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RESUMO

Este artigo tem por objetivo final verificar a pdsidade de se construir um ambiente de trabalho
alegre e prazeroso considerando as demandas asggitdos trabalhadores. S&o utilizados como
referencial tedrico artigos cientificos, livros mbalhos académicos que falam sobre espiritualidade
pensamento administrativo e cultura organizaciofalscam-se pontos de espiritualidade ao longo
da histéria do pensamento administrativo com oiiatde demonstrar que essa teoria possui um
fundamento historico e cientifico, ndo se tratami@douma novidade ou de um modismo. Também é
analisada a necessidade da promocao da espiritadidno ambiente das organiza¢des. O estudo
conclui que a construgdo de um ambiente de traballegre e prazeroso e gque se preocupe as
necessidades espirituais dos individuos nao s&sipel, mas é, cada vez mais, uma necessidade.
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INTRODUCAO

O tema espiritualidade vem adquirindo relevancititeetura organizacional. Embora
o tema seja relativamente recente, alguns de spextas podem estar fundamentados em
antigas teorias administrativas. Busca-se um arteoigga trabalho mais saudavel, préspero e
feliz, que o trabalho alimente adequadamente oocarpalma e o espirito do cidadéo.
Questiona-se a possibilidade de construcdo de ubieata de trabalho feliz sem que os
valores e as necessidades espirituais do indivéejem atendidos. Autores como De Masi
(2003) questionam se o trabalho € por naturezamab@icao biblica da qual o homem nunca
podera se libertar, se o trabalho devera se delsemvam locais de desencorajadora feilra,
onde se passa muito tempo, desperdicando grantedede em rituais vazios e se o trabalho
ndo pode fazer outra coisa sendo nos tornar iafelizendo em vista nossa realidade dita
globalizada, com acirrada competitividade, compgsta metas e prazos de dificilimo
cumprimento, é possivel construir um ambiente dbalho alegre e prazeroso levando em
conta as demandas espirituais dos trabalhadores@sposta a essa pergunta € o que
procuramos no presente estudo.

O artigo € composto de por cinco sec¢des além destaiucdo. Na primeira secao
fala-se sobre o espirito do trabalhador, delineandentendimento de espiritualidade
organizacional deste estudo. A secdo seguintertiissebre as mudancas dos valores dos
trabalhadores e das organiza¢cGes ao longo do tddapterceira faz-se um levantamento das
mudancas ocorridas no ambiente das organizactgsaa secao especula sobre o futuro das
organizacoes. Finalmente, a quinta secdo apreagr@nsideracdes finais do artigo.
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1. O ESPIRITO DO TRABALHADOR: UM POUCO DE ESPIRITUA LIDADE
ORGANIZACIONAL

Em se tratando do ambiente turbulento das orgaiesagparece delirio falar em
espiritualidade, poderiamos até mesmo imaginaegse tema néo seria levado a sério nesses
ambientes, visto que aprendemos a separar noss@esdoal e nossos interesses particulares
de nossa atuacao no trabalho. Nao nos acostumawescambiente de trabalho como o
local adequado para expressdo de nossa humanicaietodas as emocdes, fraquezas,
qualidades e defeitos que isso implica. O empregsetale a revolucdo industrial, vem sendo,
cada vez mais, tratado como “maquina” ou “instruimiede producéo, o que fez com que
assimilassemos tal condicdo, deixando, 0 maximsipels nossa humanidade do lado de fora
da empresa.

Por outro lado, conforme atestam Rego, Pina e CuntBouto (2005), ha um
movimento, sobretudo da ultima década, de cresoasiikilidade da espiritualidade nos
estudos organizacionais e no “modo de vida” de asyiraticos. Esses autores relacionam a
espiritualidade nos locais de trabalho com a séigside humana em relacdo a temas como: a
justica; a confianca; o tratamento respeitador gnali a possibilidade de no trabalho ser
obtido significado para a vida; as oportunidadesnéenbros organizacionais desenvolverem
0 seu potencial e se realizarem como seres emaébeianizlectualmente validos, com relacdes
interpessoais de cooperacdo e ajuda; e, finalmentpossibilidade de os membros da
organizacdo se sentirem inseridos em comunidadesras que Ihes permitem satisfazer
necessidades de afiliacdo e de pertencimento. Maiitores defendem espiritualidade nao se
trata de religido. Levy (2000), por exemplo, defisemo um elemento chave da
espiritualidade o ato de procurar integrar nossqeeréncias exteriores com nossa Vvoz
interna. Segundo ele, essa integracdo € uma edapa gautotranscendéncia, sendo isto valido
para qualquer ser humano, ndo importando se aldetlj cristdo, muculmano, budista, ou
agnaostico.

Apesar do movimento em busca da espiritualidadeambiente de trabalho ser,
teoricamente, recente, vemos que no pensamentmiathativo ele sempre esteve, de alguma
forma, presente. Follet (1926), por exemplo, dateradadocéo pelos superiores da forma
respeitosa de tratamento em relacdo aos seus eadpsggem ameacas verbais e linguagem
abusiva. Sheinapud PUGH e HICKSON, 2004) dizia que o principal deteante da
motivacdo dos individuos nas organizacfes é oaonpsicologico, que ele dizia se tratar de
um conjunto ndo escrito de expectativas, operandengo todo entre os membros da
organizagdo e 0s que representam a organizacaoepsea membros. Essas expectativas
incluem componentes econdmicos, além de preocupacdmo a de ser tratado com
dignidade, ter autonomia no trabalho e ter opodtaostes de aprendizado e desenvolvimento.
Maslow (1943) dizia haver pelo menos cinco conjsntiz objetivos que poderiam ser
chamados de necessidades basicas, a saber: (83idades fisiologicas; (2) de seguranca; (3)
de amor; (4) de estima; e (5) de auto-realizacde. d&gumentava também que estas
necessidades basicas estdo relacionadas entrendg srganizadas em uma hierarquia de
prioridades. O tratamento com respeito e dignidasi®@portunidades de desenvolvimento e as
necessidades de amor, de estima e de auto-realisagdcontemplados na literatura sobre
espiritualidade nas organizacdes (ASHMOS e DUCHED00; BROWN e LEIGH, 2006;
KANUNGO e MENDONCA, 1994; MILLIMAN, CZAPLEWSKI e FRGUSON, 2006;
REGO, PINA E CUNHA e SOUTO, 2006; SETTON, BENNETTLEDEN, 2006). Elton
Mayo (@pud PUGH e HICKSON, 2004) argumentava que os trabaltesderam motivados
por uma logica de sentimento enquanto a geréntaaapreocupada com a logica de custo e
eficiéncia. Assim, o conflito s6 ndo seria inevébse as diferencas fossem compreendidas e
superadas. Eric Tristapud PUGH e HICKSON, 2004) afirmava que entre alguns do
requisitos necessarios para se operar com efieiémeimoderna turbuléncia estavam: (1)
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equipes de trabalhos autbnomas, (2) colaborac&doajue competicdo (entre organizacoes,
assim como dentro delas) e (3) reducéo da énfas@rtpilica.

O sentido de comunidade atende as necessidadesndsingie pertencimento e
contribuicdo. Rego, Pina e Cunha e Souto (2005)naegtam que, devido ao declinio das
relacbes de vizinhanca, da participacdo em grupasos e da insercdo em familias
numerosas, essas necessidades sédo cada vez neaishjtas no local de trabalho. Sennett
(1998) afirma que uma das consequéncias ndo préésndo capitalismo moderno € que ele
fortaleceu o valor do lugar, despertou o desejoateunidade. J&4 Mary Parker Follep(d
RYAN e RUTHERFORD, 2000) defendia que lealdade aa wuletividade que nés néo
criamos nem somos parte integrante é escravidaoidda dela, n0s pertencemos a nossa
comunidade apenas e tdo somente se estamos ajwdtamiy essa comunidade.

Conforme Moura (2007) as pessoas relutam em ca@rmms seus principios, ou 0s
seus valores, e, quando o fazem, normalmente émato pesar e sofrimento. Entretanto, a
afirmacdo de seus valores costuma ser bastantergsazpara o ser humano. Logo, a
tendéncia € que o desempenho dos empregados dbg@ mee medida em que ele identifique
congruéncias entre os seus valores e 0s da orgaaiz& importancia da congruéncia entre 0s
objetivos dos empregados e os da organizacao l&dada por Mc Gregor (1957). Ele dizia
gue a harmonia na organizacao poderia ser alcamtelees da mudanca da percepc¢ao sobre
as pessoas e da crenca de que elas devem integrar ojetivos pessoais com 0S
organizacionais, e esse processo de integracdo sewefacilitado e conduzido pelo
administrador.

A importancia da espiritualidade nas organizacagsgia ser sentida nos anos 50 do
século passado, pois conforme Mc Gregor (1957)noeino tem necessidades fisioldgicas, de
seguranca, sociais, de auto-estima, de reconheirsenial e de auto-realizacdo. O referido
autor dizia também que a nao satisfacdo de algwssad necessidades levaria as doencas
organizacionais tais como a hostilidade e a paksid. Bertero (2007), por exemplo, cita
valores espirituais derivados do cristianismo, lsesauma moral de trabalho, austeridade,
honestidade, sobriedade, adesdo a verdade, rejeégdalsidade e da hipocrisia e busca
constante da justica. Ainda de acordo com Bert2007q) se os valores se tornarem acgoes, 0
comportamento sera virtuoso e as virtudes seramssanforca. Dentro dessa crenga, 0 autor
citado defende que a espiritualidade pode ser g@t@ nao s6 importante, mas até mesmo
benéfica para uma boa gestéo.

O risco do apelo a espiritualidade e a valoregiosdbs se constituir em uma maneira
de manipular ou explorar as pessoas € também idisc#tpesar de concordar com isso,
Bertero (2007) diz que, por outro lado, tal apalmhhém pode gerar repercusséao favoravel no
clima organizacional mediante o estimulo de semtiosecomo lealdade, franqueza, respeito e
generosidade entre as pessoas. A adesdo de vedbgegssos pode também, segundo ele,
gerar impacto positivo sobre a motivacdo e comptiomeeto das pessoas com a organizacao.
No tocante a manipulacdo, Bartoli (2007) parececaddar, pois ele afirma que a
espiritualidade é um caminho para quem ndo paraurao das aparéncias e nao se contenta
com devaneios misticos, que podem manifestar pi@veia patoldgica ou manipuladora com
certa obviedade.

2. MUDANCAS DOS VALORES DOS TRABALHADORES E DAS ORGANIZACOES
Questdes ideoldgicas que dividiam o mundo ndozanfamais presentes, avangos da
tecnologia vém tornando o trabalho humano cadanaég desnecessario e o trabalhador, por
consequéncia, cada vez mais descartavel. Tudséseeflete nos valores dos trabalhadores e
das organizacdes e afetam a cultura organizaciDeahcordo com Trompenaars (1994) uma
cultura é relativamente estavel quando as nornileter® os valores do grupo e quando isso
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nao acontece provavelmente ha uma tensdo desistalgil Desse modo, podemos perceber
que se 0 grupo incorporar novos valores, deseigtfdila cultura entdo dominante e a nova
cultura sera, entdo, compativel com os novos valdéter outro lado, a organizacao tambéem
pode alterar os valores do individuo. Nesse sentismlos comuns dos empregados, como a
perda do emprego ou simplesmente o de ser taxaddleleivel e ultrapassado, operam de
maneira contundente.

O ambiente turbulento e altamente competitivo taieratadoras algumas praticas
desleais e antiéticas como a utilizacdo de traba#fttbavo e méo de obra infantil, além da
destruicdo ambiental, mas se em um primeiro momerg@raticas gerem grande (e injusta)
vantagem competitiva, autores como Bom Sucess@)28firmam que praticas condenaveis
e indesejaveis criam um ambiente de trabalho margaor condutas antiéticas, por
mecanismos de burla, disfarce e dissimulacdo. Nmento em que o0 mundo caminha, ainda
que lentamente, em direcdo ao respeito pelas mesgmElo meio ambiente, cabe enfatizar que
a cultura organizacional precisa avancar na catesgdio de valores éticos (BOM SUCESSO,
2002). Ou seja, as consequéncias do comportametiéti@ podem ser sentidas no ambiente
da propria organizacdo. Motta (2001) defende queo stonstante recurso a uma ética
universal € capaz de produzir uma nova perspedeasolidariedade e de obrigacdes
comunitarias para um ambiente de trabalho mais,jusés sera que isso vem acontecendo?
Aparentemente ndo, pelo menos na proporcéo que celesejado. Na maioria dos casos, a
necessidade de ser “flexivel” supera todo e qualgpelo ético. Conforme Sennett (1998) a
decadéncia dos valores € um reflexo do desapaneimntas relacbes de longo prazo no
trabalho - impostas pela nossa sociedade impagcigmese concentra no momento imediato -
e se reproduz na vida social, dificultando o estaliimento de relagcbes mais permanentes
com os amigos e a comunidade. O referido autortignesa possibilidade de mantermos
lealdades e compromissos mutuos em instituicoes vipmm se desfazendo ou sendo
continuamente reprojetadas.

O ambiente das organizacfes modernas - com altpetitividade e pressdes cada vez
maiores para a “reducdo de custos” que podem aduzidas em utilizar cada vez menos
trabalhadores, com salarios cada vez menores a-f@cada vez mais estressante. Esse
ambiente traz, obviamente, consequéncias graveglaalas familias. Sennett (1998) alerta
que a especializacao e flexibilidade do capitalisnamlerno fez com que o chefe moderno,
agora chamado de “lider”, seja muito mais cobrag@@ ger um bom ouvinte e entender as
pessoas do que para coordenar sua equipe. De amrdesse autor, trazido para o ambiente
familiar, pais que ouvem muito bem e entendem nfiagmente em vez de ditar a lei, gera
criancas desorientadas. O comportamento que traguaesso Ou mesmo apenas a
sobrevivéncia no trabalho pouco oferece como mquiterno (SENNETT, 1998).

O inegavel avanco tecnolégico que resolve, ou amaemuitos dos nossos problemas
cotidianos, nao trouxe ganhos ao ambiente das iaegdies, ao contrario, a tecnologia faz
com que, cada vez mais, o ser humano seja “desdeEs Além da Obvia pressao sobre os
empregos causada pelo avanco tecnologico, esse€ocavambém tem gerado uma menor
identificacdo com o trabalho. Segundo Sennett (18898maquinas faceis de usar permitem
que se contrate trabalhadores com salarios maoda@os que os da época em que 0s
trabalhadores, e ndo as maquinas, possuiam agdicqgdies. Embora hoje todos tenham
qualificacbes técnicas formais mais elevadas, a@salihadores ndo entendem o que estdo
fazendo, com isso a identificagcdo com o trabalftaca (SENNETT, 1998).

3. MUDANCAS OCORRIDAS NO AMBIENTE DAS ORGANIZACOES
A midia de todo o planeta celebra a globalizac&@da-6e de mercado global, de
intensificacdo do comércio internacional e do romgito de barreiras promovidos,
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especialmente pelo advento da Internet. Por owattlo, | autores como Hirst e Thompson
(1999) colocam em xeque a globalizacdo dos merctaasceiros e do trabalho. Segundo
esses autores, os principais indicadores de iri@gmos mercados financeiros seria a medida
das taxas de juros entre os paises e 0s valorema@demesma acao no mercado de capitais
nacionais e internacionais. Ainda de acordo comeseasitores, em um mercado de capital
plenamente integrado, haveria apenas uma uUnica daxguros internacional sobre os
empréstimos de curto e longo prazo e um preco (oecacdo ou de uma obrigacdo. Sendo
assim. Hirst e Thompson (1999) defendem que o gerémn que a economia internacional
esteve mais interdependente e integrada foi naaégpm@adrao-ouro, entre 0os anos de 1879 e
1914. Para esses autores quanto mais integradoseosados de capitais, mais movel
internacionalmente torna-se o capital e maior ér@bgbilidade dos investimentos se
espalharem. O proprio conceito de globalizacaopa@iece muito claro, segundo Sodré (1995)
estamos num mundo em que 0s paises que ja estiwvdlesdos devem continuar assim e 0s
demais devem conformar-se em continuar pobres,emosdesenvolvidos. O neoliberalismo
€, na visdo de Sodré (1995) gerador de desigualdadeentracdo de renda, populacbes
famintas caminhando desesperadamente em buscaaltlhty, com ondas de migracao
inéditas na historia, gerando conflitos por todeeyalegradacdo dos costumes, auséncia de
perspectivas e renascimento da violéncia.

Com relacédo ao trabalho, Hirst e Thompson (1998mam que ndo existe um
mercado mundial para o trabalho do mesmo modo grehens e servicos. A migracao por
emprego esta concentrada nos Estados do Golfo,i¢andw Norte e Europa Ocidental, com
enorme proporcao de trabalhadores ilegais, qudaahafalta de empregos para os cidadaos
locais gera maior combate a imigracéao indesejatial. Apenas executivos e profissionais
altamente qualificados possuem mobilidade. Apesarser nacionalmente localizado e
relativamente estatico, o trabalhador deve se paegera as pressées da competitividade
internacional (HIRST e THOMPSON, 1999). De fatdrago mais marcante e preocupante de
nosso tempo de neoliberalismo globalizado € o eltvescente desemprego. Sodré (1999)
argumenta que o desemprego faz crescer desmeditamerército de reserva, que funciona
como espécie de seguro de forca de trabalho, sedigpenivel para as rapidas fases de
euforia. O desemprego € consequéncia de técnichsstirais baseadas no aumento da
produtividade, que proporcionam uma reordenacaoetcado de trabalho e crescentes ondas
de desemprego. H4 uma tendéncia a reduzir a sadarisocial de forma a proporcionar
somente nivel de subsisténcia a quem vive do trab&lesse modo, o trabalhador ndo tem
condices minimas de lutar pelo salario. Hoje bait@ador luta pelo emprego (SODRE,
1999). Para Sennett (1999) a apreensdo com o0 empeegnpds em toda parte, diluindo a
auto-estima, rachando familias, fragmentando codadges, alterno a quimica dos locais de
trabalho, esse autor destaca que “apreensédo” @ansiedade sobre algo que pode acontecer.
Essa apreensdo € criada num clima que enfatizasco KGonstante e aumenta quando
experiéncias passadas parecem ndo servir de gaia gaesente. Dessa forma, a disposicao
de arriscar ndo mais deve ser dominio apenas dealsdps de risco ou individuos
extremamente aventureiros. O risco vai se tornaa necessidade diaria enfrentada pelas
massas (SENNETT, 1998).

A necessidade do risco é uma dificuldade a maisol@cacdo de empregados mais
experientes, pois segundo Sennett (1998) os engwegaais velhos séo vistos como avessos
ao risco, com maior tendéncia de os superioresmsnigexiveis do que 0s mais jovens, que
do ponto de vista da instituicdo, sdo mais maledagito em termos de assumir riscos quanto
de submissdo imediata. O regime concentra-se nacicagle imediata. Dessa forma, o
referido autor afirma que o distanciamento e a emijvidade superficial sdo uma blindagem
melhor para lidar com as atuais realidades quenmpodamento baseado em valores de
lealdade e servico. Em um mercado com tanta apfeees risco, surge uma outra
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caracteristica do mercado: a incerteza. Ela € paggrante da maior parte das organizacoes
modernas. Conforme Sennett (1998) a incertezaidssdé hoje € peculiar porque existe sem
qualquer desastre historico iminente, na verdamlesth entremeada nas praticas cotidianas de
um vigoroso capitalismo, onde a instabilidade pra¢eser normal.

D’alessandro (2004) aponta regras para conquistargarreira de sucesso, entre elas
estdo entender nosso comportamento e alinhar ao$gpercepcdo com a maneira como 0S
outros nos véem, fazer os inimigos certos, - peisadordo com esse autor ser perigoso
guando provocado impde respeito -, tentar ndo Semerar com o sucesso, manter amizades
que valorizem o comportamento humano, ndo se igelalientes e acionistas, realizar atos
de caridade, construir reservatério de bons retacientos para um momento de crise,
manter o entusiasmo no meio da carreira e na rdede] pedir promocdes e
responsabilidades, ndo se vender por pouco, asgmwandes riscos e desafios e criar um
circulo de pessoas nas quais vocé pode confiar B SANDRO, 2004). Mas seria
realmente factivel o cumprimento de todas essasag®gSennett (1998) defende que a
moderna ética do trabalho celebra a sensibilidadeatros, exige “aptidées delicadas” como
ser bom ouvinte e cooperativo. Acima de tudo oaltahem equipe enfatiza a adaptabilidade
as circunstancias. Ainda de acordo com o referitoraas pessoas ainda fazem jogos de
poder nas equipes, mas a énfase em aptiddes levesntlinicacdo, facilitacdo e mediacao
muda radicalmente um aspecto do poder: desaparaueradade. O poder sem autoridade
gera empregados desorientados, pois o chefe agtide®, ou seja, cria-se a ficcdo de que
chefes e trabalhadores ndo séo antagonistas ungueeaz “lider” esta do nosso lado em vez
de ser nosso governante. O poder esta presentemnas superficiais de trabalho de equipe,
mas a autoridade esta ausente (SENNETT, 1998).

Os avancos da micro-eletronica deveriam melhomnbiente das organizacdes, mas
nao € o que normalmente ocorre. De Masi (2003nafqjue o computador torna mais precisa
a tomada de deciséo, que o rob6 substitui a forggutar, os trabalhos nocivos e enfadonhos
e que a medida que as maquinas substituem trabdalhmera execucao, aos trabalhadores
restaria 0 “monopalio do trabalho criativo”. O degeego causado pelo ganho de tecnologia
€ um importante fator na explicacdo do estressanargcional na medida em que empregos
cada vez mais escassos vao ficando mais dificese seanter. Por outro lado, a tecnologia
favorece o surgimento de aparentes armadilhassamdicdes no novo capitalismo, pois
conforme Sennett (1998) uma das falsas afirmagdeaeor da nova organizacao do trabalho
€ que descentraliza o poder, ou seja, da as pessmsascategorias inferiores dessas
organizacdes mais controle sobre suas atividadads, @ controle pode ser estabelecido
instituindo-se metas de producdo ou lucro para wmgla variedade de grupos na
organizacao, sendo assim, cada unidade teria, samlieerdade de cumprir da maneira que
achar adequada. Entretanto, tendo em vista quetdas raramente sao faceis de cumprir, em
geral as unidades sdo pressionadas a produzirntiageuito mais do que suas capacidades
imediatas. Na realidade os trabalhadores trocaraenfarma de submisséo ao poder — cara a
cara — por outra, eletronica (SENNETT, 1998).

O ambiente das organizacdes modernas, visivelnmeateado por caracteristicas da
globalizacédo e do neoliberalismo, tem como caretieas mais agudas o individualismo, a
alta competitividade pelos postos mais elevadosla manutencdo das vagas de emprego
cada vez mais escassas, 0 imediatismo e as pretsdesetas de curto prazo em detrimento
de um planejamento, o envolvimento cada vez mepar as organizacdes e crescente
superficialidade como marca das relacbes, ndo apartee os individuos e as organizacoes,
mas também entre os empregados. Para Sennett (1898 a transmissdo de dadhigh-
tech os mercados de acéo globais ou o livre coméquie, mais diretamente afeta a vida
emocional das pessoas fora do local de trabalhs, sim a dimensdo do tempo do novo
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capitalismo. O capitalismo de curto prazo corr@apater, sobretudo aquelas qualidades de
carater que ligam os seres humanos uns aos outdd® @ cada um deles um senso de
identidade sustentavel (SENNETT, 1998). Para cam@et um mercado tido como global e
com cada vez menos postos de trabalho, o trabalhadessita sempre de maior qualificacéo.
Muitas vezes essa qualificacdo excede, em muitexi@éncias do servico. A identificacdo
com o trabalho é cada vez menor, pois muitos eradoEyse véem como “apertadores de
botdes”, apesar de o empregador exigir cada vez aquailificacdes.

4. O FUTURO DAS ORGANIZACOES

O que esperar do futuro das organizacbes? Ser@avels dindmicas? Serdo mais
abertas as necessidades imateriais dos seus engs@dgaerdo mais mecanizadas? Exigirdo
menos horas de trabalho de seus empregados? Texdos nempregados? Terdo mais
empregados trabalhando fora de seu espaco fisied $nais produtivas? Terdo outros
valores? Nesta secao dissertaremos brevementeatgbneas dessas questdes.

De Masi (2003) acredita que o que ele considera doa® maiores sonhos da
humanidade, todos trabalharem e trabalharem meodsya ser realidade no futuro gracas a
evolucdo social bem mais lenta do que a cientificeecnoldgica, o que torna possivel
mecanismos de redistribuicdo de trabalho. Ele #@aregue transformacdes do trabalho
organizado eliminariam a fadiga fisica e reduziriaorario de trabalho. A diminuicdo das
diferencas culturais entre chefes e dependentemriagoutras formas de hierarquia e
lideranca (DE MASI, 2003).

Por considerar que o trabalho executado centralmadte gera caos urbano,
corroendo tempo livre, com impacto negativo na enoua e no equilibrio psiquico, De Masi
(2003) considera o Teletrabalho uma realidade pafaturo, com vantagens para: (1) o
trabalhador, reduzindo deslocamentos, ganhando mmatignomia, aumentando relacdes
familiares, promovendo a boa vizinhanga, permitindomaior acesso para os portadores de
deficiéncia e para os idosos e etc; (2) para asremsap, dando-lhes maior flexibilidade,
produtividade e criatividade; e (3) para a coleide, com redistribuicdo geografica e social
do trabalho, melhorias no transito, revitalizacae Hairros e reducéo da poluicdo. Apesar de
todas essas vantagens. De Masi (2003) também aqgoaatos “inconvenientes” com relacao
ao teletrabalho para: (1) os trabalhadores, comasetamento inicial, marginalizacdo da
dindmica empresarial e dos jogos de poder, a ridadssde reciclar habitos pessoais e
familiares, o perigo de jornada dupla, principalteepara as mulheres e um excessivo
enraizamento no contexto familiar; (2) para as esgs, como a dificuldade de controlar
processos (risco moral), as resisténcias de vathefes (“perda” de poder), a reducdo da
identidade da empresas e a necessidade de revaucitentalidades. Em seu trabalho, o
referido autor verificou efeitos positivos no tedétalho, como o aumento de produtividade,
melhoria do convivio com pessoas do trabalho, dordbee da familia, apesar de
permanecerem 0s relacionamentos hierarquicos, deminos conflitos pela convivéncia
prolongada e forcada, prejudica a acdo dos ad@adaumento do tempo livre e aumento do
empenho no crescimento cultural.

Motta (2001) especula que no futuro, devem-setaaem associacdo do progresso
com a transformacédo social e 0 encontro de novdgesa valorativos para a sociedade. As
grandes transformacdes nao virdo pela inovacawmltagina, mas pelas novas imposicdes
valorativas a producdo. Os modelos favoraveis didamge, a consciéncia ecoldgica, a
equidade e a revalorizacdo crescente da pessoab@hb ja estdo avancando. Estdo sendo
recuperados valores sobre a melhoria da vida hucna um projeto tanto material quanto
espiritual e ético. Inovam-se as interacdes empagsapela solidariedade social,
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redistribuicdo de riqueza, espiritualidade humaoasciéncia ecolbgica, sustentabilidade do
progresso e uma visao da clientela baseada nalémtelda pessoa (MOTTA, 2001).

Hirst e Thompson (1999) apontam uma perspectivaistih e outra pessimista para a
economia. Em uma viséo otimista esses autoresafirque o aumento da renda do Terceiro
Mundo e o crescimento do comércio mundial ajudasusientar o nivel de emprego e a
producdo do Primeiro Mundo, que 0 crescimento emit® criara uma economia
verdadeiramente mundial e que n&do serdo necessAr@ldas protecionistas nem
intervencionistas para mudar a estrutura da ecanomindial. J& em sua Vvisdo pessimista
esses autores prevéem que a mobilidade do capitaliewe comércio provocardo uma
transferéncia regular de investimentos dos paises de salarios altos para os paises em
desenvolvimento de salarios baixos que reduziralmeno de empregos nos paises
desenvolvidos sem trazer beneficios de prosperigade os trabalhadores dos paises em
desenvolvimento. Ainda em sua linha pessimistageigfio desses autores € de que 0s paises
do Terceiro Mundo serdo orientados para exportagdaima economia global aberta e as
empresas transnacionais usardo a producdo baseadal&ios baixos para penetrar nos
mercados dos paises ricos.

Aparentemente, as organizacfes do futuro deverdar esalmente abertas as
necessidades espirituais dos individuos. Os valesgsrituais deverdo estar fortemente
presentes. De acordo com Motta (2001) a espirttadé na gestéo significa a subordinacao
das pessoas a valores inquestionaveis, definidasdim ambiente do trabalho. Esses sé&o os
valores que irdo gerar compromissos, solidariegdadeoperacdo antes do consentimento a
estruturas e processos gerenciais. Ja Sennett)(@®98a que um regime que ndo oferece aos
seres humanos motivos para ligarem uns para ogsondio pode preservar sua legitimidade
por muito tempo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Diariamente ouvimos falar que vivemos uma “crise \@ores”. Contesta-se a
formacéo dos seres humanos, a desagregacao daadanaté mesmo o papel da televisdo na
formacédo de nossas criancas. Esse tipo de disdemicamente associado a pessoas mais
velhas e rapidamente taxado de retrogrado, corgmrvaaudosista e ultrapassado, vem
ecoando em discursos de pessoas cada vez mais.jovernl “crise de valores” aparece
freqientemente em discursos de especialistas de @eno a educacao e a seguranca publica.
A sociedade capitalista e neoliberal que prezaipelioidualismo e as pressdes por empregos
cada vez mais escassos e com exigéncias cada v@zsnfmrnecem ao nosso sistema uma
nuance de capitalismo selvagem, do salve-se queterpualorizando um comportamento
que, muitas vezes, nao preza pela ética nem pEgeite ao proximo.

Se observarmos que varios paises do antigo blatalista ja abriram suas economias
e buscam se firmarem como economias de mercade esqpaises desenvolvidos pressionam
fortemente para o fim de todos os protecionismaspiises em desenvolvimento, podemos
prever que o mercado tende a ser cada vez maisetiting

Os altos indices de violéncia urbana fazem com @gsieorganizacdes tenham
necessidade de vigiar clientes, fornecedores estatpeles que tem acesso as suas
dependéncias, néo € a toa que € praticamente imglogara qualquer habitante das grandes
metrépoles ndo se deparar com avisos do tipo ‘Goracé esta sendo filmado”. Entretanto,
se observarmos a necessidade de vigilancia solppsos empregados, podemos entender
um pouco da crise de valores a qual nos referifreitam valores que podem ser relacionados
a espiritualidade, valores como a lealdade, o res@econfianca, o reconhecimento, a alegria
no trabalho etc.
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Por outro lado, podemos observar que, aos pouowsstvalores vao se impondo para
a sociedade, entre eles a consciéncia ecolégiética e a espiritualidade. Empresas que
cultivam esses valores ja aparecem na midia conpoesas de sucesso.

Se podemos dizer que o mercado tende a ser cadmaiszcompetitivo, também
podemos dizer que as empresas que promovem e$seEs\deverdo naturalmente obter uma
importante vantagem competitiva. Tendo em vistagimagem da organizacéo € altamente
prejudicada por condutas antiéticas e altamenteficeada pelo seu comportamento cidadéo
e pelos valores que promove, os efeitos do comperito das organizacfes serdo sentidos
em relacdo aos clientes, aos empregados, aos édores, a comunidade na qual ela atua, e a
sociedade em geral. A auséncia de valores essripoale resultar em grande desvantagem
competitiva ou até mesmo em n&o sobrevivéncia rmoade.

Considerando tudo isso, podemos afirmar que a rmdst de um ambiente de
trabalho alegre e prazeroso, que respeita e busraoper o atendimento das demandas
espirituais dos trabalhadores ndo sO é possivelocéntada vez mais necessario. As
organizacdes que nao perceberem isso correm um ceda vez maior de ficarem pelo
caminho.
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