé-la inicialmente como um conjunto de com-
peténcias profissionais, o que significa englobar as
nocdes de saber (conhecimentos), saber fazer (capaci-
dade de transformar o conhecimento teoérico em traba-
lho) e saber ser (dimensao comportamental: conjunto
de habilidades, qualidades, competéncias) (Gitahy, 1994).

Assim, extrapola o aspecto de conhecimentos necessa-
rios ao desenvolvimento de determinado trabalho, pois tal
abordagem gera alguns problemas: a qualificacio definida
pela empresa nos manuais de descricdo de cargos nem
sempre coincide com os conhecimentos efetivamente libe-
rados nos postos de trabalho porque, muitas vezes, igno-
ram as qualificacdes técitas; a valorizacdo que a empresa
atribui a qualificacdo de seus trabalhadores nem sempre
coincide com a valorizacéo que eles mesmos fazem em fun-
cao de sua trajetoria profissional; ha diferengas significati-
vas entre as proprias empresas quanto ao que seja qualifi-
cacdo e treinamento (Leite & Posthuma, 1995).

A qualificagio poderia ser também definida com base
no tempo de experiéncia do trabalhador, adquirida de
forma individual e coletiva tendo em vista as exigéncias
do posto de trabalho. O treinamento seria um instru-
mento de conhecimento, favorecendo o saber tanto teé-
rico quanto pratico dos trabalhadores.

Corresponderia ao que Carrillo (1994) chama de atri-
butos do individuo, definidos pelo capital humano (rela-
ciona-se com os anos de estudo ou com as habilidades
apreendidas em empregos anteriores) e pelas exigéncias
do proprio posto de trabalho, por conhecimentos, des-
treza e responsabilidades, associados ainda a estrutura
da organizacdo — hierarquica e salarial. Para o autor,
qualificacio seria um continuum desses trés momentos,
e determinada pelas estratégias empresariais de selecao,
treinamento, mobilidade e carreira (mercado interno de
trabalho) e pelas condicées regionais mais gerais deriva-
das do mercado externo de trabalho.

Qualificacdo pode ser também entendida como uma
construcdo social, englobando os aspectos politico e
cultural do fenémeno (Leite & Posthuma, 1995). Segun-
do as autoras, para seu melhor entendimento & impor-
tante considerar-se os seguintes aspectos:

e qualificacdo combina formas variadas de preconceitos
sociais que acabam por valorizar mais determinadas
habilidades do que outras;
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* em funcéo desse aspecto, as empresas tendem a reser-
var os trabalhos mais qualificados a determinados gru-
pos socialmente mais valorizados e a favorecer a busca
da manutencao de tais diferenciais;

¢ a andlise das qualificacdes deve levar em conta o as-
pecto comportamental;

* a qualificacdo deve ser investigada a partir da divisao
do trabalho entre as empresas, considerando-se o es-
tudo das cadeias de fornecedores.

Partindo desse conceito, Castro (1993) introduz a face
da qualificacdo como forma de classificacdo das pes-
soas, na medida em que seria um dos fatores de defini-
céo de cargos, salérios, beneficios, condicdes de traba-
lho, autonomia, redes de interacdo etc. Representaria
uma dimensao mais coletiva, na qual a qualificacao fixa-
ria parametros para a construcao de formas de identida-
de pessoal ou grupal. Assim, os principios classificatérios
“fixam barreiras de acesso e/ou mobilidade profissional
(expressas, como regras, ou latentes, nas préaticas) que
sao responsaveis por incluir {(ou excluir) individuos dos
beneficios (materiais ou simbélicos) associados a aquisi-
¢ado de um posto de trabalho” (Castro, 1995:4).

Tal conceituacéo esta relacionada com o que Castro
(1995:8) chama de uma forma de capital social, na qual
as habilidades e o conhecimento sao considerados como
um ativo mobilizado nas relacdes sociais. “Neste senti-
do, pessoas com altos niveis de qualificacao auferem
maiores rendimentos ndo apenas por terem qualificacao
mais elevada, mas pela manutencao dos diferenciais de
qualificagao existentes entre os individuos”. Aléem disso,
como aponta a autora citando Wright (1985), os ativos
de qualificacéo constituemn critério de recrutamento para
posi¢des mais elevadas na hierarquia organizacional. Tais
ativos representariam fonte de poder e status, na medi-
da em que trabathadores mais qualificados seriam dife-
renciados dos demais. Os saberes préatico e teérico re-
presentam importante forma de poder, podendo levar
os trabalhadores a nao-exclusao social. E importante ele-
mento de luta politica e satide mental.

Muito da divisao social do trabalho, e da divisao de
classes, originou-se da divisdo entre os saberes que pas-
saram a ser quantificados, mesmo que, como coloca
Guareschi (1992:9), “nao ha saber mais ou menos; ha
saberes diferentes (...) todo o saber é fundamentalmente
uma experiéncia, e a experiéncia & pessoal, baseada em
milhdes de referenciais”.

Dessa forma, como conclui Castro (1995), deve-se
ainda levar em consideracéo que os padrées de qualifica-
¢ao s&o, ao mesmo tempo, resultado e processo. Resul-
tado por expressarem-se em qualidade ou credenciais de
quem 0s possui; sdo, porém, socialmente construidos
por terem toda uma ideologia subjacente, que define re-

gras de restricdo & ocupacao, coletivamente produzidas,
partilhadas e barganhadas.

Os padrées de qualificacao sao também definidos por
outras dimensdes, entre elas a psicoloégica — entendida
pela andlise das vivéncias e dos sentimentos, da constru-
¢éo da identidade, das formas de controle experimenta-
das, entre outras varidveis —, muitas vezes desconsi-
derada. Para melhor entendé-los torna-se necessario re-
tomar-se o conceito de trabalho, de processo de traba-
lho e de satde. Significa que, para analisar-se a nocao
de qualificacdo, torna-se necesséario abranger outras di-
mensdes e ndo apenas a tecnologica (seu uso, sua evolu-
¢ao e suas conseqiiéncias) ou a organizacional, incluindo
também a compreensio, muitas vezes nio levada em
consideracao, do significado do trabalho, da questao do
processo de trabalho e controle e da dimenséao satde (ou
vivido como define Carrion, 1996), elementos fundamen-
tais para o entendimento da dimensao psicolégica do
fenémeno.

A dimensao psicolégica do fendmeno
Trabalho e processo de trabalho

Seria interessante levantar-se inicialmente algumas
consideragdes sobre o tema trabalho, na medida em que
ele tem indiscutivel importancia na vida dos homens. Tra-
balho representa, para os individuos, ndo apenas uma
forma de ganhar a proépria vida, mas importante fonte
de identificacdo ante os seus grupos de pares e até da
sociedade como um todo, constituindo inclusive uma for-
ma de inserc&o social. Essa identidade é construida pelo
individuo no seu dia a dia de trabalho, a partir das expe-
riéncias por ele vivenciadas, acompanhando-o marcante-
mente em toda sua vida. Ocupa também importante lu-
gar na luta contra a doenca e no desenvolvimento das
relacGes da familia {Dejours, 1992).

Trabalho, na etimologia, aparece com dois diferentes
significados: o primeiro, derivado de tripalium, como
sinénimo de tortura, escravidao, passando depois para a
idéia de esforcar-se, exercer o seu oficio; o sequndo, como
atividade orientada para um fim, construcéo, transfor-
macao (Cunha, 1982 apud Codo, Sampaio & Hitomi
1993). Ainda hoje pode-se encontrar ambos os signifi-
cados em discursos e textos: trabalho como realizacao e
como esforco alienante, sem liberdade.

Para Marx (1982), que se dedicou & anélise das re-
lagbes sociais de producao, o trabalho é atividade ba-
sicamente humana por ser propositada e consciente,
possuindo a caracteristica fundamental de ser livre. E
atividade vital para o ser humano, meio de satisfacao
de suas necessidades, que possibilita a transformacao
da natureza lhe permitindo usufruir de seus recursos
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naturais e dessa atividade construir bens, vivendo em
insubstituivel relagéo.

Codo, Sampaio & Hitomi (1993:97) consideram o
trabalho como magico por ter duplo sentido: de um lado,
“como valor de uso, realizador de produtos capazes de
satisfazer necessidades humanas, e de outro, como valor
de troca, pago por salario, criador de mercadoria, e ele
mesmo é uma mercadoria no mercado”. Segundo os au-
tores, entre o trabalho como valor de uso (trabalho con-
creto) e como valor de troca (trabalho abstrato — forga
de trabalho) surge uma tensao inevitavel, agindo na con-
formacao da identidade do sujeito.

Quando se refere ao trabalho enquanto atividade pro-
dutiva, visando & producéo de uma mercadoria ou um
servico, torna-se importante abordar o processo de tra-
balho, pois é ele que permite a transformag¢ao das maté-
rias-primas em produtos consumiveis com valor de uso
(Coriat, 1976 apud Tittoni, 1994). Importante também
& mencionar ter sido por meio do processo de trabalho
“colocadas as aspiracées, desejos e possibilidades que
os sujeitos nele envolvidos sustentam, a partir do sig-
nificado que o trabalho, de um modo geral, adquire
em suas vidas” (Tittoni, 1994:24); ou, mais ainda, o
processo de trabalho é o veiculo capaz de delimitar o
espaco de possibilidades, de escolhas, que se abrem
aos sujeitos (Przeworski apud Castro, 1993). Nesse
contexto é que se insere a qualificacdo anteriormente
mencionada enquanto espaco de rela¢des sociais e de
construgao social.

Entretanto, nem sempre se observou o trabalho como
fonte de prazer, de realizacho, permitindo a satisfacédo
dos desejos e das aspira¢des dos individuos. Para melhor
entender-se tal fendmeno, torna-se interessante abordar
inicialmente a relacéo capital-trabalho, analisando-se bre-
vemente o processo de trabalho no modo de producao
capitalista e suas implicacdes para os trabalhadores. Em
analise mais centrada nas idéias de Bravermann (1977),
verifica-se ter sido a organizac¢io capitalista do trabalho
o fator que forcou uma mudanga no caréter da atividade
trabalho, a qual, de fonte de subsisténcia e prazer, pas-
sou a ser fonte de alienagédo e expropriacéo.

A atividade de trabalho passou a ser explorada pelo
capitalismo, que transformou o individuo em instrumen-
to de trabalho, em forca de trabalho, utilizando seu tra-
balho abstrato (desaparecendo as funcées sociais, as ne-
cessidades humanas) e separando-o de seus meios de
producdo. Para tanto, o capitalismo teve de criar uma
forma de organizacio que permitisse alcancar tais obje-
tivos — dividindo o trabalho em tarefas parceladas, in-
troduzindo maquinaria, separando planejamento e exe-
cucao, disciplinando o trabalhador etc. — e reduzisse ao
minimo o controle dos operérios sobre sua atividade,
desqualificando-os, o que ocorreu de forma mais acentua-

da na fase industrial. Assim, para melhor atender os ob-
jetivos do capital, desenvolveu-se o modo de produ-
cao taylorista-fordista.

A divisdo do trabalho, a simplificacdo dos instrumentos
de trabalho, a especializacdo, a separagao entre execucao e
producéo e o aumento do controle, entre outras caracteris-
ticas desse modo de producéo, levaram o trabalhador a
afastar-se cada vez mais do produto de seu trabalho, a
subutilizar suas potencialidades e seu saber — fontes de
poder, assim como de saiide mental —, embora nao raras
vezes surjam outras praticas de resisténcia dos trabalhado-
res aos limites impostos pelas organizagdes.

A partir de entao, iniciou-se o processo de desquali-
ficacao de uma maioria, por um lado, e a hiperqualificac&o
de uma minoria, por outro. Como aponta Freyssenet
(apud Palloix, 1982), o inicio dessa desqualificacao foi
provocado por diminuicdo do campo de trabalho para
os mais qualificados; supressao de parte da atividade re-
ferente ao preparo e a organizacio do trabalho ao seu
modo; eliminacac da compreensao da totalidade do tra-
balho. Ja o processo de hiperqualificaciao ocorreu quan-
do tais atividades reduzidas foram transferidas a peque-
no ndmero de assalariados, contratados pelo capitalista.
Ainda segundo o autor, quando da introducao da maqui-
naria houve a desqualificacdo macica dos trabalhadores
da producdo, acompanhada pela diminuicdo acentuada
da autonomia. Tal processo de desqualificacao culminou
com o taylorismo-fordismo, que fez emergir um traba-
lhador nao-qualificado da linha de montagem.

Resumidamente, cabe colocar a diferenciacao que Silva
(1994) faz entre trabalho nao-qualificado e trabalho
desqualificado. O primeiro é aquele que por determina-
¢Hes estabelecidas especialmente a partir das correlagdes
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de poder nao é reconhecido como qualificado; o traba-
lho desqualificado seria o que perdeu as qualidades que o
recomendavam a consideracao publica, como os conhe-
cimentos e as experiéncias profissionais desvalorizados
ou descartados com o advento de novas tecnologias ou
de novos saberes.

Destaca-se, ainda, que todo esse processo de racio-
nalizacdo vem sendo constantemente aperfeicoado pela
aplicacédo de novos métodos, entre outros o da rotagéo
ou do enriquecimento de cargos (Fischer, 1987), alem
da introducado de novas tecnologias. Tais praticas origi-
naram-se com base em teorias como as da Escola de
Rela¢c6es Humanas, as do Behaviorismo, escolas que in-
fluenciaram a administracdo de empresas como ciéncia,
introduziram formas de dominagdo mais sutis, minimi-
zando as coerc¢des com base no entendimento das moti-
vacdes humanas, sempre com a preocupagio econd-
mica de aumentar a produtividade, representando inte-
resses de poder.

Poder-se-ia pensar que a abordagem envolvendo o
modo de produgéo taylorista-fordista estaria ultrapassa-
da ante o momento de reestruturacdo produtiva, com
suas alternativas de organizacéo do trabalho. Varios au-
tores (Zarafian apud Liedke, 1995; Wood apud Neves,
1992; Leite, 1993), porém, acreditam que entre os dois
tipos extremos -— o taylorismo e a especializacao flexivel
— pode ser encontrada variada gama de combinacoes,
dependendo em muito das especificidades organiza-
cionais, financeiras e de mercado das empresas antes da
implementagado das mudangas; tais autores nao se refe-
rem a uma ruptura paradigmatica, mas a um sistema misto
de organizacédo de trabalho. Assim, ambas as formas de
organizacao do trabalho, com suas combinacgdes, podem
ser encontradas em diferentes tipos de organizacoes,
principalmente em nivel de Brasil, o que justifica a im-
portancia de seu estudo. Como ressalta Castillo (apud
Leite, 1993:194), o pensamento baseado em alternati-
vas bipolares “obriga a pensar em termos de ruptura (an-
tes e depois) em lugar de em termos de processos com-
plexos; obriga a supor a existéncia de um modelo domi-
nante ou que terd que ser no futuro; impede de ver rea-
lidades organizativas paralelas, simultaneas (...) sua cara
e cruz’.

Nesse cenario, no qual se convive com diferentes ti-
pos de controle capitalista, torna-se importante enten-
der a relacdo entre as novas tecnologias e a organizacio
do trabalho, ndo apenas na 6tica de uma estratégia cons-
ciente dos empresarios ou decorrente de imperativos do
capitalismo, mas situando as estratégias empresariais re-
lativas ao trabalho no contexto de outras estratégias igual-
mente relevantes, como as relacionadas ao investimen-
to, a estrutura organizacional, aos mercados de produ-
tos e de trabalho, a disponibilidade tecnolégica, as politi-

cas do Estado, as politicas sindicais etc. (Castro, 1993;
Paiva, 1993). “Ao fazé-lo, compreende-se que as estra-
tégias que asseguram a realizacdo do valor (estratégias
de mercado, de venda etc.) podem ser algumas vezes
mais importantes que as que asseguram a sua extracao”
(Littler apud Castro, 1993:215).

Assim, & comum em diversos autores (Leite, 1993;
Castro, 1993; Paiva, 1993) a afirmacao de que a utiliza-
céo de novas tecnologias tem a capacidade de criar um
ambiente de trabalho mais participativo e cooperativo,
menos alienante e controlador, com um trabalhador mais
qualificado e satisfeito. A realizacdo dessas potencia-
lidades, porém, estaria relacionada a fatores como os ja
citados, assim como as préprias tradicdes culturais e as
praticas sociais dos varios atores envolvidos nos proces-
sos de modernizaczo. E nesse espaco de relacdes sociais
que sao criados diferentes interesses e identidades coleti-
vas e estabelecidos grupos sociais, desigualdades, dife-
rentes acessos aos saberes e hierarquias de poder.

A opcao por novas tecnologias poderia ser entendi-
da, entdo, como relacionada ao jogo de relacées de for-
¢a e produto das relacbes sociais, mas ainda mais como
resultante de um conjunto de fatores cuja dinamica de-
pende de inimeras combinacdes, com conseqiiéncias di-
ferenciadas entre paises e contextos organizacionais. Tal
op¢ao pode ser vista como resultado da necessidade de
outras formas de envolvimento no trabalho, diferentes
das que a logica da especializagao utilizava para manter
a relagao capital-trabalho. Como coloca Silva (1994), a
medida que se implantam novas tecnologias, novos pro-
blemas e novas necessidades sao identificados por de-
mandarem outras modalidades de participacio men-
tal no trabalho, com a gestao dos afetos e da estimulacao
do orgulho por um trabalho bem-feito, por exemplo, além
de modificarem-se as correlagdes de poder.

Satde

A salde constitui outro importante elemento de ana-
lise da dimensao psicolégica na medida em que esta inti-
mamente ligada & propria organizacdo do trabalho e ao
processo de trabalho ja discutido. Para entendé-lo é pre-
ciso inicialmente considerar-se a satide nao s6 como o
oposto da doenca, mas como um processo extremamente
dinamico de funcionamento. A dimenséo psicolégica en-
globa, entre outros aspectos, a analise dos sentimentos
vivenciados, das formas de controle experimentadas, do
significado do trabalho (anteriormente mencionado), da
questdo do reconhecimento social, da auto-estima e da
prépria construgdo da identidade do trabalhador, que in-
fluenciam também as caracteristicas desejadas daquele
considerado qualificado, assim como a sua conseqiiente
inclusao/exclusao.
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Assim, as organizacdes acabam por estruturarem-se
de forma a ocultar e abafar as resisténcias, os conheci-
mentos, os relacionamentos e o proprio valor dos traba-
lhadores, por meio de estruturas organizacionais, da or-
ganizacio do trabalho, de politicas de recursos huma-
nos, incluindo as de qualificacdo da mao-de-obra e de
criacio de mecanismos de controle invisiveis. Nesse sen-
tido, a cultura organizacional passa a ser um dos ele-
mentos fundamentais para manter a dominacéo e tornar
realidade as subjetividades (Berger & Luckmann, 1979).

As organizacdes passam a constituir campos de con-
flitos entre o individuo portador de uma histéria e a or-
ganizac¢do criada independemente, baseada em critérios
racionais e em leis, de carater basicamente impessoal,
cujo exemplo mais marcante & o da burocracia. “Os ca-
pitalistas preferem a organizacao burocrética a qualquer
outra, porque somente assim poderdo controlar a renda
obtida na producao e, além disso, poderao evitar que os
trabalhadores adquiram elementos como iniciativa e ex-
periéncia, para se envolverem numa producdo prépria
ou colocarem em jogo a hegemonia dos capitalistas nos
escritorios e na fabrica” (Motta & Pereira, 1980:300).

Tal organizacdo provoca ruptura entre o saber e o
fazer, entre o trabalho e a afetividade, por valorizar mais
a racionalidade do trabalhador. Evidencia a prépria per-
da do significado do trabalho ao atingir a identidade dos
trabalhadores, comprometendo o reconhecimento social
e as possibilidades dos individuos resistirem a uma situa-
¢do nao-desejada, alem de acabar com os sentimentos
fundamentais, o interesse e o prazer.

Conseqiientemente, como apontam Codo, Sampaio
& Hitomi {1993), quando o trabalho passa a ser visto
pelo trabalhador como elemento estranho, o ser huma-
no fica impedido de exercer sua transcendéncia (seu re-
conhecimento através da objetivacao de si no trabalho),
sua hominizacdo passa a se dar pelas atividades comuns
aos animais, ou seja, comer, beber, dormir. Trabalho,
sinébnimo de hominizagéo, transforma-se em estranha-
mento, perda de si e, portanto, tortura.

Toda essa organizacao do trabalho exerce efeitos so-
bre o trabalhador, efeitos esses que se expressam princi-
palmente sobre o aparelho psiquico, primeiro ponto de
manifestacdo de prazer ou sofrimento. Segundo Silva
(1994), fatores como a desqualificacao do trabalhador, a
falta de reconhecimento, o bloqueio ao desenvolvimento
da identidade e a erosao da auto-estima convergem para
produzir o desgaste dos trabalhadores, manifesto muitas
vezes em sintomas como alcoolismo, depressao, insd-
nia, fadiga, medo, irritabilidade etc.

Dejours (1992) desenvolveu em profundidade o tema
sofrimento/prazer no trabalho, relatando que no discur-
so operario destacam-se dois sofrimentos basicos, a in-
satisfacao e a ansiedade, as quais nascem de uma ima-

gem de indignidade operaria. Tais sentimentos sur-
gem em funcéo da organizaco do trabalho que exige do
trabalhador o contato forcado com uma tarefa desinteres-
sante (na qual ndo ¢ investido afeto), com a falta de qua-
lificacho, a perda da finalidade do trabalho, o acirrado
controle e a submissao. Nac é s6 o aparelho psiquico
que sofre tais conseqiiéncias, mas também o corpo, ex-
plorado, que fica fragilizado em fun¢édo dessa privagao.
“O corpo obedecia ao pensamento, que por sua vez era
controlado pelo aparelho psiquico, lugar do desejo e do
prazer, da imaginacao e dos afetos” {Dejours, 1992:43).

Segundo o autor, a saide nao é um estado de bem-
estar, mas um objetivo; ela existe quando esté presente o
desejo. Nesse sentido, no trabalho, a satde fica compro-
metida quando o desejo de executar uma tarefa é impe-
dido pela organizacdo do trabalho, que restringe os tra-
balhadores a um s6 caminho, tirando-lhes a esperanca
de elaboracao propria de suas metas e objetivos de acor-
do com suas aspira¢des, necessidades e motivacbes in-
ternas (Dejours, 1993).

E essa organizacéo do trabalho que acaba por atacar
o desejo e a motivacao do sujeito, ameacando o regula-
dor natural do equilibrio psiquico-somatico. Tal fato ocorre
porque a organizacao do trabalho favorece o tédio e o
desinteresse no trabalho (pela divisao das tarefas); atinge
as relacdes que os trabalhadores estabelecem entre si no
local de trabalho (pela forte hierarquizacéo e pela unida-
de de comando); rompe as relagdes de confianca neces-
sérias para a constru¢io e o estabelecimento do grupo
de trabalho e do sentimento de pertencer a comunidade
{separacao entre planejamento e execucio). Entre as con-
seqiiéncias da taylorizacdo do trabalho destacam-se a
desconfianca, a desmobilizacao dos trabalhadores, a de-
sorganizacdo da cooperagao, a subutilizacdo da imagi-
nacao, da criatividade e da iniciativa operaria (Dejours,
1992; Dejours & Adboucheli, 1994).

Para Silva (1994), inclusive, assim como o controle
da mao-de-obra é invisivel nas empresas modernas, o
desgaste e o sofrimento mental s&o também invisibili-
zados, na medida em que sao desconsiderados ou redu-
zidos a disfun¢des individuais separadas das determina-
¢Oes sociais do trabalho.

E também nesse tipo de organizacao do trabalho que os
medos sao manipulados: 0 medo de perder o emprego, de
perder prestigio, de n&do ter chances na carreira, de ser
culpado por acidentar-se etc.; o controle do medo é extre-
mamente desgastante e acaba individualizando os trabalha-
dores. Tal situacio é agravada ainda por conformismo, sub-
missio e paternalismo (a dadiva e a divida) e por rechaco as
manifestagbes de singularidade e medo do ressurgimento
de uma identidade massacrada (Silva, 1994).

Sobre os riscos e os agravos a satde, a autora ainda
coloca que no modo de producéo capitalista os perigos
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sdo abstraidos da consciéncia do trabalhador pela ins-
tauracdo de uma légica na qual o operério & visto como
entidade contabil. “Em lugar de existir a transformacao
das condigbes de trabalho, o operario é levado a acei-
tar pagamento em dinheiro pelos males decorrentes
da insalubridade, periculosidade e penosidade” (Silva,
1994:19). Ademais, algumas praticas como a desinfor-
macao sobre os riscos a saiide ou sobre os direitos dos
trabalhadores, aléem do fatalismo, ideologia de aceitacao
do acidente e da morte considerados como definidos por
forcas superiores, representam outras formas de contro-
le exercidas sobre os trabalhadores para que o medo dos
perigos seja mais facilmente internalizado.

A moderna organizacdo do trabalho passa a utilizar
também outras formas de controle sobre os trabalhado-
res, externas & empresa, como as pressoes exercidas pe-
los préprios clientes, a introjecao da dominacao (o traba-
lhador passa a exigir de si mesmo o maximo de produti-
vidade, tendo em contrapartida varias significacdes), as
leis de mercado, a sofisticacdo tecnolégica, as novas su-
tilezas dos procedimentos administrativos {(CCQs, enri-
quecimento de tarefas etc.), a institucionalizacdo de se-
tores de relacbes humanas destinados a minimizar e a
integrar os conflitos dos trabalhadores com os objetivos
da produczo (Pignon & Querzola apud Silva, 1994).

Ante essa degradacao do trabalho, os individuos pas-
sam a usar mecanismos de defesa e a criar estratégias
para protegerem-se do sofrimento que lhes é causado. A
ideologia da vergonha é exemplo de um sistema defensi-
vo coletivo, mencionado por Dejours (1992): consiste
em manter a distancia o risco do afastamento do corpo

diante do trabalho (o parar de trabalhar) e, conseqiiente-
mente, do perigo real da miséria, da fome, cadsada pelo
subemprego ou desemprego de uma classe de operarios
menos favorecida {(subproletariado). Outro exemplo que
pode ser citado é o uso da inversao ou da eufemizacao
ante situa¢des perigosas de trabalho, quando o trabalha-
dor ndo usa equipamentos de protecao individual ou faz
brincadeiras para exorcizar o perigo. As greves e os
movimentos coletivos constituiriam também estratégias
visiveis de luta e resisténcia a organizagdo do trabalho.
Absenteismo, desinteresse, sabotagem, parada e insu-
bordinagdo sdo outras formas de reacdes aparentes.

E importante ressaltar, porém — ainda que a luta con-
tra o sofrimento ocorra coletivamente, inclusive constru-
indo solidariedade —, que a maioria das defesas se ex-
pressam principalmente em nivel individual, na medida
em que n&o ha mais trabalho coletivo. As violéncias da
produtividade no trabalho taylorista causam respostas
mais personalizadas, que aparecem sob a forma de pato-
logias, diferentes para cada individuo em funcao de di-
versas estruturas de personalidades. Essas respostas, in-
clusive, estendem-se ao tempo fora do trabalho e sob
sua influéncia o individuo pode afundar-se numa aliena-
¢ao maior.

Tais defesas contra o sofrimento siao, na maior parte
das vezes, decorrentes da lacuna existente entre a orga-
nizacao prescrita do trabalho — a que se materializa em
algum manual de procedimentos — e a tarefa real. Por
existir essa lacuna, o trabalhador precisa, entdo, trans-
gredir regras, introduzir reajustes, improvisar, o que mui-
tas vezes o coloca na ilegalidade e até o forca a correr
riscos, além de obriga-lo a mobilizar energias fisicas, psi-
quicas e mentais, as quais nem sempre sao suficientes
para fazer cessar a demanda por ele sentida.

Por outro lado, a manutencao da satde estaria relacio-
nada também & presenca de um espaco de negociacao
entre o trabalho real e o prescrito, em tarefas mais flexi-
veis que permitissem maior liberdade de acdo. Deseja-se
evidenciar que o trabalho em si ndo é nocivo; o que as-
sim o torna é a forma pela qual ele é organizado pelos
homens. O trabalho em si constitui um fator de desen-
volvimento e de equilibrio, podendo fortalecer a satide
mental; além disso, pode ser organizado de forma mais
flexivel, levando-se em consideracio o desejo e as neces-
sidades humanas.

Entre as necessidades humanas a serem atendidas em
situagdes de trabalho, Frankenhaeuser & Gardel (apud
Silva, 1994) destacam a necessidade de exercer controle
pessoal sobre o seu préprio trabalho, de interacio pes-
soal e de assegurar a existéncia de um sentido em suas
tarefas pessoais. A necessidade de autonomia é enfatizada
por Sainsaulieu (apud Silva, 1994:120), uma vez que &
fundamental para a formac¢ao da identidade, a qual sur-
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ge como resultado de um processo de identificacdo e de
diferenciacao. “Quando o individuo se confronta, no mun-
do do trabalho, com poderes que impedem a manifesta-

¢ao de qualquer autonomia, esse acesso € perdido no
locus do trabalho”. Silva acrescenta ainda a necessidade
de perceber reconhecimento social pelo trabalho desen-
volvido e outras relacionadas ao contexto socioecondmico
e cultural, como a de manter o emprego para garantir a
sobrevivéncia.

Muito mais poderia ser dito sobre processo de traba-
lho e sobre a tematica do prazer/sofrimento; o mais im-
portante neste estudo, entretanto, & a nocao de que pro-
cessos de trabalho e satide podem ser entendidos como
algumas das faces da qualificacdo, expressando a face
psicolégica do fendmeno (Carrion, 1996; Garay, 1996).
Nesse entendimento, ao se pensar nos desafios que sur-
gem a partir do novo quadro de reestruturacdo produti-
va, aparentemente irreversivel, ndo se pode esquecer da
importancia dos sentimentos que sao vivenciados pelos
individuos (também de forma coletiva — e expressos em
negociagoes, lutas, atos de solidariedade) no seu ambi-
ente de trabalho, fundamentais a construgao de suas iden-
tidades e de suas trajetérias de vida. Sao ansiedades, va-
lores, expectativas sociais, esperangas e temores que
afloram em ambiente altamente marcado por caracteris-
ticas como competicao, precarizacdo das relagdes, de-
semprego, e que precisam ser levados em consideracao
ao se considerar a evolucéo para um mundo de trabalho
mais justo, mais prazeiroso, com maior espaco para a
inclusao dos individuos na sociedade, em um amplo exer-
cicio de cidadania.

Vale lembrar as colocacées de Dejours (1992) e Silva
(1994) quanto ao trabalho desqualificado emergir de uma
organizacio do trabalho na qual ha um esvaziamento do
contetdo das tarefas, em que uma série de tarefas e ocu-
pacdes passa a ser desvalorizada ou discriminada pelas
pessoas culminando na desvalorizagao que freqiiente-
mente é introjetada. Nesse contexto de trabalho desva-
lorizado, alguns grupos ou pessoas sdo predispostos a
superexploracado do capltal enquadrados normalmente
como desqualificados. E o caso, muitas vezes, da mulher,
dos que sofrem dos nervos, dos deficientes, dos
migrantes, dos negros, entre outros. Assim, “o excluido
nao existe por si mesmo (...) necessitamos dos excluidos
como condi¢do necessaria ao incluido” (Guareschi,
1992:7-8).

E nesse sentido que se pode pensar a dimensao
psicolégica — analisada pelos elementos trabalho, pro-
cesso de trabalho e saide — como uma das faces da
qualificacdo, uma vez que a propria organizacao do
trabalho e o processo de trabalho capitalista envolvem
formas de condicionamento, de controle e de cons-
trucio da realidade, também influenciadoras das

caracteristicas e do comportamento esperado, deseja-
do, do individuo considerado mais qualificado. Entender
a influéncia de tal dimensao no processo de qualificacdo
significa englobar todo o processo de subjetivacéo e suas
conseqiiéncias, até mesmo para a inclusao/exclusdo de
pessoas ou grupos.

CONSIDERAGOES FINAIS

A qualificacao representa um fendmeno bastante com-
plexo, incluindo dimensdes muitas vezes esquecidas. E
mais facil concebé-la como conhecimentos, tanto teori-
cos quanto praticos, adquiridos ao longo da vida profissio-
nal. A qualificacao & um fenémeno que apresenta dife-
rentes faces, ou seja, pode ser vista como um conjunto
de competéncias profissionais (expresso por escolarida-
de, conhecimentos teéricos, experiéncias, habilidades e
comportamentos dos trabalhadores), como o resultado
de uma construcao social (processo de trabalho, espaco
de relacdes sociais) e como um processo psicolégico (ex-
pressio de sentimentos, vivéncias, satde etc.).

Assim, pode-se dizer que tal fendmeno ¢é histérico e
social. A qualificacdo & uma das formas de seletivizar a
forca de trabalho, nao apenas como exigéncia do pro-
cesso de producao, mas também do processo de acumu-
lacao de capital. As qualificagdes dos trabalhadores fo-
ram alteradas no decorrer da histéria das organizagdes,
principalmente a partir do momento em que o trabalho
deixou de ser realizado como processo artesanal, decom-
posto em tarefas a serem realizadas por diferentes pes-
soas. Dessa forma, iniciou-se o processo de desqualifica-
a0 de uma maioria, por um lado, e de hiperqualificacao
de uma minoria, por outro.

Foi a partir de relagdo de poder que comegaram a ser
definidos os critérios de qualificacdo, critérios que res-
tringiram o acesso e a mobilidade dos individuos a me-
lhores condicées de trabalho e de vida. E a presenca dos
excluidos que reforca o poder dos incluidos.

Qualificado n3o seria apenas o trabalhador que pos-
sui conhecimentos, mas também aquele a quem foi dada
a p0551b1hdade de acesso e mobilidade dentro das orga-
nizacdes. E aquele que teve acesso a informacdes, car-
reira, melhores salérios etc. Nesse sentido, qualificar sig-
nifica também repensar as estruturas e a organiza¢ao do
trabalho; dedicar maior atencéo & dimensao psicolégica,
especialmente quanto & saude, seria um dos caminhos
para tanto.

E importante considerar essa dimensao, na medida
em que o sofrimento mental pode ser tomado como pro-
fundamente relacionado as determinagdes sociais do tra-
balho e ao proprio processo de trabalho capitalista. Co-
nhecer a dimensao psicolégica & fundamental, porque
ela diz respeito as trajetérias de vida dos trabalhadores,
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aos seus sentimentos, expectativas, sonhos e medos,
muitas vezes construidos e manipulados pela organiza-
cao do trabalho. E reconhecer e analisar esse sofrimento
mental, também invisibilizado, que acaba por gerar uma
enorme tensao.

Considerar tal dimensao significa, ainda, pensar em
todo o processo subjetivo de organizacio do trabalho e
de construcao social em que a qualificacdo é definida.
Essa organizacao do trabalho facilita o sofrimento indivi-
dual, o conformismo, a injustica, a indignidade operaria,
a desvalorizagéo de certos tipos de trabalho, a descrenca
da possibilidade de mudanca, e é introjetada pelos indivi-
duos/grupos. Representa, também, a aceitacao dos cri-
térios de classificagao, entre eles o do saber Gnico, técni-
co, contradizendo a nocao de que existem vérios sabe-
res, tanto tedricos quanto préaticos.

E pensar-se a satide nao s6 como o oposto da doen-
¢a, mas também como um processo extremamente dina-
mico de funcionamento, incluindo a anélise dos senti-
mentos vivenciados, das formas de controle experimen-
tadas, do significado do trabalho, da questao do reco-
nhecimento social, da auto-estima e da prépria constru-
¢ao da identidade do trabalhador, entre outros aspectos,
que influenciam também as caracteristicas desejadas do
trabalhador considerado qualificado e a inclusdo/exclu-
s&o do mesmo.

RESUMO

A manipula¢do dos medos, da desinformacao, do con-
formismo, da submissao e do paternalismo aparece, en-
tao, como forma de introjecao da dominacao e acaba
levando a maior alienacdo. A dimensao psicolégica, re-
presentando a luta pela presenca de um objetivo ligado
ao desejo, pode ser vista como mais um elemento que
propiciaria a construcdo mais favoravel da identidade e
da auto-estima perdidas numa organizacdo do trabalho
que sempre favoreceu a alienacdo. Esse deve ser um ca-
minho que possibilitara o repensar de toda a desvaloriza-
¢ao que freqiientemente é introjetada e acaba levando a
sentimentos como o de indignidade operéria.

Em tal contexto de reestruturacao produtiva novas ne-
cessidades sao identificadas, especialmente a utilizacdo de
novas modalidades de participacdo mental no trabalho,
de estratégias de envolvimento dos trabalhadores, adqui-
rindo importancia maior a gestao dos afetos e da estimulacio
do orgulho por um trabalho bem-feito, por exemplo, além
de modificarem-se as correlacdes de poder.

Pensar-se na saide quando da elaboracao de estraté-
gias organizacionais e da propria organizacao do traba-
lho seria um importante elemento de mudanca no senti-
do de alcangar-se um trabaltho que favoreca o reconheci-
mento e a construgdo da identidade do trabalhador, o
que certamente s& poderia trazer maior satisfacido aos
trabalhadores e uma sociedade mais justa. ¢

Em todo o mundo discute-se as mudancas necessarias na organizagdo do trabalho, de forma a buscar-se
adequacéo as exigéncias de um mercado globalizado e altamente competitivo, processo de mudancas que
alguns passaram a chamar de reestruturacao produtiva. Entre as mudancas necessarias, hé certo consenso
no que se refere & maior valorizacéo do trabalhador qualificado. Algumas questoes, porém, nao parecem
ainda suficientemente claras; entre elas, o que é qualificagao? Seria apenas o dominio de conhecimentos

ou um fendmeno muito mais complexo? Seria a qualificagio um fenémeno que envolve outras dimensdes
muitas vezes esquecidas? Neste artigo propde-se tecer algumas consideracées sobre tais questdes, a partir
de um referencial teérico e de observa¢des, procurando contribuir para o aprofundamento do tema.

Palavras-chave: qualificacdo, processo de trabalho, satde.

ABSTRACT

to a deeper analysis of the theme.

Uniterms: qualification, work process, healthy.

Changes in work organization as a way to deal with the demands of a global and competitive market is a
world wide discussed subject. Employee qualification is one of the changes considered by all. However,
some questions remain not very clear. For instance, what exactly is employee qualification? Would it be just
knowledge mastering or a much broader phenomenon? Would it embrance usually forgotten dimensions?
In this article are pondered on these questions, raging from a theoretical base and from some observations,
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