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Resumo

No contexto da reestruturacdo produtiva e da flexibilizacdo organizacional, este trabalho
teve como objetivo estudar o processo de aprendizagem socialmente construido por grupos de
trabalhadores em células de montagem de uma industria do ramo de autopecas. A fundamentacgdo
teorica apresentou um resgate historico a cerca do processo de reestruturagdo produtiva e uma
elaboracdo tedrica do processo de aprendizagem. Utilizou-se um recorte da teoria das
representacdes sociais como op¢ao tedrico metodologica para o estudo do fendmeno em questdo.
Baseou-se nos pressupostos do paradigma interpretativo de andlise, privilegiando a pesquisa
qualitativa, por meio da analise dos discursos, ¢ a técnica da triangulagdo na coleta de dados. Os
significados do trabalho para o funciondrio de célula foram identificados em ‘“categorias de
representacdo” evidenciando a responsabilidade no trabalho e o trabalho em grupo. Nas
representacdoes compartilhadas verificou-se uma forte percepcdo favoravel ao processo de
aprendizagem por parte dos trabalhadores, porém com algumas dificuldades identificadas no ato
das obrigacdes. Acredita-se que este estudo possa contribuir para o debate em torno do
trabalhador e suas representacdes como principal fonte de subsidio para mudangas
organizacionais.

1. Introducio

Assistimos hoje a transformagdes importantes no mundo do trabalho. Novas formas de
organizagdo aparecem, € — com o advento da reestruturacdo produtiva - a natureza se modifica.
O ambiente atual exige flexibilidade, criatividade e constantes mudangas por parte das
organizagdes ¢ de seus membros, que nas duas Ultimas décadas, sofreram fecundas
transformagdes com o crescimento e afirmacdo de novas perspectivas de entendimento do
fendmeno organizativo. A nova forma de organizacdo do trabalho deve oferecer aos
trabalhadores a possibilidade de realizar algo que tenha sentido, de praticar e de desenvolver suas
competéncias. Neste contexto, uma das unicas fontes seguras de permanecer competitivo € o
conhecimento. Quando o ambiente muda as organizagdes bem sucedidas sd3o as que criam
consistentemente novos conhecimentos disseminando-os amplamente através da organizacdo e
rapidamente incorporando-os em novas tecnologias e produtos.

Neste sentido, uma nova forma organizacional precisa ser esbogada, possibilitando que o
individuo seja inserido totalmente, participando efetivamente da funcdo para a qual a organizagao
foi criada. Isso permitiria o aperfeicoamento e compartilhamento do conhecimento individual,
fortalecendo o aprendizado coletivo, que constitui o fundamento do aprendizado organizacional.
Para a compreensdo destes processos organizacionais € preciso particularizar o entendimento das
complexas e delicadas relagdes entre individuo e organizagdo ou, em outras palavras, entre
sujeitos singulares e sujeitos coletivos. Contudo, o objetivo deste trabalho ¢ estudar o processo de
aprendizagem socialmente construido por grupos de trabalhadores em células de montagem de



uma industria de autopegas, no contexto do trabalho marcado pela reestruturacao produtiva e
pela flexibilizacdo organizacional.
2. Reestruturacio produtiva e aprendizagem organizacional

A organizagdo do trabalho fundamentou seus principios basicos no método taylorista de
produgdo e na base técnica da 2" Revolucdo Industrial do fim do século XIX. Estas teorias
acabaram por alavancar um novo padrao de organizacdo do trabalho e de desenvolvimento
capitalista que surgiu na industria automobilistica nos Estados Unidos e se expandiu no pos-
guerra para a Europa, qual seja: o fordismo. Trata-se de um modelo gerencial e de producao
rigido que predominou dos anos 30 aos 70 do século XX. (Filgueiras, 1997)

“A produgcdo em estilo fordista passou a ser vista como a quintesséncia do
desenvolvimento industrial, e o trabalhador da industria automobilistica, como o simbolo
daquilo que o trabalho moderno representava ou iria representar no futuro proximo.” (Sorj,
2000:3)

Concomitantemente, no plano internacional, assistiu-se no inicio da década de 1970, ao
desmoronamento da ordem internacional construida no pos-guerra. Neste periodo os paises
centrais sinalizavam em direcdo a um novo periodo de crise marcado por um confronto direto
com a rigidez do fordismo e reforcado por diversos fatores como: capacidade ociosa no setor
produtivo; queda na produtividade e lucratividade, acirradas pela intensificagdo da competi¢ao
internacional e pelos efeitos da crise do petrdleo, em 1973. Neste contexto, surge uma fase de
transicdo para um novo regime de acumulacdo capitalista e para a reestrutura¢do produtiva, se
constituindo numa resposta a crise do fordismo. Esse novo regime denominado por muitos de
“acumulagdo flexivel” apoia-se na flexibilidade dos processos de trabalho, implementaciao de
novas tecnologias de producdo e novos desenhos organizacionais para a gestdo do trabalho.
Harvey (1996),

Um exemplo classico de diversas formas que a reorganizacdo da producdo e do trabalho
podem assumir ¢ o chamado modelo japonés de produgao. Hidrata (1993), caracteriza o modelo
japonés de produg¢do como um modelo de organizagcdo do trabalho e da empresa com a ndo
alocagdo do trabalhador a um posto de trabalho especifico o que gera a “polivaléncia” e a rotagao
de tarefas. Além disso, compreende a implantacdo de um conjunto de técnicas e métodos de
organizagdo do trabalho e producao, como o JIT (Just in time), os CCQs (circulos de controle de
qualidade), as células de produg¢do e o trabalho em grupo.

Nessas circunstancias os trabalhadores devem adquirir “habilidades” inclusive a de
cooperar em diferentes ambientes, sem que, no entanto, possam contar com relacdes de longa
duracdo com qualquer empregador ou cliente. Também fica clara a necessidade de “aprender a
produzir eficientemente”, o que exige dos trabalhadores capacitacdo técnica e postura de
aprendizagem. (Fleury et. all., 1995)

O desafio primordial da administra¢do, ndo ¢ a mudanca em si, mas o ajustamento das
pessoas a uma nova realidade compartilhada entre o individuo e o grupo. Para Motta (1997),
uma organiza¢do ¢ uma constru¢do humana arbitraria com base logica e racional pela intengdo
explicita de se alcangar um objetivo. Essa construgdo se supoe capaz de agir de forma integrada e
se torna efetiva pela acdo de seus membros. No entanto, ao assumirem suas fungdes, as pessoas
integram suas personalidades, valores e concepgdes de mundo a realidade organizacional,
influenciando agdes e reprogramando a logica da constru¢do. Como realidade construida, a
organizagdo torna-se apenas uma referéncia para direcionar comportamentos individuais,
naturalmente discrepantes e desarticulados. Surge entdo, a perspectiva cognitivista sobre a



organiza¢do, como uma tendéncia que busca romper com modelos classicos baseados na
organizagdo como uma entidade racional.

Os cognitivistas vém a subjetividade, intensionalidade e aprendizagem como uma fungao
das formas de vidas e dos sistemas de linguagem. Este posicionamento demonstra o carater social
intrinseco as estruturas de significados, bem como a variabilidade historica-cultural das
categorias de pensamento e dos principios da a¢do e suas interdependéncias com as formas de
mudangas sociais e de reproducdo material. Desta forma, a “ciéncia cognitiva” nasce como uma
forte reagdo ao paradigma objetivista ou behaviorista.

O desenvolvimento e a aprendizagem sdo processos intimamente relacionados imersos em
um contexto cultural que lhes oferece a “matéria-prima” do fundamento psicolédgico, o individuo
tem seu processo de desenvolvimento movido por mecanismos de aprendizagem acionados
externamente. Essa a¢@o individual ¢ um processo de constante recriagdo da cultura e ¢ o
fundamento da propria dindmica dos processos culturais.(Castorina et. all., 1995)

O processamento simbolico permite as pessoas representar o mundo em termos de
modelos mentais, ao qual podem aplicar regras (conscientes e inconscientes) para fazer
inferéncias. Desta maneira, revela-se uma vertente de desenvolvimento dos estudos cognitivos
que procura incorporar a dimensdo sociocultural no modelo de mente. Na realidade, o
pressuposto de que o ser humano ndo reage mecanicamente as manipulacdes ambientais e que
suas representagdes internas ou subjetivas necessitam ser consideradas, embasa todo o campo das
ciéncias cognitivas. A crescente visdo do fendmeno organizacional, como sendo socialmente
construido esta entre as importantes mudangas que caracterizam o mundo do trabalho, no campo
teorico. A vitalidade que os enfoques simbolicos vém demonstrando revela-se na forca com que
impregna, hoje, os estudos sobre cultura e aprendizagem organizacional. (Bastos, 2001)

Para Fleury et.all. (1995:19):“Aprendizagem é um processo de mudanga, resultante da
pratica ou experiéncia anterior, que pode Vvir ou ndo, a manifestar-se em uma mudan¢a
perceptivel de comportamento.” A autora afirma que, sob o enfoque cognitivo, o processo de
aprendizagem explica fendmenos mais complexos quando comparado a simples andlise de
comportamento do modelo behaviorista. Nos moldes cognitivistas, o estudo da aprendizagem
leva em consideracdo as crengas e percepgdes dos individuos, na andlise de conceitos e solucao
de problemas.

O aprendizado continuo consiste em um enfoque exploratério ndo sé para descobrir
problemas como também para soluciond-los. Presume-se que idéias inovadoras ja estdo
disponiveis na organizagdo e fazem parte da experiéncia das pessoas. Cabe a empresa
simplesmente abrir canais de comunicagdo, criando um ambiente de incentivo, participagdo e
meios para todos aprenderem de suas proprias experiéncias. Assim, essa perspectiva assume o
aprendizado em grupo como base da mudanca organizacional, pois a inovacdo requer
questionamentos, percepcdes coletivas e agdo colaborativa. (Motta, 1997)

O aprendizado ocorre quando as pessoas e os grupos refletem e interpretam,
eficientemente, os resultados de seus atos, agem segundo suas crengas € incrementam novos
conhecimentos para produzir a maior vantagem possivel para sua organizacdo. Para Fleury et.all.
(1995), o desenvolvimento de uma cultura de aprendizagem passa necessariamente por um
refinamento das propostas tedrico-metodoldgicas e das estratégias de intervencdo organizacional.
A autora também chama a atencdo para as tensdes inerentes & migracdo (individuo-grupo-
organizagdo) do processo de aprendizagem nas organizagdes. A divisibilidade cultural e os
conflitos de interesses inerentes as relagdes sociais implicam em processos de negociagdo,
imposicdo e aceitacdo que, dependendo das suas configuracdes podem dificultar ou facilitar o
processo de aprendizagem.



Morgan (1996), revela alguns fatores que podem dificultar o processo de
aprendizagem. A existéncia de “feudos” organizacionais, orientados por um conjunto de
pressupostos valores e crencas, podem fomentar o desenvolvimento de mecanismos politicos que
imperam os esfor¢os de aprendizagem coletiva. A responsabilidade burocratica também ¢
apontada como uma barreira ao processo de aprendizagem, a medida que inibe a reflexao critica
dos problemas organizacionais e a criatividade. Outro entrave apresentado pelo autor diz respeito
as teorias (em uso) que os individuos e grupos podem desenvolver e que os impedem de
questionar suas proprias orientagdes e até mesmo a sua forma de comportamento. Neste contexto,
Argyris (1992), ressalta que as teorias aplicadas (behaviorista e cognitivista) atualmente no
processo de aprendizagem organizacional sdo os principais roteiros que os individuos possuem
para estar no controle da situagdo, as quais, por outro lado também podem gerar as defesas
organizacionais. O autor descreve o “modelo I” (behaviorista) como sendo colaborador de
atitudes defensivas a medida que instrui os individuos a procurarem o controle unilateral, a
vencer e ndo perturbar as pessoas.

3. Opcao tedrico-metodoldgica: representacdes sociais

Para Minayo (1995), Representagdes Sociais ¢ um termo filoséfico que significa a
reproducdo de uma percepcao retida na lembranca ou do conteudo do pensamento, ou seja, sdo
categorias de pensamento, ou percepgdes, utilizadas para explicar, justificar ou questionar a
realidade em que surgiram, cuja funcionalidade ¢ ditada pelas interagdes sociais do cotidiano
Spink (1995), afirma que por esses motivos, no processo de andlise das representagcdes sociais
nao ¢ o individuo isolado que ¢ tomado em consideragdo, mas a exteriorizagdo de suas
manifestagdes na realidade social em que estd inserido As representagdes sociais devem ser
analisadas no contexto de sua producdo, j4 que sdo manifestadas por meio de palavras,
sentimentos ¢ condutas, posteriormente institucionalizados.

Jovchelovitch (1995), nesta mesma linha de pensamento ressalta que as representagdes
sociais ndo sao um agregado de representagdes individuais da mesma forma que o social € mais
que um agregado de individuos. Assim, a andlise das representacdes sociais deve concentrar-se
naqueles processos de comunicagdo e vida que ndo somente as engendram, mas que também lhe
conferem uma estrutura peculiar. Para Weber (1974), as idéias ou representagdes sociais sao
juizos de valor que os individuos dotados de vontade possuem. Portanto, as concepgdes sobre o
real tém uma dinamica propria e podem apresentar tanta importancia quanto a base material.

Da mesma forma que o conhecimento cientifico, o senso comum envolve conjuntos de
abstracdes, formalizagdes e generalizacdes. Deve-se referir ao campo das representacdes sociais
através da valorizagdo da fala como expressdes das condigdes da existéncia. A fala, por isso
mesmo, revela condi¢des estruturais, sistemas de valores, normas e simbolos e tem a magia de
transmitir, através de um porta-voz, as representacdes de grupos determinados, em condi¢des
historicas, scio-econdmicas e culturais especificas ( Jovchelovitch, 1995)

Jovchelovitch (1995), afirma que a relagdo entre o conceito de representagdes sociais e
atividade representacional por si ¢ repleta de ambigiiidades. Boa parte dessas ambigiiidades tem
origem no fantasma do cognitivismo e sua perspectiva individualizante no estudo das
representacoes individuais, de fato o peso de tais teorias — onde uma representagao € mero reflexo
do mundo externo — ndo merece ser facilmente esquecido. Existe entretanto um outro fantasma
que assombra o estudo das representagdes individuais: o fantasma de Freud e toda a literatura
produzida no dominio da psicanalise relacionada aos simbolos. Nao ha divida que a Teoria das



Representagdes Sociais se constréi sobre uma teoria dos simbolos. “ os processos que
engendram representagoes sociais estdo embebidos na comunicag¢do e nas praticas sociais:
didlogo, discurso, rituais, padroes de trabalho e produgdo, arte, em suma, cultura.”(pag. 79)

Assim, s3o as mediagdes sociais, em suas mais variadas formas, que geram as
representacdes sociais. Por isso elas sdo sociais. Elas ndo teriam qualquer utilidade em um mundo
de individuos isolados, ou melhor, elas ndo existiriam. As representagdes sociais ndo apenas
surgem através das mediagdes sociais, mas tornam-se elas proprias, mediagdes. Portanto,
expressam o espaco do sujeito lutando para interpretar, entender e construir o mundo.
Jovchelovitch (1995). Desta forma este estudo baseou-se nas concepcdes fenomenoldgicas e no
paradigma interpretativo de andlise. Para Trivinos (1987), em termos gerais, a fenomenologia
exalta a interpretacdo do mundo que surge intencionalmente a nossa consciéncia.

Por isso, a pesquisa, eleva o ator, com suas percepg¢des dos fendmenos, sobre o
observador. Neste sentido, Wagner (1995), afirma que qualquer teoria cientifica procura
descrever e explicar fendmenos. Ao fazer isso, a teoria submete o fendomeno capturado por
conceitos a uma ordem processual e causal. Na teoria das representagdes sociais— foco de analise
teorico-metodologico deste estudo - o fendomeno em questdo ¢ da ordem dos diferentes tipos de
teorias populares, senso comum, e saberes cotidianos que chamamos representagoes sociais. Este
fendmeno analisado encaminhard, posteriormente, as idéias para um outro fenomeno foco de
estudo: a aprendizagem no trabalho. Neste estudo, a organizac¢ao ¢ o palco e o universo social e
cultural dos acontecimentos porém, ndo ¢ a organizagdo como um todo que interessa, sendo uma
parte dela. (Trivinos 1987).

Este trabalho baseou-se no nivel individual de avaliagdo proposto por Wagner (1995)
porém, o foco estd na andlise das percepgdes, lembrangas, atitudes, intengdes, pensamento,
emogdes, afetos, comportamentos e crengas, que sdo compartilhadas entre atores sociais e
comuns a grupos sociais. O ponto de interesse, neste nivel, ¢ o conjunto de elementos constantes
em uma representacdo, que pode apenas ser identificado através da amostragem de varios
individuos. Privilegiou-se a pesquisa qualitativa através da analise dos discursos ¢ da técnica da
triangulacdo na coleta de dados, enfatizando o universo simbolico construido por grupos de
trabalhadores de células de montagem.

4. As representacoes sociais sobre o trabalho nas células de montagem

Por meio do acesso as representacdes sociais construidas por grupos de trabalhadores, foi
possivel desvendar os significados atribuidos por eles a respeito do trabalho nas células de
montagem. Vale destacar que as representacdes sociais dos trabalhadores foram analisadas de
acordo com o campo de estudo proposto por Spink (1995). Onde foram consideradas as
representacoes como forma de conhecimentos praticos e nas respostas individuais enquanto
manifestagdes de tendéncias do grupo, interpretadas por meio de simbolos ou objetos revelados
nos discursos. Ressalta-se que os depoimentos ndo privilegiaram uma uUnica categorizacdo, em
um mesmo depoimento foi possivel classificar as falas em todas as categorias ou em algumas,
dificilmente, ficaram restritos a uma s6 concepgao.

“ Nos chegamos e pegamos o proprio ferramental (de acordo com o “produto” que esta
na linha) (...) verificamos as condig¢oes do proprio ferramental e da maquina (...) se eu faltar,
outro pode fazer o meu servigo também, até se for preciso, pode trabalhar em outra célula (...) o
funcionario é responsavel pela limpeza e prée-manutensdo da mdquina e do ferramental, alem da
organizagdo da drea (...) depois que isto passou a ser responsabilidade dos funciondrios das



células, a limpeza e a organiza¢do melhorou muito na fabrica.” (operador de maquina,
grifos nossos)

Este trabalhador refere-se ao trabalho sob o sistema célula. Anteriormente o trabalho era

organizado no sistema de linha onde era exigido um niimero maior de trabalhadores devido a alta
especializacdo nas tarefas. Apds a reorganizagdo, o trabalho passou para o sistema célula. O
sistema célula permite um trabalho — embora ainda especializado — com maior versatilidade e
integracdo entre as tarefas, gracas ao uso de si do trabalhador da célula. Intenta-se que ele aja
como se em relagdo de fusdo com o instrumento de trabalho possuindo uma visdo sistémica do
processo e de sua fun¢do neste sistema.
“ Quando chego na fabrica coloco o uniforme e os equipamentos de protegdo individual (...)
Verificamos a seqiiéncia de montagem e a programag¢do a ser cumprida (...) Temos que verificar
a condi¢do do maquinadrio e do ferramental e fazer os ajustes necessarios, pois tem que ter
qualidade (...) Depois tem a condugdo das pegas a serem montadas e come¢camos o servigo com
pausas a cada 2 horas de trabalho (...) Sempre temos que estar atentos no controle da qualidade
do lote e na meta a ser cumprida” (varios funcionarios, grifos nossos)

A andlise do discurso revela que o sistema célula ¢ escorado no grupo: “Temos que
verificar (...) temos que estar atentos”. Este trecho esboga o sentimento de responsabilidade do
grupo de trabalho para atingir metas e resultados satisfatorios. Cada célula tem uma meta diria a
ser cumprida pelos trabalhadores de cada turno, do contrario, o turno subsequente, deve fazer
cumprir os resultados esperados. Ou seja, cada trabalhador ¢ responsavel pelo resultado do grupo
e este, por sua vez, ¢ responsavel pelo desempenho de outros grupos.

As representacdes compartilhadas pelos trabalhadores revelaram a ocorréncia de quatro
categorias de representagdo: a) responsabilidade no trabalho; b) o trabalho em grupo; c)
internalizacdo dos padrdes e normas da empresa; e c¢) qualidade do trabalho. A ligagdo do
trabalho com aspectos atinentes a responsabilidade e trabalho em grupo foram as representacoes
mais recorrentes. As categorias: internalizacdo e qualidade apareceram como que subordinadas as
primeiras e portanto, serdo abordadas de maneira paralela as outras.

Pelo governo de trabalho faylorista era como se o homem, na condi¢do de trabalhador,

tivesse sua subjetividade esmiucada, dirigida, controlada, ou seja, capturada pelo ideal de
somente executar enquanto outros pensavam por ele. Mas, na tentativa de qualificar o ser
trabalhador, sob a nova organizagdo do trabalho, pressupde-se a unido da acdo ¢ o pensar em
nome da responsabilidade no trabalho. “Ser responsavel” em nome da qualidade ou em nome
dos ideais da empresa, como segue:
“ O funcionario é responsavel pela limpeza e prée-manuten¢do de sua mdaquina ou ferramental
(...) Se houver qualquer anormalidade, eu posso ser util em qualquer fungdo (..) a
responsabilidade é maior e um erro afetarda todo o grupo (...) Trabalhando com limpeza e
organizagdo automaticamente vou estar visando a qualidade, garantindo a satisfagdo do cliente
(...) Faz parte do contexto da empresa.” (soldador, grifos nossos)

Neste caso, a responsabilidade é expressada de duas maneiras: a realizagdo de novas
obrigagdes e a polivaléncia. Os atos de novas obrigagdes expressas como responsabilidades
revelam-se nas atividades de inspe¢ao, manutencao produtiva e organizagdo do local de trabalho.
O trabalhador da célula torna-se um “ser responsavel” pelo seu setor de trabalho, desta forma, sua
acdo ndo se restringe a tarefa mas no “todo” necessario para a realizacdo da mesma. A
polivaléncia como responsabilidade € o ato de o trabalhador estar preparado para realizar outras
funcdes que ndo a sua especificamente: “ posso ser util em qualquer fun¢do”. “Ser Util” requer
responsabilidade do homem como trabalhador, por meio da qual se busca interditar os possiveis
usos que ele, em sua singularidade, possa fazer de si mesmo.



Entretanto, ao vincular a responsabilidade a qualidade e aos ideais da empresa: “Faz parte
do contexto da empresa”, o trabalhador da célula revela uma terceira visdo de responsabilidade:
Ser responsavel por si mesmo. Ou seja, evidencia uma necessidade de “dever ser responsavel”
para garantir a qualidade do trabalho e finalmente, para garantir o emprego: “Sem qualidade nao
ha cliente e sem cliente ndo ha emprego” (operador de maquina). No contexto da flexibilizagdo
do trabalho emerge a questdo da precarizagdo. O conceito de “trabalho para a vida toda” da lugar
ao conceito de carreira e ¢ por isso que o trabalhador se sente no dever de realizar o seu trabalho
da melhor maneira possivel, gerando resultados para a empresa que superem as expectativas da
mesma.

“ Para cada célula existe uma meta e o grupo deve empenhar-se em alcanga-la (...) os clientes
apontam problemas e cobram solugoes (...) ndo existe um prémio maior do que a confiang¢a do
cliente” (operador de maquina, grifos nossos)

A andlise deste discurso sugere o carater desafiador da responsabilidade para o
trabalhador da célula, que deve atingir resultados ja preestabelecidos por metas e a intima relagdo
que estes resultados possuem com as exigénci4as dos clientes. Estes, por sua vez, direcionam a
maneia como os resultados devem ser atingidos e o trabalhador sente-se na responsabilidade de
“manter” o cliente para a empresa. E um elo subjetivo entre trabalhador e empresa. Outro elo de
ligacdo observado ¢ o de trabalhador para trabalhador, ou seja, a responsabilidade para com o
colega de trabalho: ““ Uma pessoa experiente da drea me mostrou todo o processo de montagem
passo a passo” (abastecedor de linha)

Este funcionario estd se referindo a uma parte do treinamento da empresa, onde um

funciondrio “ensina” um outro ingressante na fun¢do — ¢ a parte técnica. Esta responsabilidade ¢
dividida com a empresa ao passo que o processo de treinamento inclui uma parte técnica e outra
chamada “Integracdo”, que fica a cargo do departamento de Recursos Humanos e Seguranca:
“Nos falaram como funciona tudo, quais sdo as normas da empresa e nossas responsabilidades
(...) nos alertaram muito sobre questoes de seguranga no trabalho.” (auxiliar de producao, grifos
nossos). Chama-nos a atencdo para uma tentativa imediata de mostrar ao trabalhador o seu “dever
ser responsavel” dentro da empresa, por meio da internalizagdo das normas, o que conduziria o
trabalhador a envolver-se e a participar no que faz, segundo os ditames requeridos pelo sistema
de trabalho flexivel ou integrado.
No ambito das representacdes compartilhadas, destaca-se também o trabalho em grupo. O
sistema célula estd escorado no “grupo” visto que, as tarefas sdo integradas, iniciadas e
finalizadas por determinado grupo (1° turno) e repassadas para outro posterior (2° turno): “ A
responsabilidade do grupo é receber certo, fazer certo e passar certo (...) um erro afeta todo o
grupo (...) Ai é que esta, a falha atinge a empresa toda” (soldador, grifos nossos)

No trecho acima apresenta-se, basicamente, duas representacdes acerca do grupo: o grupo
de trabalho e a empresa. O “grupo de trabalho” geralmente significa os que trabalham em uma
mesma célula e em um mesmo turno. Este grupo sente-se responsdvel por atingir as metas e
solucionar problemas de sua autonomia. Por outro lado, o mérito ou a falha de um individuo ¢
também atribuida ao grupo: “Trabalhando em grupo, a responsabilidade é de todos, os méritos
ndo sdo individuais e sim do grupo” (soldador)

O “grupo empresa”, por sua vez, na percepcdo dos trabalhadores ¢ formado pelos
funcionarios da produg¢do e da administragdo, incluindo todos os turnos e a figura do “chefe”. Ou
seja, € preciso trabalhar em grupo para obter o melhor resultado final que sera atribuido ao nome
da empresa.

E neste contexto que a colaboracdo emerge como importante fator nas relagdes sociais
para o trabalho em grupo; em contrapartida, o fato de “Ter que colaborar” para garantir a



qualidade e um trabalho mais flexivel, cria um ambiente tenso, embora camuflado por uma
subjetividade dificilmente capturada: “Quando aprendemos coisas novas temos que passar para
os colegas’(auxiliar de producdo). Desse modo, € recorrente que qualquer situacdo de trabalho ¢é
um espago de negociagdes constantes e que o trabalhador, na liberdade de expressar idéias,
resiste — muitas vezes — a este processo, seja por competicdo ou integridade a sua forma de
pensar:
“Trabalhar em grupo as vezes é dificil pois nem todas as pessoas pensam a mesma coisa (...) as
vezes ndo tem muita colaboragdo (...) existe muita competi¢do interna. (varios funciondrios,
grifos nossos)

Vale ressaltar que os conflitos entre os grupos, neste estudo, situam-se principalmente no
plano subjetivo. Por ndo se tratar de “equipes autonomas” de trabalho e sim de “grupos tarefa”,
localizados na parte operacional da empresa, os trabalhadores tendem a ocultar os conflitos em
nome das metas a cumprir e dos problemas a solucionar dentro das limitagdes a eles atribuidas.
Desta forma, as divergéncias de interesses e idéias podem restringir-se — ao longo do tempo — a
uma comunica¢do predominantemente “técnica” dos trabalhadores de célula. Visto que, os
mesmos tendem a recolher opinides e propostas na consciéncia de que estdo limitados por normas
empresariais.

Por outro lado, existe o empenho da organizacdo em incentivar o trabalho em grupo, o
desenvolvimento de relagdes profissionais positivas e a participagdo dos trabalhadores, para o
surgimento do sentimento de vinculacdo e de cooperacdo dentro e entre os grupos de trabalho,
assim como entre trabalhadores e supervisores: “Temos muitas idéias e podemos colocar em
pratica ndo importa se é chefe ou ndo” (operador de maquina). Destaca-se a diferenga entre
“podemos colocar em pratica” e “colocamos em pratica”. Esta ultima expressdo ¢ quase sempre
inibida pelos sentimentos de autodefesa dos trabalhadores, mesmo diante de um programa
administrativo de “internalizagdo dos valores do trabalhador e do trabalho” revelado pelos
depoimentos dos funciondrios. Este processo deve se realizar segundo as regras do “dever” e do
“saber” viver em sociedade e deveria ser inspirado pelos valores morais e éticos. O novo governo
de trabalho, baseado em flexibilidade e trabalho em grupo ¢ que rege uma administracdo mais
direcionada para o trabalhador ¢ sua aprendizagem o que ¢ inevitavel em um contexto de
diversidade cultural e de promogao das liberdades individuais.

5. O processo de aprendizagem nas células de montagem

Desvendadas as representagdes, os significados atribuidos ao trabalho pelos trabalhadores
das células revelaram intima relagdo com o processo de aprendizagem. Segundo uma percepcao
cognitiva (analise do discurso) do trabalho pelos trabalhadores, foi possivel observar uma
generalizacdo de idéias e indagagdes sobre a realidade na qual estdo inseridos os sujeitos da
pesquisa, o que sugere a interagdo da razdo e da intuicdo. A interagdo social, representada pelo
trabalho em grupo nas células, serve como ponto de partida para caracterizar o desenvolvimento
individual e o aprendizado como base da mudanca organizacional.

Compreender o processo pelo qual os grupos de trabalhadores de células “aprendem” ndo
¢ tarefa facil e inclui, principalmente, uma visdo sistémica do processo de comunicacio ¢ de
trabalho associado na empresa como um todo. Para tanto, elaborou-se um mapa cognitivo (figura
1), baseado nas representagdes sociais dos trabalhadores em torno do trabalho nas células de
montagem.
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> Aumento da
carga/trabalho

novas
competéncias | ——-----------

Grupo

_— >
trabalho

/ mUItlfuncmnahdade

Divisdo de
responsablhdades

1
]
)
]
]
)
)
]
]
[
1
]
)
)
]
]
]
;' processo de
! trabalho ’/
]
]
,:' utilidade da '
forga de trabalh

autonomia condicionada

v
competicdo
a filosofia da empresa
\\ /
\
\
Satisfagdo do
cliente '\ atingir metas com
melhores resultados

\
\

padrdo
desempenho

“T=-B  permanéncia no
emprego

> Relagdes negativas

- Relacoes positivas

Figura 1: mapa cognitivo das representacdes sociais em torno do processo de trabalho nas

Fonte: dados da pesquisa
representacao, além de explicitar a relacdo dos elementos com o processo de aprendizagem

células de montagem.
Este mapa possibilitou a associacdo de idéias entre os elementos cognitivos da
compartilhado pelo grupo de trabalhadores
No esquema da figura 1, os elementos representados por circulos sdo as principais
categorias de representacdo reveladas pela andlise dos discursos: responsabilidade no trabalho e
trabalho em grupo. Porém, a categoria responsabilidade no trabalho foi subdividida em duas
categorias distintas: desenvolvimento de novas competéncias (polivaléncia/multifuncionalidade)
e aumento da carga de trabalho (realizacdo de novas obrigagdes). A partir destas categorias foram

relacionados varios outros elementos da representa¢do que interagem entre si
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Este processo de interagao esta representado na figura 1 por esquema de “setas”. As
setas “continuas” representam as relacdes positivas entre os elementos, ou seja, a interagcdo de
idéias favoraveis ao processo de aprendizagem; as setas “pontilhadas™ representam relacdes
negativas: intera¢do de idéias desfavoraveis ao processo de aprendizagem.

Nota-se que a interagdo entre os elementos converge para um elemento final da
representacdo demarcado na figura por um retangulo: “permanéncia no emprego”. Todo o
esquema esboca um processo de desenvolvimento individual, que compartilhado, remete ao
processo de aprendizagem em grupo.

Na andlise da figura 1 o trabalho em grupo apresentou relagcdo negativa no que tange a
questdo da competi¢do interna para a permanéncia no emprego. De fato, este ¢ um fator
desfavoravel ao processo de aprendizagem a medida que inibe a exposi¢do de opinides ¢ idéias
entre o grupo e restringe as formas de indagacdo para a discussdo e solucdo de possiveis
problemas. Este fato vai de encontro a teoria da aprendizagem segundo Fleury (1995): “Nos
moldes cognitivistas, o estudo da aprendizagem leva em consideragdo as crengas e percepgoes
dos individuos, na andlise de conceito e solugdo de problemas ™.

Dentre as manifestagdes positivas a respeito do trabalho em grupo, destaca-se a
colaboragdo entre os trabalhadores da célula gerando uma melhoria no processo de trabalho e
consequentemente, na qualidade do produto: “ O trabalho em grupo é muito importante pois aqui
ninguém sabe tudo, estamos sempre aprendendo” (operador de maquina) “Podemos ajudar um
companheiro e ele nos ajudar, buscando sempre o mesmo objetivo.” (operador de maquina)

Pode-se ressaltar a énfase no “aprender” tendo como fonte as diferentes idéias compartilhadas
entre os colegas, acarretando em indagacdes a respeito de problemas e do proprio trabalho. Estes
questionamentos levam, ndo somente a solugdo de problemas, mas também a descoberta de
outros, cabendo a empresa incentivar a participagcdo para que os trabalhadores aprendam com
suas proprias experiéncias, gerando um circulo de aprendizagem organizacional continuo. No
entanto, quando a colaboracdo ¢ entendida como um “padrdo de desempenho exigido pela
empresa”, deparamos com a relacdo negativa entre os elementos desta representagdo (figura 1).
Ou seja, os individuos adotam a colaboragdo como um roteiro a ser seguido, impedindo o
questionamento de suas proprias orientagdes e sua forma de comportamento, gerando atitudes
defensivas: defesas organizacionais

Em uma Segunda vertente do mapa cognitivo, o desenvolvimento de novas competéncias
aciona o conceito da multifuncionalidade em relagdo direta com a utilidade da forca de trabalho.
Este conceito remete ao trabalhador de célula como um “ser” multifuncional, flexivel ou
polivalente, executando multiplas tarefas: “Estamos sempre aprendendo e aprimorando outras
fungoes, sempre que somos deslocados para outras células temos um desafio diferente.” (auxiliar
de produgdo). A aprendizagem estd externalizada neste trecho do discurso e se concretiza no fato
de “estar sempre aprendendo e aprimorando..” a operagdo das maquinas, a inspegdo ¢
manutengdo produtiva, o trabalho em grupo, bem como a organizagdo do local do trabalho. A
vinculacdo de dois elementos: realizag¢do de varias fungoes e utilidade no trabalho remete a uma
constante busca por novos conhecimentos e consequentemente a uma postura de aprendizagem.

A aprendizagem também se concretiza por meio dos cursos oferecidos pela empresa. Sao
oferecidos varios cursos técnicos como metrologia, desenho, qualidade, entre outros: “Devido as
rapidas mudangas do dia-a-dia, é importantissimo estar sempre atualizado e procurando
aprender coisas novas a respeito do trabalho.” (soldador). Além destes cursos, ¢ oferecido ao
trabalhador o supletivo: a propria empresa realiza a selecdo das inscricdes de acordo com o
nimero de vagas oferecidas. O aumento da carga de trabalho refere-se a realizacdo de novas
obrigagdes por meio da divisdo de responsabilidades. Observa-se a énfase dada pelo trabalhador



ao aprender: “O funcionario é responsavel pela sua maquina ou ferramental de trabalho,
alem disso tem que cuidar da organizacdo e limpeza da darea para que ndo haja contaminagdo
nas pegas que estdo sendo trabalhadas e para evitar acidentes (...) temos que estar sempre
atentos e dispostos a aprender’’(operador de méquina, grifos nossos).

Neste contexto, o funciondrio reitera a importancia do acesso a novos conhecimentos e a
responsabilidade sobre o seu equipamento e a sua area de trabalho, ¢ a filosofia “da minha
madquina cuido eu” que intima o trabalhador a se inteirar, cada vez mais, do processo de trabalho.
Nesse cumprimento, o operario de célula exprime o que ¢ dele esperado para atingir as metas
com melhores resultados, ¢ desse modo que o trabalhador vivencia o “aprender, o estudar” — o
acesso a novos conhecimentos. “Buscar aprender”, em sua trajetéria de trabalhador assalariado, ¢
diversas vezes, requerido pelo operario quando reconhece a ampliagdo e a intensificagdo do uso
de si pela nova forma de organizac¢ao do trabalho.

Contudo, a divisdo de responsabilidades revelou-se um elemento negativo ao processo de
aprendizagem quando ¢ limitada pela autonomia condicionada a filosofia da empresa (figura 1).
O trabalhador busca aprimorar-se em suas tarefas e estar cada vez mais habilitado em seu
trabalho, porém, sabe que encontrara limitacdes para colocar em pratica suas habilidades e idéias,
pois deve agir de acordo com os valores ¢ normas da organizagdo. Estas barreiras podem
fomentar o desenvolvimento de mecanismos sociais e politicos que imperam os esforcos da
aprendizagem coletiva, como manifestagdes e organizagdes informais.

Pelo ponto de vista de uma visdo sistémica do ambiente de trabalho, qualifica-se a
internalizacdo de uma filosofia empresarial como fator positivo ao processo de aprendizagem,
desde que internalizada de maneira espontdnea e repassada de forma consciente entre os
funcionarios. Voltamos a questdo da autonomia condicionada as normas da empresa, quando o
trabalhador possui a visao sistémica do processo de trabalho, sabe da importancia de se atualizar
e mesmo assim o faz restrito a padroes de desempenho, quando poderia procurar 0 maximo
desenvolvimento de suas habilidades.

Também merece destaque a relacdo negativa entre desenvolvimento de novas
competéncias e aumento da carga de trabalho. As representagdes compartilhadas manifestaram
uma tendéncia de correlacionar estes elementos afetando o ambiente e o processo de trabalho
devido ao acimulo de obrigacdes: “Tem que trabalhar com mais atengdo (...) a responsabilidade
¢ maior (...)tem que ser mais agil.” (auxiliar de producao, grifos nossos). Destaca-se a questdo do
tempo como referéncia para o trabalhador e a necessidade de realizar um maior numero de tarefas
com mais atencdo e melhores resultados em tempo limitado. Isto ocorre a medida que o
trabalhador da célula deve operar em sua fungdo simultaneamente a realizacdo de tarefas
auxiliares. Este fato também pode implicar em uma reducdo de tempo para o “pensar” ou
“questionar”; e uma maximizagdo do tempo para o “agir” recorrendo a légica de trabalho
taylorista.

Dentre as andlises realizadas, verificou-se relagdes paralelas entre os elementos de
diferentes categorias como por exemplo: o aumento da carga de trabalho relacionado com o
conceito de multifuncionalidade que remete a divisdo de responsabilidades que, por sua vez,
acarreta na utilidade da for¢a de trabalho culminando finalmente na qualidade do produto e
satisfacdo do cliente (figura 1). Esta seqliéncia explicita o carater continuo da aprendizagem
integrando individuo-grupo-organizagao.

O fato de as representacdes convergirem para os elementos: satisfacdo dos clientes e
permanéncia no emprego confirma a caracteristica de uma aprendizagem continua que migra da
necessidade individual (permanéncia no emprego) para a necessidade coletiva (satisfacdo do
cliente) gerando um processo sistémico de aprendizagem na empresa como um todo, qual seja: a
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aprendizagem organizacional. Assim como seus funcionarios, a organizacao também pode
aprender através de uma rede continua de aprendizagem interna. Para tanto, as empresas devem
adotar uma postura de aprendizagem perante seus membros, incentivando e criando condig¢des
para o desenvolvimento de habilidades e trabalho em grupo. Partindo das andlises das
representacdes sociais dos trabalhadores da empresa sobre o trabalho, fica evidente as
potencialidades e as dificuldades dos mesmos servindo como subsidio para a constru¢do de um
ambiente de aprendizagem organizacional.

6. Consideracoes finais

Este trabalho teve por objetivo estudar o processo de aprendizagem socialmente
construido por grupos de trabalhadores em células de montagem de uma industria de autopecas,
no contexto do trabalho marcado pela reestruturacdo produtiva e pela flexibilizagcdo
organizacional. Para tanto, empregou-se o conceito de aprendizagem na perspectiva cognitiva
associada a teoria das representacdes sociais.

Esta fundamentagdo permitiu que as analises empreendidas neste trabalho considerassem
a subjetividade e intersubjetividade compartilhada pelos trabalhadores em torno do processo de
aprendizagem. Para tanto, esta pesquisa ancorou-se nos pressupostos do paradigma interpretativo
de andlise em que procurou-se avaliar a interacdo entre individuo e contexto social. Na
investigacdo das representagdes elaboradas pelos trabalhadores em torno do processo de
aprendizagem em grupo, empregou-se a triangulagdo de diferentes técnicas de coleta de dados.

Ao esbocar o processo de trabalho nas células de montagem, o proprio layout de célula e o
posicionamento das maquinas demonstraram um empenho para que as tarefas sejam mais
versateis e integradas. Além disso, a estrutura tornou-se menos rigida quando comparada a antiga
“linha de montagem”, até mesmo em termos de movimentag¢do dos trabalhadores e dos proprios
equipamentos ¢ maquinas de trabalho. Verificou-se que a organiza¢ao do processo de trabalho
assenta-se nos pressupostos da multifuncionalidade, em que os trabalhadores realizam diversas
tarefas associadas a operagdo de trabalho, manutencdo preventiva, controle de qualidade,
limpeza e organizagao.

As representacdes sociais dos trabalhadores de célula foram identificados em “categorias
de representagdo”. Quanto a responsabilidade no trabalho, esta, apresentou — principalmente —
duas vertentes simbdlicas: realizacdo de novas obrigagdes ¢ polivaléncia. Estas percepcoes,
quando relacionadas a qualidade do produto e a padroes de desempenho desencadearam a nogao
do trabalhador — inserido no contexto da flexibilizagdo organizacional — de “ser responsavel” pelo
desempenho da empresa perante o mercado e consequentemente pela manutencdo de seu
emprego.

O trabalho em grupo recorre no imaginario dos trabalhadores como algo multifacetado
que revela diferentes representacdes. Uma delas externaliza a natureza do trabalho em grupo: “o
grupo de trabalho”, incluindo os funciondrios de cada célula e suas interacdes. Em uma outra
representacdo, torna-se explicito o conceito de “o grupo empresa”, incluindo todos os atores
sociais da organizagdo, inclusive a figura do chefe e o proprio nome da empresa. O conceito de
grupo apresentou intima relagdo com a necessidade de colaboragdo entre os atores sociais para
garantir a maxima qualidade do produto final e do processo de trabalho. Além dessas
representacoes, o trabalho em grupo recorre também como algo que estimula a competi¢ao entre
os trabalhadores. Este fato pode deixar o ambiente de trabalho na eminéncia constante da



formacdo de organizagdes informais além de tornar a comunicacao entre os trabalhadores
limitada a termos técnicos referentes ao ambiente de trabalho.

Ao se tragar um paralelo entre as representagdes compartilhadas e a teoria da
aprendizagem verificou-se uma forte presenca de uma percepcdo favoravel ao processo de
aprendizagem por parte dos trabalhadores. A aprendizagem se concretiza na agregacdo de
responsabilidades, no trabalho em grupo e na multifuncionalidade que o trabalho nas células
proporciona.

No entanto, no ato das obrigacdes, os trabalhadores revelaram dificuldades em colocar em
pratica suas percepcdes de aprendizagem culminando em “atitudes defensivas” no ambiente de
trabalho. Tais atitudes podem inibir a busca por novos conhecimentos por parte dos funciondrios.
Neste contexto, a organizagao pode “criar” ambientes de incentivo ao processo de aprendizagem,
diminuindo as “atitudes defensivas”e gerando um ciclo de aprendizagem organizacional.

A fundamentagdo deste estudo que incorporou tanto reflexdes dos trabalhadores como
analises tedrico-metodologicas ndo tem sido muito adotada nos trabalhos cientificos,
especificamente no que tange a questdo da aprendizagem. Acredita-se que este estudo impulsione
a realizacdo de outros trabalhos voltados para estudos mais reflexivos de fendmenos
organizacionais, podendo contribuir para o debate em torno do trabalhador e suas representagdes
como principal fonte de subsidio para as melhorias e mudangas nas empresas.
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