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Resumo

ALMEIDA, Bruna Siqueira. Entre a vigilancia e o controle: as propostas de gestéao e
0S mecanismos de engajamento em empresa multinacional do ramo de
agronegocios no Rio Grande do Sul. 2018. Dissertacdo (mestrado) — Programa de
Pés-graduacdo em Sociologia, Instituto de Filosofia, Sociologia e Politica,
Universidade Federal de Pelotas, Pelotas.

A presente pesquisa tem como cenario a crescente utilizacdo de ferramentas de
gestdo que visam engajar os trabalhadores nas propostas e metas das empresas.
Essas préticas utilizadas num contexto de flexibilizacdo do trabalho, colocam os
trabalhadores diante de novos desafios e suscitam cada vez mais o aperfeigoamento
de habilidades para o desempenho esperado pelas empresas. Por meio deste
estudo, buscamos compreender de que forma se d& a sobreposicdo e
entrelacamento de técnicas disciplinares e de controle em uma empresa
multinacional do ramo do agronegdcio situada no Rio Grande do Sul. Buscamos
entender a interseccdo e articulagdo entre uma logica disciplinar caracteristica dos
modelos de organizacdo do trabalho inspirados na racionalizacdo taylorista, onde os
individuos encontravam-se submetidos a vigilancia hierarquica e a rigidez dos
processos e formas de trabalhar em seu dia a dia, e uma légica de acumulacéo
flexivel, na qual os individuos sdo chamados a participar e contribuir, mobilizando
sua subjetividade a fim de determinar os contetdos e formas de monitoramento do
seu proprio trabalho.

Palavras-chave: vigilancia; controle; disciplina; trabalho; flexibilidade



Abstract

ALMEIDA, Bruna Siqueira. Amidst vigilance and control: management proposals and
engagement mechanisms in a multinational agribusiness company at the state of Rio
Grande do Sul. 2018. Master's thesis. — Programa de Pds-graduacdo em Sociologia,
Instituto de Filosofia, Sociologia e Politica, Universidade Federal de Pelotas, Pelotas.

The current work studies the context of the increasing use of management tools to
engage the workers in the companies' purposes and goals. In the context of
employment flexibilization, these practices present new challenges to the workers
and elicit the professional development, to pursue the expected performance by the
business. Through this work we search to understand how the superposition and
entanglement of disciplinary and control techniques works in an agribusiness
company located in the Brazilian state of Rio Grande do Sul. We seek to
comprehend the intersection and articulation between a characteristic disciplinary
logic of labor organization method inspired by a taylorist rationalization, where
individuals found themselves subjected to the hierarchical vigilance and the rigid
processes and the ways of working on a daily basis, and a logic of flexible
accumulation, where individuals are invited to participate and contribute, mobilizing
their subjectivity, aiming to establish the ways to oversee their own work.

Keywords: vigilance; control; discipline; work; flexibility.
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Introducéo

O presente estudo surgiu do interesse em compreender as relacfes de poder
estabelecidas no interior de organizagfes empresarias, mais especificamente nas
relacbes de trabalho que nelas ocorrem, partindo da questdo dos mecanismos de
controle e vigilancia, encontrados sob diferentes formas no dia a dia de trabalho.

Assistimos a crescente utilizacdo de técnicas e ferramentas de gestdo que
estdo cada vez mais atreladas a busca pela producdo de um engajamento subjetivo
dos trabalhadores as diretrizes organizacionais estabelecidas pelos modelos de
gestado, procurando conferir-lhes, ao menos no nivel discursivo, um sentimento de
pertenca no qual, para além de meros funcionarios, eles devem perceber-se como
“colaboradores”. Isso significa uma alteracdo das formas de controle rigidas para
formas de controle difusas, ou seja, que buscam agir a partir da internalizacao de
determinados valores (SILVA, 2003). As empresas entdo, emprenham-se em
disseminar sua misséo, valores e cultura em meio a rotina de trabalho, fomentando
um individuo engajado com as metas e objetivos organizacionais.

Contudo, este quadro esta em constante mutacdo, em grande parte
associado as tecnologias informacionais e aos desdobramentos sociais e
econdmicos do processo de globalizacéo, que atravessam as relacdes de trabalho e
as formas como o trabalho passa a ser executado, possibilitando, entre outras
coisas, mudancas nas formas de controle e vigilancia, tornando-as mais sutis e
fluidas. Isso se mostra mais evidente quando consideramos 0 caso de uma empresa
multinacional, uma vez que os métodos de trabalho, com bastante frequéncia, sédo
ditados pela matriz, apresentando-se, assim, como fortemente padronizados e
extensivos a todas as suas unidades ao redor do mundo.

Num contexto onde o modelo taylorista-fordista de producdo predominava,
era possivel observar relagbes de trabalho baseadas em mecanismos de
confinamento e de poder centralizado que estavam ligados a hierarquias mais
verticalizadas e ao controle direto sobre o corpo do trabalhador via rotinas
exaustivas e ritmadas pelas maquinas. Para Bessi, Zimmer e Grisci (2007), a nova
organizacdo do mundo do trabalho, baseada na dinamicidade e velocidade, leva os
individuos a um novo modo de controle, que passa a ser exercido sobre corpos em
constante movimento, e ndo mais sobre corpos confinados, caracteristicos da

sociedade disciplinar. As tecnologias da informacdo direcionam as empresas a
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busca de ferramentas que possibilitem maior agilidade e maior seguranca na
realizacdo dos seus processos. Desse modo, torna-se cada vez mais imperativo
para as empresas promover formas de gestdo do trabalho e da producdo que lhes
permitam atuar em redes.

Seguindo as possibilidades de estudos apontadas por Silveira (2005), se faz
necessario compreender como 0s processos de regulacdo estdo presentes nas
empresas, tendo em vista a forma como buscam o controle dos trabalhadores por
meio de formas mais participativas e menos disciplinares. Isso pode ser realizado a
partir da analise dos programas organizacionais, suas atividades diérias junto aos
trabalhadores, a forma como a gestao de recursos humanos é empregada no local,
dentre outras possibilidades.

De tal forma, prolifera-se a utilizacdo de ferramentas de gestéo participativas,
que buscam incentivar os trabalhadores a aderirem as praticas da empresa, bem
como a ampla utilizacdo de sistemas de qualidade, que possibilitam que as
empresas padronizem suas técnicas e formas de trabalhar tendo em vista as
exigéncias de mercado e de consumo num cenario globalizado.

As empresas entdo, buscam a transformacdo de formas de controle mais
rigidas, caracteristicas do periodo taylorista-fordista, para formas de controle mais
sutis, que empenham-se em proferir novos sentidos as préaticas cotidianas. Isso
configura-se para Silva & Alcadipani (2001), uma transformacdo nas formas de
controle e também nas formas de exercicio do poder nas organizacoes.

Tendo tais questbes em vista, como ponto de partida, levantamos o seguinte
questionamento: diante de um contexto de praticas organizacionais que buscam
produzir o engajamento subjetivo do trabalhador, como essas sao compreendidas e
ressignificadas pelos trabalhadores na empresa estudada?

Assim, para a realizacdo da pesquisa, temos como estudo de caso
exploratério uma empresa que utiliza alguns recursos que configuram uma
descentralizacdo das formas de vigilancia, tais como a utilizacdo de sistemas de
metas, grupos de trabalho, aproximacdo do trabalhador por meio de estratégias
gerenciais como avaliagcdo de desempenho, programas voltados a saude, seguranca
e qualificacdo do trabalhador. Em analise de documentos diversos da empresa,
percebeu-se que, por parte dessa, ha énfase em um discurso que procura transmitir

uma imagem de engajamento com a sociedade e com as questdbes do meio

13



ambiente, atuando com base em seu cédigo de ética e seu programa de
conformidade, com incentivo ao didlogo e desenvolvimento de pessoas. Destacamos
gue foram estas caracteristicas que levaram a escolha da Empresa Sul como objeto
de analise nesta pesquisa.

A empresa Sul!, que aqui serd utilizada como o espaco social no qual
procuramos compreender as novas e velhas formas de controle que incidem sobre
as relacdes de trabalho. A referida empresa é uma multinacional que atua no ramo
do agronegocio. A unidade estudada contava com cerca de 1200 trabalhadores, no
periodo em que ocorreu esta pesquisa. Dentre seus trabalhadores, encontramos
uma diversidade de qualificacbes formais, que vao desde o nivel fundamental de
escolaridade até os que possuem niveis elevados de instrugdo, com formacédo em
nivel superior, como engenheiros especializados. A empresa também conta com
trabalhadores terceirizados, em quantidade nao especificada pelo gestor da
empresa, ja que podem atuar em periodos de safra, quando seu nimero aumenta
significativamente; atuam também nas areas de seguranca, higienizacao,
manutenc¢do e alimentacdo, visto que essas atividades se constituem como suporte,
e ndo sao a principal atividade da empresa.

Os produtos fabricados pela Sul consistem em fertilizantes que aumentam a
produtividade, melhoram a qualidade dos produtos de nutricdo. Para isso, conta com
varias unidades de producado, granulacdo e ensaque de fertilizantes, totalizando
cerca de 30 unidades espalhadas pelo Brasil. A unidade estudada, localizada no
Estado do Rio Grande do Sul, é, segundo gestor entrevistado, a mais rentavel no
pais. A empresa Sul instalou-se na cidade apds adquirir uma empresa nacional do
mesmo ramo que funcionava no local. Essa aquisicdo ocorreu ha cerca de uma
década. Ao realizar a compra, os trabalhadores que atuavam no local foram
incorporados pela Sul e comegaram, aos poucos, a aprender uma nova cultura

disseminada pela empresa, conforme ficara evidente no decorrer deste trabalho.

1 Para efeitos desta pesquisa, tem-se optado pela preservacdao do nome da empresa, usando um
nome ficticio, Sul. De maneira semelhante, tem-se “disfargado” — as vezes, quando nao foi possivel
dissimular a referéncia a empresa, suprimindo detalhes que possam abrir a possibilidade dos leitores
identificarem a empresa. Isto decorre da falta de autorizagdo explicita para usar o nome da empresa,
mas foi permitido o uso das informacdes que permitiram fazer a analise proposta contanto nao fosse
exposta a empresa. Nesse sentido, aderiu-se aos principios contidos no Cédigo de Etica da
Sociedade Brasileira de Sociologia, especificamente no que diz respeito a confidencialidade.
Disponivel em: <http://www.sbsociologia.com.br/portal/images/docs/codigoetica.pdf>. Acesso em: 21
mar. 2018.
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A partir dessas consideracdes, o0 objetivo do presente estudo é compreender
de que forma se d& a sobreposicédo e o entrelacamento de técnicas disciplinares e
de controle em uma empresa multinacional de fertilizantes situada no Rio Grande do
Sul. Buscamos entender a interseccdo e articulagdo entre uma logica disciplinar
caracteristica dos modelos de organizacéo do trabalho inspirados na racionalizagédo
taylorista, onde os individuos encontravam-se submetidos a vigilancia hierarquica e
a rigidez dos processos e formas de trabalhar em seu dia a dia, e uma légica de
acumulacéo flexivel, na qual os individuos sdo chamados a participar e contribuir,
mobilizando sua subjetividade a fim de determinar os conteddos e formas de
monitoramento do seu proprio trabalho.

Os objetivos especificos deste trabalho séo, portanto: 1) Identificar as formas
de gestdo e de organizacdo do trabalho na empresa estudada; 2) Compreender
quais estratégias tém sido utilizadas pela empresa no estimulo a um maior
engajamento do trabalhador no cumprimento de objetivos e metas propostas; 3)
Compreender como os trabalhadores percebem e lidam com essas estratégias em
seu dia a dia de trabalho.

No contexto de flexibilizacdo de rotinas, processos e relagcbes do mundo do
trabalho, as empresas optam por delegar certos niveis de gestdo das tarefas aos
seus trabalhadores, o que promove um tipo de controle descentralizado, ao proceder
dessa forma, pois requerem novas ideias e experiéncias que possibilitem dinamizar
o trabalho. Segundo Rosenfield (2004), tal “autonomia outorgada” promove um
acréscimo de iniciativa, de motivacdo e maior senso de responsabilidade pelo
trabalho, por consequéncia, maior engajamento e contribuicdo individual dos
trabalhadores.

Esses argumentos se relacionam com a afirmacéo de Bessi, Zimmer e Grisci
(2007) de que o trabalho passa a exigir a convergéncia de uma série de
caracteristicas como multifuncionalidade, mobilidade, iniciativa, cooperacdo e
capacidade de previsdo num unico individuo, caracteristicas que antes eram
distribuidas ao longo de toda organizacdo, agora precisam estar concentradas em
cada trabalhador. Encontramos, portanto, mudancas relacionadas a forma de exigir
e compreender o papel dos trabalhadores. Essas mudancas estdo relacionadas,

como dito anteriormente, com a necessidade de producdo e consumo cada vez mais
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acelerado, caracteristicas da era informacional e dos mercados globais em que
vivemos.

O estudo pretende contribuir, por meio de uma caso empirico, para a area de
sociologia do trabalho, especificamente para a analise das formas de controle e
vigilancia do trabalho que se disseminam nas empresas contemporaneas. Para
viabilizar a pesquisa, optou-se por uma abordagem qualitativa, na qual foram
realizadas entrevistas semiestruturadas com gestores e com trabalhadores da
empresa analisada, bem como analise de materiais de cunho institucional obtidos ao
longo do processo de coleta de informacdes.

No primeiro capitulo desta dissertacdo, trataremos das mudancas ocorridas
no mundo do trabalho, perfazendo os principais acontecimentos que levaram a uma
l6gica de producédo flexivel e a presenca de uma economia e modo de trabalho
globalizado, caracteristicas do trabalho no século XXI. Para isso, falaremos um
pouco a respeito de trés modelos produtivos: o taylorismo, o fordismo e o toyotismo.

No segundo capitulo, trataremos da interseccdo das velhas e novas formas
de controle social, nas quais tratamos a respeito de mecanismos disciplinares a
partir do referencial tedrico de Foucault. Na esteira tedrica do autor, lancaremos luz
sobre o0 momento de transicdo de mecanismos disciplinares para formas de controle
mais fluidas a partir de Deleuze, e suas respectivas implicagbes no mundo do
trabalho e na empresa estudada.

No terceiro capitulo, analisaremos as padronizacdes de processos de trabalho
enquanto dispositivos de controle, levando em conta uma série de dados empiricos
referentes ao estudo de caso da Sul, como por exemplo, a implementacdo de
metodologia propria da Sul em todas suas unidades, a utilizacdo de programas de
seguranca e as implicagOes subjetivas aos trabalhadores diante da propagacgéo da
“cultura de segurancga”.

No quarto capitulo, exploramos a questdo dos discursos da empresa, de que
forma ela tem buscado engajar seus trabalhadores; conhecemos um pouco mais a
respeito de sua missédo e o seu impacto nos trabalhadores. E, por fim, discutimos
como sédo formados os gestores na empresa Sul, e como a empresa tem investido

na construcao de seus gestores e times.
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Metodologia

No que concerne as estratégias metodoldgicas utilizadas, a presente
pesquisa baseia-se na analise de material institucional da empresa, tais como
folhetos utilizados para comunicacdo com o trabalhador, informacdes disponiveis no
site corporativo da empresa, cddigo de conduta fornecido aos trabalhadores e em
entrevistas semiestruturadas (Anexo A e B). No total, foram realizadas 10 entrevistas
com trabalhadores, sendo uma entrevista com um gestor da empresa.

A primeira etapa da pesquisa constituiu-se de uma aproximacao dos gestores
da empresa, através de entrevista semiestruturada, para possibilitar a compreensao
do estilo de administragcdo da empresa, a percepcao desses sobre as ferramentas
de gestédo do trabalho utilizadas, como sdo planejadas e implementadas e quais as
dificuldades e facilidades encontradas na execucao dessas no local de trabalho.

Tendo em vista a dificuldade de acessar os trabalhadores da empresa de
forma geral, buscamos a aproximac¢do através de contatos da pesquisadora. Neste
caso, 0 primeiro entrevistado foi entrevistado através desta “ponte de acesso” e os
demais foram indicacdes dos proprios trabalhadores que passavam pelo processo
da entrevista e indicavam colegas que pudessem contribuir com a atividade, sendo
de setores de trabalho proximos ou conhecidos dentro da empresa. Desta forma,
ndo ha uma divisdo etaria ou mesmo de tempo de atuacdo na empresa. Esta forma
de acesso aos entrevistados a0 mesmo tempo que parece impor uma limitacdo a
pesquisa, também foi uma importante forma de contato, ja que ao ser indicado por
um colega de trabalho, os entrevistados pareciam mais seguros de fornecer suas
opinides e percepcgdes sobre o trabalho e gestdo da empresa.

Buscando manter o sigilo dos nomes dos participantes, bem como da
empresa, optou-se pelo uso de nomes ficticios nesta pesquisa. Neste sentido, as
referéncias a empresa, sempre que possivel, serdo suprimidas como forma de
manter sigilo sobre sua identidade. Essa medida tem como principio a necessidade
de entender a légica das relagBes de controle e vigilancia compartilhadas pela
empresa, tais aspectos como parte das mudangas no campo organizacional como
um todo. A Sul é o cenario utilizado nesta pesquisa, mas poderiam ser outras tantas
empresas do ramo, ou de outro ramo qualquer. Isso significa que 0 que se deseja
expor sédo as situacdes e as ferramentas utilizadas, e ndo a empresa em si. Assim,

convidamos que o leitor atente-se principalmente para a amplitude do uso dos
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discursos, das ferramentas e dos recursos da empresa e nao para a busca por sua
identidade, ja que esse se torna o dado menos relevante para os fins desta
pesquisa.

Além do mais, como dito acima, ao ndo contar com a autorizacdo explicita
para o uso do nome da empresa analisada, e em aten¢éo ao estabelecido no Cédigo
de Etica da Sociedade Brasileira de Sociologia, tem sido nosso dever a garantia de
sigilo da empresa, portanto, em muitas ocasides, isso implicou ndo apenas no uso
de nomes ficticios, mas também no disfarce do endereco web da empresa, das
referéncias diretas a ela nas falas dos informantes, dentre outras operagdes
necessarias.

ApoOs a realizacdo da analise da literatura sobre o tema da pesquisa,
comecamos a delinear o percurso metodolégico que seria tomado para possibilitar
adentrar na empresa a ser estudada e contatar os trabalhadores. A primeira medida
foi montar um roteiro de entrevista para a conversa com o0 gestor de Recursos
Humanos da empresa. Como se tratava da primeira aproximacgao, esta entrevista
tinha um carater bastante exploratério a respeito dos métodos de gestdo
empregados pela empresa, do caminho percorrido pelo gestor para chegar até o
cargo e das principais dificuldades e desafios enfrentados por ela no que tange a
organizacao e gestao do trabalho.

O primeiro desafio colocado a pesquisa foi o0 modo de acessar a empresa,
uma vez que a Sul € uma empresa multinacional cuja unidade a ser estudada,
localizada no Rio Grande do Sul e sua vinda ao Brasil se deu ao adquirir uma
empresa da regiao.

Para tornar possivel o acesso a empresa, optou-se pelo uso da rede de
contatos da pesquisadora, que ja conhecia pessoas que trabalhavam no local. Essa
rede foi peca-chave para a continuidade da pesquisa. Por meio desses contatos foi
possivel marcar a primeira entrevista com o gestor da area de Recursos Humanos e,
posteriormente, com os primeiros trabalhadores, sendo uma ponte necessaria para a
aproximacéo da pesquisadora.

A primeira entrevista com o gestor foi também um desafio, devido a
dificuldade de agendamento de um horario disponivel, visto que a data foi agendada
guase um més apds o primeiro contato por e-mail. A entrevista ocorreu no més de

junho de 2017 e teve duragdo de 3 horas, aproximadamente. Apds a entrevista,
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elaborou-se um novo roteiro de entrevistas para ser utilizado junto aos
trabalhadores, muitos elementos foram retirados dessa primeira entrevista, que
enrigueceram o conhecimento da pesquisadora a respeito dos métodos de gestéao
utilizados no sentido de produzir um maior engajamento dos trabalhadores nos
objetivos e metas da empresa.

Outro desafio foi conseguir as entrevistas com os trabalhadores, algumas
delas foram intermediadas por um contato da pesquisadora, outras foram as
indicacdes dos proprios entrevistados. Na maioria das vezes, as entrevistas tiveram
que ser remarcadas devido a imprevistos do trabalho, que consistiam em ficar até
mais tarde na empresa ou em auditorias que tomavam maior tempo dos
trabalhadores. Alguns dos trabalhadores preferiam dar as entrevistas no local de
trabalho, outros foram entrevistados em casa ou na casa da pesquisadora, conforme
a disponibilidade e preferéncia deles. As entrevistas com os trabalhadores
ocorreram entre setembro de 2017 e fevereiro de 2018.

AplOs cada entrevista realizada foi feita a transcricdo dos audios das
gravaclOes para analisar pontos importantes que poderiam ser melhor explorados
para as entrevistas posteriores e afim de organizar o material da pesquisa.

Em todas as entrevistas foi solicitada autorizagdo para a gravagao, quando
devidamente autorizada, ela foi realizada com o intuito de captar todas as palavras e
0os modos de expressao utilizados pelos entrevistados, minimizando a chance de
incompreensdes no momento da transcricdo e perda de material importante para a
andlise.

Partimos da ideia expressa por Mills (2004), de que uma pesquisa é um
artesanato intelectual, no qual o pesquisador esta continuamente refletindo sobre o
proprio estudo e colocando em movimento suas percepc¢des, analises e compondo
um verdadeiro trabalho intelectual que muito se assemelha a um cuidadoso e
desafiador trabalho manual e artesanal de encontrar pequenas pecas que, juntas,
compdbem uma imagem, como num mosaico. Esta pesquisa parte de uma
curiosidade, de uma inquietacdo que vai se transformando aos poucos em um objeto
de pesquisa.

Segundo Barbot (2015, p. 104), ao utilizar a entrevista como forma de coleta
de dados, o pesquisador ndo busca uma representatividade estatistica para compor

sua pesquisa, mas sim identificar e explorar diversas situagoes, que, por vezes, sdo
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contrastadas, para que se torne possivel construir um quadro teérico. Cada
entrevista conduz o pesquisador a uma nova situacao a ser explorada, constituindo
novos elementos para analise. Tal pressuposto se fez presente na pesquisa, pois
cada entrevista realizada trazia alguns elementos importantes para serem levados
em consideracdo nas entrevistas seguintes, por exemplo, ao questionar um dos
trabalhadores a respeito das pessoas com quem morava, esse citou estar passando
por dificuldades com relacdo a um familiar doente, o que o levou a questionar de que
forma a empresa e seus colegas tém se posicionado para ajudar nesse momento.
Este aspecto também serviu de elemento a ser incorporado nas entrevistas
seguintes, buscar entender de que forma esse trabalhador se sente ou né&o
amparado pela empresa em situacdes semelhantes a que foi relatada.

O uso da entrevista semiestruturada foi essencial como forma de
aproximacédo dos trabalhadores, ja que, desse modo, € possivel conhecer mais de
perto as percepcdes subjetivas do entrevistado, o que se poderia perder em outras
formas de coleta de dados como questionarios ou entrevistas fechadas
(estruturadas). A escolha desta forma de aproximacédo se deu pela necessidade de
conhecer de forma mais proxima possivel a realidade de trabalho dos entrevistados,
bem como a necessidade de confrontar os dados colhidos na entrevista com a
gestéao.

Conforme indica Lima e Gondim (2006), € recomendada a aproximacao do
campo de estudo, realizando um levantamento sobre o0 objeto a ser pesquisado.
Assim, além do uso das entrevistas, também foi essencial explorar o site corporativo
da empresa e 0s seus materiais institucionais de divulgacdo. Nesses materiais foram
analisadas as formas como a empresa se comunica com seus funcionarios, a fim de
compreender os recursos discursivos utilizados na busca pela produgédo de um
maior engajamento dos trabalhadores, que posteriormente, foram incorporadas
como guestionamentos nas entrevistas seguintes.

Para analise do material, todas as transcrigbes foram realizadas pela propria
pesquisadora. Gibbs (2009) afirma que o processo de transcricdo € uma pega chave
na pesquisa, principalmente quando é realizada pelo préprio pesquisador, o que
propicia manter um contato proximo com seu objeto de pesquisa e possibilita
reflexdes que podem fornecer novas ideias sobre os dados coletados. De fato, a

transcricdo dos materiais e a possibilidade de ouvir novamente as entrevistas foram
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essenciais para tracar semelhancas e diferencas nas respostas dos trabalhadores,
além de possibilitar a reflexdo sobre novas questbes a serem feitas aos
trabalhadores nas entrevistas seguintes.

Vale ressaltar que o uso das entrevistas possibilitou uma aproximagcao com as
percepcdes, experiéncias e historias dos trabalhadores. Assim, foi possivel
compreender que cada elemento trazido por eles compde o grande tecido de suas
vivéncias. Nao por outra razdo, pode-se dizer que a compreensao dessas vivéncias
nao é possivel sem ter em vista o contexto do mundo do trabalho no qual estédo

inseridas.

Participantes:

Como ja indicado, para preservar a identidade dos participantes desta
pesquisa, utilizamos nomes ficticios. Tracaremos, aqui, um breve perfil de cada
entrevistado, como forma de compreender suas particularidades e percepcoes, seu
universo de trabalho e suas trajetorias. Os trabalhadores entrevistados possuem
distintas formacdes, niveis de instru¢do e escolaridade e, em parte, seus discursos
revelam suas origens e ambicbfes na empresa. A esse respeito, optamos por
apresentar nossos informantes (entrevistados) ja neste momento, para que o leitor
com eles se familiarize antes de entrarmos nas partes mais empiricas deste
trabalho. Mesmo porque, suas percepcdes aparecerdo em diversos momentos. S&o

eles:

Rafael: 39 anos, atua como coordenador de Recursos Humanos ha trés anos na
empresa. Possui curso de nivel superior e estd cursando uma poés-graduacédo na
area de gestao de pessoas. Antes de trabalhar na Sul, atuou em um supermercado
da cidade durante 20 anos, sendo os ultimos 11 anos no setor de Recursos

Humanos.

Paulo: 46 anos, casado, atua na empresa como técnico em edificacbes ha trés
anos. Durante sua trajetdria ja trabalhou em diversas empresas da regido, segundo
ele, sempre atuando no setor da construgcédo civil. ApOs realizar o curso técnico,
comecgou a procurar trabalho em sua nova formagéo. Vive junto com Silvia, que

também trabalha na empresa, ambos foram entrevistados.
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Silvia: 43 anos, casada, atua como técnica de laboratério h4 cinco anos, tendo
realizado curso técnico em quimica. Anteriormente, atuava no comércio da cidade,

posteriormente, em uma farmacia de manipulacéo na regiéo.

José: 44 anos, casado, atua como técnico de manutencgdo. Trabalha h4 20 anos na
empresa e ja acompanhou muitas mudancas dessa, ndo apenas na gestdo, mas
também no controle administrativo. Ja passou por outras empresas do ramo

anteriormente.

Lucas: 27 anos, solteiro, atua como analista de manutencdo. Comecou ha empresa
ha quase trés anos como estagiario. Cursou faculdade de Engenharia Mecanica,

apoés terminar seu curso, foi efetivado na empresa. Esse € o seu primeiro emprego.

Sérgio: 27 anos, solteiro, atua na empresa como analista de manutencdo. Esta ha
dois anos na empresa, comecou como estagiario. Cursa faculdade de Engenharia

Elétrica, foi efetivado pela empresa hd um ano. Esse € seu primeiro emprego.

Felipe: 27 anos, solteiro, atua como programador de manutencédo e comegou como
estagiario na empresa. Trabalha h& dois anos na empresa e cursa faculdade de
Engenharia Elétrica. Esse € seu primeiro emprego formal, mas ja trabalhou como

estagiario em outros locais.

Rodrigo: 30 anos, casado, atua como supervisor do setor de mistura, esta na
empresa ha seis meses e foi contratado para atuar no cargo de supervisdo. Nao tem
experiéncias anteriores no ramo de fertilizantes. Trabalhou no exército Uruguaio, seu
pais de origem, chegando a ser tenente, veio para o Brasil por conta de seu
relacionamento afetivo. Desde que chegou no Brasil, jA passou por diversas

empresas da cidade. Possui formacéo em nivel superior na academia militar.

Leandro: 23 anos, solteiro, atua como operador de mistura. Foi efetivado na
empresa ha pouco mais de dez meses. Trabalhou mais de um ano em outra

empresa da regido, mas esse € seu primeiro emprego com carteira assinada.
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Passou um periodo como safrista e, logo apés, foi efetivado na empresa. Possui

ensino médio completo.

Jorge: 43 anos, casado, atua na empresa como operador de mistura ha cinco anos.
Comecou como auxiliar de servicos gerais em uma empresa terceirizada, logo apos,
passou a ser safrista, trabalhando aproximadamente quatro safras antes de ser
efetivado. Suas experiéncias anteriores de trabalho incluem servi¢cos gerais, caseiro
e também trabalho num supermercado da regido. Passou por uma experiéncia em
outra empresa do ramo do agronegécio da regido, antes de chegar a Sul. Possui

ensino médio completo.
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Capitulo 1- As transformacdes ocorridas no mundo do trabalho capitalista: um

breve quadro referencial

Para contextualizar as mudancas ocorridas no mundo do trabalho, se faz
necessario tracar um percurso a respeito das transformacdes estruturais,
organizacionais e tecnologicas que possibilitaram que hoje tenhamos a atual
configuracdo do trabalho, na qual, entre outras coisas, exige-se um novo perfil de
trabalhador, que seja capaz de se adaptar constantemente as mudancas, que seja
multifuncional e, ao mesmo tempo, tenha capacitacdo e formacao especializada
para atuar nas empresas, um trabalhador engajado e envolvido nos objetivos
empresariais. Neste sentido, procuraremos tracar um breve percurso do taylorismo-
fordismo e do toyotismo como modelos organizacionais da producéo e do trabalho, a
fim de esclarecer em linhas gerais a dinamica dessas transformacdes e os fatores
gue as motivam.

O século XIX na Europa Ocidental caracterizou-se, dentre muitos aspectos,
pelo aumento da produtividade promovida por técnicas de gestdo e pelo forte
incremento de novas tecnologias produtivas. Esse periodo, do ponto de vista das
condicbes de trabalho, foi caracterizado por extensas jornadas de trabalho, que
atingiam até 16 horas por dia, baixos salarios que ndo cobriam necessidades
basicas dos trabalhadores, o que, muitas vezes, os colocava em situacdes de risco a
saude fisica e mental. Tais condicfes se associavam com alta taxa de mortalidade e
baixa longevidade dos membros da classe trabalhadora, caracterizando uma
verdadeira luta pela sobrevivéncia (DEJOURS, 2015).

Nesse cenario, o efeito do processo de proletarizacdo da classe trabalhadora
implicava na sua pauperizacdo, condicdo que foi sendo alterada gradativamente,
devido as frequentes greves e reivindicacbes promovidas por movimentos sindicais
e politicos dos trabalhadores, que ganharam forca ao longo do século XIX e foram
pressionando no sentido de se reconhecer direitos sociais ligados ao trabalho. Como
consequéncia, o Estado passou a assumir papel central na resolucdo da questédo
social, intermediando os conflitos entre empregadores e operarios, tornando-se uma
instituicdo reguladora e mediadora das relacdes de trabalho (DEJOURS, 2015).

Segundo Marx (2012), o modo de producao capitalista caracteriza-se pela
busca de constante ampliagéo de suas bases de acumulagéo, iSso ocorre por meio
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de aplicagcdo do capital em novos recursos, tornando possivel ampliar suas margens
de lucro e, consequentemente, a geracdo de mais capital que sera reutilizado em
novos investimentos. Esse processo significa a continua transformacdo do capital,
um processo de acumulacao continuo.

Segundo Braverman (1981), inscrito em tradicdo marxista, o capitalismo
industrial se inicia no momento em que um namero significativo de trabalhadores é
empregado por um capitalista. Esses trabalhadores passam entdo, a serem
adestrados a um novo modo de trabalhar, exigindo-lhes maior coordenacdo de
etapas, horas regulares de trabalho, métodos e técnicas de producédo padronizados,
de modo que seu trabalho fosse supervisionado de perto pela geréncia.

1.1 Taylorismo, fordismo e toyotismo

De forma significativa, pode-se dizer que, marcaram o mundo do trabalho trés
modelos de organizacdo da producdo no decorrer do século XX, sendo eles: o
taylorismo, o fordismo e o toyotismo. Faremos um percurso por esses modelos,
elencando os principais aspectos e impactos que eles trouxeram para o trabalho e
para o modo de trabalhar.

Foi no ano de 1911, com a publicacdo da obra intitulada “Principios da
Administracao Cientifica”, escrito por Frederick Winslow Taylor (1856-1915), que
observamos a consolidacdo do chamado sistema taylorista de producédo. Taylor
trabalhou na empresa Midvale Steel Company na Filadélfia, Estados Unidos, onde
comecou o estudo de tempos e movimentos. Buscava definir técnicas e
procedimentos para administrar cientificamente o trabalho. Segundo ele, desejava
assegurar o maximo de prosperidade ao patrdo e empregado, pois seus interesses
nao deveriam ser vistos como antagbnicos. A partir de seus estudos, visava O
aumento da producao a partir da eficiéncia maxima do trabalhador.

A Administracdo Cientifica combina o estudo dos tempos e movimentos pelos
engenheiros e a perspectiva econdmica na qual o homem é compelido pelo medo da
fome e da busca pelo lucro. Logo, o pagamentos dos trabalhadores estaria
condicionada a sua producdo. O pagamento por pecas produzidas era um dos
principais modos de associar producdo ao éxito atingido (ETZIONI, 1972). Assim, a

relacdo homem-trabalho foi marcada por mudangas organizacionais que visavam

25



extrair do trabalhador seu méaximo rendimento, impondo uma forma de
racionalizagdo dos tempos e movimentos do trabalho como jamais se havia visto até
entdo (TAYLOR, 1990).

O taylorismo tinha como base a separacdo entre tarefas manuais e
intelectuais, aquelas seriam executadas por trabalhadores treinados e dispostos a
seguirem estritamente o ritmo programado pela geréncia, responsavel pelo
planejamento do trabalho. Esse sistema apresentava-se como total controle
administrativo sobre o trabalhador, tanto de sua capacidade fisica quanto mental.
Assim, a melhor performance deve ser obtida por meio da administragéo correta do
tempo e do movimento, treinando detalhadamente o trabalhador para a execucéo
das tarefas.

Segundo Dejours (2015), as performances exigidas pelo modelo de
organizacao taylorista fizeram com que o corpo fosse o principal ponto de impacto
no trabalho, neutralizando as atividades reflexivas do trabalhador ao separar
radicalmente o trabalho manual do trabalho intelectual. Para Braverman (1981, p.
83), o movimento realizado pelo taylorismo esta diretamente ligado a questdo da
organizagdo do trabalho, mas n&o de desenvolvimento de tecnologias. A geréncia
cientifica, como ficou conhecida, buscou investigar a “adaptagcao do trabalho as
necessidades do capital” (p. 83).

Foi durante a vigéncia do taylorismo que o conceito de controle foi levado ao
extremo, uma vez que a geréncia passou a impor aos trabalhadores aquilo que
Taylor chamava de “one best way”, isto €, 0 melhor modo de executar uma tarefa
(BRAVERMAN, 1981, p. 86). Como resultado do estudo dos tempos e movimentos
estabeleceu-se um novo mecanismo para exigir dos trabalhadores, com a maxima
racionalizacdo possivel das atividades, considerando questdes como a velocidade e
a precisdo na execucao das tarefas e os tempos de descanso, que poderiam ocorrer
com paradas estabelecidas pela geréncia ou mesmo por meio de uma cadéncia
mais lenta do ritmo do trabalho. A esse respeito, Taylor defendia que no método por

ele proposto:

O objetivo mais importante de ambos, trabalhador e administracdo, deve ser
a formacéo e aperfeicoamento do pessoal da empresa, de modo que os
homens possam executar em ritmo mais rapido e com maior eficiéncia os
tipos mais elevados de trabalho de acordo com suas aptidées naturais
(TAYLOR,1990, p. 26).
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As tarefas s@o cuidadosamente planejadas, de modo que sua execucdo
seja boa e correta, mas que ndo obrigue o trabalhador a esfor¢co algum que
Ihe prejudique a saude. A tarefa é sempre regulada, de sorte que o homem,
adaptado a ela, seja capaz de trabalhar durante muitos anos feliz e
préspero, sem sentir os prejuizos da fadiga (TAYLOR,1990, p. 42).

Nesse sentido, Taylor acreditava que as diferencas entre trabalhadores e
patrées poderiam ser postas lado a lado, uma vez que, com a aplicagcdo de
procedimentos de organizacdo do trabalho para aumentar a produtividade dos
trabalhadores, seria possivel 0 aumento de suas remuneragfes. Seria necessario
elevar ao maximo a utlizacdo do tempo de trabalho, eliminando movimentos
desnecessarios e extraindo a eficiéncia maxima do trabalhador. Em um primeiro
momento, seria necessario encontrar a pessoa adequada para a execuc¢ao da tarefa,
através de processos de selecdo especificos para cada fungcdo. Posteriormente,
haveria que treina-la de maneira que conseguisse compreender as mindcias do
trabalho, repetindo as instrucées de forma correta, utilizando o tempo de trabalho e
de descanso como o ordenado pela geréncia. Por fim, esse experimento
possibilitaria estabelecer a média de tempo para a execucdo das tarefas que cada
trabalhador deveria alcancgar.

O taylorismo costumava recorrer a métodos rigidos e punitivos, buscando
promover a disciplina dos trabalhadores, desta forma, buscava sufocar os conflitos
através de mecanismos punitivos (PAES DE PAULA, 2002).

[...] suas tentativas de obter, através da forca, a harmonia nas relacdes
trabalhistas se mostraram bastante limitadas. Tais métodos em nada
contribuiam para reduzir a dissonancia cognitiva do funcionario em relagéo
a exploracao de sua forca de trabalho e esta fragilidade abriu espaco para
contestacbes individuais e organizadas ao sistema, que acabaram por
fortalecer o movimento sindical (PAES DE PAULA, 2002, p. 131).

O taylorismo influenciou e repercutiu de forma ampla no mundo do trabalho,
evidenciando, principalmente, um processo de racionalizagao do trabalho, que seria
superado por novas formas de organizagcdo desse, principalmente por meio de um
processo de investimento tecnolégico, como veremos adiante.

Bihr (1998, p.40), partindo de uma analise inscrita na tradicdo de pensamento
marxista, entende que, no periodo de efetiva vigéncia do taylorismo como modelo
organizacional, assistiu-se a “consolidacdo da dominagdo do capital sobre o

processo de trabalho”, na qual se intensificou a exploracéo sobre o operario. Com a
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parcelizacdo do trabalho, procedimento que remete as origens da geréncia cientifica
ainda no final do século XIX e consolidado com a racionalizagdo taylorista do
trabalho, ao mesmo tempo em que operario se tornava mais habil em determinados
movimentos e gestos, ocorria um aumento da intensidade da carga de trabalho.
Esses fatores contribuiram para a configuracdo de um novo regime de acumulacéo
do capital, uma vez que Ihe forneceram as bases organizacionais para 0 aumento
continuo da producéo.

Foi por volta de 1914 que se iniciou simbolicamente um novo sistema de
produtividade nos Estados Unidos, que utilizou principios da administracéo cientifica
de Taylor e adaptou-os de acordo com novas necessidades. Esse sistema ficou
conhecido mundialmente por fordismo. Para Harvey (2008), o fordismo implicou no
consumo e producdo massificados, além de novas politicas e processos de
gerenciamento do trabalho.

Para Bihr (1998, p. 39-40), no periodo fordista, observamos a utilizacdo de
principios da racionalizacdo do processo de trabalho, iniciados no taylorismo,
acrescidos de forte investimento em maquinas, que garantiam a possibilidade de
cadenciar o ritmo de trabalho por meio das linhas de montagem. Para o referido
autor, tal processo intensificava a expropriacdo dos operarios em relagdo ao dominio
do saber de seu trabalho, fortalecendo a sua dependéncia & organizacao capitalista.

Gounet (1999), nessa mesma tradicdo tedrica, aponta as cinco principais
mudancas promovidas pelo fordismo: producdo em massa por meio da
racionalizacdo extrema das tarefas, diminuindo o desperdicio de tempo;
parcelamento das tarefas entre os operdrios, em que cada individuo fazia apenas
um numero limitado de gestos; a criacdo da linha de montagem por meio de uma
esteira rolante que ligava os trabalhos feitos individualmente e regulava o trabalho
como um todo; padronizacéo das pecas utilizadas na montagem dos seus veiculos,
para isSso aposta na integracdo vertical, comprando as fabricantes das pecas; por
fim, a partir dessas sucessivas modificagdes no modo de trabalhar, a automatizagéo
da fabrica, diminuindo, assim, consideravelmente o tempo de producdo de seus
veiculos. Ainda para Gounet, apesar do aparente sucesso desse sistema, havia
alguns problemas enfrentados por Ford, dentre os quais a insatisfacdo dos operarios
pela desvalorizagcdo de seus conhecimentos e pela grande rotatividade de mé&o de
obra.
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Henry Ford, procurando formas de promover ganhos de produtividade, fixou a
jornada de trabalho de suas fabricas em oito horas por dia e conferiu um aumento
salarial aos operarios, que passaram a ganhar um salario de cinco dolares ao dia, o
dobro do que ganhavam anteriormente. Essas mudancas objetivavam diminuir a
grande rotatividade de mao de obra nas fabricas fordistas que geravam grandes
custos ao sistema, além de suscitar um novo estilo de vida, baseado no consumo
em massa. Produzir em massa e vender em massa era a principal estratégia
fordista. Ford queria que seus proprios trabalhadores passassem a acessar 0
consumo, o que lhe permitiu inculcar ndo apenas um novo modo de trabalhar, mas
também um novo estilo de vida para o consumo (Harvey, 2008).

O desenvolvimento do fordismo apds a segunda guerra mundial nos paises
do capitalismo avancado, foi condicionado por um compromisso social entre capital
e trabalho que resultou de uma série de lutas e reivindicacdes da classe operéria,
apresentando-se o0 Estado como um intermedidrio dessa relagdo. As principais
caracteristicas do compromisso fordista foram: a negociacdo coletiva; a
uniformizacéo da condicdo juridica dos diferentes trabalhadores; e a efetividade do
emprego (BIHR, 1998).

O Estado teve papel chave durante a expansdo do modelo fordista. Segundo
Bihr (1998), o Estado encarregou-se de fungées como producao de infraestrutura, de
energia e de consumo (como servicos de uso coletivo). Além disso, também foi
arbitro da relacéo salarial, politicas monetéarias e orcamentérias. Nessa mesma linha
analitica, Harvey (2008) indica que houve investimentos estatais em seguridade
social, educacao e saude, pontos chave para o crescimento da produtividade.

Durante o periodo fordista, o trabalho nas fabricas exigiu rotinas e horarios
rigidos, a repetitividade e monotonia de tarefas baseavam-se em um rigido controle

hierarquico. A esse respeito, Morgan aponta que no fordismo (1996, p. 22):

“A vida organizacional é frequentemente rotinizada com a precisédo exigida
de um relégio [...] Elas sdo planejadas a imagem das maquinas, sendo
esperado que seus empregados se comportem essencialmente como se
fossem partes de maquinas”.

A diferenciacdo da fabrica fordista para as suas antecessoras advém da

intercambialidade e simplicidade de montagem na linha. O trabalho passou a ser
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simplificado ao maximo para facilitar o treinamento, a supervisdo e a substituicao
dos operérios (WOOD, 1992).

Durante o periodo do compromisso fordista, os trabalhadores tiveram relativa
estabilidade de emprego e melhoria da qualidade de vida em geral, ja que havia
investimento publico em habitacdo, salde e educacdo. Assim, os trabalhadores
assentem as novas formas capitalistas de dominacao, a partir da expectativa de sair
da condicdo de pobreza e instabilidade, que caracterizava a vida do proletariado até
entdo. Tudo isso em troca de submissdo as novas condi¢cdes de trabalho, que
envolviam aceleracdo do processo produtivo, parcelizagdo do trabalho e
expropriacdo do dominio do processo produtivo. Pode-se dizer que o proletariado
trocou as incertezas que envolviam historicamente a luta de classe pela seguridade
social promovida pelo periodo fordista. Assim, o compromisso fordista tem como
principais atributos as praticas de negociacdo coletiva em nivel nacional e a
uniformizacdo de condi¢cbes juridicas dos trabalhadores, inclusive a garantia do
salario minimo e do salario social que 0s colocava em seguranca a respeito de
situacdes sociais ou naturais, como desemprego e doencas. Portanto, se de um lado
0s operarios aceitaram determinadas praticas técnico-operacionais, também foi
necessaria a satisfacdo de suas necessidades de seguridade social (BIHR, 1998).

O compromisso fordista também influenciou o modo de organizacdo do
movimento operario, 0s sindicatos passaram a incorporar formas burocraticas de
funcionamento, devido a necessidade de centralizacdo e tecnicidade dos
negociantes, tanto sobre conteudo juridico quanto econémico, os lideres sindicais
tornavam-se cada vez mais autbnomos e distantes de sua base. A prética
corporativista também influenciou os movimentos, j& que as negocia¢cdes ocorriam
caso a caso, ramo a ramo ou empresa a empresa, favorecendo uma série de
separagdes dos demais sindicatos e demais movimentos (BIHR, 1998).

O taylorismo, quando incorporado como técnica de gestdo do trabalho no
fordismo, por meio da separacdao de tarefas e movimentos ritmados, foi
incrementado pela mecanizacdo na cadeia de montagem nas induastrias
automobilisticas oportunizadas pelo fordismo, disseminando-se, assim, 0S seus
principios de racionalizagdo para os diversos ramos industriais.

Para Bihr (1998) o fordismo e o taylorismo sdo responsaveis por apropria-se
dos saberes operarios, pois suas habilidades e conhecimentos sdo agregados ao
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maquinario, culminando em dependéncia cada vez maior do operério em relagédo a
organizacdo do trabalho promovida pelo capitalista. Esta era uma das principais
reivindicacdes da classe operaria, que se viu cada vez mais distante do processo
produtivo como um todo.

O fordismo, enquanto modelo de producgdo, tinha como caracteristica a
producdo em massa de produtos padronizados. Para Bihr:

[...] a acumulacdo com caracteristicas dominantemente intensivas tende a
desenvolver as forcas produtivas da sociedade sem levar em conta as
proporcdes a serem respeitadas entre os diferentes ramos da produgéo
social, nem tampouco a capacidade total de consumo da sociedade [...] Ela
corre permanentemente o risco de desembocar em uma crise de
superproducgdo, devido a insuficiéncia de meios de garantir a venda de
produtos. (BIHR, 1998, p.41)

Segundo Gounet (1999), quando o fordismo se espalhou para diversos paises
e industrias, o seu método j4 ndo propiciava em si mais uma vantagem competitiva,
a empresa inovadora comecou a perder a lideranca, outras fabricas passaram a
produzir veiculos de acordo com cada faixa de renda do consumidor, 0 que comecou
a demandar a criagao de novos diferenciais de competitividade.

Durante o periodo entre 1965 a 1973, tornava-se cada vez mais evidente a
dificuldade desse sistema em conter as contradicbes presentes no modelo
capitalista. A crise ocorrida no periodo é atribuida a propria rigidez e dificuldade de
flexibilizacdo do modelo em vigor. As dificuldades de mercado e inflagdo nos paises
do capitalismo avancgado intensificavam cada vez mais o papel do Estado como
promotor de bem-estar, o que também levou a uma crise, ja que o Estado inflava
sua despesa publica e encontrava-se estagnado em sua capacidade fiscal
(HARVEY, 2008). Todo esse cenario favoreceu o surgimento de novos modelos de

producao:

Isso as obrigou [as fabricas] a entrar num periodo de racionalizacao,
reestruturacdo e intensificacdo do controle do trabalho [..] A mudanca
tecnolodgica, a automacao, a busca de novas linhas de produtos e nichos de
mercado, a dispersao geografica para zonas de controle do trabalho mais
facil, as fusdes e medidas para acelerar o tempo de giro do capital
passaram ao primeiro plano das estratégias corporativas de sobrevivéncia
em condi¢cBes gerais de deflacdo (HARVEY, 2008, p. 137-140)

Em meio a crise estabelecida no periodo do fordismo, seja como modelo de

organizacdo da producao, seja como modo de regulagdo, comecam a surgir novas
31



possibilidades para o capitalismo, uma das fontes dessas novas ideias proveio do
Japdo, mais especificamente do modelo de fabrica enxuta da Toyota. Segundo
Gounet (1999), ao tentar implantar o modelo fordista no Japdo, houve grande
dificuldade, principalmente devido a forte concorréncia das empresas americanas. A
saida foi comecar a produzir menores quantidades de produtos diversificados e
investir em programas de pesquisas tecnoldgicos. Uma nova organizacdo do
trabalho foi, aos poucos, sendo implantada na fabrica da Toyota entre os anos 1950
e 1970.

Para Wood (1992), o Japao foi impulsionado pelas mesmas intencdes de
racionalizacdo da organizacdo do trabalho e de producdo em comparacdo ao
ocidente. A Toyota inovou com relacdo a distribuicdo de mercadorias através de
uma rede de vendas, integrando a producao de forma mais eficiente. Para o autor, a
grande diferenca entre o fordismo e o toyotismo seria a maior capacidade de
adaptacado desse Ultimo a um ambiente de aumento de competitividade empresarial,
alcancada por meio do desenvolvimento de processos flexiveis.

O sistema Toyota, segundo seu fundador, o engenheiro mecéanico Taiichi
Ohno, tem por base duas premissas, a primeira se refere a producdo no momento
preciso, chamado just in time, no qual se realiza uma nova forma de administracéao
da compra de materiais, fabricacdo e transporte dos produtos, tudo a seu devido
tempo e de acordo com a necessidade. O segundo se refere a autoativacdo da
producdo, ou seja, a capacidade dos novos maquinarios de possuir certa
“autonomia”, ja que conseguem detectar problemas de funcionamento durante o
processo de producdo. Assim, € possivel produzir quantidade limitada e produtos
variados, diminuindo a necessidade de grandes estoques (CORIAT, 2000). Para
Harvey (2008), a producdo em quantidade limitada trouxe grandes vantagens,
superando a rigidez fordista e atendendo de forma mais eficiente um mercado
variavel e oscilante.

O modelo Toyota de producado, conforme pensado por Ohno, baseia-se na
ideia de “fabrica minima”, a qual visa operar com efetivo minimo, a fim de reduzir
custos e economizar espacgo (CORIAT, 2000). Neste sentido, para Castells (1999),
as empresas acabam recorrendo a duas alternativas: a flexibilidade interna, que
consiste no treinamento de seus trabalhadores para a flexibilidade e para a

multifuncionalidade, permitindo que tenham subsidios ou ferramentas necessarias
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para lidar com as mudancas ou por meio da flexibilidade externa, que consiste na
subcontratagéo.

A flexibilizacdo da organizacdo do trabalho, segundo Gounet (1999),
diferencia-se do parcelamento de tarefas encontrado no fordismo e no taylorismo.

No toyotismo o trabalho passa a ser:

[...] por um lado, deixar as maquinas funcionarem e, por outro, preparar 0s
elementos necessarios a esse funcionamento de maneira a reduzir ao
maximo o tempo de ndo-producdo. Assim, rompe-se a relagdo um homem/
uma maquina. Na Toyota, desde 1955 um trabalhador opera em média
cinco maquinas [...] se ha duas maquinas para operar ao mesmo tempo, ele
chama um colega. Isso tem duas consequéncias imediatas: o trabalho néo &
mais individualizado e racionalizado conforme o taylorismo; é um trabalho
de equipe; a relagdo homem-maquina torna-se a de uma equipe de
operarios frente a um sistema automatizado; em segundo lugar o
trabalhador deve tornar-se polivalente para operar varias maquinas
diferentes em seu trabalho cotidiano, mas também para poder ajudar o
colega quando preciso (GOUNET, 1999, p. 27).

David Harvey (2008, p. 140), por sua vez, define a passagem de um modo de
acumulacao fordista para o que ele denomina de modo de acumulacao flexivel,
referindo-se a “flexibilidade nos processos de trabalho, dos mercados de trabalho,
dos produtos e padrdes de consumo”. Para o autor, esse movimento € um confronto
com a rigidez do modelo de producdo fordista, uma vez que se baseia na
flexibilidade. As economias de escala fordistas sé@o substituidas por producéo
variada e em pequenos lotes, que buscam satisfazer o mercado de forma a reduzir a
producdo desnecesséria e 0 acimulo em estoques.

Além disso, a acumulagao flexivel esta ligada ao “movimento de compressao
do espaco-tempo”, onde “os horizontes temporais das tomadas de decisbes privada
e publica se estreitaram” (HARVEY, 2008, p. 140), ocasionada pela comunicacao via

satélite, as decisbes se tornam cada vez mais imediatas no espago-tempo.

O mais interessante na atual situac@o € a maneira como o capitalismo esta
se tornando cada vez mais organizado através da dispersao, da mobilidade
geogréfica e das respostas flexiveis nos mercados de trabalho, nos
processos de trabalho e nos mercados de consumo, tudo isso
acompanhado por pesadas doses de inovagdo tecnoldgica, de produto e
institucional (HARVEY, 2008, p. 150-151).

Durante o desenvolvimento da acumulacdo flexivel, ha consideravel

ampliacdo do setor de servicos, decorrente, dentre outras coisas, de inovacdes
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tecnologicas nas areas da robotica, telematica e informatica, que servem de suporte
material para a reducdo da necessidade de forca de trabalho no interior das fabricas
enxutas (HARVEY, 2008).

Essas rapidas transformacfes as quais nos referimos também impactam na
atuacdo do capital financeiro, que se torna muito mais presente que no periodo
fordista. O capital financeiro na acumulagédo flexivel € um poder coordenador,
potencializando a formacao de crises financeiras e, a0 mesmo tempo, dando maior
fluidez ao capital, ja que as rapidas transferéncias de fundos e investimentos
possibilitam manter a instabilidade, sem se importar com as barreiras de tempo-
espaco (HARVEY, 2008).

Assistimos, portanto, a uma forte reestruturacdo do mercado de trabalho em
decorréncia de maior mobilidade, competitividade e rapidas transformacbes e
exigéncias do mercado. Para Castells (1999), a precarizacdo do trabalho passa a
fazer parte do cenario da modernizacdo, sendo consequéncia das reestruturacdes
industriais e da competitividade. A flexibilidade € uma forma de se referir ao
ajustamento do trabalhador a tarefa, na qual é necessaria a inteira e imediata
disponibilidade para as alteragdes e exigéncias da demanda.

Em um contexto de mao de obra excedente e enfraguecimento do movimento
sindical, esse Ultimo essencial para promover negociacfes entre 0s operarios e as
empresas no periodo fordista, as geréncias podem obter grandes vantagens,
abrindo espaco para a maior flexibilizacdo dos contratos de trabalho, possibilitando o
aumento do trabalho temporéario e das subcontratacfes. Desta forma, diminuem os
contratos de trabalho em tempo integral e por tempo indeterminado e aumentam
aqueles de tempo parcial, temporario ou até mesmo as subcontratacfes. Essas
mudangas, que em primeiro momento parecem satisfazer ambos os lados
(trabalhadores e empregadores) revelam, por outro lado, a falta de seguridade do
emprego aos trabalhadores (HARVEY, 2008).

Coriat (2000) aponta que, no caso do modelo Toyota de producgéo, passa a
existir o sindicalismo de empresa, no qual a propria empresa é o local de
organizacdo e reivindicacdo dos assalariados, sendo a sindicalizagcdo dos
trabalhadores automéatica desde o momento da contratacdo. Dessa forma, esta
presente o sindicalismo integrado, onde a burocracia sindical tem sua prépria

hierarquia e atua de forma paralela a hierarquia da empresa, de modo que as
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possibilidades de ascensdo estdo ligadas a um jogo hierarquico no interior da
empresa. Também se encontra presente o sindicalismo cooperativo, no qual existe
um comportamento de muatua cooperacdo entre o sindicato e a empresa que se
comprometem a unir forcas para melhorar os rendimentos da ultima.

As mudancas promovidas pelo toyotismo e o cenério de alta competitividade
fomentaram um novo estilo de trabalhador, o trabalhador flexivel. A velocidade das
transformacdes de mercado e a necessidade de decisdes rapidas acaba por
valorizar a inovacdo constante e por consequéncia, trabalhadores que possam
contribuir com esse processo.

A flexibilidade, para Sennett (2009), significa ser adaptavel as diversas
circunstancias de trabalho na nova organizacéo. A flexibilidade foi, em grande parte,
proporcionada pela alta tecnologia que possibilita programar e reprogramar as
maquinas de acordo com a necessidade de producdo. Para isso, a exigéncia € um
trabalhador flexivel, que saiba tomar decisGes de forma rapida. O tempo, a rotina, 0s
horérios, tudo passa por um processo de flexibilizagcdo, sempre em busca da
adequacdo as novas necessidades produtivas. O que marca a flexibilidade é
também o desprendimento com o passado, nada que fora feito anteriormente
significa um futuro promissor, pois a idade e a experiéncia muitas vezes significam
inflexibilidade para mudar, para pensar de forma diferente, para inovar. O
investimento deve ocorrer de forma continua no novo capitalismo, por isso 0s jovens

passam a ser mais valorizados, sao a expressao da renovacgao e oxigenacao.

Para isso, é necessario um traco de carater especifico, uma personalidade
disposta a descartar-se das experiéncias ja vivenciadas. E uma
personalidade que mais se assemelha & do consumidor sempre &vido de
novidades, descartando bens antigos, embora perfeitamente capazes de ser
Uteis, que & do proprietario muito zeloso daquilo que ja possui (SENNETT,
2006, p. 14).

Por isso, a formacao continua dos trabalhadores € um dos pontos centrais do
modelo japonés, onde esté presente tanto uma formacdo ao longo do processo de
trabalho, que a associa a teoria e a pratica, quanto a formal, oferecida pelas escolas
japonesas. A formacao ocorre, portanto, dentro e fora da fabrica, desde o periodo
escolar até a saida do trabalhador da empresa, as quais passam a investir muitos

recursos para aperfeicoar e qualificar o trabalhador (CORIAT, 2000).
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Outro aspecto importante do sistema toyotista € o modo distinto através do
qual se da a distribuicdo dos salarios no interior na empresa. H4 um complexo
sistema de relacdo entre a qualificacdo, conhecimento e o estabelecimento dos
salarios, conforme explica Coriat (2000). E preciso considerar o papel dos mercados
internos nesse modelo. Verifica-se que 0s postos de trabalho de niveis elevados da
empresa sao ocupados por pessoal interno, que de forma mais ou menos
formalizada, é respeitado pelos proprios trabalhadores, o que lhes transmite a ideia
de que poderdo ascender profissionalmente, sendo considerado um fator de
estabilidade de emprego dentro da empresa.

Ficou conhecido como “circulo virtuoso da empresa japonesa” a combinagao
entre investimentos em recursos humanos, a polivaléncia e multifuncionalidade dos
trabalhadores, a produtividade com qualidade e diferenciagéo e a automatizacao just
in time? aliadas a uma politica de salarios por antiguidade e mercados internos.
Esses elementos ficaram conhecidos por fortalecer-se e retroalimentar-se de forma
virtuosa, segundo Coriat (2000).

Apesar do toyotismo ter empregado métodos de organizacdo do trabalho,
como o trabalho em grupos e por tarefas, com énfase na maior responsabilizacéo do
trabalhador, estes elementos ja se encontravam presentes na chamada Escola
Saciotécnica. Segundo Biazzi (1994), a historia desta escola comeg¢ou com as minas
de carvdo de Durhan na Inglaterra, por volta de 1949. Nas minas de Chopwell
empregava-se um método de trabalho que consistia na divisdo em subgrupos de
mineiros. Cada subgrupo apresentava autonomia e pouca Ssupervisao,
desempenhando as funcbes relativas a extracdo do carvao. O pagamento era
realizado com base na produc¢éo do grupo como um todo. Neste sentido, se verificou

uma organizacao do trabalho que se diferia da Administracéo Cientifica do trabalho.

Ao contrario do que prega a Administracdo Cientifica, o projeto do trabalho
ndo coube somente a especialistas. Embora nao interferindo no projeto das
maquinas, a concepc¢do da organizagdo do trabalho em Chopwell coube aos
préprios mineiros, aos trabalhadores, a concepc¢éo foi entdo compartilhada.
(BIAZZ1,1994. p.32)

2 Just in time significa produgéo no tempo e na quantidade certos para o consumo, de acordo com a
demanda do mercado.
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O que se pode verificar, portanto, é que a formacdo de grupos
semiautdbnomos de trabalho desde o século XX.

[...] um grupo semiautbnomo ou auto regulavel se caracteriza pela
responsabilidade coletiva frente a um conjunto de tarefas, onde o arranjo do
trabalho é definido com a participacdo de seus préprios membros,
permitindo o aprendizado de todas as tarefas e rotacbes de funcdes [...]
(BIAZZI, 1994, p.33)

Para Spink (2003), diante da impossibilidade de criacdo de modelos
normativos com os trabalhadores das minas de carvéo, o que se desenhou foi uma
abordagem colaborativa, onde os processos de trabalho foram discutidos tanto pelos

trabalhadores quanto pelos engenheiros.

[...] quando as pessoas tém a liberdade de se organizarem em torno das
tarefas produtivas, elas tendem a criar modelos de organizagéo flexivel, nos
guais as tarefas sédo compartilhadas e se desenvolvem habilidades multiplas
[...] Esse tipo de organizacdo tem uma capacidade adaptativa em relagdo as
flutuagBes do processo produtivo e propicia melhorias na qualidade de vida
dos trabalhadores. Quando, ao contrario, a parte técnica é projetada de
maneira independente (obedecendo a légica da maquina), o resultado é
uma série de restricbes as possibilidades de organizacédo social. (SPINK,
2003, p. 118)

No Brasil, foi por volta dos anos de 1970 que a abordagem sociotécnica
comecou a ser conhecida, juntamente com o processo de abertura democratica
(SPINK, 2003).

Logo, a organizacao flexivel do trabalho, tem como principal impacto, a busca
de producéo enxuta e ndo propriamente a organizagcdo em grupos de trabalho. A
adogcado conjunta destes elementos no entanto, levaram a formas de trabalho
diferentes das encontradas na taylorismo e no fordismo.

E importante destacar que a passagem da acumulacdo fordista, para a
acumulacéao flexivel esta fortemente atrelada a mudanca na concepc¢éao e utilizacao
do tempo, isso reflete no trabalhador na aceleragcdo do ritmo de trabalho, mais
amplamente, esta associada ao aumento do consumo e acentuada obsolescéncia
dos produtos, ou seja, na aceleracdo do tempo de giro como um todo (HARVEY,
2008).

Em suma, a importacdo de técnicas de gestdo do trabalho e de producéo
inspiradas no toyotismo pelos paises capitalistas ocidentais industrializados foi a

resposta promovida para a crise do modelo taylorista-fordista de organizacdo da
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producédo e de relagbes de trabalho. Ao invés de se buscar ganhos de produtividade
em economias de escala, voltou-se para estratégias de economia de escopo, em
outras palavras, passou-se da producdo em massa padronizada, para uma producao

flexivel voltada para uma diversidade de demandas (Castells, 1999).

1.2 As mudancas organizacionais no contexto brasileiro

As transformacdes do mundo do trabalho que tratamos até o momento,
caracterizadas pela implantacdo de reestruturacdes produtivas nos mais diferentes
contextos e paises, nao significam que se manifestem de forma homogénea em
todos os lugares.

Segundo Alves (2007), inscrito na tradicdo marxista, no Brasil, foi a partir dos
anos 90 que o modelo toyotista comecou a ser incorporado no empreendimento
capitalista do pais, devido aos ajustes neoliberais realizados pelo governo.

A medida em que avancam as politicas neoliberais, avancam também os
valores voltados ao mercado e a ideologia do empreendedor de si mesmo. No caso
de empresas brasileiras, muitas vezes a necessidade de instaurar uma relacéo entre
desempenho no negd6cio e o comportamento do trabalhador é mediado por uma
politica de Participacdo em Lucros e Resultados (PLR), ou seja, o trabalhador ganha
um bonus salarial que corresponde a lucratividade de sua empresa no ano, uma
tentativa de engajar o trabalhador na busca de melhores resultados de producéao.
(ALVES, 2007)

Para Alves (2007), ainda no caso brasileiro, destaca-se que o periodo de
reestruturacdo produtiva dos anos 90 também foi marcado por uma reestruturacao
de coletivos de trabalho, através de Programas de Demissdo Voluntaria, por
exemplo, que tinham como objetivo “apagar” as experiéncias vividas pelos operarios
nos anos anteriores marcadas pelas lutas entre classes. Assim, buscavam
desenvolver novos ideais de produtividade e de desempenho compativeis com o
modelo flexivel, desfazendo o0s vinculos com o passado e fomentando o
desenvolvimento de uma nova linguagem empresarial, na qual o trabalhador deixa
de ser “operario” para ser “colaborador’. Num periodo de incertezas diante do
trabalho, a ideologia do empreendedorismo ganha forca no Brasil, o que
corresponde a constituicdo de “um novo homem produtivo” que seja capaz de

responder as novas necessidades do capitalismo flexivel (ALVES, 2007, p. 205).
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Para Alves (2007), o processo de reestruturagcao produtiva no caso brasileiro
€ acompanhado de perto pela flexibilizacdo das relacdes de trabalho, além disso,
grande parte do contingente de trabalhadores ficou a margem das condi¢cdes de
empregabilidade devido a baixa escolaridade, incapazes de se adequarem as

exigéncias de uma producao flexivel.

A expansao capitalista no pais significou o incremento do contraste entre os
dois “mundos do trabalho”, o segmento protegido por leis trabalhistas,
conquistas de luta sindicais e politicas, de maior escolaridade e com acesso
ao consumo e ao crédito; e o segmento da massa laboral desprotegida,
migrante, fluida, do campo e da cidade, proletarios “invisiveis” que buscam
ascensdao social por meio do emprego com carteira. (ALVES, 2007.p. 275)

Para Guimardes (2004), as mudancgas politicas relacionadas a abertura
comercial e retragdo do mercado interno obrigaram as empresas a buscar novos
objetivos e estratégias, onde se destacam a contencdo de despesas e custos, a
renovacdo de suas praticas organizacionais, além da busca por novas formas de
mao de obra e de maior envolvimento dos trabalhadores nos programas
implementados. E neste periodo que cresce a utilizagio de mio de obra
terceirizada, por exemplo. Também se destaca a grande mobilidade e
transitoriedade das relacbes de emprego, bem como as relacbes de emprego
precarias e sem garantias sociais. Nesse sentido, os efeitos da reestruturacédo
produtiva no Brasil, atingem tanto as trajetorias individuais dos trabalhadores e os
seus rendimentos individuais, quanto a regulacéo das relacdes de trabalho em geral,

acentuando o trabalho precério e o desemprego.

1.3 Empresa global, novos desafios no mundo do trabalho e o contexto da

empresa Sul.

E a partir desse ponto, da repercussao das técnicas organizacionais cada vez
mais sofisticadas, o crescente avancgo tecnologico, que foi possivel gestar modelos
produtivos que correspondessem a globalizacdo em curso e a internacionalizacao
das empresas. Para Sassen (2010), é justamente o0 avanco de capacidades técnicas
aliado a projetos globais de empresas poderosas que permitem o0 atravessamento

das fronteiras territoriais para além do nacional, cujo avanco dos processos de
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formacdo global pode desestabilizar uma hierarquia outrora centrada no Estado
nacional.

Santos (2001), entende que a globalizacdo é o apice de um processo de
internacionalizacdo do mundo capitalista. Nesse sentido, aponta que é a primeira
vez na histéria da humanidade que assistimos conjuntos de técnicas envolverem
todo o planeta, contaminando a possibilidade de existéncia de técnicas mais

atrasadas e promovendo a unicidade de métodos.

[...] o sistema técnico dominante no mundo de hoje tem uma outra
caracteristica, isto é, de ser invasor. Ele ndo se contenta em ficar ali onde
primeiro se instala e busca espalhar-se, a produ¢éo e no territério. Pode ndo
conseguir, mas € essa sua vocagdo, que € também fundamento da acéo
dos atores hegemonicos, como, por exemplo, as empresas globais. Estas
funcionam a partir de uma fragmentagédo, j4 que um pedaco da producao
pode ser feito na Tunisia, outro na Malasia, outro ainda no Paraguai, mas
isto apenas é possivel porque a técnica hegemdnica de que falamos é
presente ou passivel de presenca em toda parte (SANTOS, 2001, p. 26).

Segundo Freitas (2006), no comeco dos anos 70, com a crise do petrdleo,
deflagrou-se uma busca por novos mercados, matérias-primas e mao de obra mais
barata. Assim, empresas multinacionais passaram a se instalar em diversas regides
ao redor do mundo, levando consigo técnicas, modelos de gestdo, bem como
elementos da cultura de seus paises de origem. De forma paralela a esse
acontecimento, destaca-se o enfraquecimento de politicas estatais de estimulo ao
pleno emprego e seguridade social. E preciso salientar que o processo de
globalizacdo ndo se refere apenas as empresas ou fabricas, mas sim a uma
integracdo de processos, que irdo possibilitar a comunicacdo entre elas, sejam
processos industriais ou administrativos. Essa comunicacdo cria uma rede de
interdependéncia entre diversas partes do processo, onde qualquer alteracdo €

capaz de gerar impactos nos mais diferentes lugares do mundo.

Cada vez mais as grandes empresas se parecem. Nao sé as barreiras
geograficas forma derrubadas, mas também as particularidades nas formas
de administrar, consagrando-se como Unico modelo aquele que de fato
garante 0 sucesso, e sucesso significa fundamentalmente ganhos
crescentes de produtividade. [...] O pensamento torna-se global, e o planeta
€ o limite (FREITAS, 2006, p. 24-25).

Castells (1999), defende que esse periodo passa a ser dominado pelas

empresas que atuam em grandes redes. Em um contexto de avanco tecnolégico e
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rapido fluxo de informacgfes, as empresas passam a formar aliancas e atuar em
forma de beneficios reciprocos, deixando de serem autossuficientes. E preciso
lembrar que nenhum modelo de organizacdo econdémico surge ao acaso, uma vez
gue sdo processos histéricos e culturais gestados em determinadas regifes; quanto
mais uma sociedade se difere historicamente, mais especificas serdo suas formas
organizacionais, porém, ao longo do desenvolvimento tecnolégico que vivenciamos,
as cadeias produtivas cada vez mais estao interligadas em escala global e, por isso,
torna-se comum que 0s sistemas organizacionais se assemelhem, vide o modelo
Toyota de producdo que se espalhou por diversos paises.

A tese de Castells é de que houve uma sequéncia de transicoes de
paradigmas organizacionais, essas transi¢cdes interagem de perto com a difusdo de
tecnologias informacionais, ainda que essa ndo seja a Unica responsavel. Os
sistemas organizacionais tém como objetivo aumentar a produtividade e
competitividade na economia global. Uma série de tendéncias organizacionais
evoluiu no processo de reestruturacdo produtiva capitalista. A primeira tendéncia
observada pelo autor se refere ao movimento de produtividade em massa para a

producéo flexivel.

Quando a demanda de quantidade e qualidade tornou-se imprevisivel,
guando os mercados ficaram mundialmente diversificados e, portanto,
dificeis de ser controlados; e quando o ritmo da transformacédo tecnol6gica
tornou obsoletos os equipamentos de producdo com objetivo Gnico, o
sistema de produgdo em massa ficou muito rigido e dispendioso para as
caracteristicas da nova economia. O sistema produtivo flexivel surgiu como
uma possivel resposta para superar essa rigidez (CASTELLS, 1999, p.
212).

A segunda tendéncia revela que empresas de pequeno e meédio porte
conseguem adaptar-se bem a um sistema produtivo flexivel, porém, ainda assim,
grandes empresas permanecem no centro do poder econdmico, elas apenas tém
investido em uma nova organizacdo que difere das estruturas rigidas e hierarquicas
verticalmente organizadas que eram observadas em periodos anteriores.

A terceira tendéncia observada por Castells se refere ao maior envolvimento e
multifuncionalidade dos trabalhadores no processo de trabalho, maior autonomia,
trabalho em equipes, recompensas por desempenho e reducéo de hierarquias, com

maior envolvimento trabalhador-geréncia.
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Ainda, se observa a atuacdo em rede dessas empresas e formacao de
aliancas que permitem trabalhar em um espaco global. As empresas podem realizar
subcontratacfes, por exemplo, que Ihes permitem focar em determinadas atividades
engquanto delegam outras as empresas parceiras. A formacéo de aliancas se refere
a interligacdo de empresas de grande porte, como, por exemplo, ao empenharem
esforcos para a criagcdo de produto ou aperfeicoamento tecnoldgico. Essas
tendéncias tém se tornado cada vez mais comuns (CASTELLS, 1999).

Em busca de adaptacdo a forma de trabalho e organizacdo flexivel, as
empresas passaram a se horizontalizar, ou seja, rompem hierarquias que enrijeciam
e burocratizavam o trabalho. O modelo vertical cede lugar ao modelo horizontal.
Essa tendéncia comecou a tomar forma a partir dos anos 90 em empresas norte-
americanas. Todas essas tendéncias apresentadas interagem entre si para
promover um modelo flexivel de organizacdo (CASTELLS, 1999).

Assim, o toyotismo busca reduzir incertezas e investir na flexibilidade, busca
flexibilizar os processos por meio da eliminacdo de desperdicio (tempo de producéo,
espaco para estoques e recursos). Nesse sentido, as “novas tecnologias de
informacdo sdo decisivas para que esse modelo flexivel e adaptavel realmente
funcione” (CASTELLS, 1999, p. 223). O Toyotismo, portanto, se refere a um “modelo
de transicdo entre a producdo em massa padronizada e uma organizacado de
trabalho mais eficiente” (CASTELLS, 1999, p. 224).

Observamos que, nos dias atuais, é possivel gerir trabalhadores por meio de
técnicas padronizadas, possibilitando a disseminacdo de empresas multinacionais,
que se espalham por diversos paises em busca de condicbes ideais de
produtividade, com baixo custo de médo de obra ou matérias-primas apropriadas a
sua produgdo. Antes impensavel, o fato de manter longe do olhar da geréncia os
trabalhadores, hoje parece comum gque uma empresa mantenha uma série de
unidades trabalhando da mesma forma, que ideologias organizacionais sejam
levadas a diversas partes do mundo, muitas vezes associadas a uma marca ou
slogan que transmitem uma série de valores da empresa a populacdo em geral e
aos trabalhadores. Nesse contexto, surgem mecanismos mais fluidos de controle,
tendo em vista que ndo € mais possivel vigiar ostensivamente, como antes ocorria

nas fabricas tayloristas e fordistas. Criam-se cada vez mais estratégias de controle
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que passam longe do olhar hierarquico ou da disciplina normalizadora,
caracteristicas de uma sociedade disciplinar.

Atualmente, a Sul, empresa aqui pesquisada, busca implementar um novo
tipo de método de trabalho, que consiste em um sistema de produtividade, um
programa global, que estd em processo de implantacdo em todas as unidades da
empresa ao redor do mundo. Segundo 0s materiais institucionais da empresa, o0 que
se veicula € uma empresa que procura envolver os trabalhadores com o processo
de trabalho, de modo que atuem na resolucdo dos problemas assim que esses
aparecerem, assim como apresentado no escopo do sistema flexivel, demonstrando
a utilizacdo de flexibilidade interna na empresa por meio do incentivo a
multifuncionalidade. A prerrogativa desse método é agilidade na resolucdo de
problemas, capacidade de antecipar os desafios de mercado e de se tornar mais
competitiva.

Segundo um dos trabalhadores entrevistados, as mudangas referentes ao
processo de implantacdo de uma nova organizacéo do trabalho que estdo em curso
na empresa, ocorrem de forma bastante rapida, tornando clara a alta capacidade de
modernizacao que empresas de grande porte podem assumir em pouco tempo, ja
gue comecaram no ano de 2017 e entrardo em funcionamento em 2018, fazendo
com gue toda estrutura da empresa se modifique, inclusive sua estrutura fisica que

contara com automatizacao de producéo para atender suas necessidades:

Por ser a unica experiéncia profissional de uma significancia, me
impressionou o nivel de reformulacdo que uma empresa pode ter e como
gue ela pode se reinventar tdo drasticamente em pouco tempo. La teve uma
mudanca organizacional muito forte no Ultimo ano, especificamente. Muita
gente entrando, saindo, novas posi¢des sendo criadas. Entdo essa foi uma
coisa que me impressionou no sentido de ver com que velocidade posi¢ées
ou estas estabilidades podem ser bem comprometidas, ou ndo, por causa
de uma decisdo estratégica da empresa. Ndo deixa de me chamar a
atencdo a proépria criagdo do setor onde eu trabalho, um setor que ndo
existia com o foco que agora existe (Sérgio, 27 anos, analista de
manutencao).

As mudancas sdo sentidas pelos trabalhadores em seu cotidiano, seja pelas
questdes tecnologicas envolvidas em seu trabalho, seja pela estrutura
organizacional da empresa que passa por transformacdes. Isso acarreta, segundo o
entrevistado, um comprometimento da estabilidade na posicdo ocupada,
caracteristica de uma rapida transformacdo, o que implica que nem todos o0s

trabalhadores possam acompanhar esse ritmo ou que possam Vvir a ser realocados
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em outros setores da empresa, ja que a tendéncia a modernizacdo da empresa vem
acompanhada da necessidade de qualificacdo dos trabalhadores para atuar com o0s
novos sistemas e maquinarios. O entrevistado, portanto, faz referéncia ao processo
de modificacdo de alguns setores na empresa. Nesse caso especifico, Seérgio,
analista de manutencdo, aponta a criagdo de um novo setor na empresa, de
Engenharia de Manutencdo, do qual comecgou a fazer parte no ano de 2017. Em
decorréncia dessa modificacéo, ele foi efetivado na empresa, ja que anteriormente
ocupava o cargo de estagiario.

Essas mudancas realizadas na Sul objetivam a otimizacdo de processos e
aumento da confiabilidade da planta através do uso de ferramentas de Engenharia
para possibilitar a melhor manutencdo dos equipamentos na unidade, evitando
desgaste e problemas técnicos do maquinario. Fazem parte do seu dia a dia de
trabalho reunifes que visam discutir e planejar acdes estratégicas, analise de dados
e criacdo de relatorios.

E sentida pelos trabalhadores a tendéncia a estarem sempre se adaptando as
necessidades da empresa em que atuam. Nesse sentido, os trabalhadores desse
novo setor estdo continuamente participando de cursos de qualificacédo e
treinamentos em seguranca, sobre normas técnicas que envolvem seus trabalhos,
bem como da implantagédo da metodologia global.

A necessidade de continua adequacdo da empresa ao mercado, as
legislacbes e normas de cada pais onde atua, tanto em nivel de seguranca do
trabalho, que, no caso brasileiro, s&do chamadas normas regulamentadoras (NR),
guanto normas ambientais, fazem com que a empresa esteja continuamente
investindo e buscando novas formas de gerir e produzir que cumpram com
exigéncias legais.

A empresa estudada procura competitividade no mercado internacional, seu
principal método aplicado ao criar um sistema de produtividade global & apostar no
isomorfismo das suas praticas, que pode ser constatado pela unicidade de processo
de producdo que se quer implementar através do processo de automatizagéo, pelo
uso de programas organizacionais como o Housekeeping e 5S, que sdo comumente
utilizados por diversas empresas, pelas certificagcbes 1SO conferidas a empresa,
temas que serdo abordados de forma aprofundada nos préximos capitulos desta

pesquisa.
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Capitulo 2 - Velhas e novas Formas de Controle social

Para contextualizar as mudancas nas formas de controle sobre os individuos
no mundo do trabalho, entendemos ser possivel recorrer a analitica do poder de
Foucault (1988), na qual o poder ndo se refere a um Unico e geral sistema de
dominacédo que atinge a tudo e todos da mesma forma:

Parece-me que se deve compreender o poder, primeiro como a
multiplicidade de correlacdes de forca imanentes ao dominio onde se
exercem e constitutivas de sua organizacao; o jogo, que através de lutas e
afrontamentos incessantes as transforma, reforca, inverte; os apoios que
tais correlacdes de for¢a encontram umas nas outras, formando cadeias ou
sistemas ou ao contrario, as defasagens e contradi¢cdes que as isolam entre
si; enfim, as estratégias em que se originam e cujo o esboco geral ou
cristalizac@o institucional toma corpo nos aparelhos estatais, na formulacdo
da lei, nas hegemonias sociais [...] o poder esta em toda parte; ndo porque
englobe tudo e sim porque provém de todos os lugares (FOUCAULT, 1988,
p. 87-88).

Nesse sentido, existem feixes de relacdes de forcas e ndo o poder em si
mesmo, a todo instante, estratégias e técnicas sdo postas em funcionamento
fazendo parte da vida social como um todo. Ndo ha um espaco privilegiado no qual o
poder se exerca, mas esta presente em todo tecido social (FOUCAULT, 1988).
Portanto, as relacdes de forca podem ser interpretadas como as acles e praticas
dos individuos, dentre elas, a producédo de ideias e sentidos. Assim, ao se estudar a
empresa Sul, buscamos compreender como essa produz sentidos e ideias que se
incorporam e sdo expressadas por meio de técnicas de gestdo, portanto, as praticas
discursivas e nao discursivas.

Para Foucault, o poder ndo provém de uma Unica instituicdo, como o Estado
ou o mercado, como algo unitario e universal, o poder esta em toda a parte, em
constante transformacéo, uma constante construcao histérica. Nesse sentido, toda
teoria que pretenda estudar o poder é inacabada, parcial e em constante mutacao
(MACHADO, 2015, p. 12).

O interesse da analise é justamente sugerir que os poderes ndo estao
localizados em nenhum ponto especifico da estrutura social. Funcionam
como uma rede de dispositivos ou mecanismos a que nada ou ninguém
escapa e que nao existe exterior possivel. Dai a importante e polémica ideia
de que o poder ndo é algo que se detém como uma coisa, como uma
propriedade, que se detém ou ndo. Nao existe de um lado os que detém o
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poder e de outro, aqueles que se encontram alijados dele. (MACHADO,
2015, p. 17)

2.1 Dispositivos disciplinares no cotidiano do trabalho

Michel Foucault (2014) apresenta o surgimento das disciplinas no contexto
histérico do século XVIII, tendo como papel principal fixar a populagdo em
crescimento, aumentar a rentabilidade dos aparelhos de producdo e ajustar a
correlacéo entre os dois. As disciplinas ou poder disciplinar referem-se a substituicdo
de um tipo de punicdo que era exercido publicamente, os suplicios, sob forma de
espetaculos de dor e sofrimento aos considerados criminosos, que deveria servir
como exemplo do poder do soberano a toda a populacdo. A disciplina recorreria a
outros tipos de puni¢des, objetivando atuar sobre os corpos dos individuos a fim de
torna-los déceis e Uteis as necessidades de producdo da sociedade. Para Silveira
(2005), a alteracao da forma de punir deu-se na ordem das ilegalidades sociais, uma
vez que fez-se preciso atender as necessidades da sociedade capitalista que

comecava a tomar forma.

A mudanca do modo de punir ocorreu, especificamente, para estabelecer
uma nova economia de poder de castigar e para assegurar sua melhor
distribuicdo no tecido social, fazendo com que néo ficasse concentrado
somente em alguns pontos privilegiados, mas que fosse repartido em
circuitos homogéneos por toda a malha social. Pretendia-se fazer da
punicdo uma funcdo regular e coextensiva a sociedade, buscando punir
sempre melhor. Procurou-se também defender a sociedade de seus perigos
internos (SILVEIRA, 2005, p. 64).

As disciplinas objetivam administrar e controlar os corpos, extraindo seu
maximo no menor tempo, para tanto, as disciplinas organizam o0 espaco,
estabelecem segmentacdo do tempo. Nao a toa, nesse periodo, percebe-se a
proliferacdo do uso do relogio individual, possibilitando maior controle do tempo e
das atividades (SILVEIRA, 2005).

Até meados do século XX, estava fortemente presente na constituicdo das
instituicbes uma vigilancia exercida por meio do confinamento dos individuos,
caracteristica também das fabricas, que utilizavam desse recurso para impor sua
forma de dominacéo. Silveira (2005), aponta que o poder disciplinar ganhou forca
espraiando-se para as mais diversas instituicbes, como escolas, hospitais e fabricas.
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No que tange a utilizacdo das disciplinas nas fabricas, ela passa a normatizar a
producédo. Essas instituicbes passaram a ser cada vez mais o modelo predominante
e ndo a excecdo, promovendo uma generalizacdo disciplinar, jA que possibilitou
aumentar ao maximo a utilidade dos individuos e fabricou individuos uteis a
sociedade.

Na analitica de poder de Foucault, o século XVIII foi importante para o
surgimento das disciplinas, que se constituem pela necessidade de técnicas eficazes
de submisséo, apresentada como um conjunto de técnicas de poder que exercem o
controle dos corpos individuais. O cercamento é uma das técnicas na qual o local da
atividade disciplinar € delineado, como no caso dos colégios, quartéis e fabricas. O
parcelamento é a classificacdo de cada individuo em lugar especifico, evitando o
descontrole e a desorganizacéo, vide o caso das prisdes, salas de aula ou locais de
trabalho.

O controle sistematico do tempo é outro elemento necessario as disciplinas. A
utilizacao rigorosa do tempo permite gerenciar e decompor as atividades de forma a
organizar uma rotina, como é perceptivel mais uma vez nas instituicbes. Esses
elementos operam como um dispositivo de poder que tem como cerne a producao
de corpos déceis e uteis, facilmente comandados e, por conseguinte, produtivos
socialmente. Neste sentido,

A disciplina “fabrica” individuos; ela é a técnica especifica de um poder que
toma os individuos ao mesmo tempo como objetos e como instrumentos de
seu exercicio. Nao é um poder triunfante que, a partir de seu proprio
excesso, pode-se fiar em seu superpoderio; € um poder modesto,
desconfiado, que funciona a modo de uma economia calculada, mas
permanente (FOUCAULT, 2014, p.167).

A emergéncia do poder disciplinar é estruturada por intermédio da utilizacao
de trés instrumentos disciplinares: a vigilancia hierarquica, a san¢cado normalizadora e
o exame. No que concerne ao primeiro, 0 exercicio da vigilancia necessitou tornar-
se cada vez mais complexo a fim de atender a ampliacdo dos espacos que se
encontravam sob seu comando, assim a medida que aumenta o numero de
operarios e a divisao do trabalho, as tarefas de controlar vdo se tornando cada vez
mais dificeis de se realizar. Nas fabricas do século XVIII, isso pode ser traduzido

como uma tarefa especializada, como € o0 caso dos trabalhadores que deveriam

47



vigiar o processo de producdo de perto, uma engrenagem do poder disciplinar
(FOUCALT, 2014, p. 171-172).

Por sua vez, a sancdo normalizadora, segundo Foucault (2014, p. 175-176), é
utilizada no “adestramento” do corpo, do individuo, constituindo-se como uma
capacidade de penalizar ou castigar no interior das instituicées, ou seja, sua propria
forma de julgamento que serve para reprimir e reduzir os desvios, para normalizar e
homogeneizar a conduta.

De forma combinada a sancdo normalizadora e a vigilancia hierarquica, o
exame permite situar, classificar e punir, segundo suas préprias normas, 0S
individuos que compBem o campo do poder. Os exames se caracterizam
frequentemente pelos rituais especificos que demarcam as relacbes de poder,
permitem mensurar, medir, treinar, retreinar e excluir os individuos para que
obtenham o desempenho desejado (FOUCAULT, 2014, p. 186-187). Se olharmos
para o mundo do trabalho, veremos a utilizagdo desses recursos de adestramento
no interior das fabricas, como parte do processo de “ajuste de engrenagens”, nos
quais o trabalhador é, com frequéncia, visto como um elemento que compde o
processo de producéo.

A vigilancia disciplinar € ilustrada e representada pelo panoptico, um
dispositivo arquitetural de vigilancia pensado por Jeremy Bentham (1748-1832),
filésofo e jurista britanico do qual Foucault tomou como expressao modelar para a
sociedade disciplinar. Esse dispositivo arquitetural permite exercer o controle de
forma automética e permanente sobre os individuos, constituido por uma torre
central circulada pelas inUmeras celas. Assim, é possivel ver sem ser visto. Seu
principal objetivo é induzir nos individuos um estado de consciéncia sobre a

constante vigilancia.

O panoptico funciona como uma espécie de laboratério do poder. Gragas a
seus mecanismos de observacao, ganha em eficacia e em capacidade de
penetracdo do comportamento dos homens: um aumento de saber vem se
implantar em todas as frentes do poder, descobrindo objetos que devem ser
conhecidos em todas superficies onde se exerca (FOUCAULT, 2014, p.
198).

O panoptico, segundo Mathiesen (1998), representa um movimento
fundamental na sociedade, na qual houve uma mudanca na ordem da vigilancia.

Nessa mudanca, poucos individuos passam a vigiar uma grande quantidade de
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pessoas, vide o caso das prisbes, por exemplo. Por meio do pandptico se faz
possivel que apenas um individuo possa exercer vigilancia sobre os demais. Na
perspectiva de Foucault, esse conceito, aos poucos, invadiu outras tantas esferas da
vida social, como as escolas e as fabricas.

Para Bauman (2001), a utilizacdo da metafora do pandptico por Foucault se
configura como uma “arquimetafora do poder” (p. 17), na qual ele representa a
sujeicdo dos presos ao lugar vigiado, no qual as instalacdes privilegiavam a
vigilancia. Além do dominio sobre o espaco, o dominio do uso do tempo estava em
poder dos administradores, 0s quais rotinizavam o ritmo das atividades. No mundo
do trabalho, uma expressédo mais acabada dessa forma de vigilancia foi o advento
da propria fabrica taylorista-fordista nas primeiras décadas do século XX, uma vez
que, por meio de seu ajustamento aos movimentos simples e ritmados que eram
estabelecidos mecanicamente aos trabalhadores, excluia toda espécie de
criatividade e iniciativa dos operarios. Mais do que isso, a fabrica taylorista-fordista
expressou uma visdo de mundo que ia além do local de trabalho, para a totalidade
da vida dos individuos.

A formacdo de uma sociedade disciplinar se caracteriza por uma série de
processos histéricos, econémicos, politicos, juridicos e cientificos. Nesse sentido, as
disciplinas possuem trés importantes objetivos, que, em geral, visam ordenar o
processo de multiplicidade humana e dos aparelhos de producdo, que, por sua vez,
referem-se a toda producdo de saberes, saude e forca destrutiva, respectivamente,

escola, hospitais e exército. Seu triplo papel consiste em:

[...] tornar o exercicio do poder o0 menos custoso possivel (economicamente,
pela parca despesa que acarreta; politicamente por sua discri¢cdo, sua fraca
exteriorizacdo, sua relativa invisibilidade, o pouco de resisténcia que
suscita); fazer com que os efeitos desse poder social sejam levados a seu
méaximo de intensidade e estendidos tdo longe quanto possivel, sem
fracasso, nem lacuna; ligar enfim esse crescimento “econémico” do poder e
o rendimento dos aparelhos no interior dos quais se exerce (sejam 0s
aparelhos pedagogicos, militares, industriais, médicos), em suma fazer
crescer ao mesmo tempo a docilidade e a utilidade de todos os elementos
do sistema (FOUCAULT, 2014, p. 211)

As disciplinas almejam maximizar o exercicio do poder sobre os corpos

individuais.
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O momento histérico das disciplinas € o momento em que nasce uma arte
do corpo humano, que visa ndo unicamente o aumento de suas habilidades,
nem tampouco aprofundar sua sujeicdo, mas a formacdo de uma relacédo
gue no mesmo mecanismo o torna tanto mais obediente quanto é mais Util,
e inversamente. Forma-se entdo uma politica das coer¢gfes que sao um
trabalho sobre o corpo, uma manipulagéo calculada de seus elementos, de
seus gestos, de seus comportamentos. O corpo humano entra numa
maquinaria de poder que o esquadrinha, o desarticula e o recompde [...] ndo
simplesmente para que fagam o0 que se quer, mas para que operem como
se quer, com as técnicas, segundo a rapidez e a eficacia que se determina.
A disciplina fabrica assim corpos submissos e exercitados, corpos “déceis”
(FOUCAULT, 2014, p. 135).

O poder disciplinar visa conter quaisquer efeitos de contrapoder (agitacoes,
revoltas e organizagbes paralelas), para isso utiliza como formas de controle a
separacao e o processo de hierarquizacdo. Porém, pretende fazer com que o poder
nao apenas opere de cima para baixo, mas de forma entrelacada a rede que o
sustenta, da forma mais discreta, articulada e econdémica possivel. Por isso,
horarios, regras, treinamentos e vigilancia sdo importantes para possibilitar sua
reproducdo, reforcar seus efeitos e entrelacar profundamente as assimetrias de
poder. Dentro da logica disciplinar pretende-se “medir, avaliar, diagnosticar, curar,
transformar os individuos” (FOUCAULT, 2014, p. 218).

O poder disciplinar ndo serve para a destruicdo dos individuos, mas para sua

fabricacéo, conforme Foucault:

O poder disciplinar é com efeito um poder que, em vez de se apropriar e de
retirar, tem como fungdo maior “adestrar”; ou sem duvida adestrar para
retirar e se apropriar ainda mais e melhor. Ele ndo amarra as forcas para
reduzi-las; procura liga-las para multiplica-las e utiliza-las num todo. Em vez
de dobrar uniformemente e por massa tudo o que lhe esta submetido,
separa, analisa, diferencia, leva seus processos de decomposicdo até as
singularidades necessarias e suficientes. “Adestra” as multidées confusas,
moveis, indteis de corpos e forgas para uma multiplicidade de elementos
individuais — pequenas células separadas, autonomias organicas,
identidades e continuidades genéticas, segmentos combinatorios. A
disciplina “fabrica” individuos; ela é a técnica especifica de um poder que
toma os individuos a0 mesmo tempo como objetos e como instrumentos de
seu exercicio. Ndo é um poder triunfante que, a partir de seu proprio
excesso, pode-se fiar em seu superpoderio; € um poder modesto,
desconfiado, que funciona a modo de uma economia calculada, mas
permanente (FOUCAULT, 2014, p. 167).

No mundo do trabalho, especificamente nas fabricas, as disciplinas exerciam o

controle de forma circunscrita, manifestas por meio da normalizacdo dos
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comportamentos dos individuos e permanente adestramento, fomentando a nogéo
de constante vigilancia. A fabrica taylorista, que foi modelo de organizacdo do
trabalho durante parte do século XX, pode ser compreendida como um espaco de
confinamento, onde se buscava moldar os individuos por meio das disciplinas
(BARBOSA; MARTINS JUNIOR, 2012).

A intencdo era produzir o assujeitamento as condi¢gfes sociais promovidas
pela organizagdo do trabalho fabril via desenvolvimento da predisposicdo
comportamental a obediéncia, isto €, da sujeicdo a hierarquia funcional.
Agui, a vigilancia manisfesta-se como um “molde” no qual o conteudo do
trabalho é prescrito e monitorado por um modelo de “geréncia cientifica” que
combina coercdo e internalizacdo do controle. Desse modo, o0s
trabalhadores passam por modalidades de disciplinarizacdo que séo
concomitantes: dos horarios, do movimento dos corpos, dos tempos, das
distribuicdes na diviséo do trabalho, das coordenagdes entre operacdes, etc
(BARBOSA; MARTINS JUNIOR, 2012, p. 80).

Segundo Braverman (1981), a partir de uma leitura marxista, ao reunir
trabalhadores no interior de uma fébrica, as geréncias tiveram a necessidade de
regular as atividades de trabalho por meio da disciplina de horérios, estabelecendo
uma jornada de trabalho que permitisse vigiar a rotina de trabalho, o que, mais tarde,
também permitiu a padronizacdo dos processos de producéo.

Para Foucault (2015), no inicio do século XIX, estava presente na sociedade
(que passava por um forte processo de urbanizagcdo e adaptacdo a um novo modo
de producéo), o medo em relacédo a presenca fisica do operario, um medo relativo
ao contato imediato da classe operaria com a riqueza, havia medo com o operario
gue ndo trabalhava o bastante, visto que ele era considerado propriedade do
capitalista que comprava sua forca de trabalho mediante um salario. Era
considerado ilegal se ele néo trabalhasse tanto quanto possivel, uma vez que estaria

subtraindo a possibilidade de lucro do capitalista.

E no fim do século XVIII e no inicio do século XIX vemos o aparecimento de
formulag8es estranhas que consistiam em dizer que um operario preguicoso
“subtrai”. Ele subtrai aquilo que deve ao patrdo, aquilo que poderia ganhar
para sua familia. A imoralidade operaria é constituida por tudo aquilo com
gue o operario se esquiva da lei do mercado de trabalho, do modo como o
capitalismo quer constitui-la [...]Dai a necessidade da criacao de um aparato
gue fosse suficientemente refinado e profundo para atingir o proprio foco
daquele ilegalismo: o corpo, o desejo, a necessidade do operéario
(FOUCAULT, 2015, p. 159-160).
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A disciplina do corpo era o principal alvo das técnicas de gestéo, ilustrado
pelo modelo taylorista de organizagao do trabalho. Segundo Zarifian (2002), houve
grande utilizacdo dos principios do modelo disciplinar durante o capitalismo
industrial, a disciplina de horérios, a divisdo do trabalho, o movimento ritmado dos
corpos impostos aos trabalhadores sédo apenas alguns exemplos.

A disciplina, assim, corresponde a

[...] uma técnica, um dispositivo, um mecanismo, um instrumento de poder
[...] é o diagrama de um poder que ndo atua do exterior, mas trabalha o
corpo dos homens, manipula seus elementos, produz seu comportamento,
enfim, fabrica o tipo de homem necessario ao funcionamento e a
manuteng¢do da sociedade industrial, capitalista (MACHADO, 2015, p. 21-
22).

O poder € um dos temas fundamentais do pensamento de Foucault, ainda
gue ndo tenha estabelecido uma teoria geral. Sua obra evidencia a profundidade do
alcance, técnicas e instrumentos de poder, fundamentalmente na sua dimensao
produtora de subjetividades. Para Silveira (2005), Foucault tem sido amplamente
utilizado nos estudos organizacionais como forma de entender questdes
relacionadas ao poder, as disciplinas, mecanismos de punicdo e vigilancia, mas
também como forma de compreender as formas de resisténcias e de subjetividades
no interior das organizacoes.

Ao formular seus estudos, Foucault ndo pretendeu criar uma teoria do poder,
ja que o poder ndo possui uma natureza Unica que permita caracteriza-lo
universalmente. Todavia, o autor elabora uma analitica do poder, que em seu
entendimento, significa que o poder provém de diferentes pontos espalhados na
vasta rede social, atingindo todos os lugares, podendo ser especialmente analisado
por meio dos aparelhos organizacionais da sociedade (SILVEIRA, 2005).

Nesse sentido, a sociedade disciplinar € uma manifestacdo das relacdes de
poder. Todas as relacbes estdo permeadas de poder, pois ele ndo ocorre de
maneira linear (de cima para baixo), mas esta presente sob diversos aspectos no

cotidiano.

O que quer dizer que as relacbes de poder se enraizam profundamente no
nexo social; e que elas ndo reconstituem acima da “sociedade” uma
estrutura suplementar com cuja obliteracdo radical pudéssemos talvez
sonhar. Viver em sociedade é, de qualquer maneira, viver de modo que seja
possivel a alguns agirem sobre a acdo dos outros. Uma sociedade “sem
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relacdes de poder” s6 pode ser uma abstracdo (FOUCAULT, 1995. p. 245-
246).

As praticas disciplinares procuram exercer o controle sobre 0s corpos,
impondo rigidez na execugédo de tarefas e no cumprimento de horéarios, ao analisar a
Sul enquanto uma organizagdo que reune praticas de gestéo e de trabalho “antigas”
e “atuais”, percebemos, ainda, a utilizacdo de métodos disciplinares sobre o corpo
do trabalhador. Quando das entrevistas realizadas com os trabalhadores que atuam
como operadores de mistura, funcdo exercida por trabalhadores de baixa
qualificacdo, foi possivel perceber a utilizacdo de movimentos ritmados no processo
gue envolve o ensaque dos fertilizantes e de remoc¢éao dos sacos de 50 quilos das
esteiras para empilhamento nos caminhdes, atividade chamada pelos trabalhadores
de “coquear”. Nessas atividades os trabalhadores ficam de pé, com os bracos
posicionados para cima para aguardar que a esteira deposite um dos sacos de 50
quilos em sua cabeca. Eles, entdo, devem dar alguns passos e depositar este saco
no caminhdo. Geralmente essa atividade € feita em pares ou em trios, realizando
movimentos circulares, na qual um por vez deve fazer o movimento. Cada
trabalhador carrega cerca de uma tonelada por dia, podendo atingir até trés
toneladas em épocas de safra.

Felipe, programador de manutencao, relatou que, por vezes, a esteira “erra” e
manda dois sacos juntos, o que pode ocasionar quedas e lesdes nos trabalhadores.
O ato de “coquear” submete o0 corpo a um conjunto de movimentos ritmados, sendo
permitidas pequenas pausas de descanso entre um trabalhador e outro, de forma a
manter o mesmo ritmo e garantir a produtividade. As atividades séo realizadas em
um ambiente com cameras, sendo que os trabalhadores entrevistados que atuam
como operadores de mistura, casos de Jorge e Leandro, parecem nao se
incomodar, mas apontam para a utilizacdo da mesma no ambiente como forma de

vigiar os seus trabalhos.

Tém duas cameras na unidade de carregamento, se ndo me engano, e tem
duas cameras na outra unidade. Eu acho que ta certo, eu se tivesse uma
empresa, eu ia querer filmar o processo pra ver se acontece alguma coisa
errada. Tipo, um carregamento mal feito, assim eu poderia olhar nas
cameras o que aconteceu, se alguém se machucou e fazer uma
investigacao. Eu acho muito tranquilo isso ai. Até um pouco chama atencéo
do funcionario, saber que ta sendo filmado, pra ele ndo fazer nada de
errado. As vezes tu ta tdo & vontade naquele servico ali, que tu acha: “Ah,
ndo vou precisar usar mascara hoje! Ah ta me cansando essa mascara!”
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Mas tem po, as vezes, é um p6 que tu ndo enxerga, sdo microparticulas,
mas isso ai estraga a tua salde. Aquela mascara, ela te ajuda bastante.
Sao coisas assim que faz o funcionario perceber, por medo de ser filmado
ou algo do tipo, coisas que sdo assim, pelo conforto da rotina, achar que
nao precisa usar cinto: “ah, ndo vou usar cinto”, mas ta sendo filmado, tu
sabe que a camera ta ali, tu sabe que vai ter que botar (Leandro, 23 anos,
operador de mistura).

Tem [cameras], geralmente é para cuidar se tu t4 trabalhando bem ou se
estas “ratiando” [sendo descuidado]. Para mim néo interfere em nada, como
eu te disse, procuro sempre fazer meu servico. Nao sei se é por isso que
“t6” ai tanto tempo (Jorge, 43 anos, operador de mistura).

A cémera de vigilancia se torna uma espécie de “observador do trabalho”,
capaz de assegurar o funcionamento correto dos maquinarios e dos equipamentos
de seguranca, apresentando-se, neste caso, como uma manifestacdo eletrénica do
panoptico, que confere visibilidade as acdes dos trabalhadores, mas, sem que a
vigilancia seja vista. Apesar de ndo se sentirem incomodados pela utilizacdo das
cameras, eles se ddo conta de que o exercicio de suas atividades €, em parte,
balizado pela presenca desse dispositivo.

Encontramos, ainda, como manifestacdo de um dispositivo disciplinar, a
utilizacdo de “codigos de conduta”, isto €, um documento distribuido aos
trabalhadores anualmente que versa sobre as condutas aceitaveis ou ndo aceitaveis
no interior da empresa. Nesse material, encontramos uma série de normativas que
visam tornar os trabalhadores cientes das regras de conduta. Nesse sentido, todos
os trabalhadores séo incentivados a lerem os documentos e aderirem as posturas
recomendadas que incluem, desde praticas de seguranca, até formas de
comportamento esperados em reunides e eventos de negdcios em nome da Sul.
Esse documento, segundo o0 gestor entrevistado, é utilizado por todas as unidades
da empresa e deve ser seguido por todos os trabalhadores. Ao fazer isso, a
empresa se posiciona enquanto normalizadora de comportamentos, o0 que
corresponde a um processo de moldagem, conforme Silveira et al. (2003), pelo qual
todos 0s novos integrantes devem passar. As regras, 0s codigos formais e informais
devem, entdo, ser incorporados pelos trabalhadores. Esse processo se refere a um
molde no qual todos novos integrantes serdo colocados na sua integracdo a
unidade, e que visa o0 adestramento dos individuos.

Verificamos, ainda, outras formas condizentes com a manifestacdo do poder

disciplinar na empresa, qual seja, a utilizacdo de pontos eletrbnicos para a entrada,
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saida e intervalos de grande parte dos trabalhadores, principalmente daqueles que
ocupam posi¢cdes de base na empresa. Seus horarios sdo medidos e regulados,
detectando o comparecimento ou ndo do trabalhador ao seu trabalho através do uso
desses mecanismos.

Esse controle rigido ndo se verifica, porém, nos niveis mais elevados da
estrutura hierarquica, onde hd um abrandamento e uma maior flexibilidade de
horérios. A gestdo pessoal desse tempo € utilizada como meio de avaliacdo de
desempenho, uma vez que Felipe, um dos trabalhadores entrevistados, conta que
um colega de setor, engenheiro civil, h& pouco tempo havia sido promovido, porém,
sua promocao foi feita com base na flexibilidade do horario de trabalho e ndo com
aumento salarial, conforme esperava. Segundo o posicionamento da gestdo na
época do ocorrido, essa seria uma forma de reconhecer seu trabalho. Felipe ainda
conta que isso acabou dificultando ainda mais o dia a dia desse trabalhador, j& que
nao batia mais nenhum ponto e acabava trabalhando mais e ndo ganhando horas
extras correspondentes. Essa situacdo esta diretamente relacionada ao que Zarifian
(2002) chama de modulacdo da utilizacdo do tempo, que possibilita que o
trabalhador ndo mais se submeta a horarios rigidos e passe a trabalhar de forma
modular.

Com esse quadro em mente, verificamos a intercessao de formas de controle
mais rigidas, que correspondem a uma forma disciplinar para boa parte dos
trabalhadores na empresa, e uma forma de controle mais flexivel, caracterizada pelo
abrandamento da rigidez e maior responsabilizacédo do trabalhador na execucéo de
seu trabalho.

2.2 Disciplina e controle na organizacéo do trabalho da empresa Sul.

Deleuze (1992), na esteira tedrica de Foucault, aponta que as antigas formas
de confinamento comegam a entrar em declinio no século XX, assim, caracterizando
uma crise dos meios de confinamento. Para esse autor: “estamos entrando nas
sociedades de controle, que funcionam n&o mais por confinamento, mas por controle
continuo e comunicagao instantadnea” (1992, p.216). No lugar de confinamento, o
meio aberto passa a fazer parte da vida dos individuos. A tecnologia do poder

disciplinar perde sua for¢a, assim como em outro momento histérico os suplicios
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descritos por Foucault também deixaram de ser uma pratica aceita pela sociedade,
aos poucos se transformando em novas formas de punir.

Para Costa (2004), o enclausuramento caracteristico do modelo da sociedade
disciplinar cede lugar a interpenetracdo de espacos, nos quais a auséncia de limites
definidos, a instalacdo de tempo continuo e a formacdo permanente sdo 0s
principais atributos. A propria forma de exercicio da vigilancia se altera para um
modo mais fluido e sutil de controle. A passagem de um estilo a outro de vigilancia
implica que os individuos ndo sao mais indivisiveis, tornam-se senhas e codigos
rasteaveis na massa nos quais seus comportamentos Sdo constantemente

analisados.

Ha que se notar um aspecto basico, o de que sociedades disciplinares e de
controle estruturaram de forma diferente suas informacgfes. No primeiro tipo
de sociedade, teriamos uma organizacdo vertical e hierarquica das
informacdes. Neste caso, o problema do acesso a informacao, por exemplo,
confunde-se com a posi¢cdo do individuo numa hierarquia, seja ela de
funcdo, posto, antiguidade, etc. Além disso, as informacdes parecem
adequar-se a estratégia de compartimentalizacdo que configura o
dispositivo disciplinar. Dessa forma, cada instituicdo detém seu quinh&o de
informacéo, como algo que pertence ao seu proprio espaco fisico. Ha uma
associacdo profunda entre o local, o espaco fisico e o sentido de
propriedade dos bens imateriais. H4 uma intensa regulagdo dos fluxos
imateriais no interior dos edificios e entre eles, de tal maneira que a
resposta a pergunta “onde esta?” parece indicar ao mesmo tempo o lugar
fisico e a propriedade da informacao (COSTA, 2004, p. 162).

No caso da Sul, cada trabalhador, para ter acesso a empresa, necessita
portar seu proprio coédigo eletrdnico, um cracha de uso pessoal que permite a
entrada através de uma grande porta metalica. Ao ser validado o cartdo, o
trabalhador estarda apto ao dia de trabalho. Em uma grande fabrica, na qual
transitam mais de mil trabalhadores, a tecnologia possibilita mapear a entrada e a
saida dos trabalhadores, suas rotinas e seus horarios. Também ¢é possivel
suspender o trabalhador por meio do bloqueio de seu cédigo. Nesse caso, seu
acesso sera negado. Todo visitante também € precisa de um codigo, no qual, por
meio de cadastro sera ou nao permitida sua permanéncia no local.

Para Deleuze (1990), o poder em uma sociedade de controle manifesta-se
cada vez menos de forma localizavel, uma vez que se dissemina de modo reticular.

O mundo do trabalho ndo escapa a essa configuracdo. Nessa mesma linha de
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interpretacdo, Costa (2004, p. 162) entende que tal tipo de poder seria muito mais
sofisticado, visto que “atua sobre elementos imateriais de uma sociedade:
informacé&o, conhecimento e comunicagao.”

Ao0s poucos, as disciplinas abrem espaco a novos tipos de relacdes de poder
que, por sua vez, se manifestam de formas diferentes, ndo apenas no trabalho sobre
o corpo do individuo. Novos alvos passam a ser mirados em uma dita sociedade de

controle.

Sédo as sociedades de controle que batem a porta, aos poucos mas com
forca. As antigas disciplinas que operam na duragdo de um sistema fechado
ddo lugar aquelas dos espacos abertos e sem duracdo diretamente
assinalavel, mediante formas de controle ultrarrapidas e flexiveis
(ZARIFIAN, 2002, p. 64).

Neste sentido, ndo ha um ponto de ruptura no qual a sociedade disciplinar
deixa de existir e cede lugar a sociedade de controle, mas h& sucessivas mudancas
que propiciam o fortalecimento de uma sobre a outra. Para Zarifian (2002), essa
passagem acontece de forma complexa, em que a sociedade de controle vai
precipitando-se sobre a sociedade disciplinar sem que uma destitua por completo a
outra, mas por meio de fragmentacdes e rupturas. O que se testemunha é uma
constante tenséao entre ambas.

Como decorréncia da crise das formas de confinamento disciplinares,
Mathiesen (1998) aponta que o estilo panoptico de vigilancia comecou a disputar
lugar com um estilo sindptico, a partir da crescente insercdo das tecnologias
informacionais no cotidiano e do desenvolvimento dos meios de comunicacdo. Sob
sua Otica, isso significa que tanto uma forma de controle onde poucos vigiam muitos
guanto uma forma na qual muitos vigiam poucos, passam a fazer parte de nossa
sociedade. Na perspectiva do autor, a metafora do pandptico evocada por Foucault
nao mais consegue dar conta da complexidade das formas de controle emergentes
nas sociedades contemporaneas. O que se configura a partir de entdo é a
simultaneidade do desempenho de fung¢des de controle panodpticos e sinopticos.
Portanto, nos séculos XVIII e, especialmente no século XX, houveram mudancas
tecnoldgicas e organizacionais que possibilitaram o uso dos dois modelos de forma

paralela, se desenvolvendo em intima interacao.
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Para Freitas (2006), as novas formas de organizagédo do trabalho objetivam,
entre outras coisas, aumentar o nivel de responsabilizacdo do trabalhador no que
concerne a gestdo do seu préprio trabalho, justamente devido as mudancas na

ordem hierarquica das empresas:

Foi dito que a nova estrutura organizacional exerce um controle mais sutil.
O que antes era visivel e claro nas relacdes verticalizadas de autoridade da
lugar a uma énfase nos grupos, equipes e comités formados por membros
do mesmo nivel, ou seja, mais horizontais. O poder funcional manifestado
pelas ordens através das linhas hierarquicas é cada vez mais substituido
pelo poder institucional, expresso na adesdo a missdo da empresa e na
responsabilidade introjetadas pelo sujeito. A aspereza da autoridade
hierarquica se dilui na suavidade do controle que cada um toma para si
(FREITAS, 20086, p. 75-76).

No periodo da fébrica taylorista-fordista, fundamentalmente nos paises do
capitalismo avancado e nos setores mais industrializados da economia, 0s
trabalhadores tinham uma relativa consonancia entre a sua trajetoria de vida pessoal
e profissional, uma vez que as relacdes de trabalho estavam baseadas no modelo
de contrato por tempo indeterminado e em tempo integral. Nos dias atuais, em
decorréncia da difusdo de formas atipicas de contrato de trabalho, como por
exemplo, contrato por tempo determinado, contrato em tempo parcial, terceirizagéo,
dentre outros, se estimula a busca pelo novo, pelo flexivel, impondo aos individuos
um permanente estado de mudanca e mobilidade (BAUMAN, 2001).

Essa mobilidade claramente associada a nocao de flexibilidade atinge
diversos aspectos do mundo do trabalho, inclusive aspectos financeiros e salariais.
Segundo Zarifian (2002), como decorréncia disso, processam-se mudancas

referentes ao modo de trabalhar:

Por exemplo: enquanto a fabrica conhecia um salario basico e beneficios
claramente codificados, a empresa moderna se esforca para impor uma
modulacdo continua de cada salario, que, em estado de perpétua
instabilidade, passa por desafios, concursos, bdnus por mérito etc. Ou
ainda: enquanto na fabrica o trabalhador ndo cessava de recomegar um
mesmo trabalho, na empresa moderna nunca se arremata coisa alguma:
tudo muda, modula-se e remodela permanentemente, tanto o contetdo do
trabalhno como as metas ou as aquisicbes cognitivas do individuo
(ZARIFIAN, 2002, p. 24-25).

No caso da Sul, encontramos presentes os elementos de modulacdo de
salarios, tal como apontado por Zarifian. Através do alcance das metas
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estabelecidas os trabalhadores podem acessar determinados bénus. Além disso, a
participacdo nos lucros da empresa serd de acordo com a produtividade alcancada.
Neste sentido, os trabalhadores contam com a remuneracdo variada, que esta
diretamente ligada ao mercado e suas oscilacdes. As participacdes nos lucros da
empresa estao atreladas as suas vendas, sua producéo e, principalmente, as safras,
que definem o potencial de vendas no ano. Se houver uma boa safra, havera boa
demanda por fertilizantes, logo, a produtividade e a participacdo nos lucros dos

trabalhadores terdo alteracdes significativas, conforme um trabalhador comenta:

Tem participagdo dos lucros. Isso ai depende como vai a safra, se a safra
for boa [...] depende da safra. Se a safra for fraca, a tua participacéo dos
lucros acaba sendo fraca. Geralmente a gente recebe...d4 um salario ou
dois, as vezes trés salarios. Acho que no méaximo é trés salarios. E uma
bonificacdo boa (Jorge, 46 anos, operador de mistura).

Essas formas de modulacdo de salario com base em produtividade buscam
despertar no trabalhador uma maior motivacao para o trabalho. As metas colocam
as empresas e o0s trabalhadores sempre em movimento, sempre em busca de algo
novo. Ao investir em permanente inovacdo, as empresas buscam fugir da
obsolescéncia de seus métodos e praticas e para isso necessitam oxigenar e
renovar para ndo ficar para tras. Nem sempre o que valia como pratica ou valor
consagrado seguird em vigor no momento seguinte, mas sempre havera novas

praticas e valores a serem incorporados.

A palavra flexibilidade cai do céu como uma luva ou uma bencédo. Ela
representa tudo que € mais caro as organizagdes, pois € 0 que garante
esse rejuvenescimento permanente, o que da o tom do moderno, vivo e
vélido. E é a varinha magica que renova as estruturas, os saberes, os
comportamentos, as condutas, 0s métodos, 0s pensamentos, as visdes de
mundo, as representagdes, os conceitos.... (FREITAS, 2006, p. 65).

Para Barbosa (2014), isso significa que os processos de flexibilizacdo se
inserem em um esforco que visa garantir 0 rejuvenescimento constante das
empresas, possibilitando-lhes estar sempre alinhados com novas tendéncias e
processos de gestédo utilizados e validados naguele momento.

Para alguns trabalhadores, as metas passam a ser elementos necessarios

para sua motivacdo, possibilitando-lhes investirem continuamente em Si mesmos,
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para nao cair na estagnagcao. Elas podem, inclusive, despertar a competitividade
entre os trabalhadores, vejamos a fala a seguir:

Eu gostei sabe? Ano passado a gente fez...A gente é um pouco competitivo.
Isso ai é normal, a competicdo, de unidade contra unidade. S&o trés turnos,
o turno da manh4, tarde e noite. Ai o cara fez, tipo, num més tem ali quem
fez mais. Ai a gente sempre ficava naquela rixa com a outra turma, fica
competindo quem produziu mais: “Quanto noés fizemos? Fizeram tantos
hoje! E quanto eles fizeram? Ai, faz a conta. No6s estamos na frente, ah
estamos em segundo”. A gente fica nessa ai, algo saudavel. Até tem a
brincadeira da outra turma de escrever no painel ali “#primeiro”, mas é tudo
guestdo...algo saudavel. Nada de uma turma querer azarar a outra, tipo,
mexer no maguinario para eles ndo produzir tanto. Isso ai néo existe.
Sempre quer deixar a outra turma bem, pra eles comecar bem, mas é a
questdo da “gurizada se puxar”, sabe? No caminh&o, de ser mais rapido. E
bem legal isso ai, gostei bastante. Ano passado quando era safra aconteceu
bastante isso (Leandro, 23 anos, operador de mistura).

Para Barbosa e Martins Jr. (2012), as empresas buscam instaurar um cenario
de competitividade interna, pois isso |hes possibilita aumentar a produgcédo. Na
opinido do trabalhador Leandro, a logica da competitividade contribui para o
aumento da produtividade dos trabalhadores, jA que passam a exigir mais de si
mesmos e de seus colegas em sua volta. No relato acima, Leandro comenta ser a
sua primeira experiéncia com metas, o que tem promovido uma outra forma de
trabalhar. Neste sentido, ele sente que precisa estar continuamente se adaptando as
necessidades produtivas da empresa, onde, em periodo de safra, a cobranca sera
acentuada, caracteristica de uma producdo flexivel com vistas ao mercado e a
demanda.

Esse estilo de controle fomentado pela flexibilidade visa promover o
engajamento do trabalhador em suas tarefas, que, ao tomar para si a necessidade
de contribuir com o crescimento da empresa, deixa de lado uma obediéncia cega e

passa a se sentir parte dos objetivos empresarias. I1sso significa que:

A obediéncia passiva da lugar ao ativo investimento amoroso, o corpo docil
da lugar ao coragéo ativo e cativo. O medo de fracassar se alia ao desejo
de ser reconhecido, e quanto mais o individuo acr