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"...quem sabe algum dia teremos uma Escola Superior da Paz, que se
encarregara de falar sobre o horror das espadas e a beleza dos arados, a
dor das lancas e o prazer das tesouras de podar. Que as criancas
aprendessem também sobre a natureza que esta sendo destruida pelo lucro,
e as licbes do dinossauro que foi destruido por causa do seu projeto de
crescimento, enquanto as lagartixas sobreviveram...E certo que os mais
aptos sobreviverdo mas nada sugere que 0s mais gordos sejam 0s mais
aptos. E que houvesse lugar para que elas soubessem das lagrimas e da
fome e que o seu projeto de alegria incluisse a todos...Que houvesse
compaixao e esperancga...”.

Rubem Alves
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RESUMO

Analisa o0s impactos da adocdo de novas tecnologias
organizacionais pela Samarco, empresa mineradora localizada na
cidade de Anchieta no Estado Espirito Santo. A pesquisa procura
explicitar, primeiramente, as grandes crises enfrentadas pelo capitalismo
ao longo de sua historia e as formas como vem reagindo a essas crises.
Mais especificamente, realizou-se uma pesquisa na Samarco Mineragéo
S.A., com o intuito de observar, na pratica, os impactos das mudancas
verificadas como reacdo a crise capitalista iniciada nos anos 60-60 e
seus reflexos no trabalho das pessoas que atuam ou que atuavam
naquela organizacdo. A base tedrica parte de autores brasileiros como
Marcus Alban, Ricardo Antunes, Gilberto Dupas, Jorge Mattoso e Marcio
Pochmann e estrangeiros como Harry Braverman, Benjamin Coriat,
Richard Sennett, Jeremy Rifkin e Eric hobsbawm. A pesquisa foi
desenvolvida utilizando-se a estratégia qualitativa, procurando valorizar
ao maximo o contato direto do pesquisador com 0 ambiente e a situacao
estudada. O grupo estudado dentro da empresa teve como critério a
ligacdo direta com o processo produtivo do setor e a permanéncia na
organizagao por mais de dez anos. Concluiu-se, pela pesquisa, que a
reacdo do capitalismo a mais uma crise iniciada nos anos 60-70, com a
globalizacdo econbmica, o advento do neoliberalismo, a mudanca
tecnoldégica de uma base eletromecanica para uma base eletroeletronica
e, com uma forte reestruturacdo produtiva nas organizagdes, seguindo o
modelo japonés, tém provocado transformacgdes radicais no mundo do
trabalho. As novas tecnologias organizacionais adotadas pela empresa,
Impactaram o trabalho, principalmente, no que se refere ao trabalho em
equipe, polivaléncia, carga e ritmo, papéis gerenciais, processo de
tomada de deciséo, relacionamento chefe x subordinado, sistemas de
avaliacdo de desempenho e conflitos. As estratégias adotadas pela
organizagdo para obtencdo do envolvimento e comprometimento dos
empregados e as percepcoes sobre a participacdo no processo, da alta
administracdo e da média geréncia, na maioria das vezes, diferem da
percepc¢ao dos supervisores e dos empregados de execucdo. Enquanto
a alta e média geréncia percebe as mudancas de uma forma
extremamente otimista e até euforica, os trabalhadores dos niveis mais
baixos repetem o discurso reinante na empresa, mas, mesmo que
involuntariamente, deixam escapar as tensdes decorrentes das pressoes
a gue sao submetidos no dia-a-dia organizacional. Aqueles empregados
entrevistados fora do ambiente da empresa, ex-empregados ou aqueles
mais politizados conseguem ver e retratar com clareza a verdadeira face
do sistema, inclusive relacionando a situacdo na Samarco com outras
organizagbes. Com base na pesquisa realizada e nas idéias defendidas
pela maioria dos autores citados no referencial teorico, pode-se afirmar
que as mudancas promovidas pela Samarco realmente tém possibilitado
um grande ganho para a empresa, principalmente no que se refere ao
aumento da produtividade. Contudo, os ganhos conseguidos pela
empresa e pela maioria das organizagcdes que adotam sistemas
semelhantes ndo estdo sendo devidamente distribuidos. Os custos
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sociais decorrentes de tais estratégias superam em muito 0os ganhos
econdmicos e financeiros. Os resultados alcancados pela pesquisa
corroboram, de uma maneira geral, a literatura pesquisada.
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INTRODUCAO

De acordo com Braverman (1987), o trabalho, como atividade
proposital e orientado pela inteligéncia, é produto especial da espécie humana
que, por sua vez, é produto especial dessa forma de trabalho. O trabalho que
ultrapassa a mera atividade instintiva €, assim, a forca que criou a espécie
humana, € a forca pela qual a humanidade criou 0 mundo como o conhecemos.

A possibilidade de todas as diversas formas sociais, que surgiram e
que podem ainda surgir, depende, em ultima analise, dessa caracteristica
distintiva do trabalho humano.

Nessa perspectiva, pretende-se, nesta pesquisa, pensar o trabalho
como produto do homem e conformador da sociedade.

Em um primeiro momento, deve-se fazer um levantamento e reflexao
sobre as grandes crises enfrentadas pelo capitalismo ao longo do tempo, a
adocao de novas tecnologias organizacionais, como reacdo a essas crises e
seus impactos sobre o trabalho. Nesse sentido, devera ser explicitada a
primeira grande crise do capital, entre 1870 e 1896, e sua rea¢cdo no campo
organizacional, com a adocdo do taylorismo, e a segunda grande crise, de
1929 até praticamente o final da Segunda Grande Guerra, e sua reagdo com a
adocdo do fordismo. No periodo que vai do final da Segunda Grande Guerra
até 1970, deverd ser analisado o que ficou conhecido como os “anos dourados
do capitalismo”.

Em um segundo momento, devera ser feito um levantamento e analise
mais aprofundados do periodo iniciado nos anos 60-70, com o esgotamento do
modelo taylorista/fordista de producéo, e as reacdes do capital, com o avanco
do neoliberalismo, globalizacdo, reestruturacdo produtiva e adog¢édo de novas
tecnologias organizacionais no mundo, no Brasil, no Espirito Santo.

Finalmente, pretende-se relatar a pesquisa realizada na Samarco
Mineracdo S.A., com o intuito de observar, na pratica, os impactos das
mudancas verificadas e seus reflexos no trabalho das pessoas que atuam ou
que atuavam naquela organizacdo. Nesse sentido, procurar-se-a verificar
mudangas no processo de trabalho, tais como, trabalho em equipe,

polivaléncia, rodizio, carga e ritmo, nos papéis gerenciais, no processo de
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tomada de decisao, no relacionamento chefe x subordinado, nos sistemas de
avaliacdo de desempenho e nos conflitos. Quanto a participacdo, procurar-se-
a verificar as estratégias da organizacao para o]
envolvimento/comprometimento dos empregados e as percepcdes, sobre a
participacdo no processo, da alta administracdo, da média geréncia, dos
supervisores e dos empregados de execucgao.

Espera-se, dessa forma, estar contribuindo ndo s6 para uma discusséo
mais aprofundada no campo do conhecimento, no que diz respeito a
importancia do trabalho humano, como também para uma reflexdo sobre os
caminhos que a sociedade vem escolhendo para, em Ultima instancia, dar
melhores condicbes de vida as pessoas, pela distribuicdo dos ganhos

conseguidos com o0s avangos da ciéncia e da tecnologia.
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1 REFERENCIAL TEORICO

O trabalho tera, em linhas gerais, a seguinte estrutura: em um contexto
capitalista, ha o avanco do liberalismo ou do neoliberalismo econémico,
provocando a globalizacdo. Ha no Brasil um projeto de especializacdo
competitiva com a desintegracdo produtiva e a tentativa de integracdo a
economia mundial. Para tanto, ha uma reestruturacdo produtiva levando a
decisbes por parte das empresas, concentradas sobre a reorganizagcdo da
producdo (Qualidade Total, just in time, controle estatistico de processo, lay-
out, logistica, etc.), sobre a gestédo de recursos humanos (terceirizacdo da méo-
de-obra, reducdo de hierarquias funcionais, treinamento de méao-de-obra,
incentivo monetario, etc.) e sobre a conduta empresarial (desverticalizacdo da
producédo, focalizacdo, lancamento de novos produtos, etc.). A industria de
mineracao brasileira e capixaba se insere nesse contexto.

A seguir, procura-se explicitar como o capitalismo vem sofrendo suas
crises e de que forma vem reagindo a elas, principalmente por meio da

reestruturacdo produtiva e da adogéao de novas tecnologias organizacionais.

1.1 AS GRANDES CRISES DO CAPITAL

1.1.1 A Primeira Grande Crise do Capital — 1870 a 1896

Marcus Alban (1999), em seu livro “Crescimento sem emprego”, mostra
de uma forma bastante clara o desenvolvimento capitalista e suas crises vis-a-
vis as revolucdes industriais.

Para se entender a primeira grande crise do capital e sua reagéo com o
advento do taylorismo e, posteriormente, do fordismo, formando o binédmio
taylorismo/fordismo, deve-se comecar por uma analise do contexto tecnoldgico
e econdmico no século XVII.

De acordo com o autor, mesmo que a divisdo do trabalho tenha
representado importante papel nos primordios da mecanizagdo, 0 que
caracterizou a Primeira Revolugao Industrial foi a avan¢co da mecanizagao a

vapor. Na medida em que os mecanismos criados para atender a um setor ou



organizagdo sdo copiados e adaptados por outros, cria-se uma dinamica
relativamente autbnoma e de grande potencial transformador. Foi isso que
aconteceu no século XVII, de acordo com o autor.

Mesmo considerando a grande ineficiéncia das primeiras maquinas a
vapor, elas permitiram, pela primeira vez na historia, 0 acesso a uma imensa
fonte de energia motora, administravel e livre dos caprichos da natureza.

Naturalmente, o avan¢o da mecanizacdo ndo ocorrera apenas no nivel
quantitativo, mas também no qualitativo. Dessa forma, havera o
desenvolvimento de novas maquinas mais adequadas a energia motriz do
vapor. Tais maquinas ndo serdo mais fabricadas de madeira, mas de ferro e
exigirdo, também, o desenvolvimento concomitante das industrias quimicas e
metallrgicas que, evidentemente, também se mecanizam.

Mesmo que a induastria téxtii domine a cena pelo pioneirismo,
processos semelhantes ocorrerdo nos demais setores de bens de consumo.

Tendo em vista o pensamento do autor, os ganhos de produtividade
conseguidos pelas empresas, de maneira geral, serdo de tal magnitude que
permitirdo uma certa despreocupacdo com questdes ligadas a divisdo e
organizacdo do trabalho. Assim, houve, na realidade, uma substituicdo de
métodos artesanais por métodos mecanizados com o desenvolvimento
concomitante desses métodos.

Sendo a maquina a vapor a principal fonte motora da Primeira
Revolugdo Industrial, para maximizar a eficiéncia energética, torna-se
necessario trabalhar com as maiores maquinas possiveis. De acordo com o
autor, em varios setores, as fabricas tém plantas inteiras operadas por apenas
uma grande maquina. Assim, as maquinas determinavam ndo s6 o tamanho
das fabricas como também, pela sua indivisibilidade, a estrutura fisica e
organizacional.

De maneira geral, a grande maquina a vapor acionava um longo eixo
de ferro, ao qual se articulavam, por sistemas de polias e correias, contra-eixos
menores, que, pelo mesmo sistema, acionavam as maquinas de produgao.

Concluindo esse raciocinio, Alban (1999) salienta que, com a
mecanizacao a vapor, toda a fabrica se torna uma grande maquina que, para

ser eficiente, deve trabalhar conjuntamente e a um sé ritmo.
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Como os ganhos de produtividade dependiam de escalas crescentes,
as fabricas tendiam a crescer a frente da demanda, criando o que se chama
hoje de capacidades ociosas planejadas. Em face disso, os empresarios,
inovadores do processo, sdo levados a uma busca constante por novos
mercados. Essa nova dinamica leva, consequentemente, a novos ganhos de
produtividade, novas demandas por trabalhadores, maiores salérios, e assim
sucessivamente.

Contudo, o aceso a novos mercados nao dependera apenas das
mudancas e inovacfes mecanicas, mas também do desenvolvimento de um
coerente sistema de transportes. Afinal, a dindmica da nova economia nao se
coadunava com a baixissima capacidade de transporte dos barcos a vela e das
carrogas puxadas por animais.

Seguindo 0 mesmo raciocinio de Alban (1999), o desenvolvimento
desse novo sistema sera efetivado pela evolucéo da prépria mecanizacéo, pelo
advento dos navios e trens a vapor.

Nota-se que o desenvolvimento dos transportes ndo sera apenas
coadjuvante importante viabilizador do sistema vigente. Ocorre que, exigindo
uma série de novos e grandes investimentos, 0s transportes irdo constituir, em
si mesmos, fortes vetores de expanséo econdémica.

Segundo o autor, ainda que variando de pais para pais, 0S recursos
para desencadear essa importante dinamica viriam de capitais ingleses que,
além de interessados na abertura de novos mercados, migram para o0
continente em busca de maiores taxas de lucro, e do desenvolvimento, nesse
periodo, de grandes inova¢cfes no sistema financeiro. Segundo Alban (1999),
tais inovacdes iniciam-se por volta de 1830 com a criagao dos primeiros bancos
de investimentos passando pela criagdo dos mercados nacionais de capitais
nos anos 1840 e evoluem com a legalizacdo das sociedades andénimas ou de
responsabilidade limitada.

A mesma dinamica européia ocorre nos Estados Unidos. Como
principais fornecedores de matéria-prima para a induastria téxtil inglesa, os
Estados Unidos dependerdo, como ninguém, de uma moderna infra-estrutura
de transportes. E nesse contexto que, apresentando uma forte dinamica

extrativista/agricola, em sua marcha para o Oeste, o Pais substituira as épicas



caravanas do século XVIII por um importante sistema de transporte fluvial a
vapor. Esse sistema, de acordo com Alban (1999), comecard, a partir de 1840,
a ser suplantado pelas ferrovias que, com muito maior confiabilidade, cortardo
o Pais de ponta a ponta, gerando investimentos grandiosos em toda a
economia americana.

Por volta dos anos 1870, contudo, com o término da implantacdo dos
principais troncos ferroviarios na Europa e nos Estados Unidos, tem-se a
desaceleracdo do crescimento econdmico em todo o mundo. Findas as
necessidades, findam-se o investimento e o desenvolvimento. No lugar da
dindmica desenvolvimentista, surge, principalmente na Inglaterra e, em certa
medida, também nos Estados Unidos uma profunda crise que se estendera até
meados dos anos 1890.

Citando Landes,* Alban (1999, p. 110) observa:

Os anos decorridos entre 1873 e 1896 pareceram a muitos contemporaneos um
assombroso desvio da experiéncia historica. Os precos cairam de maneira desigual e
esporadica, uma média de aproximadamente 1/3. Foi a mais drastica deflacdo da
memoria do homem. A taxa de juros também caiu, a ponto de os tedricos da economia
comecarem a invocar a possibilidade de que o capital se tornasse tdo abundante a
ponto de passar a ser uma mercadoria gratuita. E os lucros encolheram, enquanto o
gue entdo se reconhecia como depressdes peridédicas parecia arrastar-se
interminavelmente. O sistema econdmico parecia estar desmoronando.

Essa ampla crise, de acordo ainda com Alban (1999), na qual se
combinam dinamicas schumpeterianas e keynesianas, chegara ao seu fim com
a emergéncia de um conjunto de novos paradigmas tecnoldgicos e
organizacionais.

Nesse contexto, a estratégia organizacional mais adequada parece ser
a integracdo vertical. E exatamente isso que acontece em especial nos
Estados Unidos quando, entre os anos 1870 e 1890, desenvolve-se um intenso
processo de fusbes e incorporacbes que, juntamente com o0 crescimento
endogeno das empresas, promove uma profunda reestruturacédo organizacional
com o aparecimento das grandes empresas, verticalmente integradas em suas

estruturas produtivas e operando em grandes mercados.

! LANDES, D. S. Prometeu desacorrentado. Rio de Janeiro, Nova Fronteira, 1994.
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Em decorréncia dessa reestruturagdo, ocorre, também, uma
reestruturacdo das estruturas administrativas com a profissionalizacdo da
gestdo empresarial. De acordo com Alban (1999), mais do que assegurar a
eficiéncia da producdo em si, deve-se assegurar, também, a eficiéncia de todo
um sistema integrado de compras, producdo, marketing e distribuicdo que
extrapola em muito a capacidade gerencial e também financeira do empresario
individual e de sua familia.

Pode-se afirmar que esse processo exige ndo s6 o administrador
profissional envolvido com o planejamento e controle das organizagcdes como
também uma vasta rede de profissionais voltados a atividade administrativa
como contadores, engenheiros, pesquisadores, psicélogos, vendedores,
programadores, apontadores, secretarias e uma série de gerentes, chefes
intermediarios, assistentes técnicos, auxiliares de escritorio, etc. formando uma
nova e importante categoria profissional.

Dessa maneira, além de assumir uma participacdo cada vez maior no
total de funcionarios das empresas (ver Tabela 1, abaixo), as estruturas
administrativas tendem a reduzir, no agregado, os elevados ganhos de
produtividade das areas puramente operacionais por representarem um custo

fixo a mais no sistema produtivo.
Tabela 1

Evolucdo da estrutura do emprego industrial nos EUA

Anos Administragéo Producgéo %Adm./Prod.
1899 348 1.496 07,7
1909 750 6.256 12,0
1923 1.280 8.178 15,6
1929 1.496 8.361 17,9
1937 1.518 8.553 17,7
1947 2.578 11.916 21,6

Fonte: Alban (1999, p. 114). Obs.: dados expressos em mil.

De acordo com Alban (1999), ao agirem dessa maneira, as grandes

empresas, além de incentivarem o crescimento, acabaram promovendo uma
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profunda revolucdo sociocultural nas economias contemporaneas, a revolugcéo

do consumo de massa. Citando Rifkin,? Alban (1999, p. 115) observa:

O fendmeno do consumo de massa nao ocorreu espontaneamente, tampouco
foi o subproduto de uma natureza humana insaciavel. Ao contrario. No inicio do
século, os economistas observaram que a maioria das pessoas se contentava em
ganhar apenas o suficiente para prover as suas necessidades bésicas e alguns
pequenos luxos e, apOs prové-los, preferia ter mais tempo livre para o lazer a
rendimentos extras. Para reverter esse quadro, 0s anunciantes passaram a desviar
seus apelos de venda dos argumentos utilitarios e informacdes descritivas do produto
para apelos emocionais por status e diferenciacdo social. O homem e a mulher
comuns foram estimulados a seguir o exemplo dos ricos, a adotar a aparéncia de
riqueza e prosperidade. Moda tornou-se o lema da época.

Essa dindmica competitiva, denominada pela literatura por
concorréncia schumpeteriana, acaba por desencadear um novo ciclo de
desenvolvimento que se conformard com o advento da Segunda Revolugdo
Industrial no final do século XIX que, apesar de alguns acidentes de percurso,
prossegue até a segunda metade do século XX.

Nesse novo ciclo, a Inglaterra perde o papel de poténcia hegemdnica
para os Estados Unidos que, de acordo com Alban (1999), em 1913, as
vésperas da Primeira Grande Guerra, ja detém quase 40% do Produto Interno
Bruto (PIB) consolidado dos paises desenvolvidos.

Como fatores-chave para o sucesso da economia norte-americana,
Alban (1999) cita trés: constituicdo de empresas valendo-se de estruturas de
capital aberto, estratégia de integracdo vertical e grande adequacgdo e
aceitacao do mercado final americano do produto padronizado.

Conforme Alban (1999), a energia elétrica tem, para a Segunda
Revolucao Industrial, a mesma importancia que a maquina a vapor teve para a
Primeira Revolugdo Industrial. Embora ndo constituindo uma nova fonte de
energia, mas uma nova forma de transmissdo, a energia elétrica, por suas
caracteristicas intrinsecas, promovera, mais uma vez, uma completa, profunda
e revolucionaria reconfiguracdo dos sistemas produtivos ao substituir, com

enorme flexibilidade, a rigidez da transmissdo mecanica, permitindo o

2 RIFIKIN, J. O fim dos empregos: o declinio inevitavel dos niveis de empregos e a reducéo da
forca global de trabalho. S&o Paulo: Makron Books, 1996.
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desenvolvimento de usos absolutamente novos, modificando, diretamente, todo
0 modo de vida contemporaneo.

A mecénica, entdo, fundindo-se com a eletricidade, forma o novo
paradigma da eletromecanica, caracterizando a Segunda Revolu¢&o Industrial.

Essa verdadeira “domesticacdo” das maquinas ira contribuir também,
de acordo com Alban (1999), a partir dos anos 1920, para a emergéncia de um
novo e importante mercado, o de utilidades domésticas. Motores e maquinas
menores e toda a paraferndlia eletroeletrbnica subsequente permitiram o
desenvolvimento de um sem-numero de utilidades domeésticas: geladeiras,
batedeiras, liquidificadores, fogdes elétricos, tostadeiras, chuveiros elétricos,
aquecedores, aparelhos de ar refrigerado, brinquedos elétricos, aspirador de
pd, maquinas de costura, maquinas de lavar, maquinas de secar, ferro de
passar, secadores de cabelo, radio, radiolas e, por fim, a televisdo. S&o os
bens de consumo duraveis que, juntamente com o automével, constituem os
simbolos maiores da sociedade moderna.

De acordo com o autor, as industrias de montagem, que, na €poca,
incluiam os setores de maquinas e equipamentos, moveis, confeccdes e
calcados, embora se desenvolvessem concomitantemente, ndo puderam, nem
poderiam, levar a mecanizagao aos seus extremos, pois, na maioria das vezes,
paralelamente a uma mecanizacao intermediaria e flexivel, esses setores
continuaram valendo-se intensamente de sistemas artesanais de producgao.

Ocorre que, de maneira geral, os processos de montagem consistem
em duas etapas basicas: producdo de pecas, feita pelas transformacdes fisico-
mecanicas dos materiais; e montagem dessas pecas, conformando o produto
final. A Primeira Revolucdo Industrial possibilitou a mecanizacdo da primeira
etapa, mas deixou praticamente intacta a segunda, pois devido a enorme
rigidez da mecanizacdo a vapor, era inviavel levar a energia mecéanica até os
variados pontos de montagem. Além disso, por deficiéncias também inerentes
a mecanizacao a vapor, as pecas fabricadas eram, quase sempre, de baixa
precisdo 0 que nao permitia sua montagem sem certos ajustes que soé
poderiam ser feitos por mecanicos especializados.

Conforme Alban (1999), essa situacdo s6 comecard a mudar com o

advento da maquina de costura, seguida da maquina de escrever e,
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posteriormente, da bicicleta, a partir da segunda metade do século XIX. Como
esses produtos apresentavam um grande potencial de demanda mas exigiam
uma montagem relativamente complexa, a plena exploracdo desse potencial
esbarrava na baixa produtividade da montagem, materializando-se em salarios
crescentes para 0s mecanicos ajustadores.

A primeira etapa da Segunda Revolucdo Industrial, entdo, sera
marcada pelo desenvolvimento dos motores de combustao interna concebidos
no final do século XIX, seguido da fabricagcdo do automaovel, juntamente com a
eletrificacdo e os eletrodomésticos.

Por ser um produto extremamente complexo, montado por cerca de
cinco mil pecas e apresentando uma alta elasticidade-preco de demanda, o
processo para fabricagdo e montagem do automével acaba por enfrentar e
superar o problema da baixa produtividade na montagem com o
desenvolvimento da linha de montagem por Henry Ford e sua equipe.

Para a viabilizacdo da solu¢cdo automobilistica, entretanto, outras
importantes inovacgdes teriam que precedé-la.

No contexto que se formou, surgiu e se desenvolveu o método da
administracao cientifica de Frederick W. Taylor, que se tornaria mundialmente
conhecido como taylorismo. De acordo com Alban (1999), a primeira grande
inovacdo de natureza organizacional e ndo técnica, com fortes impactos na
produtividade das industrias de montagem. Em linhas gerais, ela consistiu num
intenso processo de racionalizacdo dos sistemas e métodos de trabalho,
empreendido em toda a industria, a partir das Gltimas décadas do século XIX.

Taylor desenvolveu, na pratica, a esséncia do seu método de
administracdo cientifica, na Midvale Steel, onde permaneceu até 1890. Para
Taylor, o grande problema das técnicas administrativas existentes consistia no
desconhecimento, tanto pela geréncia como pelos trabalhadores, dos métodos
otimos de trabalho. Sem esses métodos, que implicavam também tempos e
instrumentos 6Otimos, ndo havia como planejar e maximizar a produtividade,
ainda que os operéarios se esforcassem para tanto. Nesse sentido, Taylor,
rejeitando a administracdo por iniciativa e incentivo, ird propor uma busca

“cientifica” — sisteméatica — dos métodos 6timos.
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Nas palavras do proprio Taylor, em “Principios de administracao
cientifica” (1995, p. 23), seu livro foi escrito primeiramente para indicar, por
meio de uma série de exemplos, a enorme perda que o pais (EUA) vinha
sofrendo com a ineficiéncia de quase todos os seus atos diarios. Em segundo
lugar, para tentar convencer o leitor de que o remédio para essa ineficiéncia
estaria antes na administracdo que na procura do homem excepcional ou
extraordinario. Em terceiro lugar, para provar que a melhor administracéo seria
uma verdadeira ciéncia, regida por normas, principios e leis claramente
definidos, tal como uma instituicdo. Além disso, para mostrar que 0s principios
fundamentais da administracdo cientifica seriam aplicaveis a todas as espécies
de atividades humanas, desde nossos atos mais simples até o trabalho nas
grandes companhias, que reclamavam a cooperagdo mais apurada. E, em
resumo, para convencer o leitor, por meio de uma série de argumentos, de que,
corretamente aplicados esses principios, 0s resultados obtidos seriam
verdadeiramente assombrosos.

Ao que se observou, os resultados da aplicacdo do taylorismo, pelas
organizagbes, foram realmente assombrosos. As empresas conseguiram
altissimos ganhos de produtividade a custa da mecanizagcdo completa do
trabalho. Ao que tudo indica, também os ganhos obtidos pelas empresas nao
foram devidamente repassados aos trabalhadores, de uma maneira geral.

Também para Braverman (1987), o movimento da geréncia cientifica
no modelamento da empresa moderna e, de fato, de todas as instituicées da
sociedade capitalista que executam processos de trabalho, é de fundamental
importancia.

O autor afirma que, enquanto Taylor se ocupava dos fundamentos da
organizagao dos processos de trabalho e do controle sobre ele, as escolas
posteriores de Hugo Munsterberg, Elton Mayo e outros ocupavam-se sobretudo
com o ajustamento do trabalhador ao processo de producdo em curso, na
medida em que 0 processo era projetado pelo engenheiro industrial. Enquanto
0s sucessores de Taylor encontram-se na engenharia e projeto do trabalho,
bem como na alta administracdo, os sucessores de Mduinsterberg e Mayo
acham-se nos departamentos de pessoal e escolas de Psicologia e Sociologia
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tayloristas, enquanto os departamentos de pessoal e académicos tém-se
ocupado com a selecdo, adestramento, manipulacdo, pacificacdo e
ajustamento da mao-de-obra para adapta-la aos processos de trabalho assim
organizado.

De acordo com o autor, ndo era a melhor maneira de trabalhar, em
geral, o que Taylor buscava, mas uma resposta ao problema especifico de
como controlar melhor o trabalho alienado, isto €, a forca de trabalho comprada
e vendida.

Braverman (1987, p. 103-8) cita e analisa trés principios tayloristas que
considera fundamentais para todo projeto de trabalho ou engenharia industrial

hoje. S&o eles:

Primeiro principio — o administrador assume [..] o cargo de reunir todo o
conhecimento tradicional que no passado foi possuido pelos trabalhadores e ainda de
classificar, tabular e reduzir esse conhecimento a regras, leis e formulas [...]. O autor
diz que podemos chamar esse principio de dissociacdo do processo de trabalho das
especialidades dos trabalhadores. O processo de trabalho deve ser independente do
oficio, da tradicdo e do conhecimento dos trabalhadores. Dai por diante deve
depender ndo absolutamente das capacidades dos trabalhadores, mas inteiramente
das politicas gerenciais.

Segundo principio — todo possivel trabalho cerebral deve ser banido da oficina
e centrado no departamento de planejamento ou projeto [...]. No ser humano, o
aspecto essencial que torna a capacidade de trabalho superior & do animal é a
combinacdo da execugcdo com a concepcao da coisa a ser feita. Mas, a medida que o
trabalho se torna um fendmeno social mais que individual, é possivel — diferentemente
do caso de animais em que o instinto como for¢ca motivadora é inseparavel da agéo —
separar concepcgdo e execucdo. Essa desumanizacdo do processo de trabalho, na
qual os trabalhadores ficam reduzidos quase que ao nivel de trabalho em sua forma
animal, enquanto isento de propdésito e ndo pensavel no caso de trabalho auto-
organizado e automotivado de uma comunidade de produtores, torna-se aguda para a
administragdo do trabalho comprado, porque, se a execucdo dos trabalhadores é
orientada por sua prépria concepcdo, ndo € possivel impor-lhes a eficiéncia
metodolégica ou o ritmo de trabalho desejado pelo capital. Em conseqiéncia, o
capitalista aprende, desde o inicio, a tirar vantagem desse aspecto da forca de trabalho
humana, e a quebrar a unidade do processo de trabalho.

Taylor, no caso, argumenta que o estudo sistematico do trabalho e os frutos do
estudo pertencem a geréncia pelas mesmas raz6es que maquinas, imoéveis,
instalacdes, etc. pertencem a eles; isto é, custa tempo de trabalho empreender tal
estudo, e apenas os possuidores de capital podem arcar com o tempo de trabalho. Os
possuidores do tempo de trabalho ndo podem eles mesmos fazer o que quer que seja
com ele, mas vendé-lo como meio de subsisténcia. E verdade que esta é a regra nas
relacbes capitalistas de producdo e o emprego do argumento por Taylor, no caso,
mostra com grande clareza aonde o poder do capital leva: ndo apenas o capital é
propriedade do capitalista, mas o proprio trabalho tornou-se parte do capital. N&o
apenas os trabalhadores devem perder o controle sobre os instrumentos de produgéo
como também devem perder o controle até de seu trabalho e do modo como o
executa. Este controle pertence agora aqueles que podem arcar com o estudo dele a
fim de conhecé-lo melhor do que os préprios trabalhadores conhecem sua atividade
ativa.
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Terceiro principio — cada operario tornou-se mais especializado em seu proprio
oficio do que é possivel a qualquer um ser na geréncia, e, em conseqiéncia, 0s
pormenores do como o trabalho sera mais bem feito devem ser deixados a ele. Mas,
em contraste, talvez o mais proeminente elemento isolado na geréncia cientifica
moderna seja a nogao de tarefa. O trabalho de todo operario é inteiramente planejado
pela geréncia pelo menos com um dia de antecedéncia, e cada homem recebe, na
maioria dos casos, instru¢des escritas completas, pormenorizando a tarefa que deve
executar, assim como 0s meios a serem utilizados ao fazer o trabalho [...]. Esta tarefa
especifica ndo apenas o que deve ser feito, mas como deve ser feito e o tempo exato
permitido para isso [...]. A geréncia cientifica consiste muito amplamente em preparar
as tarefas e sua execucéo.

Para Alban (1999), contudo, com pecas de baixa precisdo, a
montagem, mesmo com enorme sucesso do taylorismo, permanece como
reduto inexpugnavel dos artesdos ajustadores. Essa situacdo s6 comecara a
mudar com o0 avango da eletrificacdo que permitiu a fabricacéo de pecas mais
precisas na medida em que livrou as fabricas do elevado nivel de vibracfes e
oscilagbes de velocidade. Por outro lado, a eletrotermia permitiu a obtencéo e
o controle de elevadas temperaturas em atmosferas definidas, o que
possibilitou, também, o desenvolvimento dos agos rapidos especiais.

Com pegas precisas, intercambidveis e disponiveis a baixo custo, o
reduto da montagem artesanal estava condenado a desaparecer. Essa
mudanca, entretanto, ndo foi implementada apenas pelo taylorismo. Isso sé
ocorrera a partir de Henry Ford com sua verdadeira obsessdo pelo produto
anico.

Ao se desligar da Detroit Automobile, Ford fundou, em 1903, sua
prépria empresa, a Ford Motor Company, que revolucionaria a industria
automobilista. Da inauguracdo até 1908, Ford desenvolveu e produziu oito
modelos de carro, na busca de um produto ideal, que viria a constituir o modelo
anico a ser padronizado. Esse modelo seria o Ford T, que, nas palavras do
préprio Ford, citado por Alban (1999, p. 133), “primava pela simplicidade”:

...a simplicidade produz duas conseqiéncias for¢cadas de alcance universal.
Quanto mais um artigo é simples e facil de fabricar, mais barato pode ser vendido e
mais se vende [...] por isso, quando menos suspeitavam, declarei que a partir de 1909
s6 fabricariamos um Unico modelo, o T, ajuntando que cada comprador podia pintar o
seu da cor que lhe agradasse, mas s6 o receberia na cor preta

De acordo com Alban (1999), em que pese a outros beneficios, as

grandes vantagens do produto Gnico, contudo, encontravam-se nas inovagdes
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de processo. Enquanto nos modelos anteriores, ndo s6 Ford, como os demais
fabricantes, era necessario um mecéanico ajustador de alta especializacéo,
dedicado a montagem de cada carro, com o modelo T, porém, isso ndo seria
mais preciso. Valendo-se da moderna tecnologia eletromecénica, ele ir4
desenvolver, ou exigir o desenvolvimento de pecas intercambiaveis de alta
preciséo. Com elas, elimina a necessidade do ajustamento e,
consequentemente, do préprio mecanico ajustador. Dessa forma, a montagem
pdde, finalmente, ser taylorizada, permitindo, também, o aparecimento da linha
de montagem fordista.

Pode-se dizer que, de maneira geral, o capitalismo havia reagido a
primeira grande crise capitalista iniciada por volta de 1870, quando, com o
término do processo de implantagdo dos principais troncos da malha
ferroviaria, tanto na Europa continental como nos Estados Unidos, teve-se a
desaceleracdo do crescimento da economia em todo o mundo.

Essa reagédo ocorreu fundamentalmente em razdo do uso de novas
formas de energia, como o vapor e a eletricidade, mas, principalmente, em
funcdo de novas tecnologias organizacionais com a adocéo, por parte das
empresas, do modelo organizacional chamado taylorismo/fordismo.

Contudo, o progresso técnico e a adocdo do taylorismo/fordismo néo
impediram mais uma grande crise do capitalismo, ou seja, a Grande Depressao
de 1929-1930.

1.1.2 A Segunda Grande Crise do Capital — 1929/1930 até praticamente o

encerramento da Segunda Grande Guerra

Conforme constatado por Alban (1999) no capitulo anterior, todos os
vetores de expansdo que constituem o cerne da segunda revolucdo industrial
apresentam, com a constante busca por economias de escala e controle, um
potencial de crescimento de longa duracdo, ou seja, um potencial de
crescimento capaz de se estender por varias décadas, como de fato
acontecera nos anos dourados do pés-guerra. Contudo, os conturbados anos
20 ndo se desdobrardo num crescimento continuo até o pds-guerra, mas sim

na evolucdo de um intenso processo especulativo, que provocaria, no seu
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apice, o crash da bolsa de Nova York em 1929. Rompe-se, assim, a dinamica

de crescimento dos anos 20, dando inicio a Grande Depresséo dos anos 30, a

maior de toda a era capitalista.

Para dar sustentacdo e vazédo ao grande afluxo de recursos, serdo
criados numerosos consorcios de investimento, que, por sua vez, serao
potencializados por intrincadas operacées de alavancagem. Citando Carson,®
Alban (1999) afirma que, com o0s consorcios e as respectivas alavancagens,
um novo numero de pessoas e instituicbes penetra no mercado,
comprometendo no apice do processo, direta ou indiretamente, cerca de trinta
milhdes de familias americanas.

Todo esse boom especulativo, observa Alban (1999, p. 160), sera
desenvolvido com a chancela de alguns dos mais eminentes professores de
economia da época. No outono americano de 1929, ninguém menos que Irving
Fisher declararia: “...as cotacdes das acdes chegaram aquilo que parece
constituir um nivel permanentemente alto”. Contudo, mesmo com a chancela
da alta academia, o boom especulativo, como todos os boons, um dia teria que
terminar. Para o azar do professor Fisher, esse dia acabou chegando no
préprio outono, na quinta-feira negra de 24 de outubro, quando aconteceu o
colapso.

Com o colapso, apés as quedas vertiginosas da primeira semana, veio
a depressao, que se estenderia por todo o mundo e ao longo de toda a década
de 1930.

Alban (1999, p. 161-2) aponta como vertentes estruturais para
determinacéo da duracao da crise:

a) o surgimento do processo especulativo como rota de fuga a reducdo da
taxa de lucro;

b) o tipo de produto que, a partir dos anos 20, passa a caracterizar a
economia: 0os bens de consumo que, na sua grande maioria, sdo vendidos a
prazo. Nesse caso, a comercializacdo de tais produtos exige um sistema
financeiro atuante e confianga reciproca. Isso ndo poderia ocorrer naquele
ambiente turbulento;

c) aemergéncia do desemprego tecnoldgico;

® CARSON, R. B. O gue os economistas sabem. Rio de Janeiro: Jorge Zahar, 1992.



d) o desequilibrio entre gastos e receitas governamentais para a manutencao
do nivel de atividade econdmica.
Eric Hobsbawm (1999) aponta em seu livro “Era dos Extremos: o breve

século XX 1914-1991”, numeros impressionantes da crise:

a producao industrial americana caiu cerca de um terco ente 1929 e 1931, e a
alema mais ou menos o0 mesmo, mas essas médias sdo suavizadas. Dessa forma, nos
Estados Unidos, a Westinghouse, grande empresa de eletricidade, perdeu dois tercos
de suas vendas entre 1929 e 1933, enquanto sua renda liquida caiu 75% em dois anos.
Houve uma crise na producdo basica, tanto de alimentos como de matérias-primas,
porque 0s prec¢os, ndo mais mantidos pela formacdo de estoque como antes, entraram
em queda livre. O preco do cha e do trigo caiu dos tercos, o da seda bruta, trés
qguartos. Isso deixou prostrados, para citar apenas os nomes relacionados pela Liga
das Nacbes em 1931, Argentina, Australia, paises balcanicos, Bolivia, Brasil, Chile,
Colémbia, Cuba, Egito, Equador, Finlandia, Hungria, india, Malésia britanica, México,
indias holandesas (atual Indonésia), Nova Zelandia, Paraguai, Peru, Uruguai e
Venezuela, cujo comércio internacional dependia em peso de uns poucos produtos
primarios. Em suma, tornou a Depressao global, no sentido literal.

As economias da Austria, Tchecoslovaquia, Grécia, Japdo, Polénia e Gréa-
Bretanha, bastante sensiveis a abalos sismicos vindos do Ocidente (ou Oriente), foram
igualmente abaladas. A indUstria da seda japonesa triplicara sua produgdo em quinze
anos para abastecer o vasto mercado americano de meias de seda, que entdo
desapareceu temporariamente, 0 mesmo acontecendo com o mercado para 0os 90% de
seda do Japdo que iam para os Estados Unidos. Enquanto isso, o preco de outro
grande produto primario da producdo agricola japonesa, o arroz, também despencou,
como o fez em todas as grandes zonas produtoras de arroz do Sul e Leste da Asia.
Uma vez que o preco do trigo despencou ainda mais que o do arroz, ficando mais
barato que este, diz-se que muitos orientais passaram de um para outro produto.
Contudo, o boom de chapatis e talharins, se houve, piorou a situacao dos agricultores
em paises exportadores de arroz, como Birmania, Indochina francesa e Siao (hoje
Tailandia). Os agricultores tentaram compensar 0s precos em queda plantando e
vendendo mais safras, o que fez os pre¢os cairem mais ainda.

Para os agricultores dependentes do mercado, sobretudo do mercado de
exportagdo isso significou a ruina, a menos que pudessem recuar para o tradicional
Ultimo reduto do camponés, a producdo de subsisténcia. Isso de fato ainda era
possivel em grande parte do mundo dependente, e até onde a maioria de africanos,
asiaticos do Sul e do Leste e Latino-americanos ainda era camponesa, 0 que sem
divida os protegeu. O Brasil tornou-se um simbolo do desperdicio do capitalismo e da
seriedade da Depressédo, pois seus cafeicultores tentaram em desespero impedir o
colapso dos pre¢cos queimando café em vez de carvdo em suas locomotivas a vapor.
Entre dois tercos e trés quartos do café vendido no mundo eram do Brasil. Apesar
disso, a Grande Depresséo foi muito mais toleravel para os brasileiros, ainda em sua
grande maioria rurais, que os cataclismos econémicos da década de 1980; sobretudo
porque as expectativas das pessoas pobres quanto ao que podiam receber de uma
economia ainda eram extremamente modestas.

Para aqueles que, por definicdo, ndo tinham controle ou acesso aos meios de
producdo (a menos que pudessem voltar para uma familia camponesa no interior), ou
seja, os homens e mulheres contratados por salérios, a conseqiiéncia bésica da
Depressao foi o desemprego em escala inimaginavel e sem precedentes, e por mais
tempo do que qualquer um ja experimentara. No pior periodo da Depresséo (1932-3),
22% a 23% da forca de trabalho britnica e belga, 24% da sueca, 27% da americana,
29% da austriaca, 31% da norueguesa, 32% da dinamarquesa e nada menos que 44%
da alema ndo tinham emprego. E, o que é igualmente relevante, mesmo a recuperacao
apo6s 1933 ndo reduziu o desemprego médio da década de 1930 abaixo de 16% a 17%
na Gra-Bretanha e Suécia ou 20% no resto da Escandinavia. O Unico Estado ocidental
gue conseguiu eliminar o desemprego foi a Alemanha nazista entre 1933 e 1938. N&o
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houvera nada semelhante a essa catastrofe econdmica na vida dos trabalhadores até
onde qualquer um pudesse lembrar (Hobsbawm, 1999, p. 96-7).

Seguindo a mesma tendéncia de Alban, mas destacando outros pontos
relevantes para explicacdo das origens e duracdo da Grande Depresséo,
Mattoso (1995) destaca que, durante o periodo que vai do comego da Segunda
Revolucédo Industrial, no ultimo quarto do século XIX, até a crise dos anos 30
nos Estados Unidos, Alemanha e Suécia e a Segunda Guerra Mundial para os
paises europeus, 0 movimento espontaneo, lento e instavel de resisténcia ao
liberalismo n&o foi capaz de romper o descompasso existente entre o
emergente paradigma produtivo e tecnoldgico e as anteriores relagdes sociais,
normas de consumo e relagcéo salarial, nem de consolidar um novo padrdo de
desenvolvimento.

Segundo o autor, desde as ultimas décadas do século XIX, o sistema
capitalista potencializou sua expansdao com base em uma segunda onda de
inovacdes tecnoldgicas. O acentuado processo de concentracdo e
centralizacdo do capital possibilitou o surgimento da grande empresa e da
estrutura oligopdlica que iria tornar rigidos os mecanismos de funcionamento
dos mercados. Além disso, generalizou-se 0 uso da maquina em grandes
unidades produtivas, o que, concomitante com o taylorismo, torna o
trabalhador, cada vez mais, um apéndice da maquina, com o seu trabalho
reduzido a gestos repetitivos.

Ainda de acordo com o0 mesmo autor, a “administracdo cientifica do
trabalho”, iniciada por Taylor, como principios de geréncia e organiza¢do do
trabalho, alcancaria seu auge, nos EUA, a partir das ultimas décadas do século
XIX, e se transformaria, segundo Aglietta* (citado por Mattoso, 1995, p. 19), na
resposta capitalista a autonomia relativa que os postos de trabalho ainda
pudessem permitir aos trabalhadores. Citando Braverman,® o autor salienta
que o taylorismo basear-se-ia em trés principios: a) a dissociacdo do processo

de trabalho das qualificacbes dos trabalhadores; b) a separacéo da concepcéo

* AGLIETTA, M. Regulacién y crisis del capitalismo. Espanha: Siglo XXI, 1979.

® BRAVERMAN, H. Labor and monoply capital: The degradation of work in the XXth century.
New York: Monthly review press, 1974
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e da execucdo do trabalho; e ¢) o uso do monopdlio sobre o conhecimento para
controlar os distintos passos do processo de trabalho e seu modo de execucao.

Entretanto, de acordo com Mattoso (1995), o novo paradigma produtivo
e tecnoldgico ndo conseguia estabelecer, no contexto macroecondmico, uma
correspondéncia entre a estrutura de salarios, os padrées de consumo e a
estrutura produtiva.

Apesar da gravidade e extensdo da Grande Depressao, o capitalismo
reage a ela.

Alban (1999) aponta como acfes voltadas para a superacao da crise o
polémico New Deal e a ampliacdo dos gastos publicos com base na Teoria
Geral de Keynes. Porém, o que, de acordo com o autor, permitird a superacao
efetiva da depressdo e o desemprego ndo sera o New Deal nem a teoria
keynesiana, mas sim as exigéncias concretas da economia de guerra. Tal
ponto de vista € compartilhado por Mattoso (1995), quando afirma que, com a
Segunda Guerra Mundial, somaram-se 0s interesses econdmicos, financeiros e
regionais norte-americanos, rompe-se o isolacionismo e firmam-se as bases da
hegemonia industrial, tecnolégica, financeira, agricola e militar dos Estados
Unidos.

O panorama internacional é alterado, sendo crescentemente dominado
pela guerra fria e pela bipolaridade entre os Estados Unidos da América (EUA)
e a Unido das Republicas Socialistas Soviéticas (URSS). Enquanto os Estados
Unidos apareciam ao mundo como o grande gigante superpoderoso da esfera
capitalista, a URSS, apesar das perdas sofridas durante o conflito militar,
industrializar-se-ia seguindo os padrdes da Segunda Revolucédo Industrial e se
constituiria na grande poténcia socialista.

Ainda de acordo com Mattoso (1995), o padrao de producéo industrial
norte-americano generalizou-se com a reconstrucdo da Europa e do Japao,
destruidos pela guerra. Essa generalizacdo alcancou, além dos paises
capitalistas centrais, alguns paises da periferia semi-industrializada, como o
Brasil.

Mattoso (1995, p. 24) afirma que, entre as principais caracteristicas da
estrutura produtiva que emergiram da Segunda Revolucdo Industrial, que se

consolidaram e generalizaram nos pos-guerra, encontravam-se:
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a) rapido e prolongado crescimento internacional da producdo e da
produtividade;

b) lideranca do setor industrial;

C) os setores vinculados a producdo em massa de bens de consumo duraveis
(automoveis e eletrodomésticos), aos bens de capital e a quimica, em
particular, a petroquimica lideram na area industrial;

d) o subsistema de filiais das grandes empresas oligopdlicas assume
crescente importancia e torna-se a face mais aparente do processo de
internacionalizacéo produtiva,

e) o ritmo de crescimento do comércio internacional € mais intenso que o do
crescimento da producéo industrial;

f) o mercado interno dos principais paises capitalistas € o principal
responsavel pelo crescimento econémico, apesar do aumento do comeércio
internacional;

g) a participacdo do emprego industrial e do emprego nos servi¢os (agora sob
a légica industrial) cresce e continua caindo a participacdo do emprego
agricola nos mercados de trabalho nacionais;

h) a mudanca das fontes energéticas acelera-se, com o abandono das fontes
sélidas (carvao) e sua substituicdo pelo petréleo, cujo preco em queda no
periodo favorece a expansao industrial.

Em resumo, o autor aponta o fortalecimento dos sindicatos de
trabalhadores, a Grande Depressao, a Segunda Guerra Mundial e o surgimento
da guerra fria como alimentadores das condi¢cbes para formacdo e expanséao
do padrao de desenvolvimento norte-americano.

Entretanto, o autor indica como fundamental para a imposicdo de
mudancas na forma de gestdo econdmica, no papel e estrutura do Estado, a
consolidacdo de um contramovimento da luta de classes, ndo s6 com o
fortalecimento dos sindicatos de trabalhadores, mas também com a sua
participacdo na luta politica geral e no estreitamento da relacdo com os
partidos politicos. Sé assim viria a se configurar este novo padrdao de
desenvolvimento conformando um conjunto de relagcdes econémicas e sociais
capaz de garantir, por um determinado tempo, a preservacéo do processo de

acumulacdo de capital, de relacdes sociais e de poder politico que



caracterizariam o0s 25 anos seguintes, que ficaram conhecidos como 0s anos
dourados (na expressdao anglo-saxa) ou trinta anos gloriosos (em versao

francesa).
1.1.2.1 Os Anos Dourados do Capitalismo — 1945 a 1970

Para Alban (1999), as razdes do sucesso econdémico, nos primeiros
anos do poés-guerra, sdo hoje bastante claras e consensuais. Embora os
gastos publicos fossem drasticamente reduzidos, havia uma enorme demanda
reprimida que sustentou o crescimento, ao menos até o comec¢o dos anos 50.
Galbraith,® citado por Alban (1999, p. 164), salienta que “...o dinheiro, que
normalmente teria sido gasto com automoveis, outros bens duraveis, habitacdo
e mesmo roupas, tinha [...] permanecido intacto — em caixa, depdsito bancario
ou bdnus de guerra. Os investimentos civis também haviam sido adiados e
tudo isso formava uma grande reserva de poder de compra”. Assim, com a
amortizacdo da divida publica, possibilitada pela reducdo dos gastos
governamentais, gerava-se uma demanda privada de forte impacto
dinamizador.

A essa demanda reprimida interna, continua Alban (1999), somava-se
a demanda externa, gerada pela reconstrucdo da Europa. Financiada em
grande parte pelo préprio governo americano, pelo do Plano Marshall, a
reconstrucdo européia ira acarretar uma balanca comercial extremamente
superavitaria para os Estados Unidos. Esse sucesso, entretanto, ndo se
restringird aos primeiros anos. Pelo contrario, ele sera muito maior,
conformando os anos dourados do capitalismo, que se estenderdo até o final
dos anos 60.

Para o autor, se as razdes do sucesso inicial sdo bastante claras, a
manutencdo do sucesso, pelos longos anos que seguiram, jA ndo obtém a
mesma clareza e consenso entre os economistas. Enquanto o sucesso deu
certo, serviu como prova cabal do acerto das politicas keynesianas; quando h&a
o0 aumento da inflagdo e queda do crescimento, essa visdo perde sua forca. Os

monetaristas que consideram o equilibrio monetario-fiscal como causa do
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sucesso ndo conseguem explicar como o equilibrio poderia proporcionar o
crescimento. Os neo-schumpeterianos, que procuram explicar o sucesso dos
anos dourados pela difusdo de uma série de inovacgdes radicais geradas e
aperfeicoadas durante a guerra, também nao conseguem explicar o fenébmeno
em funcéo da longa duracao do ciclo de crescimento.

Assim como Mattoso (1995), Alban (1999) procura explicar os anos
dourados pela peculiar relacéo salarial/trabalhista, estabelecida no pos-guerra,
entre as grandes empresas e o0s poderosos sindicatos de seus trabalhadores.

Para Alban (1999), com a adocao, por parte das empresas, da linha de
montagem juntamente com o taylorismo, formando o binémio taylorista/fordista,
as estruturas produtivas, embora mais produtivas, sdo também mais
vulneraveis aos problemas de descontinuidade e isso, evidentemente,
aumentava o poder de barganha dos trabalhadores.

Como seria de se esperar, a primeira grande empresa a vivenciar
problemas com os trabalhadores e seus sindicatos, foi a Ford que, com a sua
linha de montagem, leva a divisao cientifica do trabalho até os seus limites
mais extremos. Com a superdivisao do trabalho e a consequente
superespecializacdo do operario, o trabalho na Ford torna-se absurdamente
monaotono.

Em que pesem a todas as argumentacdes e demonstracdes
“cientificas” das vantagens do trabalho nas linhas de montagem, a visdo geral
dos trabalhadores foi sempre distinta. Para eles, que efetivamente
trabalhavam na linha de montagem taylorista/fordista, o trabalho parcelado e
repetitivo era simplesmente insuportavel. Tal situacdo é retratada por Carlitos
em “Tempos Modernos” que considera as linhas de montagem como
verdadeiras fabricas de loucos. Dessa forma, sempre que possivel, 0s
trabalhadores procuravam evitar tal trabalho.

Como pioneira na adogéo da linha de montagem, foi também a Ford a
primeira empresa a sentir nao so os efeitos positivos em termos de ganhos de
produtividade, mas também seus efeitos negativos com um alto turnover da
forca de trabalho. Esse fendmeno, mais do que dificultar, podia, no limite,

inviabilizar a propria existéncia da linha de montagem. Nesse contexto, a Ford

® GALBRAITH, J. K. Uma viagem pelo tempo econdmico: relato em primeira méo. S&o Paulo:
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optard, j& no segundo ano de operacdo em linha, pela ado¢cdo de uma nova e
compensadora politica de pessoal.
De acordo com Alban (1999, p. 167),

Em linhas gerais, partindo de um salario de 2,34 dodlares/dia, que correspondia
a média do mercado, a Ford, ao final de 1914, passara a pagar uma diaria minima de
cinco dolares, a qual serd implementada paralelamente a reducdo da jornada de
trabalho de nove para oito horas/dia. Em 1919, essa diaria minima serd mais uma vez
ampliada, passando dessa feita para seis délares. A essas medidas, sera
acrescentada, ainda nos anos 1910, a constituicAo de uma escola e de um hospital
préprio, com tratamento diferenciado para os funcionarios da Ford e de seus familiares.

Essa nova politica de pessoal adotada pela Ford sera propalada como
uma decisdo magnéanima de seu proprietario. De acordo com Alban (1999), em
sua autobiografia, Henry Ford chega a requintes de considerar os aumentos
salariais e a reducdo da carga horéario de trabalho como decis6es puramente
autdbnomas, tomadas com vistas a “justica social” e ao prazer de contribuir para
a “felicidade do préximo”. Ele observara, ao mesmo tempo, que os altos
salérios, além de gerar o que chama de “bom trabalho”, acabam ativando a
demanda e, por conseqtiéncia, toda a economia.

Segundo o autor, contudo, apesar do carater aparentemente genuino
dessa ultima visédo, deve-se ter claro que as decisdes de aumento dos salarios
tomadas por Ford foram impostas pelas circunstancias e com o objetivo de
reduzir o turnover. Além disso, esses salarios diferenciados daréo a Ford, até
certo ponto, uma imunidade aos movimentos trabalhistas. Contudo, na medida
em que essas estratégias vao sendo generalizadas por toda a industria, a Ford
acaba por perder a sua vantagem e, por conseqUéncia, a sua relativa
imunidade trabalhista. Como ja explicitado, pela prépria l6gica da linha de
montagem, essas industrias passam a ser vitimas relativamente faceis do
movimento sindical.

Dessa forma, passados os anos mais dificeis da Grande Depresséao, 0s
sindicatos, por meio de uma grande pressao, greves e ocupacdes de fabricas,
impbem-se como relevantes agentes econdmicos, exigindo mudancas
expressivas nas relacdes trabalhistas. De acordo com Alban (1999), o apice
desse processo se dara em 1937, com a aprovacao do Wagner Act,

Pioneira, 1994.
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estabelecendo a legitimidade das atividades sindicais. No mesmo ano, tem-se
o reconhecimento da United Auto Workers — UAW pela entdo ja poderosa
General Motors. Concordam com essa visdo tanto Alban como Mattoso.

Como disse Alban (1999), s6 ndo havera um deslanche imediato e
maior do poderio sindical, devido ao reagravamento da Depresséo, em 1938, e
0 inicio da Segunda Guerra Mundial.

Enquanto durou a guerra, os conflitos trabalhistas foram mediados e
controlados por comissdes tripartites formadas pelo governo e por
representantes das empresas e dos sindicatos. Finda a guerra, contudo, tanto
as empresas como 0s sindicatos passaram a buscar, avidamente, sem
qualquer racionalidade conjunta, a reposicdo de suas perdas. De maneira
geral, enquanto as empresas procuram ampliar seus precos aproveitando-se
da demanda reprimida, os sindicatos promovem uma verdadeira onda de
greves para também recuperar o poder de compra perdido. O resultado, como
era de se esperar, acaba sendo inflacdo elevada associada a um baixo
desempenho econdémico.

A solucdo para essa situagdo veio, mais uma vez, da industria
automobilistica. Dessa vez, em lugar da Ford, quem dara o primeiro passo
sera a General Motors (GM), que, em 1948, sob orientacdo direta do seu
presidente Charles Wilson, assinara um acordo com a UAW que se tornaria
histérico. Neste, a GM, além de estabelecer um valor mais elevado para a hora
basica de trabalho, compromete-se a reajusta-lo anualmente de acordo com a
variacdo do custo de vida e os ganhos de produtividade obtidos pela economia,
configurados, respectivamente, pelo COLA, cost-of-living adjustment escalator,
e pelo AIF, annual improvement factor. Com esse sistema, a GM alonga o
prazo dos acordos, que passa a ter duracao de trés anos, a0 mesmo tempo em
que reduz, enormemente, o potencial de conflito. Esse novo sistema, assim
como a estratégia inicial da Ford, generaliza-se rapidamente pelas demais
industrias e, em seguida, por toda a economia americana.

De acordo com Alban (1999), a difusdo do sistema GM, ou a0 menos
dos indices por ele gerados, por todos os setores da economia americana,
decorre, em linhas gerais, de trés dinamicas distintas, ou seja, como efetivo

redutor de conflitos, conformador de um novo padrdo salarial por todas as
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empresas do setor terciario, inclusive as governamentais e, por fim, nas
pequenas e médias empresas de todos o0s setores em que os sindicatos
inexistiam ou eram relativamente fracos, havia a importante pressdo mediadora

de um salario minimo, sempre crescente (ver Tabela 2, abaixo).

Tabela 2

Evolucéo do salario minimo nos EUA — 1945 - 1968

Anos 1945 1950 1956 1961 1963 1967 1968
Salario minimo hora $ 0,40 0,75 1,00 1,15 1,25 1,40 1,60
Relagéo salario minimo hora 0,39 052 051 049 051 0,49 0,53
Nivel % de cobertura 55,4 534 531 621 62,6 753 72,6

Fonte: Alban (1999, p. 171). Obs.: Relagdo salario médio/hora referente aos rendimentos dos
trabalhadores industriais.

Como se observa, em funcéo da emergéncia das linhas de montagem,
desenvolve-se, na economia americana do pos-guerra, todo um aparato
econdmico-institucional para garantir o repasse sistematico dos ganhos de
produtividade para os trabalhadores. E esse aparto, denominado, um tanto
equivocadamente, de acordo com Alban (1999), que garante de fato a
continuidade e a qualidade dos anos dourados. Repassando os ganhos e
produtividade para os salarios, ja ampliados, e viabilizando assim uma continua
melhora na distribuicdo de renda da economia (ver Tabela 3), o fordismo ira
propiciar o crescimento da demanda pari passu ao da oferta, evitando o
surgimento de recursos financeiros 0cCiosos.

O marco institucional fordista, por conseguinte, embora ndo seja a
causa primaria, atua como principal mantenedor do processo de crescimento

com equilibrio de pleno emprego.



o0

Tabela 3
Distribuicdo darenda familiar nos EUA — 1947 - 1969

Anos  Primeiro Segundo  Terceiro Quarto Quinto 5% mais
quintil quintil quintil quintil quintil  elevados
1947 5,0 11,9 17,0 23,1 43,5 17,5
1949 4,5 11,9 17,3 3,5 42,7 16,9
1954 4,5 12,1 7,7 23,9 41,8 16,3
1959 4,9 12,3 17,9 23,8 41,1 15,9
1964 51 2,0 17,7 24,0 41,2 15,9
1969 5,6 12,4 17,7 23,7 40,6 5,6

Fonte: Alban (1999, p. 172).

Para Alban (1999), uma das fortes caracteristicas dos anos dourados é
gue o seu desenvolvimento ndo se restringiu apenas aos Estados Unidos. Na
verdade se transbordou para o Canada e também para a Europa.

Segundo o autor, contudo, a dindmica dos anos dourados na Europa
esteve mais ligada ndo s6 a economia, mas também a politica.

Conforme se pode observar no Tabela 4, muito mais do que o0s
americanos, 0S europeus viverdo no pos-guerra uma realidade dourada,
completamente distinta dos anos que a precederam.

Ocorre que, destruida pela guerra e ameacada pelo avanco do
comunismo, a Europa tera acesso ndo s6 ao financiamento como também a
tecnologia americana. Assim, muito mais do que reconstruir o passado, a
Europa pode reconstruir-se baseada nos mais avancados padrdes de producao

e consumao.



Tabela 4

Desempenho econémico dos paises europeus e dos EUA —1914-1973

Taxas médias 1914-1950 1951-1973 Taxa de

de crescimento PIB Produtiv. Inflagdo  PIB Produtiv. Inflacdo  desemprego
Alemanha a 1,3 0,7 7,7 6,0 49 2,7 2,3
Austria b 02 0,2 20,7 54 55 4,6 2,6
Bélgica c 1,0 1,0 9,5 41 35 2,9 2,8
Dinamarca 2,5 1,3 3,4 4,0 3,1 4,8 2,6
Finlandia 2,4 1,3 13,6 4.9 4.4 5,6 1,7
Franca 1,0 1,3 14,2 51 4,7 5,0 2,0
Holanda 2,4 1,2 2,7 48 3,6 4,1 2,1
Inglaterra 1,3 0,8 2,9 3,0 2,5 4,6 2,8
Italia 1,4 1,1 16,0 5,5 4,8 3,9 5,4
Noruega 2,9 1,9 2,9 4,0 3,3 4.8 1,9
Suécia 2,8 2,1 2,7 3,8 3,2 4.7 1,8
Suica 20 16 2,1 45 29 3,0 0,0
Europa d 1.8 1,2 8,2 4.6 3,9 4,2 2,3
EUA 2,8 1,6 2,3 3,7 2,1 2,7 4,6

Fonte: Alban (1999, p. 173). Obs.: O crescimento do PIB € medido em termos reais; da mesma
forma, o crescimento da produtividade é calculado sempre em termos de evolucéo real do PIB por
trabalhador empregado. Notas: a) inflagdo média ndo contempla o periodo de 1920-24; b) inflagéo
média calculada, a partir de 1914, ndo contemplando o periodo de 1920-23; c) inflagdo média
calculada a partir de 1914; d) os dados para a Europa consistem, conforme Maddison, na média
aritmética simples dos paises acima.

De acordo com Alban (1999), a reconstrucdo representa o inicio, mas
nao consegue explicar o longo ciclo que se seguiu.

Como no caso americano, portanto, também os salarios dos
trabalhadores europeus teriam evoluido, ao menos pari passu com a
produtividade, garantindo a expansdo da demanda paralelamente a oferta.
Sem duavida, isso ocorreu na Europa (ver Tabela 5). A visdo, no entanto, de
gue esse processo tenha decorrido fundamentalmente do fordismo é bastante
discutivel de acordo com o autor. Afinal, a maioria das grandes empresas
européias s6 se consolida a partir do final dos anos 50, consequientemente,
relagBes tipicamente fordistas s6 se tornam representativas com a chegada dos
anos 60. Além disso, essas relacdes ndo sdo dominantes, mesmo nos anos 60

e sim mediadas por uma forte intervengéo estatal.
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Tabela 5
Indicadores e estatisticas econdmicas de alguns paises europeus —
1960-1973

Tx.de Crescim.  Alemanha Bélgica Espanha Inglaterra Itdlia  Irlanda  Franga
PIB 4,5 4,9 6,6 3,1 5,3 4,4 5,6
Produtividade 4,2 4,2 5,4 2,9 5,6 4,3 4,9
Sal. Reais 53 5,0 6,4 3,3 6,5 54 5,0
Emprego 0,3 0,7 1,1 0,2 -0,3 0,1 0,7
TX. de Desemp. 0,8 2,3 2,1 2,4 5,2 4,7 1,0

Fonte: Alban (1999, p. 174).

Conforme ja afirmado, as sociedades européias, diferentemente da
americana, irdo associar o movimento sindical a fortes movimentos politicos
revolucionarios das classes trabalhadoras acabando por dar origem aos
primeiros partidos social-democratas cujas idéias iniciais, destaca Alban
(1999), nao era abrir mao da revolugéo, o que significaria a socializacdo dos
meios de producdo; mas sim viabiliza-la. Ainda que houvesse divida se a
“democracia burguesa” aceitaria de fato a revolugao, os partidos e todo o jogo
politico eleitoral eram vistos como instrumentos importantes de propaganda e
organizacao efetiva da classe trabalhadora.

Com a derrota do nazismo, os partidos social-democratas se espalham
por quase toda a Europa Ocidental. A essa altura, a0 mesmo tempo em que a
democracia havia se tornado um bem em si mesma, o ideal revolucionério de
estatizacdo da estrutura produtiva tinha perdido muito de sua forca. Nao s6 a
experiéncia concreta havia demonstrado a possibilidade de imensos
progressos sociais dentro do proprio capitalismo, como também a revolucdo
keynesiana, trazendo a analise do papel da demanda, langava novas luzes
sobre a questdo. Com Keynes, a perversa concepcado marxista do capitalismo
perdia muito do seu sentido. Assim, ndo por acaso, conforme observam
Przeworski & Wallerstein,” o keynesianismo ird constituir a base para o
compromisso de classe, oferecendo aos partidos politicos representantes dos
trabalhadores, uma justificagcdo para exercer o governo em sociedades

capitalistas.



A politica econdmica da Social-Democracia no pds-guerra transcendeu
um simples compromisso keynesiano com o pleno emprego. Tanto na
ideologia como na prética, seu compromisso maior era com a igualdade.
Dessa forma, os gastos publicos governamentais continuaram sendo
ampliados e destinados, em sua maior parte, a conformacédo de um fabuloso
Estado de bem-estar (ver Tabela 6).

Em linhas gerais, esse Estado de bem-estar, o famoso welfare state
europeu, desenvolve todo um amplo aparato de formacdo de mé&o-de-obra,
educacdo e saude publica, ao qual se associa um avancado sistema de
seguridade social, em que o desemprego e o afastamento do trabalhador, por

idade ou invalidez, deixam de ser problemas individuais.

Tabela 6
Gasto publico total e em bem-estar como percentual do PIB e emprego

publico como percentual do emprego total — 1929-1981

Gasto publico total Bem-Estar Emprego publico
Paises 1929 1938 1950 1973 1980* 1980* 1951 1981
Alemanha 30,6 424 304 412 485 32,8 14,4 25,8
Franca 12,0 21,8 27,6 388 46,9 34,4 17,5 32,6
Inglaterra 23,8 288 342 415 434 26,2 26,6 314
Holanda 11,2 21,7 26,8 49,1 57,8 39,7 nd nd
Média Aritmética 19,4 28,7 29,7 42,6 49,1 33,3 19,5 29,9
Estados Unidos 10,1 185 225 32,0 33,8 19,2 17,0 18,3

Fonte: Alban (1999, p. 177). Obs.: Os dados para 1980* referem-se a periodos em torno desse ano.

Em resumo, para Alban (1999), no caso europeu, foi a Social-
Democracia e nao o fordismo, o responsavel fundamental pela continuidade e
qualidade do crescimento nos anos dourados.

Entretanto, uma vez cessado o crescimento, o que ocorre ao final dos
anos 60, primeiramente o fordismo e posteriormente o proprio Estado de bem-

estar social europeu, ndo por acaso, perdem a sua funcionalidade e comegcam

" PRZEWORSKI, A.; WALLERSTEIN, M. O capitalismo democrético na encruzilhada, Novos
Estudos CEBRAP, n. 22, out., 1988.
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a desmoronar-se vindo a configurar-se mais uma crise estrutural do
capitalismo.

A andlise que Pochmann (1999) faz sobre os anos dourados confirma
boa parte das afirmacfes de Alban (1999). O autor também afirma que a
universalizacao de grande parte das aspiracfes das classes trabalhadoras nas
economias avancadas, desde a segunda metade do século XX, transcorreu
associada a elevadas taxas de crescimento econdmico e a estabilizacéo
monetéria. Acrescenta que a generalizacdo do padrdo de industrializacdo
norte-americano, inicialmente no pds-guerra, por meio da reconstrucdo da
Europa Ocidental e do Japao, e posteriormente na segunda metade do século,
para algumas economias da periferia mundial, como a argentina, a brasileira, a
mexicana, a indiana, a australiana e a dos tigres asiaticos, contribuiu para a
definicdo do que a literatura especializada chama de quase trinta anos de ouro
do capitalismo.

Assim como Mattoso (1995), Pochmann (1999) confirma a importancia
do papel exercido pelos sindicatos para a conformacéo do padréo salarial e de
consumo, com menos desigualdade social.

O autor salienta que os sinais de reducédo nos niveis de pobreza e de
melhora no perfil de distribuicdo de renda s&o decorréncias diretas de um
padrdo sistémico de integracdo social. Em outras palavras, foi esse padrao
que promoveu um conjunto de condi¢des favoraveis ao mundo do trabalho, por
meio da presenca de um quase pleno emprego, do desenvolvimento do Estado
de bem-estar social e da forte atuacdo dos sindicatos e partidos politicos
comprometidos com os trabalhadores.

Contudo, no inicio dos anos 70, a fragilizacdo do Sistema Monetario
Internacional (fim da paridade ouro-ddlar e da instabilidade nas taxas de juros),
gerou-se uma perda na capacidade geral de dinamizacdo da economia
mundial. Abriu-se, a partir de entdo, um periodo de incertezas e de novos
questionamentos do padrao sistémico de integracdo social, inicialmente, pelas
propostas de politicas econbémicas e sociais definidas pelos partidos
conservadores e, posteriormente, pela prépria aplicacdo dessas politicas. Era

uma nova crise a ser enfrentada pelo capitalismo.



Também Antunes (1999, p. 29), apds um longo periodo de acumulagéo

de capitais, que ocorreu durante o apogeu do fordismo e da fase keynesiana, o

capitalismo, a partir do inicio dos anos 70, comecou a dar sinais de um quadro

critico, cujos tragcos mais evidentes foram:

a)

b)

d)

a queda da taxa de lucro, dada, dentre outros elementos causais, pelo
aumento do preco da forca de trabalho, conquistado durante o periodo pos-
45 e pela intensificacdo das lutas sociais dos anos 60, que objetivavam o
controle social da producdo. A conjugacdo desses elementos levou a uma
reducdo dos niveis de produtividade do capital, acentuando a tendéncia
decrescente da taxa de lucro;

0 esgotamento do padrdo de acumulacao taylorista/fordista de producéo
(que, em verdade, era a expressdo mais fenoménica da crise estrutural do
capital), dado pela incapacidade de responder a retracdo do consumo que
se acentuava. Na verdade, tratava-se de uma retragdo em resposta ao
desemprego estrutural que entéo se iniciava;

a hipertrofia da esfera financeira, que ganhava relativa autonomia perante
0s capitais produtivos, o que também ja era expressao da propria crise
estrutural do capital e seu sistema de producéo, colocando-se o capital
financeiro como um campo prioritario para a especulacéo, na nova fase do
processo de internacionalizacéo;

a maior concentracdo de capitais gracas as fusdes entre as empresas
monopolistas e oligopolistas;

a crise do welfare state ou do “Estado do bem-estar social” e dos seus
mecanismos de funcionamento, acarretando a crise fiscal do Estado
capitalista e a necessidade de retracdo dos gastos publicos e sua
transferéncia para o capital privado;

o0 incremento acentuado das privatizacdes, tendéncia generalizada as
desregulamentacdes e a flexibilizacdo do processo produtivo, dos mercados
e da forca de trabalho, entre tantos outros elementos contingentes que
exprimiam esse novo quadro critico.

O fato é que, tanto para Alban (1999), como para Mattoso (1995),

Pochmann (1999) e Antunes (1999), o modelo taylorista/fordista da sinais de
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esgotamento e entra em crise a partir dos anos 60/70, iniciando-se, assim, uma

terceira grande crise capitalista.
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1.1.3 A Terceira Grande Crise do Capital — 1960 a 1970

A partir dos anos 60-70, conforme visto, 0 padrdo de desenvolvimento
vigente durante os anos dourados entra em crise.

Com base na escola francesa da regulacédo, Mattoso (1995) afirma que,
com a continua reducédo das taxas de desemprego durante os anos dourados e
em funcéo das condi¢des de organizacdo do trabalho nos moldes fordistas, os
trabalhadores tenderiam a romper a disciplina imposta pelo capital e colocariam
em risco a taxa de mais-valia, a estabilidade e a articulacdo entre o padrao
produtivo, a relagao salarial e o padréo de consumo.

Ainda de acordo com Mattoso (1995), a expansao das lutas sindicais, a
maior elevacdo dos salarios diante de uma produtividade que ja crescia menos
e seus possiveis efeitos sobre os lucros ou a taxa de mais-valia ja seriam
consequéncias de um processo de perda do dinamismo e de debilitamento dos
fatores responsaveis pelo crescimento do pos-guerra.

Além da recessao européia, Mattoso (1995, p. 51) identifica como
sintomas desse processo os efeitos da Guerra do Vietna sobre o dolar e o
balanco de pagamentos desde 1964; o processo de instabilizacdo financeira
detonado no mercado norte-americano pelo “panico controlado” de 1966; a
decrescente confiabilidade do dolar (a partir de meados dos anos 60), que
resultou no posterior colapso do sistema de Bretton Woods, no declinio da
hegemonia norte-americana e na tendéncia ao sobreinvestimento generalizado,
ja visivel no final da década de 60, mas acentuada pelo espasmo vigoroso e
generalizado de ampliacdo da capacidade produtiva iniciada pelos EUA, em
1970.

Conclui o autor que esta crise estrutural, cuja manifestacdo foi a
desarticulacdo das relacdes virtuosas do padrdao de desenvolvimento norte-
americano, foi resultado do esgotamento dos impulsos dindmicos do padrao de
industrializacdo, com o enfraguecimento da capacidade dinamica do progresso
técnico, a maior saturacdo de mercados internacionalizados, o
sobreinvestimento generalizado, a crescente financeirizagdo da riqueza

produzida e o enfraguecimento da hegemonia norte-americana. A crise foi
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entdo amplificada pela brusca elevagcédo dos precos do petroleo decidida pelo
cartel da OPEP, no final de 1973.

Os vinculos nacionais estabelecidos entre os empresarios industriais e
agricolas e os trabalhadores foram crescentemente questionados com o
acirramento da concorréncia internacional. Na percepcédo do autor, a distancia
da crise de 29, da Segunda Guerra Mundial, do trauma do desemprego e do
espectro do comunismo também favoreceram para que a reestruturacéo
econdmica ocorresse sem levar em conta o compromisso com o Estado de
bem-estar social, das politicas de pleno-emprego e da administracdo da
demanda agregada.

De acordo ainda com o autor, principalmente os empresarios industriais
voltam-se, cada vez mais, para o mercado internacional e, subordinados a
dindmica financeira, afastam-se dos compromissos anteriormente definidos
com os trabalhadores e apostam suas fichas na ampliacdo da concorréncia
internacional, na elevacdo da produtividade e competitividade e nas politicas,
visando a enfraquecer ou eliminar tais compromissos e suas consequéncias.

Os trabalhadores  foram, dessa  forma, crescentemente
responsabilizados pela reducdo da produtividade, pelos custos elevados e
pelos obstaculos a competicdo supostamente gerados pelos instrumentos
regulatérios e pelas politicas sociais do Estado.

Com base na ruptura dessa alianga, de acordo com Mattoso (1995), a
modernizagdo dos anos 80 favoreceu a intensa reestruturagdo econdomica e
produtiva da economia mundial, sob o comando dos paises avancados o sob o
predominio do capital reestruturado, subsumido no movimento mais geral de
gestao e realizacao da riqueza sob o dominio financeiro.

Essa modernizacdo dos anos 80, continua o autor, a0 mesmo tempo
em que acentuou os ganhos de produtividade e apontou um novo padréo
tecnolégico, assumiu um carater marcadamente desigual segundo as
diferentes regides, paises, empresas e individuos, caracterizando um
distribuigéo desigual dos ganhos do progresso técnico.

Mattoso (1995) conclui que, ao final de cerca de uma década de

transformacdes na esfera produtiva, tecnoldgica e organizacional, alteraram-se
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também os padrdes de regulagdo macroecon6mica dos paises e a divisdo
internacional do trabalho.

A bipolaridade constituida no pds-guerra também seria colocada em
xeque. Os paises socialistas entraram em crise e desintegrou-se o bloco do
Leste e a propria Unido Soviética. Os Estados Unidos viram questionada sua
hegemonia econémica desde meados dos anos 60, mantendo-se dominantes
nos campos diplomatico, estratégico e militar. Buscaram recompor-se
economicamente por meio da constituicdo do bloco econémico com o Canada
e com o México, de uma renovada pressao sobre a ONU e demais organismos
internacionais (FMI, BID, BIRD, etc.), da recuperacdo do papel de gendarme
internacional com o controle estrito de novas atividades bélicas, visando a
consolidacdo de uma nova Pax Americana, pelo patrocinio de politicas
ultraliberais de ajuste automatico do balanco de pagamentos e de
desregulacao.

Finalmente, com a crise da divida externa em 1982, as
condicionalidades aplicadas pelos organismos internacionais e depois
identificadas com o Consenso de Washington foram unificadas em torno de
politicas macroeconémicas antiinflacionarias: ajuste fiscal, desvalorizacdes
cambiais e politicas monetarias restritivas.

A aplicacdo dessas politicas nos paises periféricos fracassou,
ampliando a marginalizacdo de amplas areas do globo com o colapso das
economias periféricas e o aprofundamento da crise da divida externa
enfrentada sobretudo pelos paises da América Latina. Os resultados para os
paises periféricos de mais uma década de estagnacéo foram, de acordo com o
autor, o aumento da miséria e degradacao das condicfes de vida e de trabalho,
o distanciamento crescente, em nivel tecnolégico e produtivo, dos paises
capitalistas centrais e sua marginalizacéo dos centros financeiros, tecnologicos,
comerciais e de poder internacionais.

Para Mattoso (1995), com o inicio dos anos 90, observou-se o fim do
longo ciclo de crescimento da economia mundial iniciado em 1983 e tornou-se
mais patente tanto o carater ideologizado que as politicas neoliberais

assumiram durante a fase de crescimento dos anos 80 e que tanto foi
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identificado com a modernizagdo conservadora, quanto a diferenciagdo entre
paises perdedores e ganhadores da concorréncia intercapitalista internacional.

O autor é cético quanto a possibilidade de que essa modernizacéo
conservadora venha a se transformar em uma nova fase de longa prosperidade
e de crescimento sustentado.

Ainda de acordo com Mattoso (1995), alguns autores tém avaliado que
estaria sendo gradualmente preenchidas as condi¢cdes para a formacdo de um
novo paradigma tecnoldgico, assim como de um padrdo produtivo. A
articulacdo e difusdo, simultanea, de um poderoso cluster de inovacdes,
baseadas em novas tecnologias de impacto abrangente sobre o conjunto das
estruturas industriais das principais economias capitalistas, além de lancarem
as bases de um novo paradigma tecnoldgico e de um novo sistema produtivo,
configurariam transformagdes que caracterizariam uma verdadeira Terceira
Revolucao Industrial, que também apontaria uma profunda transformacao no
mundo do trabalho.

Essa Revolucao traria em seu bojo a ruptura do paradigma industrial e
tecnologico impulsionado a partir da Segunda Revolucdo Industrial e a
emergéncia de um novo padrdo produtivo, tecnoldgico e organizacional. Ao
buscar consolidar-se, esse novo padrédo entraria em conflito ndo somente com
o velho padréo industrial, mas, sobretudo, com as rela¢des sociais, salariais e
com o padréao de consumo anterior.

O autor considera ainda que a efetiva permanéncia da matriz de
transportes e da base energética, assim como a mais acentuada convivéncia
de elementos do velho com o novo apenas mostram que essa Revolucéo
Industrial ainda ndo se completou. Se, por um lado, vivemos, nas décadas
finais do século XX, um periodo de emergéncia e consolidacdo de um novo
padrdo industrial, com suas consequéncias nos planos produtivo, tecnoldgico,
organizacional e do trabalho; por outro, ainda ndo se constituiu e se
generalizou um novo padrdo de desenvolvimento, prevalecendo formas
relativamente hibridas e em mutacao.

Alban (1999) cita o surgimento da estagflacio como marca dos anos
70, apontando os dois choques do petréleo como causa do fenébmeno. Afinal,

no mundo industrializado da época, em uma estrutura indexada por contratos



fordistas, ao elevar-se o0s precos do petroleo, elevam-se, direta ou
indiretamente, os precos de toda a economia.

Com a estagflacdo, o monetarismo de Milton Friedman substitui o
keynesianismo que defendia o pleno emprego via agao governamental.

De acordo com o autor, ao analisar-se a dinamica interperiodos,
percebe-se que a evolugcdo da produtividade, na quase-totalidade dos paises,
quando composta com a taxa natural de crescimento da forca de trabalho,
acaba ultrapassando as respectivas taxas de crescimento econdémico. Por
conseguinte, o desemprego sera crescente, mesmo com a retomada do
crescimento. E o jobless growth, o crescimento sem emprego, que, a partir dos
anos 80, estabelece-se no mundo desenvolvido, especialmente na Europa.

Como se pode observar, de acordo com os autores citados, o
capitalismo passa por mais uma crise. Como nas anteriores, o capital vem
reagindo também a essa crise com politicas econdémicas especificas,
aparecendo o neoliberalismo e a globalizacdo da economia. Tais politicas tém,
como nao poderia deixar de ser, um forte impacto sobre a economia mundial,
provocando uma reestruturagcdo produtiva com base em novo paradigma
tecnoldgico, apontado por varios autores como uma Terceira Revolucao
Industrial. Alban (1999) fala em “revolucéo informacional”; Mattoso (1995), em
“automacao integrada flexivel”; Antunes (1997), em “especializacéo flexivel”;
Rifkin (1995) fala em “sociedade automatizada”. Todos os autores, no entanto,
apontam a mudanca tecnoldgica de uma base eletromecéanica para uma base
eletroeletrénica como fatores principais de reacdo do capitalismo a mais uma
crise iniciada nos anos 60-70. Essas mudancas acabam por provocar

transformacdes radicais no mundo do trabalho, foco deste estudo.
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1.1.3.1 Neoliberalismo

A concessdo do Prémio Nobel de Economia para Hayek,® em 1974,
representou, para Pochmann (1999), um indicio da alteracdo que estava sendo
posta em curso no entendimento dominante sobre os possiveis caminhos
alternativos para a superacgao da crise econémica.

Porém, para o autor, foi somente no final da década de 70 que o
ataque conservador obteve sucesso, elegendo sucessivamente varios
governos de direita nos paises desenvolvidos. As vitdrias de Thatcher na
Inglaterra, em 1979; de Reagan nos Estados Unidos, em 1980; de Khol na
Alemanha, em 1982; e de Schluter na Dinamarca, em 1983 terminaram sendo,
junto com os demais governos de direita que logo se difundiram em outros
paises, os vetores de um histérico rompimento com as politicas de integracéo
social do pés-guerra.

O autor cita ainda como contribuicdo para a difusdo do receituério
neoliberal e seus efeitos sociais nefastos, mesmo que em menor escala, o
fracasso dos governos de esquerda durante os anos 80, como o de Mitterrand
na Franca, de Gonzales na Espanha, de Soares em Portugal, de Craxi na Italia
e de Papandreou na Grécia. Além disso, a queda do Muro de Berlim, no final
da década passada, ndo apenas limitou a possibilidade concreta de
alternativas radicais a esquerda, como permitiu a aplicacdo de politicas
neoliberais nos proprios paises ex-comunistas.

As criticas ao padréo sistémico de integracao social ndo se mostraram
originais, pois ja estavam contempladas nas teses de autores importantes,
como Friedrich von Hayek e Milton Friedman, que haviam definido suas idéias
bésicas ainda nos anos 40 e 60, em pleno éxito do capitalismo com mais
igualdade social e quase pleno emprego. Desses autores, Pochmann (1999,
p.15) destaca 0s seguintes argumentos conservadores contra 0S entraves
inibidores das forcas de mercado, decorrentes da acdo do Estado, dos

sindicatos e do gasto social:

® Friedrich August von Hayek, economista naturalizado inglés, € um dos principais expoentes
da corrente neoliberal. O livro “Caminho da serviddo” (1944) e o Prémio Nobel de Economia,
em 1974, consagraram seu pensamento contrario a qualquer intervencdo do Estado na
economia.



a) o “desincentivo” ao trabalho e a restricdo a liberdade do cidadao
promovidos pelos mecanismos promotores de protecdo e de garantia de
renda, por meio do Estado de bem-estar social;

b) a elevacao artificial do custo do trabalho decorrentes das bases de
financiamento do Estado de bem-estar social que oneravam, em parte, o
salario pago;

c) o enrijecimento do padrdo de uso e remuneracdo da mao-de-obra
proporcionados pelo monopdlio dos sindicatos na contratacdo coletiva de
trabalho e na restricdo a geracdo de ocupacoes flexiveis e a demissao com
maior facilidade;

d) a inibicdo ao crescimento econbmico e a abertura de novos empregos
promovida pelo constrangimento da poupanca privada e das margens de
lucro, por meio do aumento da carga tributaria e da regulagdo econémica
pelo Estado e sindicatos; e

e) o aumento da inflacdo decorrente da pressédo salarial exercida pelos
sindicatos e pelo quase pleno emprego.

Ainda de acordo com Pochmann (1999), ap6s duas décadas desde o
inicio da difusdo do ideario neoliberal nos paises capitalistas avancados, pode-
se hoje chegar a algumas observacdes evidentes. De maneira geral, as
medidas econdmicas implementadas desde a década de 1970 buscaram:
contrair a emissdo monetéria; elevar os juros; diminuir 0s impostos sobre as
rendas mais altas; desregulamentar o mercado de trabalho, o comércio externo
e o mercado financeiro; alterar o papel do Estado; privatizar o setor publico;
focalizar o gasto social; restringir a acéo sindical, entre outras.

Pelo lado das empresas, 0 sucesso alcancado no campo do combate a
inflacAo se mostrou inquestionavel, pois os paises da Organizacdo de
Cooperacédo e Desenvolvimento Econémico (OCDE) registraram taxas médias
anuais de variacdo do custo de vida decrescentes de 8,8% nos anos 70, para
5,2% na década de 80 e 2,8% nos anos 90. Além disso, as margens de lucro
deixaram de ser comprimidas por tributos e custos do trabalho elevados. Em
decorréncia, houve aumento da autonomia empresarial na definicdo do uso e
remuneracdo da mao-de-obra e na aplicacdo dos recursos monetarios

(investimentos produtivos e financeiros).
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Ja pelo lado do trabalho, continua o autor, a ampliacdo das
desigualdades e do desemprego no final do século, conforme previsao do
programa neoliberal, necessaria para a recuperacdo da disciplina laboral, a
flexibilizacdo do uso e remuneracdo da méao-de-obra e a elevacdo da
concorréncia no mercado de trabalho ndo permitiram a emergéncia de uma
nova fase de expanséo do capitalismo maduro. Pelo contrario, as duas ultimas
décadas se mostraram decepcionantes do ponto de vista do desempenho
econdmico. Do lado social, os prejuizos foram evidentes, confirmados pela
elevacdo do desemprego e da pobreza.

As novas condi¢des institucionais de maior liberdade em favor do
capital, promovidas por varios governos preocupados com a recuperacao do
lucro empresarial nas economias desenvolvidas, ao invés de provocarem
elevacdes nas taxas de investimento ou uma retomada sustentada do
crescimento econdmico, possibilitaram, na verdade, condicbes mais do que
satisfatérias para a valorizacdo financeira do capital em detrimento dos
investimentos produtivos. Exemplos da limitacdo do crescimento sustentado
séo os fluxos financeiros mundiais, que correspondem hoje a aproximadamente
78 vezes a quantidade de recursos investidos produtivamente. Em 1971, a
relacao era de 15 vezes.

Paralelamente ao movimento neoliberal, toma forca o fendbmeno da

globalizacao da economia.

1.1.3.2 Globaliza¢cédo da Economia

De acordo com Offe (1999), globalizacdo €& um conceito
excessivamente genérico e pouco especifico, podendo-se usa-lo para todo tipo
de finalidades pouco especificas, sendo, portanto, de pouco uso nas ciéncias
sociais. Muitas pessoas dizem coisas muito diferentes quando falam de
globalizacéo.

O autor detalha o significado complexo da globalizagao, analisando o
meio pelo qual a idéia de dependéncia internacional ou transnacional esta
sendo promovida, destacando seis desses meios que, na lingua inglesa,

comegam com a letra “m”.



Dinheiro (money):

O dinheiro motiva o comércio, os investimentos e a especulacdo
internacionais que sdo tdo decisivos para os destinos econdmicos das
nossas sociedades.

Matematica (mathematics):

Refere-se a linguagem de tecnologia ou, mais amplamente, ao idioma
da observacéao e da auto-observacao das realidades sociais fisicas. Temos
uma linguagem universal expressa em um Unico script universal disponivel
para os humanos, que sdo 0s numeros arabicos.

Musica (music) ou o cinema, a internacionalizacao da imagem:

Quando se liga o radio, escuta-se a mesma musica, seja em Estocolmo,
seja em Baltimore, seja em Roma. Também a arquitetura faz parte de uma
economia mundial que modela valores de toda a humanidade.

Migracao (migration):

As pessoas mudam de lugar, caracteristicamente em contraste com
realidades anteriores, nem sempre voluntariamente, mas, muitas vezes,
como refugiados, porque moram em locais onde os Estados ndo fazem o
qgue deveriam fazer, ou seja, protegé-las da miséria, do terror e da violéncia.
Militarismo (militarism):

Os recursos militares, o militarismo de forma caracteristica, tém
escapado do controle das nagdes-estado autocontidas. Algumas nagdes-
estado fazem parte de organiza¢des transnacionais nominais ou aliangas
militares transnacionais de fato. O controle desses recursos militares torna-
se uma questdo transnacional e, mais uma vez, a industria de armamento
esta se desenvolvendo em torno dessa idéia. O mais interessante talvez
seja ndao apenas que temos agentes militares supranacionais e por vezes
globais, mas também estruturas militares subnacionais, como grupos
terroristas, senhores de exércitos em nivel subnacional, exércitos
separatistas e outras coisas semelhantes.

Meteorologia (meteorology):
Conforme o autor, uma das condi¢des que modelam o futuro econémico

da humanidade é o controle de recursos naturais, que esta relacionado com
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o clima, o qual tem se tornado, ndo apenas a partir do encontro Rio-92, uma
das preocupacdes de regimes transacionais.

Na verdade, segundo o autor, trata-se de um conjunto de problemas
sobre como lidar com os equilibrios militares mundiais, manter a paz, absorver
a migracao, gerir o problema do clima, controlar tecnologias e controlar o
comércio internacional. E uma lista longa de problemas muito sérios da nossa
agenda relativos as economias globalizadas.

A grande questdo, colocada pelo autor é: quem pode realizar algo
hoje? Quem pode controlar os nossos destinos? Como podemos nos reunir e
nos organizar, concordando com objetivos e valores para realizar algo que faga
diferenga?

Existem trés respostas tipicas para essas perguntas de acordo com o
autor. A primeira é que o Estado €, em Ultima analise, responsavel pelo
controle coletivo e pela melhoria das nossas condi¢des, e ainda temos a
habilidade da sociedade para enfrentar essas tendéncias e correntes. A
segunda resposta € que o mercado € a forma de acdo apropriada. De um
modo mais eficaz e racional, poderia lidar com os desafios e 0s perigos aos
quais estamos expostos. E a terceira resposta € que as comunidades terao
que fazer o trabalho. E uma triade de formas de ac&o social por meio do
Estado, do mercado e das comunidades. O autor entende por comunidades as
familias, as comunidades religiosas, locais, linglisticas, étnicas, profissionais,
OuU seja, pessoas que estdo nas mesmas situacbes e que partilham
caracteristicas importantes e semelhantes, esperando do outro que permaneca
naquela posicao.

Contudo, argumenta o autor, em sa consciéncia, ninguém tem como
acreditar que podemos deixar de lado algum desses aspectos. Por exemplo:
deixar tudo para o mercado ou deixar tudo para o Estado, ou fazer tudo por
meio dos elos comunitarios de pequenos grupos de pessoas com identidade
compartilhada. O problema da acdo, de como lidar com as tendéncias é
encontrar uma sintese viavel, uma combinacdo, uma hibridizacdo desses trés
elementos, do Estado, do mercado e das comunidades.

Os mercados simplesmente ndo podem operar ou durar mais de seis

meses sem que exista um Estado forte. Se os contratos ndo forem
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supervisionados e disciplinados por normas legais abrangentes instituidas por
legisladores, se os mercados nao forem impedidos por essa supervisao de se
tornarem monopolios, os mercados, como 0s autores classicos de ciéncia
econOmica ja definiram, terdo a tendéncia de matarem uns aos outros, se
deixados a sua prOpria sorte, porque seus participantes tém um interesse
racional de eliminar a competicdo por meio da formacdo de cartéis e
monopolios. De maneira idéntica, continua Offe (1999), os mercados jamais
teriam existido sem algo a que chama de comunidade de valores ou
comunidade dentro da sociedade civil, que contém ou limita a gama da acéo
dos mercados.

Para Pochmann (1999), o movimento de globalizagdo econdmica,
especialmente mais intenso na O6rbita financeira, faz com que predomine a
l6gica de avaliagdo dos mercados de bens segundo os critérios de valorizacéo
do capital e dos macroprecos, principalmente cambio e juros. Isso significa
uma mudanca na dindmica da concorréncia intercapitalista, que tende a
privilegiar muito mais o carater patrimonialista-financeiro do que o produtivo,
sobretudo nas estratégias das grandes empresas.

Citando Villareal® e Eatwell,’® Pochmann (1999, p. 17-8) argumenta
que a adocdo de politicas neoliberais reforca a predominancia do carater
financeiro sobre o produtivo no processo de acumulacéo de capital. Ao mesmo
tempo, 0s movimentos de desregulamentacdo das economias e de
flexibilizacdo dos mercados de trabalho tendem a provocar tracos de
desindustrializacdo e dificuldades na retomada de maiores niveis de
investimentos para alguns paises. A reducdo do papel do Estado e a
desregulacdo da concorréncia diminuem o grau de liberdade das politicas
nacionais, dificultando a adoc¢ao das estratégias que visem a ampliar a geracao

de empregos.

° VILARREAL, R. A contra-revolugdo monetarista. Rio de Janeiro: Record, 1984.

' EATWELL, J. Global unemployment. New York: M.S. Sharpe, 1996.
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Citando Chesnais'! e Belluzzo,'? Pochmann (1999, p. 17) salienta que,
com o predominio da légica de rentiers (em outras palavras, subordinar os
interesses nacionais como o0 avanco da producéo, do emprego e do bem-estar
social a natureza individual e mesquinha da concorréncia entre as forcas de
mercado) nas decisbes capitalistas, enfraguece-se o dinamismo das
economias e prepondera uma tendéncia deflaciondria. Se h& elevado
crescimento da demanda agregada, crescem as pressdes por aumento dos
juros reais de curto prazo, projetando expectativas de elevacédo das taxas de
juros em longo prazo e assim comprometendo uma possivel expansao
econdmica sustentada por um periodo maior.

O compartilhamento de inovacdes tecnolégicas com a permanéncia de
uma reestruturacdo das forcas produtivas capitalistas, impGe transformagdes
no padrao de uso e remuneracgao da forca de trabalho. Tende-se, dessa forma,
a ampliar-se o grau de heterogeneidade social, identificado por meio da
instabilidade no mundo do trabalho, da precarizacdo das condicdes e relacdes
de trabalho e da permanéncia de elevadas taxas de desemprego.

Conclui o autor que a reducdo quantitativa e as transformacdes
qualitativas no mercado de trabalho interno, nas grandes empresas (reducéo
de hierarquias, novas formas de gestédo de pessoal e de relagbes de trabalho),
contribuem ainda mais para tornar abundante a forca de trabalho, tornando,
dessa forma, crescentemente precaria e instavel a insercdo dos trabalhadores
no mercado geral de trabalho.

Também falando em globalizacdo, Bourdieu (1998) mostra como a
idéia é a principal arma contra as conquistas do welfare state, na medida em
que trabalhadores europeus rivalizam com os trabalhadores menos favorecidos
do resto do mundo. De modo geral, o neoliberalismo faz voltar, sob as
aparéncias de uma mensagem muito chiqgue e muito moderna, as idéias mais
arcaicas do patronato mais arcaico. Os paises com fragil protecdo social, com

salarios baixos, podem tirar partido de suas vantagens na competicdo, mas

X CHESNAIS, F. Globalization, world oligopoly and some of their implications. In: HUMBERT,
M. The Impact of globalization on Europe’s firms and industries. London: Pinter Publishers,
1993.
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puxando para baixo o0s outros paises, assim obrigados a abandonar as
conquistas sociais para resistir. O autor acaba por concluir que, ao contrario da
idéia de homogeneizacao, a globalizacdo nada mais é do que a extensao do
dominio de um pequeno numero de na¢des dominantes sobre o conjunto das
pracas financeiras nacionais. Na verdade, conquistas sociais arduamente
conseguidas sdo tomadas e anunciadas como "privilégios” de poucos.

Discutindo o problema da excluséo social, Dupas (1999) afirma que, a
partir da década de 1980, observa-se uma intensificacdo do processo de
internacionalizacdo das economias capitalistas que se convencionou chamar
de globalizacdo. O autor cita como caracteristicas distintivas desse processo a
enorme integracdo dos mercados financeiros mundiais e um crescimento
singular do comércio internacional — viabilizado pelo movimento de queda
generalizada de barreiras protecionistas —, principalmente dentro dos grandes
blocos econdmicos. Um de seus tracos mais marcantes € a crescente
presenca de empresas transnacionais. Estas diferem bastante das
corporacfes multinacionais tipicas dos anos 60 e 70, constituindo um
fendmeno novo.

Nesse contexto de internacionalizacdo das decisdes e de incrivel
mobilidade de grandes massas de capitais, que tém, em larga medida, légicas
autdbnomas em relacdo as decis6es dos Estados nacionais, continua o autor, o
espaco para a operagdo de politicas publicas vé-se sensivelmente diminuido.
A manipulacao das préprias politicas monetarias é afetada pela imensa massa
de recursos que circula no mercado financeiro internacional, cruzando as
fronteiras nacionais. As politicas fiscais e 0s gastos governamentais, por sua
vez, encontram novos limites por ocasionarem efeitos inflacionarios que
poderiam minar a competitividade dos produtos nacionais.

Enquanto, por um lado, continua Dupas (1999), a grande mobilidade
das transnacionais gera um menor compromisso com o0s paises que sediam
suas atividades, o que aumenta seu poder de barganha vis-a-vis os Estados,
por outro lado, a necessidade de elevar as competitividades sistémicas
nacionais para garantir a sobrevivéncia nesse mundo mais integrado

acrescenta restricdes para a obtencdo de recursos tributarios adicionais. O

2 BELLUZZO, L. O declinio de Bretton Woods e a emergéncia dos mercados globalizados. In:
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processo de globalizacdo, por essas e outras vias, constrange o poder dos
Estados, restringindo sua capacidade de operar seus principais instrumentos
discricionarios.

O que se vé nas transnacionais contemporaneas é fragmentacao e
dispersédo do processo de producdo por varias nacoes, por meio de filiais e dos
fornecedores subcontratados e ndo mais estruturas verticalizadas nas quais
varias etapas de producédo de um bem séo executadas.

Dessa forma, conclui Dupas (1999), essas empresas hao s visam a
atingir um mercado consumidor global como o fazem utilizando mé&o-de-obra,
tecnologia e matérias-primas existentes em todo o mundo da forma mais
eficiente possivel. E interessante notar que, ao contrario das multinacionais,
que tendiam a reproduzir as relagdes de trabalho observadas nas matrizes, as
transnacionais, além de fabricarem diferentes partes do produto em diferentes
paises, fazem-no sob contratos de trabalho variados. Onde lhes é
conveniente, utilizam mao-de-obra familiar e pagam por peca; outras vezes,
contratam nos moldes convencionais de trabalho, com estabilidade, beneficios
e garantias. Em outros paises, preferem ainda utilizar mdo-de-obra em tempo
parcial, com contratos mais precarios ou terceirizando parte de suas atividades;
ao fazé-lo, transferem para terceiros a responsabilidade da contratacdo e das
relacbes com trabalhadores que, de outra forma, estariam sob sua ordem e
responsabilidade.

Também Alban (1999), falando em hipertrofia financeira, explica que,
com o fim dos anos dourados, como ja dito, a economia desacelera seu
crescimento, entrando no processo de estagflacdo ao qual se sucede o jobless
growth, que se estende até os dias de hoje. Entretanto, nem tudo no mundo
econOmico avancara a passos lentos. Desde pelo menos o comec¢o dos anos
70, os ativos e fluxos financeiros vém se expandindo e se internacionalizando a
taxas bastante elevadas. Com esse processo, que se intensifica com a
chegada dos anos 80, gera-se uma verdadeira hipertrofia da esfera financeira
em meio ao marasmo da macroeconomia real.

O acelerado crescimento da esfera financeira ndo sera, nem poderia

ser, continua o autor, um fendbmeno meramente quantitativo. Por distanciar-se

Economia e Sociedade. Campinas: IE/Unicamp, n. 4, 1995.



absurdamente da economia real, ele serd marcado também pela ocorréncia de
profundas mudancas qualitativas. Numa ordenacdo cronoldgica, a primeira
dessas mudancas consiste na internacionalizacdo/globalizacdo financeira; a
segunda mudanca qualitativa refere-se a uma forte expansdo do mercado de
titulos publicos, em funcdo de um endividamento publico também crescente.
Como se observa na Tabela 7, em quase todas as principais economias
industrializadas, pelo menos desde o comeco dos anos 80, a divida publica
como percentual do PIB vem crescendo sistematica e aceleradamente,
saltando de uma meédia, para a OCDE, de 40,2%, em 1980, para 70,6% em
1995. Nos casos extremos do Canad4, Italia e Bélgica, a divida publica ja
ultrapassa hoje o préprio valor dos respectivos PIBs. Esse processo, que
reverte completamente a dindmica de desenvolvimento que caracteriza o pos-
guerra, sera decorrente da emergéncia, nesses paises, de sistematicos e

crescentes déficits publicos.
Tabela 7

Divida publica bruta como percentual do PIB — OCDE

Paises 1980 1985 1990 1995
Alemanha 31,0 42,8 45,5 62,2
Canada 44,0 64,1 72,5 100,5
Estados Unidos 37,0 495 55,5 63,4
Franca 30,9 38,6 40,2 60,7
Italia 58,1 82,3 104,5 1247
Inglaterra 54,0 58,9 39,3 60,0
Japéao 51,2 67,0 65,1 80,6
Sete Grandes 41,6 54,9 58,3 72,0
Australia nd nd 21,3 43,4
Austria 37,3 50,5 58,3 69,3
Bélgica 78,2 1221 129,7 133,55
Dinamarca 447 76,6 68,0 76,9
Espanha 18,3 50,8 50,3 70,7
Finlandia 14,1 18,9 16,9 61,8
Holanda 46,9 71,7 78,8 79,5
Noruega 47,6 37,1 32,5 42,8

Suécia 44,3 66,7 44,3 80,3
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Unido Européia 40,8 57,3 59,6 77,4
OCDE 40,2 54,4 57,1 70,6
Fonte: Alban (1999, p. 224).

O autor aponta como terceira mudanca qualitativa, bem mais recente, o
processo de securitizacdo da esfera financeira. Essa natureza marcadamente
especulativa da hipertrofia financeira explicara a quarta e ultima mudanca
qualitativa, a emergéncia dos contratos derivados, os famosos derivativos.

O autor conclui que, embora surgindo para minorar o risco da
volatilidade financeira especulativa, os derivativos, por se constituirem em
titulos negocidveis e de baixissima imobilizacdo, rapidamente se
transformaram também num importante mercado, preponderantemente
especulativo. E dessa maneira que, hoje em dia, a maior parte das transacées
que envolvem esses produtos é de natureza especulativa. Isso explica o
vertiginoso crescimento desse mercado. De acordo com os dados do Bank of
International Settlementes (BIS), o valor nominal dos derivativos foi multiplicado
por treze entre 1986 e 1993, atingindo, nesse ultimo ano, pelo menos 13
trilnGes de dolares.

Ao que se observa, autores como Pochmann, Dupas, Bourdieu e Alban
defendem, de maneira geral, as mesmas idéias sobre a questdo da
financeirizacdo da economia, privilegiando-se a especulacdo financeira em
detrimento dos investimentos produtivos.

Concomitantemente ao movimento de globalizacdo da economia e da
ofensiva neoliberal, surgem, a partir dos anos 70, os microcomputadores, 0S
quais, de acordo com Alban (1999), irdo reconfigurar por completo a légica e as
funcdes do processamento eletrbnico de dados. Evoluindo em geracdes
sucessivas, com 0s proprios microprocessadores, 0os microcomputadores, cada
vez mais velozes, potentes e mais baratos, irdo descentralizar e diversificar o
processamento de dados na economia. Com o0s microcomputadores e toda
uma pujante “industria” de softwares que emerge junto com eles, a computacao
se transforma na informatica e deixa de ser um privilégio de universidades e
laboratérios de grandes empresas, onde supercomputadores continuam tendo
um papel relevante, para se espraiar por toda a sociedade. Os micros, com

multiuso informatico, penetram nao apenas nas pequenas e médias empresas,



como também nos lares, transformando-se num bem de consumo pessoal e
familiar.

Os microprocessadores, entretanto, continua Alban (1999), ndo se
destinardo apenas aos microcomputadores. Como unidades diminutas,
poderosas e baratas, eles promoverdo um intenso processo de automatizacao
e flexibilizag&o dos sistemas produtivos eletromecéanicos, substituindo a rigidez
e o0 controle humano pelo controle eletrdnico programavel. O mesmo,
paralelamente, acontecerd& também com uma série de sistemas de
comunicacao e estruturas e servicos administrativos. Dessa maneira, por meio
dos microprocessadores, a eletrénica acaba se difundindo por quase toda a
economia e sociedade, configurando, na pratica, uma nova revolucdo industrial
com a presente revolugao informacional.

A combinacgéo das politicas neoliberais e da globalizagdo da economia,
com o surgimento do novo paradigma tecnoldgico, provocard uma profunda
reestruturacdo produtiva com impactos também profundos nas relacdes de
trabalho. Essa reestruturacdo que se iniciou no Japao do pés-Segunda Grande
Guerra.

Se 0 sucesso japonés, nos anos 80, impedia a analise da crise como
decorrente do novo paradigma tecnolégico, o sucesso americano, sobretudo
nos anos 90, comeca a impedir a visdo da prépria crise. Ocorre que, se
tomarmos como base o0 ano de 1982, veremos que a economia americana vem
crescendo, desde entdo, a uma taxa média de quase 3% ao ano. O nivel de
desemprego, por sua vez, diferentemente do que acontece no restante do
mundo desenvolvido, ndo vem se ampliando. Ao contrario, como se observa
na Tabela 8, os niveis de desemprego aberto nos Estados Unidos, embora com
médias ainda elevadas, vém se reduzindo desde os anos 70, atingindo, em
1997, a marca de 4,9%, ou seja, nos Estados Unidos, ndo se processa 0
fendmeno do crescimento sem emprego.

Tabela 8

Taxas médias de crescimento do PIB, desemprego e inflacdo — 1974-1997

PIB Desemprego Inflagé&o
Periodos 74-82 83-91 92-97 74-82 83-91 92-97 74-82 83-91 92-97
Estados Unidos 1,7 31 28 72 6,7 6,1 88 39 27




(0)V/

Unido Européia 2,0 2,7 17 55 96 110 118 52 3,0
OCDE 2,2 31 23 57 7.2 76 110 7,1 51
Fonte: Alban (1999, p. 232).

Em principio, continua Alban (1999), o sucesso americano ndo deveria,

por si sO, gerar nenhuma estranheza. Afinal, crescer criando empregos é
exatamente o0 que espera a tradicional ciéncia econémica. Ele €, contudo, um
sucesso muito estranho. N&o s6 difere do que acontece no resto do mundo,
como também, e isso € o mais importante, apresenta uma dinamica interna
completamente inusitada. O fato é que, voltando a Tabela 8, observa-se que a
inflagdo americana ndo vem se acelerando com o crescimento economico e a
reducdo do desemprego. Em vez disso, assim como no resto do mundo, vem
caindo desde os anos 70, situando-se em niveis extremamente baixos nos
anos 90.
De acordo com Alban (1999, p. 232),

...a razdo direta dessa inusitada relagdo entre desemprego e inflagcdo a
conhecida queda dos saléarios dos trabalhadores americanos. De fato, como se
observa na Tabela 9, ainda que a economia americana, pés-anos 70, cres¢a, e cresga
gerando ganhos de produtividade, os salarios dos trabalhadores néo-supervisores ndo
cresceram. Em termos reais, entre 1980 e 1995, eles cairam 6,83% e, se
considerarmos a evolucdo paralela do PIB por trabalhador empregado, a queda, em
termos relativos, eleva-se para 23,13%. Deve-se acrescentar que 0s ndo-supervisores
representam cerca de 80% da forca de trabalho americana. Ou seja, a grande maioria
dos trabalhadores ndo sé ndo teve nenhum ganho com 0 sucesso americano, como
sofreu graves perdas. Os ganhos foram todos para os supervisores e altos executivos,
especialmente 0 1% do topo, que ficou com espantosos 64% e, claro, para 0s
detentores do capital via taxas de lucros crescentes.

Tabela 9
Evolucéo dos salérios de ndo-supervisores, produtividade e lucratividade

da economia americana — 1980-1995

Anos Sal. — hora Sal. — semana Produtividade Lucratividade
1980 100,00 100,00 100,00 100,00
1985 99,87 98,73 107,25 116,06
1990 96,66 94,47 111,40 124,82
1995 95,37 93,17 116,30 133,58

Fonte: Alban (1999, p. 233). Obs.: A evolugdo dos salérios é calculada em termos reais para ddlares de
1982; a produtividade é calculada em termos da evolugdo real do PIB por trabalhador empregado; a
lucratividade consiste na taxa de retorno sobre o capital privado empregado.
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Com a queda dos salarios reais dos trabalhadores, explica Alban
(1999), o sucesso americano serd caracterizado também por um outro
fendbmeno bastante inusitado, a piora na estrutura de distribuicdo de renda da
sociedade. Conforme se constata na Tabela 10, se, nos anos dourados, 0
crescimento com baixo desemprego esteve associado a uma continua melhora
na distribuicdo de renda (com o quintil mais alto, especialmente os 5% de topo,
reduzindo sua participacdo em favor das familias de quintis mais baixos,
(conforme Tabela 3), na dindmica de crescimento que se inicia nos anos 80, 0
processo sera exatamente inverso. Nela, dando seguimento a concentracéo da
renda que se processa na crise dos anos 70, todos os quintis mais baixos

acabam perdendo renda para o mais alto.

Tabela 10

Distribuicdo da renda familiar americana — 1969-1996

Anos Primeiro Segundo  Terceiro  Quarto Quinto 5% mais
quintil quintil quintil quintil quintil elevados
1969 5,6 12,4 17,7 23,7 40,6 5,6
1974 55 12,0 17,5 24,0 41,0 15,5
1979 52 11,6 17,5 24,1 41,7 15,8
1984 4,7 11,0 17,0 24,4 42,9 16,0
1989 4,6 10,6 16,5 23,7 44,6 7,9
1991 4,5 10,7 16,6 24,1 44,2 7,1
1996 4,6 10,4 16,0 22,0 47,0 nd

Fonte: Alban (1999, p. 233).

O autor aponta, também, a queda dos salarios nos Estados Unidos
como razao central para esse crescimento relativo da forca de trabalho. Ocorre
que, com a queda dos salarios para a imensa maioria dos trabalhadores, mais
e mais pessoas em cada familia se véem obrigadas a entrar no mercado de
trabalho na tentativa de manutencdo do padrdo de consumo. E dessa forma
gue uma significativa parcela de mulheres e de pessoas ja aposentadas voltam
ao mercado de trabalho, além de muitos jovens que, reduzindo o tempo com 0s

respectivos estudos, comecam a trabalhar mais cedo.
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Como se pode constatar, o Pais consegue superar a crise do
crescimento sem emprego com uma dinamica absurdamente perversa e
concentradora de renda. Essa dinamica s6 ndo acontece na Europa, porque,
de acordo com Alban (1999), a conhecida rigidez do mercado de trabalho

europeu restringe o processo.

1.1.3.3 Insercao ou Tentativa de Insercdo do Brasil na Economia Mundial

Em meio ao que Jorge Mattoso chama de “modernizacao
conservadora”, o Brasil tenta se posicionar para “ndo perder o bonde da
histéria”, nas palavras das pessoas que hoje detém o poder. O contexto que
se formou, contudo, além de ndo estar ainda bem definido, apresenta
caracteristicas, na maioria das vezes, desfavoraveis a paises periféricos, como
o Brasil, e principalmente aos trabalhadores.

Mattoso (1996, p. 22), retrata bem esse contexto:

...nas Ultimas décadas do século XX, a emergéncia de uma nova Revolugéo
Industrial em meio a globalizacdo financeira (que favorece a especulacdo em
detrimento do investimento e do crescimento econdémico) e a desregulacdo econ6mica
neoliberal (que acentua as desigualdades entre paises, empresas setores e individuos)
ampliou o desemprego e a precarizagdo das condigbes de trabalho. No entanto,
sociedades mais organizadas, como alguns paises asiaticos e europeus, reagiram
defensivamente a essa ameaca de ruptura do tecido social, preservando mecanismos
publicos de regulacdo e politicas de defesa da producdo e do emprego. Mas o efetivo
combate a praga do desemprego tera de ir mais além e passar por uma intensa
mobilizacdo solidaria das sociedades, pelo estabelecimento de novos mecanismos
nacionais e internacionais de regulacdo social da economia e do Estado
contemporaneos e pela mais dréstica redu¢éo da jornada de trabalho.

Para o autor, os liberais conservadores tém se apresentado,
curiosamente, como reformistas e afirmam que as tentativas de preservar
mecanismos reguladores do Estado constituem praticas conservadoras. A
proposta de reorganizagdo por meio da liberalizagdo do mercado representa,
isto sim, uma volta ao passado. Passado este que, por suas mazelas sociais,
principalmente exclusao social, foi repudiado pela sociedade.

Apesar disso, para Mattoso (1996), o governo brasileiro parece
definitivamente engajado nessa volta ao passado argumentando que isSO
significa um passo a modernidade. O Pais procura inserir-se na economia

mundial de uma forma passiva, subordinada aos receituarios neoliberais
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propostos por paises e organismos internacionais, em nome da dinamica
globalizante da nova ordem internacional aos paises periféricos. Isso
favoreceu a ruptura da estrutura produtiva e a reestruturacdo produtiva
predatodria, materializando-se com a desregulamentacdo econémica, com o fim
das camaras setoriais e das politicas agricolas e com politicas
macroeconomicas ancoradas na sobrevalorizagdo da moeda e em juros
elevados, criando, ainda, maiores dificuldades a competitividade nacional.

A consequéncia disso € o aumento do desemprego e a precarizacao
das relacdes de trabalho em uma estrutura social ja extremamente desigual e
excludente.

Ainda de acordo com o autor, € comum representantes oficiais e dos
setores empresariais afirmarem nos meios de comunicagdo de massa que o
desemprego no Brasil € resultado da modernizacao tecnoldgica das empresas
e da rigidez dos contratos de trabalho. Afirmam ainda que 0s encargos sociais
no Brasil sdo os mais altos do mundo o que resultaria em perda de
competitividade e aumento do desemprego no Pais.

Dessa forma, o governo vem favorecendo as iniciativas tendentes a
desregulamentacdo do mercado de trabalho. JA os sindicatos néao
comprometidos com esse projeto estariam, na visdo do governo e dos
empresarios, agindo em nome de interesses corporativos contrarios aos
interesses nacionais.

De acordo com Mattoso (1996), o Plano Real representou o ingresso
pleno do Brasil no caminho das recomendacfes do Consenso de Washington,
seguindo (com o devido jeitinho brasileiro) as experiéncias dolarizantes do
México e da Argentina, consideradas pelos porta-vozes do Consenso de
Washington, pelos jornalistas econdmicos dos principais jornais brasileiros e
pela equipe econdmico do ex-ministro da Fazenda e hoje presidente da
Republica, Fernando Henrigue Cardoso, como exemplares paradigmaticos.
Afinal, “ndo existia outra saida” aos paises periféricos e com altas taxas de
inflacdo sendo a sua plena subordinacdo ao receituario recomendado pelos
paises centrais e organismos internacionais. Para 0 autor, as caracteristicas
nacionais, a politica e a organizacdo democrética das sociedades sdo sempre

vistas como nocivas ao pleno funcionamento do mercado auto-regulavel.
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Podem-se observar no Quadro 1, a seguir, algumas medidas de ajuste,
0s principais objetivos de cada medida e seus impactos sobre o mercado de

trabalho.
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Quadro 1

Receituario de Medidas de Ajuste e Alguns Impactos ao Desenvolvimento

Social e ao Mercado de Trabalho

Medidas

Principal objetivo

Alguns impactos

Politica monetaria restritiva

Diminuir a demanda agregada

Elevacdo das taxas de juros; redugdo da
inversdo; queda do nivel de atividade e do
inflacionarias

emprego; pressdes

remanescentes; crise bancaria

Liberalizacdo de mercados

financeiros

Ajustar o balanco de

pagamentos, conta de capitais

Possivel entrada de capitais de curto prazo;
ampliagdo dos riscos de saida de capitais e

de crises abruptas (bancaria e cambial)

Prioridade para as

exportagbes

Liberar o comércio e promover

a “insercao” externa

Precos relativos favoraveis aos bens

transéaveis; inibicdo do mercado interno sem

garantia de maior competitividade externa

Manutencao das taxas de

juros reais positivas

Atrair fluxos de capital

externos

Elevacédo da divida publica; menores aportes

ao setor social; entraves a inversao;

ambiente mais favoravel as privatizagoes

Fortes e repetidos ajustes
fiscais

Pagar os crescentes servicos
de ambas as dividas publicas

Corte dos subsidios de interesse social;

atraso na infra-estrutura  econbmica;

menores e piores servicos sociais; menor

inversédo publica

Ancora monetaria em

divisas externas

Estabilizar o valor da moeda

nacional

Restrices em politicas monetaria e fiscal;
riscos de déficit estrutural na balanca
comercial e maior necessidade de capitais
externos; dilema:

desvalorizagdo ou

recessao

Modernizag&o da estrutura

produtiva

Disseminar o novo padrao

tecnoldgico e organizacional

Ampliacdo do desemprego, da precarizagao
e da concentracdo de renda, devido a
auséncia de politicas setoriais, sobretudo na
inddstria, embora a modernizacdo seja

indispensavel em varios setores

Desregulagéo do mercado
de trabalho

Dar maior flexibilidade a

empresa

Aumento de desigualdade; regressdo de
da

representacdo sindical; desmonte da rede

direitos sociais; debilitamento

de protecéo social

Fonte: Mattoso et al. (1996, p. 43).
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Para Mattoso (1995), a insergéo brasileira na economia mundial tem
passado por duas posturas que se tém enfrentado: uma que supfe que a
nossa Unica forma de integracdo seria passiva e subordinada como coépia
simples do que vem ocorrendo nos paises centrais e outra que ignora essas
mudancas e supde possivel a simples reproducado do passado. Ambas, para o
autor, ignoram a historia e suas circunstancias, ao mesmo tempo em que
abrem mé&o de fazer a historia.

E fazer histéria, continua o autor, nas condi¢cdes do Brasil e do mundo
hoje, ndo implica qualquer exclusividade de algum dos modelos ou tendéncia
existentes, mesmo porque estes, como ja explicitado, ndo estdo claramente
definidos em suas variadveis tecnoldgica, produtiva ou organizacional, com
capacidade de dar sustentacdo ao desenvolvimento no médio e no longo
prazos.

Nas palavras do préprio Mattoso (1995, p. 150-1):

N&o se trata de reproduzir uma estrutura industrial ou de inserir a economia
nacional em um marco internacional relativamente estavel como foi no pés-guerra, com
0 padrdo de desenvolvimento norte-americano em expansao, crescimento sustentado,
relativa estabilidade tecnoldgica, instituigbes internacionais recém-construidas e
plenamente reconhecidas (ONU, BIRD, FMI, GATT, etc.) e com a presencga marcante
do socialismo real e da bipolaridade da guerra fria. Pelo contrario, trata-se de
consolidar uma nova articulagdo social em um pais com uma estrutura industrial
constituida em meio a intensa desigualdade e exclusdo social, e constituir um novo
padrdo de desenvolvimento nos marcos de uma nova multilateralidade, em meio a uma
crescente instabilidade mundial e a uma acentuada desordem do trabalho.

Este novo projeto nacional, conclui Mattoso (1995), de dificil, mas néo
impossivel constituicdo, seria distinto do desenvolvimentismo e alternativo ao
neoliberalismo e permitiria articular, ainda que lentamente, as forcas sociais capazes de
sacudir a poeira e, no futuro, dar a volta por cima. O Brasil ndo pode continuar
paralisado enquanto ndo se ordena a desordem internacional, sob risco de maior
fragmentacdo, anomia e ruptura da institucionalidade democrética, e necessita intervir
criticamente neste processo instavel de transformagfes que ocorre em nivel mundial e
em suas consequéncias: novo paradigma industrial, crescente anarquia da economia
mundial e desordem do trabalho.

Ainda sobre a insercdo do Brasil na economia mundial, Furtado (1998),
falando sobre o que chama de “o novo capitalismo”, comenta que o
crescimento econdmico provocado pela globalizagdo, com contornos ainda nao
claramente definidos, nesse fim de século, passa a ter como contrapartida o
nascimento de uma nova forma de organizacéo social que redefine o perfil de

distribuicdo da renda. Comenta que as economias latino-americanas estéo



sofrendo uma grande presséo para desregular os seus mercados e que, caso
nao consigam deter o processo de concentracdo da renda e exclusdo social,
paises como o Brasil e o México estardo expostos a tensdes sociais que
poderdo leva-los a ingovernabilidade. Os desafios atuais, portanto, sdo de
carater social e ndo basicamente econdmicos, como ocorreu na fase anterior
do desenvolvimento do capitalismo. A imaginagdo politica tera de passar,
assim, ao primeiro plano. Equivoca-se quem acha que ja nao existe espaco
para a utopia. Ao contrario do que profetizou Marx, a administracdo das coisas
sera mais e mais substituida pelo governo criativo dos homens.

O mesmo autor, ao falar de “Globalizacdo e Identidade Nacional”,
afirma que os ajustamentos que nesse fim de século se manifestaram nas
relagbes internacionais requerem, para sua compreensdo, uma visao global,
apoiada ndo apenas na analise econbmica, mas também na imaginacao
prospectiva que nos habilita a pensar o futuro como Histéria. Nesse sentido,
faz algumas reflexdes sobre a realidade mundial emergente, como as
manifestacdes de tensdes nos paises do Terceiro Mundo com as altas taxas de
juros dos mercados internacionais e de intensa drenagem de capitais para os
EUA. Outra fonte de tensdo € o amplo processo de destruicdo-reconstrucao
das economias do Leste europeu. Além disso, a integracdo dos paises da
Europa Ocidental é irreversivel e, ao mesmo tempo em que refor¢ca os grandes
grupos econdémicos que operam transnacionalmente, abre espacgo para o0s
agentes que atuam em esferas sociais outras que as especificamente
econdmicas e financeiras.

As novas técnicas de comunicacdo e tratamento da informacéo,
continua Furtado (1988), tendem a concentrar em areas privilegiadas do mundo
desenvolvido as atividade criativas, inovadoras ou agquelas que sao instrumento
de poder. Deve prosseguir, também, o avanco das empresas transnacionais, o
que contribuird, evidentemente, para aumentar o fosso existente entre os
paises desenvolvidos e o0s subdesenvolvidos. Com o avanco da
internacionalizacdo econdmica, financeira e tecnoldgica, estardo se debilitando
0S sistemas econdmicos nacionais com a conseqiente pressdo de forcas

desarticuladoras.
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Finalmente, o autor convida a uma reflexao sobre esses ajustamentos
estruturais globais em curso, se pretendemos identificar o espagco dentro do
qual o Brasil farA suas opcdes histéricas, sem perder de vista suas
singularidades.

O autor argumenta que, se temos em conta que a nossa economia
dificiilmente pode recuperar seu dinamismo, apoiando-se basicamente nas
relacbes externas, cabe indagar se ndo tera sido um erro abandonar a
estratégia de construgcdo do mercado interno como “motor de crescimento”,
pois sistemas econdmicos de grandes dimensdes territoriais e acentuadas
disparidades regionais e estruturais, como o Brasil, a india e a China,
dificilmente sobreviverdo se perderem a forca coesiva gerada pela expanséo
de seus mercados internos. No caso brasileiro, o primeiro desafio a enfrentar é
0 de aumentar sua capacidade de autofinanciamento, o que requer um maior
esforco de poupanca publica e privada e maior disciplina e transparéncia no
uso das divisas geradas pelas exportacoes.

Com relacdo ao Brasil, o autor salienta que, se mudancas estruturais
sdo condi¢Bes necessarias a promocdo do desenvolvimento, este dificilmente
brotara espontaneamente da interacdo das forcas do mercado conforme
ensinado pela experiéncia dos anos em que foram lancadas as bases de nossa
industrializacdo. O desafio que se coloca é alcancar essas mudancas sem
comprometer o espirito de iniciativa e inovacdo que assegura a economia de
mercado.

Ao comentar sobre os novos desafios, 0 autor comecga por externar sua
consciéncia de que o verdadeiro desenvolvimento ocorre nos homens e nas
mulheres e tem importante dimenséo politica. Acrescenta que ndao podemos
escapar a evidéncia de que a civilizacdo iniciada na Revolucdo Industrial
aponta, de forma inexoravel, grandes calamidades, na medida em que
concentra rigueza em beneficio de uma minoria cujo estilo de vida requer um
dispéndio crescente de recursos nao renovaveis e que somente se mantém
porque grande parte da humanidade se submete a diversas formas de pendria,
inclusive a fome.

Para Furtado (1988), o desafio que se coloca, neste inicio do século

XXI, & nada menos do que mudar o curso da civilizacéo, deslocar o seu eixo da
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l6gica dos meios a servico da acumulagcdo num curto horizonte de tempo para
uma légica dos fins em fungéo do bem-estar social, do exercicio da liberdade e
da cooperacao entre os povos. A criatividade humana, hoje orientada de forma
obsessiva para a inovacédo técnica a servico da acumulacdo econémica e do
poder militar, seria reorientada para a busca do bem-estar coletivo, concebido
como a realizagdo das potencialidades dos individuos e das comunidades
vivendo solidariamente.

Furtado (1998) destaca também as consequéncias negativas
marcantes da globalizacdo, como a crescente vulnerabilidade externa e a
agravacao da exclusdo social que se manifesta pela concentragcéo de renda e
da riqueza nos EUA e pelo desemprego aberto na Europa Ocidental. O desafio
consiste em minimizar os males resultantes da perda de comando provocada
pela globalizagdo, requerendo politicas que tenham em conta a especificidade
do Pais. A idéia de que o mundo tende a homogeneizar-se por conta da
globalizacdo decorre da aceitacdo acritica de teses economicistas, pois a
estratégia de desenvolvimento que privilegia a insercao internacional reduz o
peso politico da massa trabalhadora, em particular do setor sindicalizado. Essa
€ uma maneira de flexibilizar o sistema econémico e reduzir os salarios. H4 um
movimento indiscriminado no sentido de aumentar a produtividade
microecondmica, ignorando os efeitos sociais.

O autor salienta também que o crescimento econdmico deve ser visto
como um meio de aumentar o bem-estar da populacdo e de reduzir o grau de
miséria que pune parte dela.

De acordo com as idéias defendidas por Furtado (1998), ndo estamos
condenados a ficar, indefinidamente, entre os paises mais desiguais do
planeta, pois temos condi¢cdes de redesenhar a nossa historia, desde que nos
dediquemos a tal tarefa, considerando, inclusive, que ja soubemos nos colocar

entre as dez nac¢des mais ricas do mundo.

1.1.3.3.1 Insercao do Estado do Espirito Santo na Economia Mundial

Como nédo poderia deixar de ser, as consequéncias da insercdo do

Brasil na economia mundial refletiu também no Estado do Espirito Santo.
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No livro “Inovacgbes organizacionais e relagdes de trabalho: ensaios
sobre o Estado do Espirito Santo”, organizado por Jodo Gualberto e Eduardo
Davel (1998), os autores salientam que parece a todos que o processo de
industrializacdo acelerado a que o Estado foi submetido, a partir do inicio dos
anos 1970, produziu profundas transformacées, tanto na l6gica econémica da
regido quanto nas organizacdes necessarias a gestdo do processo que se
instalou.

Surgiu um grupo de grandes empresas, fortemente impulsionadas pelo
Estado, relacionando-se, sobretudo, com o mercado externo. Empresas estas
gue trouxeram consigo novas necessidades gerenciais, criadas ndo apenas por
suas dimensdes, mas também por outros elementos, como o fato de atuarem
em mercados muito mais complexos. Essas organizacoes, do porte de uma
Companhia Siderargica de Tubardo, Aracruz Celulose ou da Samarco
Mineracéo, para ficar em alguns exemplos, tiveram relevantes impactos locais.
Alteraram fortemente a realidade na qual passaram a atuar.

Como consequéncia desse processo de desenvolvimento e da forma
como ele foi estruturado, prosseguem os autores, houve um deslocamento
importante no empresariado local. Parte dele acompanhou o avanco que se
observou a partir desse nucleo de grandes empresas e parte foi marginalizado
ou simplesmente desapareceu. Empresas, como a Chocolates Garoto, a Rede
Gazeta de Comunicacdes, a Viacao Itapemirim, as empresas do Grupo Aguia
Branca ou do Grupo Buaiz, mais uma vez, para ficar em apenas alguns
exemplos, tém hoje padrbes gerenciais equivalentes aos de outros grandes
centros empresariais.

O resultado empresarial produzido pelas modificacbes citadas é
bastante desigual. Temos nicleos que se modernizaram, como também temos
agueles que ficaram para trds. De toda forma, o conjunto do Estado parece
estar caminhando no sentido de ocupar um espago cada vez mais importante
no contexto brasileiro.

De acordo com Rocha (1998), no desabrochar dos anos 90, a
economia capixaba se defrontou com duas circunstancias exteriores
condicionantes do seu desenvolvimento. De um lado, o adiantado estagio de

globalizacdo da economia mundial, que, pela desobstrucéo de alguns entraves,
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havia, desde 1983, retomado o processo de crescimento, 0 que garantiu um
ambiente favoravel a expansao dos negdcios em nivel mundial. Por outro lado,
no plano interno, a partir de 1990, ainda que de forma atrasada, afirma Rocha
(1998), o Brasil passou a implementar medidas liberalizantes com vistas a sua
reestruturacdo econdbmica. Essas medidas foram representadas, sobretudo,
pela flexibilizacdo do comércio exterior e pela privatizacdo das empresas
estatais.

Essas duas circunstancias, de acordo com Rocha (1998), afetaram
positivamente a economia capixaba, pois possibilitaram a retomada dos
grandes investimentos, sobretudo para empresas de grande porte e voltadas
para o comércio exterior, como € o caso da CVRD, CST, Aracruz Celulose e
Samarco.

No plano interno, a politica liberalizante foi implementada
simultaneamente a uma politica macroecondémica restritiva, com o duplo
objetivo de gerar superdvits no balanco de pagamentos e conter 0 processo
inflacionario. Esses objetivos foram perseguidos com a adocédo das seguintes
medidas de politicas econdmicas: politica cambial e medidas complementares
de estimulo as exportacfes; crédito restrito e juros elevados com vistas a
conter a expansao do consumo e atrair capitais externos de investimento; e
contencdo dos gastos publicos visando a equilibrar as contas do governo e
combater a inflagao.

Para o autor, a combinacédo da politica macroeconémica descrita com a
politica liberalizante, que implementou a abertura comercial e a
desregulamentacdo geral da economia, imp6s as empresas brasileiras um
duplo desafio: a necessidade de ampliacdo das exportacées de seus produtos,
uma vez que o mercado nacional encontrava-se sob fortes restricbes do
consumo, e 0 ajuste das suas estruturas produtivas, visando a reducao de
custos e ao aumento da competitividade.

Para Rocha (1998), esses dois desafios levaram a maior parte das
empresas brasileiras, sobretudo as industriais, a realizagdo de um processo de
ajuste defensivo, ou seja, a implementacdo da modernizacdo dos processos
produtivos, ado¢cdo da terceirizacdo de varios servicos e introducdo de

inovacdes organizacionais/gerenciais. Desse ajuste tém resultado, em geral,
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0s seguintes fendmenos: enxugamento das estruturas hierarquicas;
substituicdo de equipamentos antigos por outros modernos e eletronicos;
adocdo de programas de qualidade; drastica reducdo de custos, com o
consequente aumento de competitividade; e, ainda, o fendmeno indesejavel do

desemprego. O Estado do Espirito Santo ndo foge a essa regra.

1.2 O TRABALHO

Coerentemente com Braverman (1987), acredita-se que a
transformacgédo do processo de trabalho, desde a sua base na tradicdo até a
sua base na ciéncia, é ndo so inevitavel como necessaria para o0 progresso da
humanidade e para a sua emancipag¢do quanto a fome e outras necessidades.
O autor salienta que, por todos aqueles anos em que era militante no
movimento socialista e havia assimilado o modo de ver marxista, é hostil ndo a
ciéncia e a tecnologia como tais, mas apenas ao modo pelo qual séo utilizadas
como armas de dominio na criacdo, perpetuacdo e aprofundamento de um
fosso entre as classes na sociedade.

Deve-se notar, com isso, que o0 presente trabalho, em plena
concordancia com Braverman (1987, p. 18), ndo se ressente de uma inspiracéo

nostalgica inspirada em um tempo que nao mais pode voltar.

...minhas opinides sobre o trabalho estdo dominadas pela nostalgia de uma
época que ainda ndo existe, na qual, para o trabalhador, a satisfacdo do oficio,
originada do dominio consciente e proposital do processo do trabalho, ser4 combinada
com os prodigios da ciéncia e poder criativo da engenharia, época em que todos
estardo em condi¢des de beneficiar-se de algum modo desta combinacéo.

Ainda pela visao de Braverman (1987), enquanto a divisdo social do
trabalho subdivide a sociedade, a divisdo parcelada do trabalho subdivide o
homem, e enquanto a subdivisdo da sociedade pode fortalecer o individuo e a
espécie, a subdivisdo do individuo, quando efetuada com menosprezo das
capacidades e necessidades humanas, € um crime contra a pessoa e contra a
humanidade.

Braverman (1987) deixa claro, também, que o que se disse sobre o

capitalismo pode-se também dizer sobre o socialismo, que ndo existe ainda em
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parte alguma, no sentido marxista classico. A Unido Soviética teve uma
revolucdo, mas uma revolucdo sob condi¢des sociais especificas, e quase toda
a sua histéria subsequiente combinou progresso em tecnologia e producdo,
com um afastamento em relacdo a seus objetivos revolucionarios originais.
Seja qual for o parecer que se adote quanto a industrializacdo soviética, ndo se
pode, conscienciosamente, interpretar sua Histéria, mesmo em seu primeiro e
mais revolucionario periodo, como um esfor¢o para organizar 0s processos do
trabalho de um modo fundamentalmente diferente dos processos capitalistas.

A producdo capitalista exige intercambio de relacbes, mercadorias e
dinheiro, mas sua diferengca especifica € a compra e venda de forca de
trabalho. Para esse fim, trés condi¢des basicas tornam-se generalizadas em
de toda a sociedade. Em primeiro lugar, os trabalhadores séo separados dos
meios com 0s quais a producdo é realizada, e s6 podem ter acesso a eles
vendendo sua forca de trabalho a outros. Em segundo, os trabalhadores estéo
livres de constricbes legais, tais como servidao ou escravidao, que 0os impecam
de dispor de sua forca de trabalho. Em terceiro, o propésito do emprego do
trabalhador torna-se a expansdo de uma unidade de capital pertencente ao
empregador, que estd assim atuando como um capitalista. O processo de
trabalho comega, portanto, com um contrato ou acordo que estabelece as
condicOes da venda da forca de trabalho pelo trabalhador e sua compra pelo
empregador.

Ainda de acordo com Braverman (1987), nos Estados Unidos,
aproximadamente quatro quintos da populacao trabalhavam por conta propria
nos inicios do século XIX. Por volta de 1870, a cifra desceu para cerca de um
terco e, em 1940, para ndo mais que um quinto; no ano de 1970, apenas perto
de um décimo da populacdo trabalhava por conta propria. Estamos, pois,
lidando com uma relacdo social de data extremamente recente. A rapidez com
a qual ela obteve supremacia em numerosos paises realgca o extraordinério
poder da tendéncia das economias capitalistas a converter todas as demais
formas de trabalho em trabalho assalariado.

Ja de acordo com Marx (1964),

...a emancipa¢do humana sé sera plena quando o homem real e individual tiver
em si o cidaddo abstracto; quando como homem individual, na sua vida empirica, no
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trabalho e nas suas relagdes individuais, se tiver tornado um ser genérico; e quando
tiver reconhecido e organizado as suas proprias forcas (forces propres) como forcas
sociais, de maneira a nunca mais separar de si esta forgca social como forca politica
(Marx, 1964, p. 63) .

Seguindo as idéias de Marx (1964), o salario é determinado pela luta
amarga entre o capitalista e o trabalhador, mas o capitalista pode viver mais
tempo sem o trabalhador do que o trabalhador sem o capitalista. A unido entre
capitalistas é habitual e eficiente; ja a unido entre trabalhadores é penosa e
traz-lhes as mais sérias consequéncias. Além disso, o proprietario fundiario e o
capitalista podem completar os seus rendimentos com os lucros da industria;
ao passo que o trabalhador ndo tem renda da terra nem juros sobre o capital
para somar ao seu salério industrial. Dessa forma, sé para os trabalhadores é
que a separacao do capital, da propriedade de raiz e do trabalho constitui uma
separacdo inelutavel, vital e perniciosa. O capital e a propriedade de raiz ndo
precisam persistir nessa abstracédo, mas sim o trabalho do operario.

“Para o trabalhador, portanto, a separacao do capital, da renda da
terra e do trabalho é fatal” (Marx, 1964, p. 101).

Embora a divisédo do trabalho aumente o seu poder produtivo, a riqueza
e 0 requinte da sociedade, empobrece o trabalhador e transforma-o em
maquina. O trabalho fomenta a acumulacdo do capital e, desse modo,
acrescenta prosperidade a sociedade, torna o trabalhador cada vez mais
dependente do capitalista, expde-no a maior concorréncia e arrasta-o para a
corrida da superproducédo seguida pela correspondente crise econdémica.

Na situacdo progressiva da sociedade, no entanto, o declinio e o
empobrecimento do trabalhador é o produto do seu préprio trabalho e da
riqueza por ele produzida. Por conseguinte, a miséria emerge
espontaneamente da esséncia do trabalho hodierno.

E de todo evidente que a economia politica considera o proletario,
aguele que vive sem capital ou renda, apenas do trabalho e de um trabalho
unilateral, abstrato, como simples trabalhador. Consequentemente, pode
propor a tese de que ele, tal como um cavalo, deve receber tanto quanto
precisa para ser capaz de trabalhar. A economia politica ndo se ocupa dele no

seu tempo livre como homem, mas deixa esse aspecto para o direito penal, 0s
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médicos, a religido, as tabelas estatisticas, a politica e o funcionario do

hospicio.

Marx (1964) faz aqui duas perguntas que se entende serem atuais e
merecedores de analise e reflexdo:

1. Qual o significado, no desenvolvimento da humanidade, da reducdo da
maior parte dos homens ao trabalho abstrato?

2. Que erros cometem os reformadores en détail, que ou desejam elevar os
salarios e por esse meio melhorar a condi¢cdo da classe trabalhadora, ou
(como Proudhon) consideram a igualdade de salarios como o objetivo da
revolugéo social?

Continua Marx (1964) afirmando que o trabalhador, em relagcdo ao
patrdo, ndo se encontra de modo nenhum na situacdo de vendedor livre... 0
capitalista € sempre livre para empregar o trabalho e o operario vé-se obrigado
a vendé-lo. O valor do trabalho fica completamente destruido se ndo for
vendido a todo o instante. O trabalho ndo pode ser nem acumulado nem
poupado, ao contrario das auténticas mercadorias. O trabalho € vida e, se a
vida néo for todos os dias permutada por alimento, depressa sofre danos e
morre. Para que a vida do homem seja uma mercadoria, deve-se, entéo,
admitir a escravatura. Por conseguinte, se o trabalho é uma mercadoria, surge
como mercadoria da mais miseravel espécie. Mas até segundo os principios
econbmicos, ele ndo é uma mercadoria, uma vez que nao € o livre resultado de
um mercado livre. O sistema econdmico atual reduz ao mesmo tempo 0 preco
e a remuneracao do trabalho, aperfeicoa o trabalhador e degrada o homem. A
industria transformou-se em guerra e o comércio em jogo.

Dessa forma, o trabalhador torna-se servo do objeto. Em primeiro
lugar, pelo fato de receber um objeto de trabalho, isto €, de receber trabalho;
em seguida, pelo fato de receber meios de subsisténcia. Sendo assim, o
objeto capacita-o para existir, primeiramente como trabalhador, em seguida,
como sujeito fisico. A culminacéo de tal serviddo é que ele s6 pode manter-se
como sujeito fisico enquanto trabalhador e s6 é trabalhador enquanto sujeito
fisico.

A alienacao do trabalhador no objeto exprime-se assim nas leis da

economia politica: quanto mais o trabalhador produz, tanto menos tem de
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consumir; quanto mais valores cria, tanto mais sem valor e mais indigno se
torna; quanto mais refinado o seu produto, tanto mais deformado o trabalhador;
guanto mais civilizado o produto, tanto mais barbaro o trabalhador; quanto mais
poderoso o trabalho, tanto mais impotente se torna o trabalhador; quanto mais
brilhante e pleno de inteligéncia o trabalho, tanto mais o trabalhador diminui em
inteligéncia e se torna servo da natureza.

A economia politica esconde a alienacdo na natureza do trabalho
porquanto ndo examina a imediata relacdo entre o trabalhador (trabalho) e a
producdo. Claro, o trabalho produz maravilhas para os ricos, mas produz a
privagdo para o trabalhador. Produz palacios, mas casebre para o trabalhador.
Substitui o trabalho por maquinas, mas lanca uma parte dos trabalhadores para
um trabalho barbaro e transforma os outros em maquinas. Produz inteligéncia,
mas também produz estupidez e o cretinismo para os trabalhadores.

Marx (1964, p. 226) diz-nos textualmente:

Afirmar que a propriedade privada é a base da divisédo do trabalho e da troca
equivale a dizer que o trabalho é a esséncia da propriedade privada, afirmagéo esta
que o economista ndo pode provar e que nés em vez dele pretendemos provar. E
precisamente no facto de a divisdo do trabalho e a permuta serem manifestagfes da
propriedade privada que reside a prova, em primeiro lugar, de que a vida humana
necessitou da propriedade privada para a sua realizacdo e, em segundo, de que ela
precisa agora da abolicdo da propriedade privada.

Também as idéias defendidas por Sennett (1999) sobre os efeitos para
o trabalho do que chama de “capitalismo flexivel’ serdo béasicas para o
desenvolvimento deste trabalho.

Segundo o autor, a expressao “capitalismo flexivel” descreve hoje um
sistema que é mais que uma variacdo sobre um velho tema. Enfatiza-se a
flexibilidade, atacam-se as burocracias rigidas e também os males da rotina
cega, pede-se aos trabalhadores que sejam ageis, estejam abertos a
mudancgas em curto prazo, assumam riscos continuamente, dependam cada
vez menos de leis e procedimentos formais. Essa énfase na flexibilidade esta
mudando o proprio significado do trabalho e também as palavras que
empregamos para ele.

Segundo Sennett (1999), carreira, por exemplo, que significava,

originalmente, na lingua inglesa, uma estrada para carruagens, acabou sendo
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aplicada ao trabalho, um canal para as atividades econdmicas de alguém
durante a vida inteira. O capitalismo flexivel bloqueou a estrada reta da
careira, desviando de repente os empregados de um tipo de trabalho para
outro.

A palavra job (servico, emprego), em inglés do século quatorze,
continua o autor, queria dizer um bloco ou parte de alguma coisa que se podia
transportar numa carroca de um lado para outro. A flexibilidade hoje traz de
volta esse sentido de job, na medida em que as pessoas fazem blocos, partes
de trabalho, no curso de uma vida.

Para Sennett (1999), € bastante natural que a flexibilidade cause
ansiedade: as pessoas nao sabem que riscos serdo compensados, que
caminhos seguir.

Antes, para tirar a maldicdo da expressao “sistema capitalista”,
criavam-se circunlocucfes como “sistema de livre empresa” ou “empresa
privada”, hoje, usa-se a palavra flexibilidade como outra maneira de levantar a
maldicdo da opresséao do capitalismo.

Ao atacar a rigidez da burocracia e enfatizar o risco, diz-se que a
flexibilidade da as pessoas maior liberdade para moldar suas vidas. Na
verdade, de acordo com o autor, a nova ordem impde novos e mais eficazes
controles ao invés de simplesmente abolir as regras do passado. Acontece,
também, que esses novos controles sédo dificeis de entender. Para o autor,0
novo capitalismo é um sistema de poder muitas vezes ilegivel.

De acordo com Sennett (1999, p. 10-1),

...talvez o aspecto da flexibilidade que mais confusdo cause seja seu impacto
sobre o carater pessoal. Os antigos angléfonos, e na verdade escritores que
remontam a antigiidade, ndo tinham duavidas sobre o significado de carater: é o valor
ético que atribuimos aos nossos préprios desejos e as nossas relagdes com os outros.
Horécio escreve que o carater de alguém depende de suas ligages com o mundo.
Nesse sentido, carater € um termo mais abrangente que seu rebento mais moderno
“personalidade”, pois este se refere a desejos e sentimentos que podem apostemar
por dentro, sem que ninguém veja.

O termo carater concentra-se, sobretudo, no aspecto, em longo prazo, de
nossa experiéncia emocional. E expresso pela lealdade e compromisso mutuo, pela
busca de metas em longo prazo, ou pela prética de adiar a satisfacdo em troca de um
fim futuro. Da confusdo de sentimentos em que todos estamos em algum momento
em particular, procuramos salvar e manter alguns; esses sentimentos sustentaveis
servirdo a nossos caracteres. Carater sdo os tragcos pessoais a que damos valor em
nés mesmos, e pelos quais buscamos que os outros nos valorizem.

Nesse sentido, questiona o autor: como decidimos o que tem valor duradouro
em nés numa sociedade impaciente, que se concentra no momento imediato? Como
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se podem buscar metas de longo prazo numa economia dedicada ao curto prazo?
Como se podem manter lealdade e compromissos mutuos em instituicdes que vivem
se desfazendo ou sendo continuamente reprojetadas? Essas sdo as questdes sobre o
carater impostas pelo novo capitalismo flexivel.

A questao do envolvimento, comprometimento e lealdade, tdo discutida
pelas empresas, aparece aqui, nas palavras de Sennett.

De acordo com o autor, o principio do “ndo héa longo prazo”, com base
na flexibilidade, corréi a confianca, a lealdade e o compromisso mutuo. A
confianca pode até ser uma questdo puramente formal como em uma
transacdo comercial, mas, em geral, o desenvolvimento de lacos mais
profundos de confianga, demanda tempo para surgir, entranhando-se devagar
nas brechas das instituicbes. O esquema de curto prazo das organizacdes
limita o amadurecimento da confianga informal.

O autor cita, como uma violagdo particularmente flagrante do
compromisso matuo entre a empresa e seus empregados, as situacdes em que
as empresas sao vendidas ou abrem o seu capital. Os fundadores, donos ou
acionistas podem simplesmente pegar o seu dinheiro e ir embora, deixando
para tras os empregados de niveis inferiores. De acordo ainda com o autor, se
uma organizacao nova ou velha, opera como uma estrutura de rede flexivel,
frouxa e ndo com um rigido comando de cima para baixo, a rede também pode
afrouxar os lacos sociais.

O sociélogo Mark Granovetter,®® citado por Sennett (1999, p. 25), diz
que as redes institucionais modernas se caracterizam pela “forca de lacos
fracos”, com o que quer dizer, em parte, que as formas passageiras de
associacao sdo mais Uteis as pessoas que as ligacdes de longo prazo e, em
parte, que fortes lacos sociais, como a lealdade, deixaram de ser atraentes.
Esses lagos fracos se concretizam no trabalho de equipe, em que a equipe
passa de tarefa em tarefa e muda de pessoal no caminho.

Os lagos fortes, em contrastes, dependem da associagcdo em longo
prazo. E, mais pessoalmente, da disposicdo de estabelecer compromissos

com os outros. Em vista dos lagos fracos tipicamente curtos nas instituicoes

* GRANOVETTER, M. The strength of weak ties. American Journal of Sociology, n. 78, p.
1360-80, 1973.
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hoje, John Kotter,** professor da Escola de Comércio de Harvard, citado por
Sennett (1999, p. 25), aconselha os jovens a trabalhar “mais fora que dentro”
das organizacdes. Ele defende a consultoria, em vez de “enredar-se” no
emprego em longo prazo; a lealdade institucional é uma armadilha, numa
economia em que “...conceitos comerciais, projetos de produtos, informacdes
sobre concorrentes, equipamento de capital e todo tipo de conhecimento tém
periodos de vida dignos de crédito mais curtos”. Um consultor que administrou
um recente enxugamento de funcionarios na IBM declara que, tdo logo os
empregados compreendem que nao podem contar com a empresa, Sao
negociaveis. O distanciamento e a cooperatividade superficial sdo uma
blindagem melhor para lidar com as atuais realidades que o comportamento
baseado em valores de lealdade e servigo.

Para Sennett (1999), o que mais afeta diretamente a vida emocional
das pessoas, fora do trabalho, é a dimensdo do tempo do novo capitalismo e
nao a transmissdo de dados high-teck, os mercados globais ou o livre
comércio. Essa dimensédo do tempo do novo capitalismo, quanto transposta
para a area familiar, significa mudar, ndo se comprometer, ndo se sacrificar.

Afinal, “ndo h& longo prazo”. Nas palavras do proprio Sennett (1999, p. 27):

Esse conflito entre familia e trabalho impde algumas questfes sobre a prépria
experiéncia adulta. Como se podem buscar objetivos de longo prazo numa sociedade
de curto prazo? Como se podem manter relagfes sociais durdveis? Como pode um
ser humano desenvolver uma narrativa de identidade e histéria de vida numa
sociedade composta de episddios e fragmentos? As condicdes da nova economia
alimentam, ao contrario, a experiéncia com a deriva no tempo, de lugar em lugar, de
emprego em emprego [...]. O capitalismo de curto prazo corréi o carater [...], sobretudo
aquelas qualidades de carater que ligam o0s seres humanos uns aos outros, e dao a
cada um deles um senso de identidade sustentavel.

Outro ponto importante para essa pesquisa abordado por Sennett
(1999) é a questédo da rotina no trabalho. O autor afirma estarmos, hoje, numa
linha diviséria da questdo. Enguanto a nova linguagem da flexibilidade sugere
que a rotina esta morrendo, a maior parte da méao-de-obra permanece inscrita
nos circulos do fordismo. O uso do computador, por exemplo, envolve, na

maior parte das vezes, tarefas rotineiras, como a entrada de dados.

Y KOTTER, J. The new rules. New York: Dutton, 1995. p. 81-159.
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Esse ponto de vista é compartilhado por outros autores citados neste
referencial tedrico, como Pochmann, Mattoso e Antunes, que afirmam estarmos
passando por um momento ambiguo em que o velho e 0 novo se misturam. Na
verdade, muitas vezes dentro da mesma empresa e até no mesmo
departamento, coadunam-se métodos tayloristas/fordistas e toyotistas. O novo
nao matou o velho totalmente, mesmo porque o velho serviu e serve de base
ao novo.

Para Sennett (1999), a flexibilidade esconde, também, outro ponto
importante na relacdo entre as organizacdes e seus empregados que € a
guestdo do poder. Segundo o autor, o poder que se esconde nas modernas
formas de flexibilidade consiste em trés elementos: reinvencédo descontinua de
instituicdes, especializacéo flexivel de producéo e concentracdo de poder sem
centralizacdo. Para o autor, avaliar as consequéncias dos fatos que se
escondem em cada uma dessas categorias nao é tao facil.

Falando especificamente sobre a reinvengdo descontinua de
instituicdes, o autor afirma que 0s manuais e revistas de negoécios hoje tendem
a retratar o comportamento flexivel como exigindo o desejo de mudanca; mas,
na verdade, trata-se de um determinado tipo de mudanca, com determinadas
conseqiiéncias para 0 nosso senso de tempo. O antropélogo Edmund Leach,®
citado por Sennett (1999, p. 55), buscou dividir a experiéncia de tempo mutante
em dois tipos. Em um, sabemos que as coisas mudam, mas parecem ter uma
continuidade com o que veio antes. No outro, ha um rompimento, por causa de
atos que alteraram irreversivelmente nossas vidas.

Para Sennett (1999), a crenca em que as redes elasticas sao mais
abertas a reinvencdo descontinua do que as hierarquias piramidais da era
fordista € colocada como pedra angular da pratica administrativa moderna.
Como a juncédo entre os nodulos na rede é mais frouxa, pode-se tirar uma
parte, pelo menos em teoria, sem destruir outras. Exatamente a fragmentacao
do sistema é que permite a oportunidade de intervencao.

De acordo com o autor, outra operacdo que se tornou lucrativa nos
mercados modernos foi a demolicdo de organizacbes. Os retornos em curto

prazo para 0s acionistas, embora possam nado ser justifichveis em termo de



produtividade, servem como forte incentivo aos poderes do caos disfarcados
pela palavra “reengenharia”, que parece convincente. E desse forma, continua
0 autor, que empresas perfeitamente viaveis, sao estripadas ou abandonadas,
empregados capazes sdo abandonados, em vez de ser compensados,
simplesmente porque a organizacdo precisa provar ao mercado a sua
capacidade de mudar.

Para Sennett (1999), a volatilidade da demanda do consumidor, ao
mesmo tempo em que motiva 0 moderno capitalismo a buscar essa mudanca
decisiva e irreversivel, produz uma segunda caracteristica dos regimes flexiveis

que é a especializacao flexivel.

Em termos simples, afirma Sennett (1999, p. 59):

...a especializagdo flexivel tenta p6r, cada vez mais rdpido, produtos mais
variados no mercado. Em The Second Industrial Divide, os economistas Michael Piore
e Charles Sabel™ descrevem como a especializagdo flexivel atua nas maleaveis
relacdes entre empresas mais ou menos pequenas do Norte da Italia, permitindo-lhes
responder com rapidez as mudancas na demanda do consumo. Essas empresas
cooperam e competem ao mesmo tempo, buscando nichos no mercado que cada uma
ocupa temporariamente, e ndo permanentemente, adaptando-se a curta vida de
produto de roupas, téxteis ou pecas de maquinas. O governo desempenha um papel
positivo, ajudando essas empresas italianas a inovar juntas, em vez de engalfinhar-se
em batalhas de vida ou morte. Piore e Sabel chamam o sistema que estudaram de
‘estratégia de inovagcdo permanente: adaptacdo a mudanca incessante, em vez de
esfor¢o para controla-la’.

De acordo co Sennett (1999), a especializacao flexivel é a antitese do
sistema de producdo fordista na medida em que substitui a velha linha de
montagem por ilhas de producgéo especializadas.

Para o autor, a disposicdo de deixar que as mutantes demandas do
mundo externo determinem a estrutura interna das instituicdes, coloca-se como
0 mais importante ingrediente nesse NOVo processo.

Sennett (1999) afirma também que as mudancas nas redes, mercados
e sistemas de producao utilizados nesse regime flexivel permitem o que parece

ser um oximoro, a concentracao de poder sem centralizagdo de poder.

> LEACH, E. Two essays concerning the symbolic representation of time. London: Athlone,
1968. p. 124-36.

® MICHAEL J. P.; SABEL, C. F. The second industrial divide: possibilities for prosperity. New
York: Basic Books, 1984. p.17.
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Para o autor, as afirmagdes em favor da nova organizagao do trabalho
qgue descentraliza o poder e da as categorias inferiores mais poder sobre suas
atividades é falsa e servem como argumentos para a desmontagem das velhas
estruturas burocraticas.

Na verdade, continua o autor, 0os novos sistemas de informacao
oferecem aos altos administradores um quadro tdo abrangente da organizacéo
que deixa aos individuos, em qualquer parte da rede, pouco espaco para
esconder-se. Esses sistemas de informacdo substituem as negociacdes que
poderiam proteger os individuos na medida em que lidavam apenas com seus
superiores intermediarios. Ainda de acordo com o autor, a desagregacao
vertical e a eliminagdo de camadas s&o tudo, menos processos
descentralizantes. Nas palavras do préprio Sennett (1999, p. 64):

Ha um continente de poder no arquipélago de poder flexivel; alguém no
continente decide que “Barbados” pode fazer o trabalho antes feito por “Trinidad” e
“Guadalupe”; e “Barbados” raramente prefere aumentar seus proprios fardos.

Sennett (1999) cita o caso da montagem dos computadores pessoais
de marcas famosas que compramos como exemplo da especializacdo flexivel.
As maquinas sao, na verdade, uma colagem de pecas fabricadas no mundo
inteiro. A producdo desses computadores se concretiza num mercado global
de trabalho e resulta numa prética produtiva chamada de “esvaziamento”
[hollowing], uma vez que a marca € um simbolo vazio. Em seu estudo classico
“Lean and mean”, Bennett Harrison,'’ citado por Sennett (1999, p. 64), mostra
com exatiddo como o poder hierarquico permanece firmemente no lugar nesse
tipo de producédo; a grande empresa tem em seu poder o mutante corps de
ballet de empresas dependentes, e passa as quedas no ciclo dos negdcios ou
fracassos de produtos para os parceiros mais fracos, que sdo espremidos com
mais forca. As ilhas de trabalho ficam ao largo de um continente de poder.

O controle, continua Sennett (1999), pode ser estabelecido na medida
em que se determinam metas de producédo ou de lucro para 0s grupos na

organizacao que cada unidade tem liberdade de cumprir da maneira que julgar

" HARRISON, B. Lean and mean. New York: Basic Books, 1994. p. 72-3.
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adequada. Essa liberdade, no entanto, € muito relativa, pois raramente as
organizacfes estabelecem metas de facil cumprimento. Em geral, essas metas
gque vém da alta administracdo pressionam as unidades a produzirem ou
ganhar muito mais do que estd em suas capacidade imediatas.

Para Sennett (1999), a contestacdo da velha ordem burocratica nao
significou menos estrutura institucional, pois a estrutura permanece nas forcas
que impelem as unidades ou individuos a realizar o que foi decidido pela alta
administracdo. O que fica em aberto € o como realizar. O topo da organizagdo
raramente oferece respostas, preocupado que estd em fazer a contabilidade de
suas proprias exigéncias. Dessa forma, a maneira de transmitir a operagao de
comando numa estrutura flexivel ndo tem mais a clareza de uma piramide.
Nas modernas organizacfes, a dominacdo do alto € ao mesmo tempo forte e
informe.

A questdo do significado do trabalho também néo passa despercebida
a Sennett (1999, p. 84):

Em todas as formas de trabalho, desde esculpir a servir refeicdes, as pessoas
se identificam com tarefas que as desafiam, as tarefas dificeis. Mas, nesse local de
trabalho flexivel, com seus trabalhadores poliglotas sempre indo e vindo, e ordens
radicalmente diferentes a cada dia, a maquinaria é o Unico verdadeiro padrdo de
ordem e, por isso, tem de ser facil para qualquer um, ndo importa quem, operar. A
dificuldade é contraprodutiva num regime flexivel. Por um terrivel paradoxo, quando
diminuimos a dificuldade e a resisténcia, criamos as condicdes mesmas para a
atividade acritica e indiferente por parte dos usuarios.

Quando tudo nos é facilitado, tornamo-nos fracos: nosso compromisso com 0
trabalho se torna superficial, uma vez que ndo entendemos o que fazemos. S&o
demasiadamente conhecidos o papel brilhante e as mensagens simples dos anudncios
de produtos globais, cada vez mais faceis de entender. Mas um pouco da mesma
linha divisoria entre superficie e profundidade assinala o processo produtivo, com suas
tarefas faceis de cumprir, mas cuja l6gica mais profunda ndo se pode decifrar.

Da mesma maneira, as pessoas podem sofrer de superficialidade ao tentar ler
o mundo em torno delas e a si mesmas. As imagens de uma sociedade sem classes,
com uma maneira comum de falar, vestir e ver, também podem servir para esconder
diferencas mais profundas; numa determinada superficie, todos parecem estar num
plano igual, mas abrir a superficie pode exigir um codigo que as pessoas ndo tém. E
se o0 que elas sabem sobre si mesmas é facil, imediato, talvez seja demasiado pouco.

As superficies opacas do trabalho contrastam com os entusiasmos de Davos.
No regime flexivel, as dificuldades cristalizam-se num determinado ato, o ato de correr
riscos.
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Outro ponto importante analisado e discutido por Sennett (1999) é a
questédo do trabalho em equipe.

De acordo com o autor, o trabalho em equipe adquiriu uma espécie de
sancéo oficial, na moderna pratica administrativa americana, conforme estudo
encomendado pela secretaria de Trabalho Elizabeth Dole. A Comissédo de
Obtencdo de Qualificacbes Necessarias da Secretaria'® (SCANS em inglés)
produziu seu relatério em 1991. Devia ser um relatério sobre as qualificacfes
gue as pessoas precisam numa economia flexivel. Como seria de esperar, tem
em alta conta as aptiddes basicas verbais e matematicas, além de saber lidar
com tecnologia. O surpreendente € que Elizabeth e seus colegas, que nao sao
conhecidos por seu sentimentalismo lacrimogéneo, deram muita énfase ao
saber ouvir, ensinar aos outros e a arte da facilitacdo nas equipes.

Segundo Sennett (1999, p. 131),

A imagem que a SCANS faz da equipe é de um grupo de pessoas reunidas
mais para executar uma tarefa especifica imediata do que para permanecer juntas,
como numa aldeia. Os autores argumentam que o trabalhador tem de trazer as tarefas
de curto prazo a capacidade instantanea de trabalhar bem com um cambiante elenco
de caracteres. Isso significa que as aptidfes que as pessoas levam para o trabalho
sdo portateis: saber ouvir e ajudar aos outros, ao passar de equipe em equipe, a
medida que muda o pessoal das equipes, como se passa de janela em janela numa
tela de computador. Também se exige distanciamento do bom jogador de equipe; ele
deve ter capacidade de distanciar-se de relacionamentos estabelecidos e julgar como
podem ser mudados; deve imaginar a tarefa imediata, em vez de mergulhar nas longas
histdrias de intrigas, traicbes passadas e ciumeiras.

Para Sennett (1999), enganadoras metaforas esportivas impregnam
esse relatorio com o intuito de caracterizar as realidades da equipe no local de
trabalho flexivel, por exemplo, “os jogadores fazem as regras a medida que
prosseguem”. O estudo enfatiza também a arte de ouvir porque, de acordo
com Sennett (1999), os autores pensam em discutir tudo mais por regras
improvisadas e livres do que por regras escritas em um manual de
procedimentos. Além disso, o esporte no escritério difere dos outros porque 0s
jogadores no trabalho ndo mantém a tabela do mesmo jeito. Sé o jogo atual
conta. O estudo procura deixar claro que o desempenho passado nédo serve de

guia para recompensas presentes; em cada “jogo” de escritorio, recomeca-se

'® DEPARTAMENTO do Trabalho dos Estados Unidos, What work Requires of schools: A
SCANS Report for América 2000. Washington, D.C., 1991.



do comeco. Para Sennett (1999), essa € uma maneira de dizer que a
antiglidade conta cada vez menos no moderno local de trabalho.

De acordo com o autor, os autores da SCANS sao realistas, pois
sabem que a economia hoje enfatiza o desempenho imediato e o curto prazo.
Sabem também, contudo, que uma competicdo acirrada pode destruir o
desempenho do grupo. E assim que, para Sennett (1999), surgem duas
ficcbes na equipe de trabalho moderna: a primeira € a de que os patrbes nao
competem de fato entre si e a segunda e a de que trabalhadores e chefes néo
sdo antagonistas; o chefe, ao invés disso, administra 0 processo do grupo.
Para o autor, a palavra “lider” € o termo mais esperto no moderno Iéxico
administrativo. O lider esta do nosso lado ao invés de ser nosso governante.
Dessa forma, o jogo de poder € jogado pela equipe contra equipes de outras
empresas. E assim que o chefe evita ser responsavel por suas acoes,
recaindo tudo nos ombros do jogador ou dos jogadores.

Para Sennett (1999), um administrador da ATT declarou, durante uma
recente onda de reducdo, que as pessoas precisavam reconhecer que somos
trabalhadores contingentes, de uma forma ou de outra; somos vitimas da
época e do lugar. E assim que a autoridade desaparece.

Na verdade, conclui o autor, essa auséncia de autoridade deixa os que
estdo no controle livres para mudar, adaptar, reorganizar, sem ter que justificar
0S seus atos, pois a mudancga é o agente responsavel, ndo uma pessoa.

Nas palavras do préprio Sennett (1999, p. 167-8):

Além disso, poder sem autoridade permite aos lideres de uma equipe dominar
0s empregados negando legitimidade as suas necessidades e desejos. Na fabrica da
Subaru-Isuzu, onde os administradores usavam a metéafora dos esportes chamando-se
de treinadores, Laurie Graham constatou que era dificil, se ndo fatal, um trabalhador
falar diretamente de problemas a um chefe-treinador em outros termos que nao de
cooperacgdo de equipe; a conversa direta, envolvendo reivindicagdes de maior salario
ouU menos pressdo para aumentar a produtividade, era vista como falta de
cooperatividade do empregado. O bom jogador de equipe ndo se queixa. As fic¢Oes
de trabalho em equipe, pela propria superficialidade de seu contetdo e seu foco no
momento imediato, sua fuga a resisténcia e ao confronto, séo assim Uteis no exercicio
da dominacdo. Compromissos, lealdades e confianga partilhados mais profundos
exigiriam mais tempo, e por isso mesmo, nao seriam tdo manipulaveis. O
administrador que declara que somos todos vitimas da época e do lugar é talvez a
figura mais astuta a aparecer nas paginas deste livro. Ele dominou a arte de exercer o
poder sem ser responsabilizado; transcendeu essa responsabilidade para si mesmo,
repondo os males do trabalho nos ombros dos irmaos, “vitimas” que por acaso
trabalham para ele.
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Conforme Sennett (1999), para os senhores do novo regime, como a
corte de Davos, a mudanca irreversivel e maltipla e as atividades fragmentadas
podem ser Uteis, mas podem, também, desorientar os servos do regime.
Nesse novo etos cooperativo do trabalho em equipe, instalam-se como
senhores os “facilitadores” e “administradores de processos” que fogem ao
verdadeiro compromisso com Seus Servos.

O autor afirma ainda que, ao tracar esse quadro, tem plena
consciéncia de que corre o risco de parecer uma comparacao entre o antes,
gue era melhor, e 0 agora que é pior. Para ele, ndo é isso o que se questiona
aqui, o problema que enfrentamos € como organizar as histérias de nossas
vidas agora, em um capitalismo que nos deixa a deriva.

Sennett (1999) conclui que o dilema de como organizar uma narrativa
de vida €, em parte, esclarecido, sondando-se como, no capitalismo de hoje, as
pessoas enfrentam o futuro.

Em suas proéprias palavras:

Aprendi com o amargo passado radical de minha familia; se ocorre mudanga,
ela se da no chéo, entre pessoas que falam por necessidade interior, mais do que por
levantes da massa. Que programas politicos resultam dessas necessidades interiores,
eu simplesmente ndo sei. Mas sei que um regime que nado oferece aos seres
humanos motivos para ligarem uns para 0s outros ndo pode preservar sua legitimidade
por muito tempo (Sennett, 1999, p. 176).

1.2.1 Reestruturacédo Produtiva e Trabalho

A microeletrénica tem para o atual momento do capitalismo (Terceira
Revolucao Industrial), a mesma importancia que teve o vapor para a Primeira
Revolucao Industrial e a eletricidade para a Segunda.

Seguindo as idéias defendidas por Alban (1999), reduzidos os custos
de controle com a microeletronica, a automacéao flexivel se tornou muito mais
vantajosa que a automacdo rigida por viabilizar praticamente a mesma
produtividade da automacdo rigida, ou muito maior no caso das estruturas

administrativas, sem perder a flexibilidade. Podia-se garantir, a0 mesmo



tempo, variedade e preco baixo, o que, de acordo com 0 autor, representava
uma fantastica vantagem competitiva nos criticos anos 70.

Para Alban (1999), a automacdo flexivel, porém, ndo superara
imediatamente a automacédo rigida. Ao menos até meados dos anos 80, a
automacao rigida e as estruturas hierarquizadas continuaram como a grande
base produtiva/organizacional da economia nos paises ocidentais, mesmo com
a consideravel difusdo da nova tecnologia.

O fato de as economias centrais dos paises ocidentais vivenciarem,
nos anos 70, comeco dos anos 80, uma prolongada recessao e a dificuldade
para implementacdo da automacdo flexivel no padrdo e na cultura
organizacional taylorista/fordista é apontado, pelo autor, como razdes pelas
quais a automacao flexivel ndo se generalizou de modo imediato. Na verdade,
o toyotismo significava a conformagdo de um novo sistema produtivo,
completamente distinto e ndo apenas um incremento da automacao existente.

Para o autor, no que se refere a estrutura produtiva, em uma fébrica
flexivel, um mesmo trabalhador deve ter a capacidade de exercer diversas
funcBes, operar e ou monitorar varias maquinas, para que toda a equipe possa
ser reconfigurada sempre que necessario.

Processo semelhante desenvolve-se nas estruturas administrativas.
Com os sistemas informacionais integrados, a informagéo torna-se facilmente
acessivel em toda a organizacdo possibilitando estruturas horizontalizadas,
tornando-se desnecessarias as grandes hierarquias verticalizadas.

Em ambos os casos, o trabalho requerido jA& ndo consiste no
trabalhador semiqualificado do taylorismo-fordismo. O perfil de alta
qualificacdo generalista e estratégico, antes restrito as cupulas administrativas,
passa a ser exigido em quase toda a estrutura organizacional.

Dessa forma, conclui Alban (1999), exigindo uma estrutura
organizacional que se contraponha a estrutura de poder existente, a
automacao flexivel ndo pdde se desenvolver plenamente nas economias
americana e européia. Para que iSso ocorresse, Sseria preciso que os gerentes
em todos os niveis, em particular nos niveis de cupula, os engenheiros e todos
0S seus encarregados abrissem mao voluntariamente de seus amplos

privilégios associados aos tradicionais atributos de saber e poder. Isso, € claro,
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ndo ocorreu. A automacao flexivel, no entanto, ainda que ndo no Ocidente,
nao parou de avancar.

Como sabemos hoje, foi no Japdo que a automacéao flexivel acabou
encontrando um terreno mais propicio para crescer e se consolidar devido a
sua relativa abundancia de mao-de-obra, especialmente a méao-de-obra nao
especializada, e a necessidade de voltar-se para um mercado externo néo
padronizado e extremamente segmentado.

A solucédo encontrada pelo Japéo, capaz de aumentar a produtividade
na producdo de pequenas quantidades de numerosos modelos de produtos,
contou, em sua versdao final, com a colaboracdo de engenheiros e técnicos de
inUmeras empresas, foi o toyotismo.

Criado com base nas idéias seminais do engenheiro Taiichi Ohno,
principal mentor do sistema Toyota de producado, o toyotismo conformara um
novo e revolucionario conceito de organizacdo da producédo, que se difundira
por todo o mundo.

Em sua andlise, Alban (1999) aponta o toyotismo como um sistema de
producédo estruturado em quatro vertentes basicas:

a) A mecanizacao flexivel:
Ainda que a custa de controles também crescentes, buscou-se uma
crescente flexibilizagdo mecéanica ao invés de buscar a simples eliminacao
de controles via maquinas dedicadas.

b) O processo de multifuncionalizacdo de sua méo-de-obra:
Em funcdo da mecanizacao flexivel e na producdo para mercados muito
segmentados, a mao-de-obra toyotista teria que saber operar em Varias
funcdes, com varios equipamentos, além de ter a capacidade de trabalhar
em grupo, para, como rapidez, poder reconfigurar todo o sistema produtivo
sempre que necessario. Para conseguir isso, 0S japoneses investiram
maci¢camente na educacao e qualificagdo técnica de seu povo.
De acordo com Alban (1999), em lugar de avancar na tradicional divisdo do
trabalho, o toyotismo segue, também, um caminho inverso, promovendo
uma verdadeira dindmica de enriquecimento do trabalho.

c) O sistema de Qualidade Total:



Por trabalharem com pequenos lotes, nem sempre adequados a técnica
estatistica, e com uma matéria-prima quase sempre muito cara, 0S
japoneses buscardo, de fato, a qualidade total. Como os produtos
japoneses eram conhecidos, nos anos 50 e 60 como de baixa qualidade,
apesar de baratos, para participar dos mercados centrais, empresas e
governo promoveram, nesse periodo, um intenso programa nacional de
qualidade. Nesse sentido, foram levados para o Japdo os grandes
especialistas americanos da area, cujas palestras e técnicas foram
difundidas por todo o Pais, mediante a criacdo dos circulos de controle de
gualidade.

d) O sistema justin time:
De acordo com o autor, 0 sistema just in time de gerenciamento da
producédo complementa e articula todo o modelo toyotista. O just time surge
com alternativa a elevacao dos estoques que seria necessaria em funcéo
do leque extenso e variavel de produtos que dificulta o planejamento com
grande antecedéncia.
O objetivo do just time é possibilitar a producdo de cada tipo de bem
exatamente no momento em que € demandado, significando, no limite,
estoque zero.

O toyotismo, constata Alban (1999), acaba sendo exatamente o inverso
do fordismo. Nele, a produtividade é buscada com a manutengéo e ndo com a
eliminacao da flexibilidade. Isso, contudo, ndo quer dizer que o toyotismo seja
em si mesmo um sistema superior ao fordismo. Sem nenhuma sombra de
davida, para o autor, mesmo com todo o aparato organizacional toyotista, a
automacao rigida permitida pela producdo em larga escala era muito mais
eficiente que a mecanizacéo flexivel.

Porém, no contexto econémico que se configurou, de acordo ainda
com Alban (1999), com a automacéao flexivel, que se desenvolve a partir de
meados dos anos 70, as empresas toyotistas estavam fadadas a assumir a
supremacia produtiva e econdmica. Em fungédo do choque do petréleo e seus
desdobramentos, a partir de 1973, essa supremacia acabou vindo bem mais
cedo do que o previsto. Afinal, finda-se o aureo ciclo de crescimento dos anos

dourados, ambiente natural das empresas fordistas.
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O toyotismo foi visto inicialmente como um mero modismo de
consultores no ambiente da comunidade financeira, acostumada a lucros
liguidos e certos com as grandes empresas fordistas. Em face do fraco
desempenho das empresas ocidentais e do sucesso das empresas toyotistas
no proprio Estados Unidos, percebeu-se que se tratava de um sistema
verdadeiramente universal que independia dos trabalhadores e da cultura
oriental. Percebeu-se, também, que o problema para implantacdo do sistema
toyota no Ocidente ndo eram os trabalhadores, mas o0os seus gerentes e
engenheiros.

Se os problemas eram 0s gerentes e 0s engenheiros, eles teriam que
ser mudados, e de fato foi isso 0 que aconteceu. De acordo com Alban (1999,
p. 202):

A partir do final dos anos 80, em meio a um intenso processo de fusdes e
takeovers, os conselhos de acionistas das grandes empresas fordistas comegam um
verdadeiro processo de “degola” das suas cUpulas administrativas. O auge se dara no
comeco dos anos 90, quando serdo demitidos, quase simultaneamente, os “chefbes”
da General Motors, IBM, Westinghouse e American Express. Com a “degola”’ das
velhas clpulas, executivos bem mais novos subirdo ao poder e, com novas idéias, as
idéias toyotistas, geram uma completa toyotizacdo de suas estruturas administrativas.
Esse processo, que implicara a desverticalizagdo das estruturas hierarquicas, seréa
conhecido e implementado em todo o mundo como a reengenharia das estruturas
administrativas. Consistindo, em sua esséncia, huma engenharia organizacional
antifordista, logo toyotista, a reengenharia possibilitard um intenso e eficiente uso da
automacdo flexivel. Com ela, portanto, a automacéo flexivel supera definitivamente a
automacao rigida, tornando-se, em todos os setores, o novo paradigma dominante.

Também analisando e explicando o modelo japonés de trabalho e
organizacao (toyotismo), Benjamin Coriat (1994, p. 3739) aponta quatro fases e

momentos-chave da concepg¢ao do sistema toyota, a saber:

Fase 1: (1947-1950): Importacdo no setor automobilistico das inovagdes
técnico-organizacionais herdadas da experiéncia téxtil.

...Nesse periodo, a empresa Toyota, engajando-se na producgdo
automobilistica, apenas tira beneficio do capital de saber-fazer adquirido no ramo téxtil,
dominio inicial de atividade da sociedade. Mas com a inovag¢do introduzida
(consistindo em confiar ao mesmo operario a condugdo e a gestdo simultanea de
varias maquinas), é ao mesmo tempo, uma outra organizacdo e espacializacdo das
oficinas e um outro modo de consumo da for¢a de trabalho que sdo exigidos. Como se
poderéa ver, estas inovagcfes nao aconteceram sem suscitar uma intensa atividade de
resisténcia por parte dos operéarios japoneses.
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Fase 2: O choque dos anos 1949 e 1950 e sua significacdo: aumentar a
producdo sem aumentar os efetivos.

Trés eventos-chave se sucedem no curso desse breve periodo.

O primeiro acontece no ano de 1949 e consistiu numa seriissima crise
financeira da empresa que a conduziu a beira da faléncia. Esta Ultima s0 seria evitada
ao prec¢o da instalacdo de um plano drastico imposto por um grupo bancério.

O segundo evento ocorreu no ano de 1950 que V&, primeiramente,
desenvolver-se uma greve de grande importancia em parte ligada as reestruturacdes
impostas pelo grupo bancario jA mencionado. Tal greve resultard na demissédo de
mais ou menos 1.600 operarios e na demissédo do préprio residente-fundador Kiichiro
Toyota.

Nem bem terminada a greve, movimento que reduziu uma parte importante do
pessoal da fabrica, logo comeca a Guerra da Coréia. No rastro deste terceiro evento,
encomendas em massa sdo enderecadas a casa Toyota, sempre em pequenas series,
sujeitando a empresa a sofrer multas se ndo cumprisse os prazos fixados para as
entregas.

Esta situacdo paradoxal de afluxo de encomendas num momento em que a
fabrica acabara de demitir uma grande parte de seu pessoal conduzira a solugfes
originais e inovadoras. A empresa se acha acuada, de fato, tendo que encontrar
meios de aumentar vigorosamente sua oferta de produtos sem poder recorrer a
admissdo de novos empregados.

Fase 3: (os anos 1950): A importa¢éo na fabricacdo automobilistica de técnicas
de gestdo dos estoques dos supermercados norte-americanos — nhascimento do
Kanban.

Os anos 50 e o comeco dos anos 60 sdo os da introdugcdo do método Kanban
propriamente dito. Esse método resultaria do encontro de dois eventos. Segundo a
lenda, cuidadosamente alimentada e difundida pela familia Toyota, e muito
provavelmente ela contém uma parte de verdade, tudo viria primeiramente do
presidente-fundador que teria formulado esta reflexdo a propésito de suas pesquisas
sobre 0os métodos norte-americanos: “o ideal seria produzir exatamente aquilo que é
necessario e fazé-lo no tempo exatamente necessario”. Essa reflexdo, confidencia
Ohno, que exerceu sobre ele a mais forte impressdo, encontrara uma primeira
materializacdo na observacéo do sistema de reabastecimento dos supermercados,
técnica que se apresenta entdo como uma inovagdo organizacional de grande
importancia no setor do comércio. A inteligéncia histérica de Ohno sera de imaginar a
vantagem que podia ser tirada dessa inovacdo nascida e desenvolvida no setor do
comércio, transplantando-a para o setor da producao.

Fase 4: Extensé@o do método Kanban aos subcontratantes.

De 1962 ao p6s-1973, o esforco é dirigido aos subcontratantes e aos
fornecedores ao mesmo tempo em que, no interior da empresa, o sistema conhece
varios desenvolvimentos e aperfeicoamentos. E preciso lembrar que, depois do
choque do petréleo de 1973, o Japao enfrenta um periodo de crescimento lento (até
mesmo do crescimento negativo). Situacdo, como ja se disse, em que o0 método Ohno
faz maravilhas, concebido como foi, desde a sua origem, para enfrentar situagbes de
busca de ganho de produtividade na auséncia do crescimento de dimensdes e de
economia de escala.

Para Coriat (1994), cada uma dessas fases tem a sua carga de

limitacdes particulares. Mas também, como ja foi sugerido, cada um desses

periodos é marcado por um avanco, uma inovagdao em matéria de organizacao

da producéo.

Para se entender a génese e o desenvolvimento do sistema japonés de

producéo, torna-se necessario entender, também, a relacdo entre empresas e

o0 sistema de contragao e subcontratacao japonés.
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Coriat (1994), citando relato de Monden,*° afirma que o sistema toyota,
como foi o caso do sistema taylorista, também suscitou sérias criticas, sendo
conduzido diante dos tribunais, em funcéo, principalmente, do tratamento que a
Toyota, via métodos de Kanban, que se generalizavam, impunha a seus
fornecedores e a empresas subcontratadas.

Coriat (1994, p. 115) cita o seguinte trecho da acusacao levantada pelo
deputado comunista Minichiko Tanaka e enderecada ao primeiro-ministro da

época:

A situacdo a gestdo das pequenas e médias empresas é tdo grave que nao
poderia ser comparada aquela das grandes empresas...
Especialmente severos sao os problemas enfrentados pelas empresas subcontratadas
que fornecem no entanto 66% da producdo manufatureira nacional. Por exemplo, a
Toyota Motor Company realizou um lucro de 210 bilh&es de yens (US$ 1 bilhdo). Atras
deste imenso lucro, quantas empresas subcontratadas tiveram que verter lagrimas? O
sistema Toyota de producdo, totalmente racionalizado, imp8e imperativamente as
empresas subcontratadas prazos de um ou dois dias para a entrega dos produtos.
Assim sendo, ndo ha nenhum estoque na Toyota...

E acordo com o autor, poderiamos continuar a ler outros trechos dessa
edificante acusacdo. Como ja era de se esperar, 0 documento trata de todos
0s abusos da Toyota e das outras grandes firmas, no que diz respeito aos
custos, aos prazos ou as qualidades impostas as empresas subcontratadas.
Nada, finalmente, de extraordinario. Nada diferente daquilo que se pode ouvir
sobre o tema na Franga, nos Estados Unidos ou... na Terra do Fogo.

O autor afirma que escolheu o trecho citado apenas por ele ter vindo do
interior da sociedade japonesa e sob forma de um debate parlamentar do qual
muito se falou e que deu peso a todos aqueles que afirmam que 0 sucesso
japonés é decorrente da dualidade da economia japonesa. Coriat (1994)
procura deixar claro que a superioridade japonesa, nesse dominio, ndo reside
numa dualidade maior que a praticada em outros paises, mas, em modalidades
institucionais de gestao dessa dualidade capazes de torna-la dindmica. Para o
autor, ndo s6 no Japdo, mas em todas as partes do mundo, as relacdes entre
grandes e pequenas empresas subcontratadas é marcada pela desigualdade.

De maneira geral, as grandes empresas se esforcam para reduzir seus custos

Y MONDEN, Y. Toyota production system. Atlanta: Institute of Industrial Engineering and
Management Press, 1983.
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fixos e salariais subcontratando certas atividades com pequenas e médias
empresas (PME), n&o raro utilizando as PME como “amortecedores”, fazendo

recair sobre elas os efeitos das flutuacdes conjunturais.
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Estudos empiricos precisos e continuos, conduzidos por Asanuma,?°
de acordo com Coriat (1994), propdem resultados de grande importancia.
Asanuma (citado por Coriat, 1994, p. 118) estabeleceu quatro proposi¢cdes que
permitem uma caracterizacdo relativamente extensiva e sutil da relacdo
empresa principal/empresa subcontratada no Japdo. Além do mais, como ele
realizou estudos empiricos em setores de aplicagdo com caracteristicas
nitidamente diferentes umas das outras (inddstrias automobilisticas e da
construcdo elétrica), uma certa generalizagdo dos resultados torna-se possivel.

Os principais resultados da pesquisa podem ser assim resumidos:

a) Uma relacdo de longo prazo cuja duracéo é determinada pelo ciclo de vida
dos produtos.

Quer se trate do automével, quer da construcéo elétrica, o primeiro dos
resultados estabelecidos por Asanuma se liga ao fato de que a relacao
entre a empresa-mée e seus fornecedores ou empresas subcontratadas
caracteriza-se, em geral, por um principio de longa duracdo e de
continuidade.

Na prética, os fornecedores e as empresas subcontratadas estdo
reagrupados em um conjunto de empresas em torno de um construtor
principal, unidos por mdultiplos lacos particulares formando os chamados
Keiretsu.

De acordo com Coriat (1994, p. 120-1):

Coerente com o principio de contratos de longo prazo, uma outra caracteristica
do modelo japonés é que o numero de fornecedores é reduzido. Em relacdo a General
Motors, cujo numero de fornecedores (em 1986) era de mais ou menos 12.500, ou a
Ford, 7.800 empresas subcontratadas recenseadas, os 171 fornecedores da Toyota
representam um numero pouco elevado. Se acrescentarmos a isso, no entanto, o
nimero de empresas subcontratadas de “segunda linha” (mais ou menos 4.000) e de
“terceira linha” (31.600), a constatacdo deve ser modificada, visto que, no total,
enumera-se, na Toyota, perto de 36.000 empresas subcontratadas de ordens diversas,
contra 12.500 na General Motors. Se raciocinarmos em termos de valor agregado,
admitimos que, grosso modo, a Toyota faz fabricar, no exterior da empresa principal,
perto de 70% do valor total dos veiculos vendidos; enquanto a General Motors
subcontrata apenas 30% de sua produc¢dao.

20 ASANUMA, B. The contratual framework for parts supply in the japanese automobile industry.
In: Japanese Economic Studies, 1985

ASANUMA, B. Manufacturer-Supplier Relationships in Japan and the Concept of Relation
Specific Skill. In: Journal of the japanese and international economies, v. 3 n. 1, p.1-30, 1989



Retirados de seu contexto, esses niameros podem, com freqiiéncia, servir de
apoio a tese de uma dualidade especialmente forte na economia japonesa. Na
verdade, pelo menos tanto quanto a dualidade invocada, esses nimeros indicam que a
qualidade das relagbes contratuais estabelecidas pelas firmas japonesas lhes permite
um grande alivio em relagdo a uma propor¢cdo consideravel da fabricacdo de
componentes, ainda com o beneficio de uma seguranga e de uma regularidade
absolutas em matéria de abastecimento.

Tangenciando aqui um primeiro aprendizado, essencial, que se desprende dos
trabalhos de Asanuma, visto que, da mesma forma, os resultados reunidos permitem
evidenciar que a inovacgdo contratual praticada na relacéo de subcontratacdo japonesa
permite extrair as vantagens tradicionais da integracdo econbmica, e ainda
descentralizando a producdo em niveis nunca igualados por outros construtores
internacionais.

Efetivamente, trata-se de uma outra ruptura com o fordismo canénico, visto
que, da mesma forma, ndo é mais a integracdo (vertical ou horizontal) que é
objetivada, mas, bem ou contréario, a desconcentragao.

b) Uma Relacédo Institucionalizada e Hierarquizada

Outro traco notavel da maneira japonesa é a elaboragdo de um principio
de classificacdo explicita que consiste em distinguir fornecedores e
empresas subcontratadas, dando-lhes status nitidamente diferenciados.
Essa classificacdo se traduz finalmente numa hierarquia relativamente
precisa das diferentes empresas que concorrem a elabora¢do do produto
no que se refere a “produtos comprados” e “produtos encomendados”. Em
relacdo aos “produtos comprados”, ndo ha uma intervencéo forte por parte
da empresa compradora sobre o fornecimento dos produtos. Ja em relacdo
aos “produtos encomendados”, h4 uma intervencdo mais ou menos intensa
por parte da empresa compradora dependendo da classificagdo de
“produtos aprovados” (design approved) ou “produtos desenhados” (design
supplied).

Pode-se dar uma representacao sintética ao conjunto das praticas que
acabamos de evocar brevemente. E o que faz Asanuma (citado por Coriat,
1994, p.123) na Tabela 11.

Essa tabela permite visualizar uma série de elementos importantes, que se
podem resumir da seguinte maneira:

1. Primeiramente, podemos ler a confirmacdo de uma porcentagem extremamente
alta de subcontratacdo: apenas 26,5% dos componentes sao fabricados
internamente. Aqui, temos um dos tracos essenciais da fabrica ohnista: fabrica
delgada, minima, que se alivia de tudo aquilo que ndo é considerado como
estritamente indispensavel.

2. Do total dos 73,5% dos produtos subcontratados, 30,5% s&do adquiridos “tais e
quais” e 43% sdo “encomendados”. Os nimeros s6 assumem todo o seu sentido
qgquando reportados aos da coluna da direita; observa-se, entdo, que sdo o0s
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fornecedores gerais, de quem os produtos sdo adquiridos via catalogo, que
fornecem a quase totalidade (26,5% sobre 30,5%) dos produtos comprados.

3. Enfim, a coluna da direita evidencia a hierarquia, de fato, das empresas
subcontratadas. Das ordinarias as excelentes e as empresas associadas, as
distingbes e diferencas de status sdo marcadas nitidamente.

Se acrescentarmos aos dados fornecidos por essa tabela o fato de que os
diferentes tipos de empresas subcontratadas sdo reagrupados em associagfes de
diversos niveis, animados por quadros da equipe de funcionarios da empresa principal,
que fazem periodicamente balangcos e avaliacdes, e que isso se traduz em
reclassifica¢cfes, ter-se-4 uma idéia mais precisa da sutileza e da complexidade nas
estruturas organizacionais assim constituidas.

Tabela 11

Estrutura e origem da producdo para uma empresa principal

Fornecedores
Compradas .
0,
30.5% 26,5%
Subcontratantes
Ordinarios
23,0%
73,5%
Produt Subcontratantes
rodutos De 12 Linha
Encomendados 15 0%
43,0% '
Companhias
Associadas
9.0%
Outras Producgdes Internas
26,5%
Producéo Interna 22,5%

Fonte: Coriat, 1994, p. 124

c) Uma Relacao Contratualizada
Ao contrario do que € geralmente afirmado, as relagfes estabelecidas
entre fornecedores e empresas principais sado, em parte, relagcdes de

natureza explicitamente contratual.



Logo apdés a admissdo de um novo fornecedor, € estabelecido um
contrato de referéncia que, na medida em que se aproxima a data do
comeco da fabricacdo efetiva do novo produto, é progressivamente definido
por meio de contratos complementados que irdo detalhar o processo de
fornecimento.

d) Uma relacdo que favorece a inovacdo e internaliza a partilha de
beneficios... e de riscos
A relacdo contratual que se estabelece, longe de imobilizar as coisas, é
concebida para favorecer sua evolugao e fazer de maneira que a mudancga
e a inovagao sejam consideradas como o regime habitual e permanente da
relagéo.

Também fazendo uma andlise sobre a segmentacdo do mercado de
trabalho, Leite (1995) cita o Japdo como exemplo do que vem acontecendo em
termos de reestruturacéo produtiva e suas repercussdes sobre o trabalho.

Segundo a autora, apés uma focalizacdo das empresas sobre
determinadas fases de seu processo produtivo, elas passam a externalizagdo
das demais fases, criando um grupo de trabalhadores estratégico, com certa
estabilidade e condi¢des salariais, mas existe a formacao, a principio, de um
outro grupo no qual h& a precarizacdo do trabalho. Em seguida, esse ultimo
grupo é retirado de dentro para fora da empresa, formando uma concentragédo
de pequenas e médias empresas satélites, especializadas em itens
especificos, operando na base de uma dindmica e cooperativa relacdo entre
elas, citando, como exemplo, a regido da Emilia Romana da Italia.

A partir de entdo, a autora passa a analisar cada um dos caminhos
separadamente, explicitando que é o arranjo do trabalho, na forma citada, que
garante o trabalho estavel e qualificado de um grupo estratégico as expensas
da mao-de-obra instavel, barata e desqualificada da periferia. Isso acaba por
provocar fortes discriminacdes sociais de género e etnia, reservando aos
trabalhadores masculinos e japoneses 0s postos estaveis e qualificados,
enquanto relega as mulheres e estrangeiros os trabalhos mal pagos e
desqualificados da periferia. Esse trabalho precarizado é exportado para

paises de Terceiro Mundo, criando, segundo a autora, uma divisdo
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internacional do trabalho com a adocéo de diferentes regimes. As fabricas
acabam por concentrar, em seus paises de origem, as fases mais sofisticadas
do processo de producdo e exportando as fases mais simples a regides com
maior concentracdo de mao-de-obra barata. A pesquisa e o desenvolvimento,
dessa forma, ficam restritos aos paises centrais enquanto os paises periféricos
sao vistos apenas como um lugar de producéo para o trabalho de montagem.

Sobre outra perspectiva, escrevendo sobre o futuro do trabalho,
Guimardes (1993) analisa e discute a tese levantada de que o futuro do
trabalho industrial reside na superacdo do modelo taylorista-fordista de
producédo pelo toyotismo ou Toyota Production System. O toyotismo consiste
basicamente na producdo em tempos precisos (just in time) e na auto-
avaliacdo da producdo. Em suma, por just in time entende-se a constituicdao de
uma “fabrica minima”, com a redu¢cdo maxima de estoques, sobreefetivos de
pessoal e a sobremaquinaria. A auto-avaliacdo da producdo consiste no
controle dos trabalhadores pelos proprios trabalhadores, a chamada “gestédo
pelos olhos” que acaba por exigir trabalhadores exercendo multiplas tarefas,
uma maior intensidade do trabalho, ou seja, uma multifuncionalidade que
permite ao sistema prescindir de estruturas piramidais de controle, supervisao
e aprimoramento.

Para o autor, o fato chama a atencdo do Ocidente como se tratasse de
um novo modelo de organizacdo produtiva e ndo apenas a utilizacdo de
maquinas mais completas, ou mais rapidas, ou mais automatizadas. A légica
da introducdo da automacao, ao contrario, é derivada da l6gica da organizacéo
do trabalho.

Esse novo modelo produtivo exige um sistema de relacdes industriais
que permita um envolvimento maior do operario nos objetivos empresariais. As
estratégias utilizadas para se conseguir isso estdo voltadas no sentido de
anular a acdo sindical ou, alternativamente, modificar a relagdo com os
sindicatos, flexibilizar o uso do trabalho e estabelecer uma nova forma de
cooperacao entre empresas e empregados.

Ainda de acordo com 0 mesmo autor, no caso da tentativa de anulacao
da acéo sindical, as empresas passaram a quebrar a resisténcia sindical nas

greves por demissoes fartas ou construindo plantas em regides sem sindicatos
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fortes. Os trabalhadores tiveram que escolher, depois de algum tempo, entre
perder os empregos ou negociar a reducao desses empregos e a intensificacao
do trabalho. Tal deciséo esta na raiz, por exemplo, do Acordo das Montadoras,
selado no Brasil entre a industria automobilistica, os sindicatos e o governo.

Para Guimarédes (1993), quanto a flexibilizacdo do uso do trabalho, as
empresas adotaram uma reestruturacdo organizacional de forma e diminuir
sensivelmente as hierarquias de comando e de administracdo, praticamente
eliminando chefias intermediarias e muitos supervisores, além de usar o
recurso da terceirizacdo daquelas atividades que ndo estejam diretamente
ligadas aos objetivos centrais da empresa. Temos, dessa forma, trabalhadores
estabilizados de um lado e trabalhadores temporarios de outro. Quanto a
estratégia voltada para a construcdo do envolvimento do operario, 0s meios
utilizados sao principalmente a desmoralizacdo dos operarios pelo desemprego
iminente e pelo uso de novas técnicas de recursos humanos, como programas
e métodos de envolvimento.

O autor mostra-se descrente quanto ao novo modelo ser capaz de
induzir um circulo virtuoso de geracdo de empregos e poder generalizar o
enriquecimento de tarefas. A questdo colocada é se o nhovo modelo expulsara
as tarefas repetitivas e monotonas para fabricas na periferia ou se elas serao
realizadas por autbmatos. O autor ndo se mostra otimista quanto a essa
possibilidade. Acredita que muitas tarefas ditas estlpidas, como limpeza e
conservacao de maquinas, acabaram por ser transferidas para o operador
qualificado, incorporando-se, assim, numa atividade inteligente. As evidéncias
mostram também que, na maioria das fabricas toyotistas, permanece um
percentual de cerca de 40% de postos de trabalho semiqualificado ou
totalmente desqualificado. Para essa méo-de-obra, certamente, o trabalho,
além de néo ter se humanizado, tornou-se mais intenso e mais estressante.

O autor conclui que, do ponto de vista da exploracao do trabalho pelo
capital, a logica industrial permanece a mesma descrita e teorizada por Marx,
pois ndo diminuiu a intensidade do uso da for¢ca de trabalho, nem a
necessidade de seu barateamento relativo. Tampouco desapareceu a légica
derivada da competicdo intercapitalista que tem na exploragéo e no lucro seus

principais vetores. Além disso, do ponto macroecondémico, os fatores que



11UV

apontavam a perda da capacidade explicativa da categoria trabalho ja estavam
atuantes antes da atual revolucao tecnolégica.

As mudancas histéricas, sejam nas formas de valorizacdo do capital,
sejam nas formas de relagc&o capital-trabalho, indicam-nos o futuro do trabalho
nas sociedades contemporaneas. Assim, parecem corretos aqueles que véem
a reproducdo do capital cada vez mais dependente dos fundos publicos e a
reproducdo da forca de trabalho cada vez mais dependente da oferta de
servigcos também publicos.

Também Dupas (1999) analisa e escreve sobre a questdo dos
impactos do que chama de “novas légicas” na organizacao dos trabalhadores e
no trabalho, conseqlientemente. Para tanto, o autor faz uma rapida analise da
questao sob o modelo taylorista-fordista de organizagdo e sua passagem ao
modelo toyotista.

Citando Ferrer,”® Dupas (1999, p. 52) salienta que a articulacdo de
fordismo, consumo de massa e keynesianismo, expressando uma determinada
correlacdo de forcas entre as diversas categorias sociais, havia permitido a
classe operaria a conquista de algumas de suas reivindicagcfes histdricas no
periodo pos-guerra. O modelo de acumulacao capitalista desse periodo, com
base na organizacéo taylorista do trabalho, demandava mé&o-de-obra intensiva
que, somada a uma grande mobilizacdo e organizacdo dos trabalhadores,
permitia condi¢des muito favoraveis de negociacdo para os sindicatos. Como
consequéncia das novas estruturas de acumulacdo expandidas
multinacionalmente, de acordo com Dupas (1999), ocorreu um crescimento
macico do poder social do operariado, em especial o europeu. Isso ficou
claramente evidenciado no final dos anos 60 e comec¢o dos anos 70 por uma
onda de mobilizagdo social que atingiu quase todos os paises, quando as
bases para a atual I6gica global comecaram a se assentar.

Para Arrighi,?®> citado por Dupas (1999, p. 52-3), nesse periodo,
também se acelerou a expansdo dos processos produtivos em direcdo a

localidades mais periféricas. Até 1968, a expansdo transnacional dos

*! FERRER, F. Reestruturacdo capitalista: caminhos e descaminhos da tecnologia da
informacéo. S&o Paulo: Moderna, 1998.

2 ARRIGHI, G. O longo século XX. Sdo Paulo: Unesp, 1994.
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processos produtivos havia sido um fendmeno quase exclusivamente
americano, mas, entre 1968 e 1973, ocorreu uma aceleracdo repentina do
investimento estrangeiro direto de outros paises, particularmente do Japao e da
Europa. A busca de localidades que oferecessem oportunidades rentaveis de
expansao era perseguida por diversas estruturas corporativas, visando a obter
corte de custos por meio da contratacdo de forca de trabalho mais barata e
disciplinada.

Para Hobsbawm,?® citado por Dupas (1999, p. 53), a industrializac&o da
periferia foi parte de uma revolucdo social ampla que mudou radicalmente as
condicbes de acumulacdo em escala mundial. O periodo de 1950 a 1975
assistiu a mudanca social mais espetacular, rapida, abrangente, profunda e
global ja registrada na histéria mundial. Esse € o primeiro periodo em que o
campesinato se tornou uma minoria, ndo apenas em paises industriais
desenvolvidos — em varios deles permaneceu muito forte —, mas mesmo em
paises do Terceiro Mundo.

De acordo com Dupas (1999, p. 53-4),

a industrializagdo da periferia acarretou tensdes e contradicbes a partir do
aumento do poder social e de barganha dos trabalhadores. A sua capacidade de
mobilizacdo estendeu-se aos paises em desenvolvimento. O fortalecimento da
capacidade de negociagdo como classe comecou a ter efeitos que transcenderam as
fronteiras nacionais. A transferéncia dos processos produtivos para 0s paises
periféricos de fato ndo reduziu o poder social dos trabalhadores dos paises centrais,
somente ampliou o seu eixo. Porém, nos anos 70, com a incorporacdo macica de
tecnologias aos processos produtivos, operou-se uma mudanga de base na correlacado
de forcas entre as classes sociais. No inicio da década de 1980, o conflito entre
capital e trabalho passou a apresentar uma nova situagdo estrutural, da qual destaco
alguns fatores determinantes:

1. A emergéncia de um novo padrdo de acumulagéo pelo uso de capital intensivo em
substituicdo ao trabalho intensivo. Quando o modelo de acumulacdo se baseava
no uso de mao-de-obra intensiva, a situacdo era mais favoravel aos trabalhadores:
0s empreséarios precisavam do trabalho de grandes massas de
trabalhadores/consumidores. Agora, os sindicatos perdem sua forga central e o
desemprego estrutural passa a funcionar como disciplinador nato da forca de
trabalho. Dessa forma, com a marcha da automacé@o e, posteriormente, da
fragmentacdo, o poder de barganha dos assalariados passou a sofrer grande
erosao.

2. A flexibilidade conseguida pelo atual modelo racionaliza o uso do capital,
colocando-o onde as melhores condicdes do mercado apontam. E cada vez
menor a simetria entre a flexibilidade das condi¢bes de producdo e as exigéncias
de sobrevivéncia dos trabalhadores. Pode-se produzir mais ou menos, aqui ou ali,
pois a programacdo da produgdo por meio da informatica e a transmissdo de
dados em tempo real o permitem. Mas o trabalhador vive a instabilidade de poder
estar ora dentro, ora fora do mercado de trabalho.

* HOBSBAWNM, E. A era dos extremos. S&o Paulo: Companhia das Letras, 1995.
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3. A rearticulacdo das empresas levou a uma inadequacdo das estruturas
trabalhistas e forcou uma tentativa malsucedida de rearticulagdo dos sindicatos.
As novas limitacfes sdo imensas, a comecar pela coexisténcia em uma mesma
fabrica de trabalhadores da empresa central e das terceirizadas, freqlientemente
com salarios e condi¢cdes de trabalho diferentes, quebrando, por exemplo, a
isonomia de sua situacdo de classe do periodo anterior. Na prética, as empresas
tém tido condi¢des de se reordenar com maior flexibilidade e rapidez diante das
exigéncias dos novos padrbes de acumula¢do. As complexas questBes geradas
pela globalizac&o forcaram a tentativa de reorganizagéo do trabalhador coletivo.

Conforme Dupas (1999), ao ser colocado em xeque, com grande
velocidade, o modelo fordista da relacdo capital-trabalho, emergem novas
condic¢des estruturais de negociacdo. A OIT concorda com essa visdo ja que,
em seu relatério de 1997, considera que a diversificacao das diferentes visdes
dos trabalhadores, principalmente a partir do crescimento do setor informal da
economia, tem acelerado o declinio da acao sindical.

De acordo com o autor, a taxa de filiacdo dos trabalhadores privados
aos sindicatos caiu drasticamente na década de 1990, tendo sido essa queda
mais acentuada nos paises em que antes era compulsoria. Ex-Unido Soviética,
Polbnia, Hungria e Estbnia tiveram reducdes de cerca de 50% a 70%. Mas
essa tendéncia é geral, encontrando-se declinios de 45% em Portugal e na
Nova Zelandia; de 30% na Franca e na Venezuela; de 20% na Alemanha e na
Gra-Bretanha. Nos Estados Unidos, atualmente, a forca de trabalho privada
filiada aos sindicatos é apenas ligeiramente superior a 10%.

Ainda segundo Dupas (1999), vérios fatores influem nesse processo.
Se, por um lado, o percentual de trabalhadores blue-collars, base de
estruturacdo dos sindicatos, estd diminuindo no mundo todo; por outro lado,
aumentam proporcionalmente os White-collars, mais reticentes a se
incorporarem a organizagfes de classe. Além disso, os sindicatos encontram
grande dificuldade para organizar as categorias de trabalhadores que
recentemente se expandiram, especialmente nos postos com alta qualificacéo
€ NoS empregos precarios, ja que seus integrantes, por razdes diferentes,
possuem um grau elevado de individualizagdo. O aumento do desemprego e a
reducdo de vagas no setor publico também condicionam a possibilidade de

acao, ja que debilitam o poder de barganha global dos sindicatos.
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A decadéncia de uma cultura operaria na qual a militancia sindical
possuia um papel central na construcdo dessa identidade social é apontada
também, pelo autor, como tendo contribuido para o declinio das organizacdes
de trabalhadores. Além disso, a dificuldade de obter um emprego formal, e até
mesmo informal, para os mais jovens, reforca um novo senso individualista nas
relacdes de trabalho e nas relagbes sociais em geral.

Para Dupas (1999), as novas formas de organizacao do trabalho, mais
flexiveis e menos hierarquizadas, também colocam um desafio importante para
os sindicatos no sentido de aglutinar, em projetos politico-sindicais comuns,
trabalhadores cada vez mais dispersos e em situacdo progressivamente
precéaria. As dificuldades sao crescentes para gerenciar acordos coletivos e
encontrar uma linguagem comum para interesses divergentes, especialmente
em relacdo aos trabalhadores em postos flexiveis que percebem os sindicatos
como um clube de privilegiados mais preocupados em manter esses privilégios.

Nas palavras do préprio Dupas (1999, p. 55-6):

Por outro lado, a globalizacdo e a inovagao tecnolégica reduzem a capacidade
de manobra dos Estados e dos sindicatos. A mobilidade do capital e a possibilidade
de deslocar segmentos da cadeia produtiva para outras regifes desestabilizam a
estrutura de salarios, deslocando a concorréncia para fora da esfera nacional. Como
conseqléncia de todos esses fatores, a disparidade de renda esta crescendo; e a
pobreza, o desemprego e o subemprego estdo engrossando a exclusdo social.

Uma pesquisa recente, efetuada em seiscentas empresas dos Estados Unidos
revelou que, em 50% dos casos, elas utilizam o argumento de transferéncia da
producdo para outros locais como pressdo sobre os sindicatos. Em 10% daqueles
casos, a ameaca foi cumprida e uma parte da producao foi transferida para o México.
Um outro estudo feito pelo Banco Mundial em 1998, realizado em cem paises, mostrou
correlacdo positiva entre a abertura comercial e o nivel de gastos sociais do governo,
visando-a amenizar os efeitos negativos dessa exposicao, ja que, na auséncia dessas
politicas e programas publicos, o suporte politico para a globalizacdo poderia erodir.
Desregulacdo e liberalizacdo s&do requerimentos necessarios ao capitalismo global,
mas 0s governos acabam tendo de contrabalancar seus efeitos negativos, ampliando
suas politicas de protecao e de bem-estar social.

Ha, de maneira geral, uma concordancia entre os autores citados sobre
as politicas e estratégias empresariais no sentido de adaptarem-se as novas
circunstancias tecnolégicas e econdmicas em funcdo de uma Terceira
Revolucéo Industrial.

Assim como Mattoso (1995) e Pochmann (1999), Dupas (1999) afirma
que as empresas estdo adquirindo uma centralidade crescente no debate
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politico sobre a competitividade e a criacdo de emprego. Também para o autor
h&d mudangas profundas na organizagdo do trabalho: do trabalhador com
tarefas rotineiras e fragmentadas para o polivalente e o interdependente; da
producdo em massa para a énfase colocada na producédo integrada, de
qualidade, voltada a demandas especificas. De acordo com Dupas (1999),
uma grande variedade de novas formas de organizacdo € utilizada:
especializacdo flexivel;, organizacdo com alto compromisso; sistema de
trabalho de alta performance; lean production; reducéo dos niveis hierarquicos;
descentralizacdo e equipes de trabalho auténomas.

Essas novas formas de organizagdo do trabalho levam, em sua
esséncia, a uma diminuicdo dos trabalhadores em tempo integral, com
perspectivas de longa carreira e a expansdo da utilizacdo de trabalhadores
temporarios. As empresas passam a adotar politicas de participacao direta dos
trabalhadores na gestdo da producdo e nos seus resultados, incrementando
interesses comuns dos empregados formais com a geréncia. Ocorre que 0s
trabalhadores flexiveis ou terceirizados ndo se identificam com esse tipo de
interesse. Como o0s sindicatos estdo mais préximos de atender as
necessidades dos trabalhadores formais, os outros se distanciam, cada vez
mais, de suas organizacodes de classe.

Para Dupas (1999), os paises que mais tém sofrido com as
consequéncias das mudancas de paradigmas no trabalho sdo aqueles da
periferia do capitalismo global. No Brasil atual, tanto para uma pessoa que
perde seu emprego como para um jovem, qualificado ou ndo, em busca de seu
primeiro emprego, as possibilidades maiores estdo no setor informal, sem os
decorrentes direitos trabalhistas.

De acordo com Dupas (1999, p. 57-8),

para a América Latina, em geral, o chamado setor informal j& atinge, segundo a
OIT, cerca de 40% a 70% do mercado de trabalho. Sua taxa de crescimento anual
tem sido superior a 4%, contra apenas 1% do setor formal. A caracteristica do setor
informal é a de trabalhadores isolados, muitas vezes inventando o seu préprio
trabalho, com grande mobilidade de atividades e horarios flexiveis. Quanto a jornada
de trabalho, o tipico € a anomalia: ou trabalha-se muito pouco, ou sobrepdem-se varias
jornadas, quase sempre por falta de melhor alternativa, raramente por opgéo. E dificil
imaginar um ator sindical tradicional que possa fazer algo de eficaz em defesa desses
trabalhadores que, alids, tém justificadas razfes para desconfiar de que aces
coletivas possam resolver seus problemas.
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Conforme o autor, essas mudancas radicais no paradigma do trabalho,
tornando progressivamente mais flexivel o emprego tradicional e fazendo
explodir a informalidade, colocam os movimentos sindicais contemporaneos
diante da mais dura encruzilhada desde a revolucdo fordista do inicio do
século.

De acordo com Dupas (1999) nesse quadro, que esta longe do que se
sonhava, sendo apenas o0 que ai estd, talvez haja algumas saidas para a
sobrevivéncia do movimento sindical, ou seja: adaptar-se a nova dinamica
social, abrindo-se para uma nova linha de agdo que interesse aos
trabalhadores flexiveis; criar novas estruturas institucionais e procurar
encontrar solucdes locais que encorajem a solidariedade com métodos de acéo
flexiveis, mas estaveis; abandonar definitivamente a idéia de visar somente os
que estdo empregados formalmente. Para o autor, o sindicalismo sé né&o
desaparecera se, por evolugcdo natural, souber transformar-se em um novo
ente adaptado ao trabalho flexivel e a excluséo social.

Seguindo, de uma maneira geral, uma mesma tendéncia quanto aos
impactos da reestruturacao produtiva no trabalho em funcdo de uma emergente
Terceira Revolugdo Industrial, também Mattoso (1995) afirma que a
configuracdo de um novo paradigma tecnoldgico e as condi¢des de ofensiva do
capital reestruturado teria ndo s6 gerado um novo trabalhador como também
acentuado a fragmentacdo e heterogeneidade do mundo do trabalho na
medida em que rompeu com as diferentes formas de defesa ou seguranca do
trabalho geradas no pos-guerra.

Na opinido do autor, como resposta a crise e ao esgotamento do
padrdo de desenvolvimento pés-guerra, alguns autores identificados com a
escola francesa da regulacdo, apontam, entre os extremos das teses da
desqualificacdo e da especializagdo flexivel, uma espécie de “hibridismo”:
fordismo genuino (EUA), fordismo hibrido (Japao), flex-fordismo (Alemanha),
fordismo impulsionado pelo Estado (Franca) e fordismo democratico (Suécia).

Independentemente dos nomes e das regides, o que houve, segundo
Mattoso (1995), foi a reducdo dos niveis de seguranca do trabalho do pos-

guerra sem a plena configuracdo de uma nova relacdo salarial e padréo de



1U0

consumo compativeis com o salto executado pelas revigoradas forgas
produtivas. Essa incompatibilidade tem ampliado a fragmentacdo e a
desestruturacdo do trabalho e acentuado a paralisia politica e o defensismo
estratégico do movimento sindical, reduzindo, ainda mais, a solidariedade e
coesdo social.

Nas palavras do préprio Mattoso (1995, p. 77):

Esse processo assumiria a forma de uma crescente ampliagdo da inseguranca
do trabalho que, por sua vez, apontaria uma maior desestruturacdo do mundo do
trabalho constituido no pés-guerra. Essa expansao da inseguranca do trabalho
ocorreria em diferentes niveis: insegurangca no mercado de trabalho, inseguranga no
emprego, inseguranga na renda, inseguranca na contratagdo e inseguranga nha
representacéo do trabalho.

O autor entende que a inseguranca em pertencer ou ndo ao mercado
de trabalho foi favorecida pelo rompimento do compromisso keynesiano, no
pos-guerra e pela ndo priorizacdo do pleno emprego como objetivo do governo.

Mattoso (1995) cita como responsaveis pela destruicdo de muitos
empregos, em pleno periodo de expansdo econdmica, a substituicdo de
antigos insumos por novos materiais; informatizagao, automacao e robotizagao;
flexibilidade e terceirizacdo da producdo; reconcentracdo de capitais e
constituicdo de blocos de paises, produzidos nas condicbes da modernizagado
conservadora e com a ruptura do compromisso keynesiano.

Para o autor, diferentemente do periodo pés-guerra, quando o0s
governos objetivavam assegurar aos trabalhadores formas estaveis e
padronizadas de relacdes de trabalho e de seguranca do emprego em face a
demissao arbitraria, durante a modernizacdo conservadora dos anos 80, tais
formas de protecdo passaram a ser consideradas responsaveis pelo
desemprego ascendente e foram questionadas e reduzidas.

De acordo com Mattoso (1999), essa maior inseguranca no emprego
pode ser observada na reducao relativa ou absoluta de empregos estaveis ou
permanentes nas empresas e na maior subcontratacdo de trabalhadores
temporarios — em tempo determinado —, eventuais — em tempo parcial —
trabalho em domicilio ou independentes, aprendizes, estagiarios, etc. que

conformam o questionamento progressivo da relacdo padronizada de emprego,
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caracteristica do padrao de desenvolvimento norte-americano. A Tabela 12

procura mostrar essa nova realidade.

Tabela 12
Proporcao do emprego em tempo parcial, do emprego temporario e do
emprego independente*
(como % do emprego total, exceto emprego temporario, e como % do emprego

assalariado)

Emprego Parcial Emprego Temporario Emprego Independ.

Paises 1979 1990 1983 1989 1979 1989
Alemanha 11,4 13,22 10,0° 11,0 7,7 8,4
EUA 14,4 16,9 - - 7.1 75
Franca 8,2 12,0 3,3 8,5 10,6 10,5
ltalia 5,3 5,7° 6,6 6,3 18,9 22,4
Inglaterra 16,4 21,8 55 54 6,6 11,5
Japéo 15,4 17,6° 10,3 10,8 14,0 12,0
Suécia 23,6 23,2 - - 4,5 7.1

- Dadas as diferengas de definicdes de trabalho parcial e da determinagdo das horas trabalhadas, a
OCDE recomenda cautela na comparacao entre os paises. O trabalho temporario compreende os
trabalhadores assalariados temporariamente e os empregados por jornada. O emprego independente
ndo agricola compreende os trabalhadores por conta propria e os empregadores (foram excluidos os
trabalhadores ndo remunerados). Para maiores detalhes, ver OCDE, 1992, Anexo 4.A; OCDE, 1989,
Anexo 1.B; OCDE, 1990, Anexo 1.C; e OCDE, 1991, p. 52

4Dados de 1988.

®Dados de 1989.

“Dados de 1985.

Fonte: Mattoso (1995, p. 89).

Essa fragmentacédo do trabalho, a contratagcdo em condi¢cbes eventuais
e precérias, além da deteriorizacdo do mercado de trabalho acabaram por
gerar, de acordo com Mattoso (1995), uma maior inseguranca na renda.
Enquanto, por um lado, os rendimentos do trabalho tornaram-se
crescentemente variaveis, instaveis ou sem garantia; por outro, ampliaram-se
0s niveis de concentracdo da renda, com o crescimento da desigualdade e da
pobreza.

Sobre a concentracao da renda e sobre o crescimento da desigualdade
e da pobreza, especificamente nos Estados Unidos, ver Tabelas 3 e 10,

citadas.
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Para Mattoso (1995), observou-se, na década de 80, o rompimento
entre o avanco da produtividade e o poder aquisitivo dos trabalhadores, vigente
nos anos dourados.

Essa flexibilizacdo dos salarios, segundo a situacdo de cada empresa
(financeira, rentabilidade, etc.) e da cada trabalhador (esforco individual, mérito,
participacdo, etc.) colocou em xeque a rigidez a baixa dos salarios nominais
el/ou reais (com o auxilio do menor uso de indexadores e dos salarios minimos)

e teria tornado os “...0s salarios mais sensiveis a situacdo econdmica”,
4

segundo Boyer,?* ou literalmente “...dependente das variaveis econémicas”,
conforme Baglioni,?® citados por Mattoso (1995, p. 93).

De acordo ainda com Mattoso (1995), o rompimento do compromisso
social do pés-guerra e a elevacdo da inseguranca do trabalho em diferentes
niveis (inseguranca no mercado de trabalho, no emprego e na renda) acabam
por provocar a maior insegurancga na contratacao do trabalho. Para o autor,
essa insegurancga na contratacao é considerada pelo movimento tendencial da
negociacdo e regulacdo do trabalho em direcdo a formas individualistas e
promocionais, em contraposicdo as anteriores tendéncias coletivas e de
protecdo, fundamentais a consolidacdo e generalizacdo do padrdao de
industrializag@o norte-americano no pés-guerra.

Em um quadro dessa natureza, continua Mattoso (1995), causaria
surpresa se nao se ampliasse, também, a inseguranca na organizagcdo dos
trabalhadores, colocando sua organizacdo na defensiva, enfraquecendo suas
praticas reivindicativas de conflito e negociacdo e, na grande maioria dos
casos, reduzindo seus niveis de sindicalizacdo, conforme pode ser visto na

Tabela 13.

* BOYER, R. La flexibilité du travail en Europe. Paris: Ed. La Découverte, 1986.

> BAGLIONI, G. Modelli e tendenze della ralazioni Industriali in Europa. Rassegna di statistiche
del lavoro. Confindustria, Roma, Anno 41, n. 4, ott.-dic., 1990.
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Tabela 13
Sintese da sindicalizacdo

(Taxas de Sindicalizagdo com médias ponderadas)

Grupo de Paises* 1970 1975 1980 1985 1988
Europa 38 43 44 40 38
Ameérica do Norte 30 30 26 19 18
7 Grandes 33 34 32 27 25

* Europa = Alemanha, Bélgica, Dinamarca, Finlandia, Franca, Irlanda, Italia, Paises Baixos, Noruega,
Suécia e Reino Unido; América do Norte = Canada e EUA; e os sete Grandes = Alemanha, Canada,
Franca, Italia, Japdo, Reino Unido e EUA.

Fonte: Mattoso (1995, p. 103).

Quanto ao problema da inseguranca do trabalho, Mattoso (1995, p.
109-110) afirma:

As questbes colocadas pela Terceira Revolugdo Industrial e pela assincronia
na constituicdo do novo sistema produtivo e de novas normas de consumo e relagées
salariais, pela reducdo da regulacdo do Estado e das relagbes internacionais, com a
subsequente auséncia de um novo padrdo de desenvolvimento (e de um projeto de
civilizagéo), continuam presentes.

Por um lado, estdo as extraordinarias possibilidades econémicas e sociais que
0 novo paradigma tecnoldgico e produtivo poderia abrir para o século XXI; por outro,
normas de consumo e relagbes salariais redefinidas pela ofensiva do capital
reestruturado, em uma espécie de recuo ao século XIX, acentuaram o processo de
fragmentagdo e inseguranga do trabalho, de desmontagem das fungbes sociais do
Estado e de ampliacdo da desigualdade e da excluséo social.

Esse processo, no entanto, extrapola o mundo do trabalho e tende a afetar
diretamente o cerne das sociedades e a ameacar as suas bases existenciais, que até
recentemente tinham no trabalho o eixo nucleador da solidariedade e sociabilidade.
Trata-se de uma verdadeira sindrome de inseguranga, relacionada com a perda de
uma perspectiva clara de futuro e de crescente degradagcdo das condi¢cdes de vida e
de trabalho, que, nas condi¢fes atuais, tem gerado um novo nacionalismo, ainda
menos dirigido aos estrangeiros do exterior e mais aos estrangeiros no interior das
nacdes, mas a cujo potencial de barbarie ja assistimos no século XX.

Pode-se afirmar que, de maneira geral, os autores citados mantém
uma coeréncia na linha de pensamento sobre os impactos da atual
reestruturacéo produtiva sobre o mundo do trabalho.

Alban (1999) aborda a questdo procurando mostrar como a atual
reestruturacdo organizacional acaba por provocar um crescimento sem
emprego; Guimardes (1993) indica a “precarizacdo” do trabalho a partir da
terceirizacdo; Dupas (1993) procura mostrar o fendmeno da exclusdo social
como decorréncia dessas mudancas; e Mattoso (1995) cita a expansao da

inseguranca do trabalho, materializando-se na inseguranca no mercado de
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trabalho, no emprego, na renda, na contratacdo e na representacdo do

trabalho.

1.2.2 Reestruturacdo Produtiva e Emprego

Falando especificamente sobre a reestruturagdo produtiva e o
emprego, Pochmann (1999) acha conveniente destacar as diferencas em
relagéo a reestruturagdo produtiva atual e as reestruturagdes ocorridas durante
a Primeira e a Segunda Revolucéo Industrial.

Durante a Primeira Revolugao Industrial, as alteragcdes na estrutura
fundiaria e as politicas de abertura comercial estimularam a queda da renda
agricola e a aceleracdo da proletarizacdo de grandes massas camponesas,
principalmente na Inglaterra. Com o excedente da m&o-de-obra, o padréo de
uso e remuneracdo da forca de trabalho na industria caracterizou-se por
extensas jornadas de trabalho, contratos individuais e de adesao, uso intensivo
do trabalho feminino e infantil, baixos salarios, entre outros.

J& a Segunda Revolucédo Industrial teve como centros geradores das
novas técnicas, produtos, equipamentos, organizacdo da producédo e da gestao
de recursos humanos ndo sé a Inglaterra, mas também a Alemanha e os
Estados Unidos. A maior complexidade tecnolégica e produtiva desse
processo exigiu uma maior concentracdo de capitais e favoreceu a
internacionalizacdo das grandes empresas.

De acordo com o autor, o progresso técnico acelerou a expulsdo da
populacdo rural ao mesmo tempo em que setores da industria e dos servigos
geraram muitos empregos. Esses empregos, no entanto, ndo foram suficientes
para absorver a plena oferta de mé&o-de-obra. Dessa forma, conforme
afirmacdo de Pochmann (1999), o desemprego e os fortes contrastes
socioecondémicos transformaram-se nas caracteristicas marcantes das
sociedades industrializadas do século passado e inicio do século XX.

Dessa forma, mesmo com a reorganizacdo da grande empresa e com
a generalizacdo dos sindicatos, permanecia praticamente intacto o modo de
vida cultural, econémico e politico das classes trabalhadoras, marcado por

fortes antagonismos sociais.
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Entretanto, conforme Beveridge?® e Keynes,?’ citados por Pochmann
(1999, p. 32), com a consolidacdo da Revolucdo Russa em 1917, a criacdo da
Organizacdo Mundial do Trabalho (OIT) em 1919, o agravamento da crise
econdmica no final dos anos 20 e a nova conformac¢do politica contraria ao
liberalismo do século XIX em varios paises, foram sendo forjadas medidas
inovadoras no campo da regulagdo publica, voltadas para o pleno emprego,
para a estabilidade monetaria e para a melhor distribuicdo da renda. O avanco
na organizacdo dos trabalhadores nas economias industrializadas também
contribuiu para o enfrentamento dos problemas do mercado de trabalho por
meio de politicas macroenémicas e especificas.

Do ponto de vista de Pochmann (1999, p. 32-3),

...no cenério internacional de reconstrucao produtiva do pds-guerra, que contou
com a vigéncia de regras de concorréncia assistidas pelos organismos multilaterais
(BIRD, FMI, OIT e GATT), as principais economias capitalistas viveram 0s seus anos
de ouro. A rapida expansdo das economias, com quase pleno emprego e menor
desigualdade social, conformou o pano de fundo da estabilidade, fruto da
operacionalizacdo de politicas macroeconémicas e de politicas de regulagdo do
mercado de trabalho.

O reconhecimento dos sindicatos, a generalizacdo dos contratos coletivos de
trabalho, a defini¢do do salario minimo, o aumento do emprego nos setores publico e
privado viabilizaram a maior participagdo das classes trabalhadoras nos resultados do
crescimento econdmico. A imposi¢do de limites na autonomia das empresas e na
flexibilidade quantitativa do mercado de trabalho resultou na mudanca do padrdo de
uso e remuneracao da forca de trabalho. Por conseqiiéncia, o mercado de trabalho
tornou-se menos heterogéneo, com pouca diferenciacdo salarial, baixo desemprego e
maior estabilidade nos contratos de trabalho.

De acordo ainda com Pochmann (1999), a partir dos anos 70, contudo,
com o agravamento da crise econdémica nos paises capitalistas centrais, 0s
organismos multilaterais internacionais tornaram-se incapazes de coordenar
politicas macroeconbmicas entre os varios paises. O acirramento da
concorréncia e o0 processo de reestruturacdo das empresas revelaram
importantes transformacdes consideradas como parte de uma nova Revolucdo
Industrial, a partir de entdo. Para o autor, uma nova onda de progresso técnico

teve inicio, a0 mesmo tempo em que o0 processo de modernizacao

® BEVERIDGE, W. Full-employment in a free society. London: Allen and Unwin, 1948.

*" KEYNES, J.M. Las consecuencias econémicas de la paz. Barcelona: Critica, 1987.
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conservadora vinha alterar bruscamente as medidas reguladoras da economia
em geral e do mercado de trabalho em especial.

O Estado, de acordo com Pochmann (1999), apesar da reducéo de sua
capacidade para promover politicas macroeconémicas de crescimento e pleno
emprego, vé ampliada a possibilidade de reduzir o efetivo dos seus ocupados
em funcdo das politicas neoliberais de desregulacdo e reducdo do gasto
publico. Assim, apesar de o emprego publico ainda néo ter dado mostras de
forte reducéo relativa na estrutura ocupacional, o problema do desemprego tem
sua dimensao estrutural ainda mais acentuada.

Para Pochmann (1999), pode-se dizer que a Terceira Revolugéo
Industrial estd em sua fase de maturacdo e encontra-se incompleta no que
tange as transformacdes de suas bases energéticas e de transportes, mas
seus efeitos j& sdo amplos para todos os setores da atividade econdmica,
inclusive o de servigcos. Além do progresso técnico nos novos campos da
atividade econdmica, como a biotecnologia, a informatica e a automacgdo
industrial, tém-se difundido, amplamente, investimentos racionalizadores na
producéo e no emprego em setores mais tradicionais da economia.

De acordo com o autor, como consequéncia dessa Terceira Revolucao
Industrial, o setor primario da economia deixa de ter participacdo ocupacional
significativa e a industria, além de seguir reduzindo sua participacao relativa no
emprego total, tem registrado, em varios paises, a diminuicdo absoluta do
contingente de trabalhadores empregados. O setor de servi¢os, apesar de
ampliar sua participacédo na estrutura ocupacional, tem se mostrado incapaz de
ampliar os postos de trabalho em propor¢cdo a queda nos outros setores,
devido aos efeitos racionalizadores das novas tecnologias, que também
passam a atingi-lo fortemente.

Nas palavras do proprio Pochmann (1999, p. 34-5):

As transformacdes na evolugcdo e composicdo do emprego tém sido
acompanhadas de mudancgas significativas no padrdo de uso e remuneragéo da forgca
de trabalho. O avanco da desregulamentacéo do mercado de trabalho, a flexibilizacao
dos contratos de trabalho e das legislagBes social e trabalhista, a queda nas taxas de
sindicalizacdo e no numero de greves revelam o maior grau de autonomia das
empresas.

Do ponto de vista do pensamento econdmico dominante, a flexibilizagdo tem
sido associada a reestruturacdo das empresas e preconizada como uma das
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exigéncias necessarias ao aumento da produtividade e a reversdao da crise que
persegue as economias. As empresas tenderam a constituir uma estratégia de
flexibilizacdo qualitativa, interna a empresa e funcional a automagéo integrada flexivel
e aos novos parametros produtivos e tecnoldgicos difundidos pela terceira revolucéo
industrial. Diante da forma desregulada de concorréncia, as empresas também
intensificaram a flexibilidade numérica ou externa, cujos efeitos sobre o mercado de
trabalho manifestaram-se de maneira desastrosa, sendo o desemprego apenas um
dos fenbmenos que mais atingem as sociedades contemporaneas.

No Quadro 2, a seguir, destacam-se diferentes caracteristicas da
estratégia de reestruturacao capitalista: a) conduta empresarial; b) investimento
em tecnologia; c) novas relacfes de producédo; d) novas formas de gestdo dos

recursos humanos; e) e mudancgas no sistema de relacdes de trabalho.
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Quadro 2
Caracteristicas da atual estratégia de reestruturacédo capitalista
Efeitos
Caracteristicas Contetdo Emprego outros
S - Reducéo do
Desverticalizacdo da producéo, ]
_ o emprego direto e
Conduta empresarial focalizagdo em atividades maior Produtividade
competitivas e lancamento de subcontratacéo de aumenta.

novos e diversificados produtos.

trabalhadores.

Investimentos em tecnologia

Mudanca da base técnica de

Reducéo do

emprego direto na

Produtividade e

Novas relag@es de producao

qualidade
produgao. producéo. aumentam.
Reducéo do
Alteragdo da organizagéo da emprego no controle
de qualidade, na Rapidez nas

producdo (just in time, lay-out,
logistica, redugéo do tamanho da
planta, terceirizacéo e parcerias

com fornecedores).

manutencgéo, na
administracdo e
controle de estoques,
entre outros.

decisbes sobre o
gue e quanto

produzir.

Novas formas de gestdo dos

recursos humanos

Alteragdo da organizacéo interna
do trabalho, com reducéo de
hierarquia, trabalho em ilhas,

trabalho mais qualificado no nicleo
estavel e pouco qualificado nas

atividades secundarias.

Reducéo do
emprego nos
segmentos
administrativos e de

supervisao.

Maior treinamento
dos empregados,
eventual estabilidade
e alteracdo na
jornada no trabalho,
informalizacéo do
trabalho nos postos

secundarios.

Mudancas no sistema de

relacdes de trabalho

Formas patrticipativas nas decisdes
empresariais, com incentivos
monetarios de acordo com meta de
producgéo, negociacao
descentralizada para o ndcleo
estavel dos empregados, tendo a
remunerag&o nos postos
secundarios a referéncia no salario
minimo e a perda de vantagens

sociais.

Reducao do
emprego regular nas
atividades
secundérias
(segurancga,
alimentacéao,
transporte, limpeza,

entre outras).

Maior disciplina e
eficiéncia no
trabalho, com
crescimento do
espirito de corpo dos

funcionarios.

Fonte: Pochmann, 1999, p 35-6.




As principais caracteristicas do processo de reestruturacdo capitalista,
identificadas pelo quadro anterior, estdo diretamente relacionadas com os ganhos de
produtividade e de competitividade e com a reducdo do emprego. Postos
tradicionais sao eliminados por forca dos investimentos em novas tecnologias, na
racionalizacao das técnicas de producao e em novas formas de gestao dos recursos

humanos.

No Quadro 3, abaixo, o autor chama a atencéo para as consequéncias da
reestruturacéo capitalista e seus efeitos sobre o0 mundo do trabalho.

Quadro 3

Reestruturacéo capitalista e efeitos sobre o mundo do trabalho

Efeitos Conteudo
A agricultura tem o minimo de ocupados, a inddstria perde

participacdo absoluta e relativa no emprego total, enquanto os
Declinio do trabalho na servigos privados reduzem seu quadro de pessoal devido aos
producéo investimentos em tecnologia, que séo racionalizadores de mao-de-

obra. O emprego publico é comprimido pelas politicas neoliberais.

Drastica reducdo nas atividades manuais tradicionais e expansao
Modificagdo na natureza do

do emprego com multiplas especializag@es funcionais.
trabalho

e _— As habilidades tornam-se rapidamente obsoletas, cresce o
Modificagéo no significado do

individualismo e diminuem os lagos de solidariedade entre os
trabalho

empregados e os desempregados.

Maior contradicdo entre o trabalho como meio de satisfacdo das

Modificagdo no contetido do necessidades sociais coletivas e como meio de subsisténcia

individual. Aumento do terceiro setor, non profit sector, etc.
trabalho

Mudanga no mercado de Crescimento dos requisitos de qualificacdo na contratacdo, reducao

trabalho (inseguranca no do emprego estavel, emprego para poucos, maior desemprego e

subemprego, ocupacgdes atipicas, individualizagdo do salario e
trabalho, no emprego e na

associacao as metas de producéo e vendas.
renda)

Movimento de descentralizacdo das negociagdes coletivas e

Mudanca nas relagdes de inseguranca na representac¢ao sindical, com queda na taxa de

trabalho sindicalizacdo e nas greves.
Fonte: Pochmann, 1999, p 36-7.
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Pochmann (1999, p. 37) conclui:

De outro lado, os empregos que permanecem ou sdo criados, também acabam
afetados com a incessante busca por maior produtividade e competitividade e mais qualidade
dos produtos. Em outras palavras, a necessidade de progressivos ganhos de produtividade,
imposta pela concorréncia desregulada, leva a novos e frequentes programas de
redimensionamento dos empregos nas empresas. N&o sem razdo, a cada ano surgem
novos programas de qualidade total, reengenharia, downsizing, etc.

O declinio do trabalho na producdo e a expansdo da participacdo relativa das
ocupacdes no setor de servigcos seguem com maior intensidade uma tendéncia iniciada com
a segunda revolucdo industrial e tecnolégica. No entanto, sob a forma da modernizacao
conservadora, sdo ainda mais intensas as modificacdes na natureza, no significado e no
conteudo do trabalho, além das alteragcbes nas relacdes de trabalho.

Escrevendo sobre a globalizacdo, concorréncia e trabalho, Pochmann (1999)
busca destacar um conjunto de elementos que possibilitem uma andlise das
transformacdes recentes no mundo do trabalho, a partir do estudo do processo de
reestruturacédo das empresas e da ampliagdo da competitividade de seus produtos
em um marco de globalizac&o e de acirramento da concorréncia.

O autor afirma que a reestruturacdo das empresas nos paises capitalistas
centrais tem buscado a maior flexibilidade do uso do capital e trabalho, tendo por
meta a reducéo de custos, da ociosidade e dos riscos ampliados pela instabilidade
financeira e dos mercados. Essa flexibilizacdo pode ser entendida como funcional a
emergéncia desse novo paradigma tecnoldgico e produtivo, mas também, como
resultado do processo de concorréncia desregulada promovida com a modernizacao
conservadora.

Pochmann (1999) afirma, ainda, que a promocao de medidas voltadas para
a reducdo do papel regulador das politicas publicas e dos mecanismos de
negociacao setoriais e nacionais tem provocado multiplos efeitos sobre o mundo do
trabalho, como maior heterogeneidade, aumento do desemprego, da jornada de
trabalho e da desigualdade social.

Citando Mattoso,”® Pochmann (1999, p. 25-6) salienta que a sistematica
elevacdo das taxas de desemprego como componentes de um conjunto de

insegurancas do mundo do trabalho parece ter vindo para ficar. Estudos da OCDE?

28 MATTOSO, J. A desordem do trabalho. Sdo Paulo: Scritta, 1995.

?® OCDE.: L’étude de I' OCDE sur I'emploi. Paris: OCDE, 1994.
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mostram que, no médio prazo, nem mesmo um rapido retorno ao crescimento
sustentado e duravel seria suficiente para reduzir a taxa de desemprego européia,
que, para o inicio deste novo século, estaria préxima dos 10%. Citando Rifkin,*
Mishel & Frankel,®! Mishel & Bernstein®*? e Schor,* Pochmann (1999, p. 26) afirma
gue, nos EUA, embora com taxas de desemprego relativamente menores, o
emprego gerado € acompanhado de baixa produtividade e qualificacdo, reducédo dos
salarios, crescimento do emprego parcial e de tempo determinado, ademais da
elevacao da jornada de trabalho.

Citando Freyssinet,** Pochmann (1999, p. 26) informa que vérios trabalhos
comparam o desempenho da Europa com o dos EUA e seus autores, sob o
argumento de estarem sendo realistas (dado o fracasso das politicas concentradas
de crescimento), consideram impossivel a intervencdo de politicas econdmicas e
dedicam-se ao estudo das variaveis enddgenas e das politicas voltadas ao mercado
de trabalho. Grosso modo os trabalhos da OCDE tendem a reduzir as politicas e
margens de acgdo disponiveis & melhora do funcionamento do mercado de trabalho
e, mais particularmente, de sua flexibilizacdo, considerando que a Unica
possibilidade de escolha é entre empregos e salarios ou entre flexibilidade e rigidez.

Citando Rifkin e Gorz,* Pochmann (1999, p. 26) salienta que, no entanto, o
enfrentamento dos problemas que afetam o mundo do trabalho (desemprego,
precarizacdo, reducOes salariais, elevacdo da jornada de trabalho) dificiimente
poderd ser realizado por meio de politicas limitadas ao mercado de trabalho, sejam

elas de maior ou menor desregulamentacdo. Mesmo politicas como a reducéo da

*0OCDE. Perspectives economiques. Paris: OCDE, décembre, 1994b.
% RIFKIN, J. The end of work. New York: Tarcher/ Putnan, 1995.
3L MISHEL, L.. ; FRANKEL, D. M. The state of working America. New York: M. E. Sharpe, 1991.

%2 MISHEL, L.. ; BERNSTEIN, J. The state of working America. 1992-93. Washington DC: Economic
Policy Institute, 1992.

3 SCHOR, J. The overworked American. New York: Basic Books, 1991.

% FREYSSINET, J. Emploi at chomage: peu resultats, beaucoup de rapports. Document de Travail, n.
95.01. Paris: IRES, Avril, 1995.

% GORZ, A. Batir la civilisation du temps liberée. Le Mond Diplomatique, Paris: Mars, 1993.

$GORZ, A. Métamorphoses du travail — quéte du sens. Paris: Galilée, 1998.
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jornada de trabalho e apoio ao desenvolvimento de novas formas de ocupacgéo e
trabalho (terceiro setor, non-profit sector, etc.) s6 poderdo assegurar efeitos
duradouros sobre o mercado de trabalho e as sociedades contemporaneas se forem
acompanhadas de politicas publicas (ndo necessariamente estatais) reguladoras,
em um contexto de crescimento econémico menos mediocre.

Citando Tavares®® e Marshall,*” Pochmann (1999, p. 26-7) salienta que os
problemas do mercado de trabalho sédo resultantes da emergéncia da Terceira
Revolugdo Industrial sob a forma de uma modernizagdo conservadora.
Paralelamente, sdo exacerbados tanto pela auséncia de uma maquina global de
crescimento, papel desempenhado pelos EUA apés a Segunda Guerra Mundial,
guanto pelas dificuldades decorrentes da obsolescéncia dos organismos
econdmicos internacionais e da auséncia de compromissos favoraveis ao
crescimento e a estabilidade da economia mundial entre os principais paises
avancados.

Para Pochmann (1999), tratou-se, na verdade, de intensas transformacoes
da ordem econbmica mundial, das formas organizadas e das estruturas que
sustentaram o capitalismo do pds-guerra, com as economias nacionais articuladas
em torno de um Estado regulador e voltado ao bem-estar social ou de um Estado
desenvolvimentista. Ao capitalismo organizado do pds-guerra sobreveio sua
desarticulacdo e ruptura. A acentuada concorréncia internacional, a débil
capacidade de decisao dos Estados e a intensa desregulamentagéo do capitalismo
nesse fim do século XX tém levado a economia mundial em direcdo a uma crescente
desordem.

Para Braga,® Gutmann® e Mattoso, citados por Pochmann (1999, p. 27),
este movimento de modernizacdo conservadora resultou em mudancas estruturais,

tecnolOgicas, produtivas e organizacionais em meio ao colapso da velha ordem

% TAVARES, M. Ajuste e reestruturacdo dos paises capitalistas centrais: a modernizagéo
conservadora. Economia e Sociedade, Campinas: IE/ Unicamp, n. 1, 1992.
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%9 GUTTMANN, R. How credit-money shapes the economy. New York: Sharpe, 1994.
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econdmica internacional e das instituicdes que articulavam os diferentes Estados e
interesses nacionais. Essas transformacdes na estrutura do capitalismo também
favoreceram a maior instabilidade econdmica, a ampliacdo, inusitada para o0s
padrdes do capitalismo do século XX, das insegurancas do mundo do trabalho e das
financeirizacbes com crescente dependéncia de fluxos internacionais de capitais,
agora ainda mais volateis e atomizados.

Ja para Chesnais,* citado por Pochmann (1999, p.27), ao centrar a acio
publica na desregulamentacdo do mercado de trabalho e na reducéo dos custos do
trabalho, relegam-se essas outras questdes a condicdo de variaveis exogenas,
sobre as quais as politicas econémicas deveriam abster-se de agir. A globalizacdo
produtiva e financeira, em meio ao acirramento da concorréncia desregulada,
favoreceria o abandono da ac&o publica na normatizacdo das rela¢gdes econémicas
individuais, setoriais, nacionais ou internacionais.

Para Freyssinet, citado por Pochmann (1999, p.27), a internacionalizacéo
dos mercados de bens e servigcos faria da concorréncia de precos e da
internacionalizacdo dos mercados financeiros e de capitais combinados sua peca
central, exigindo cada vez mais credibilidade aos mercados, ou seja, politicas
ortodoxas generalizadas e duraveis de taxas de cambio, juros e financas publicas.
Dessa maneira, o acirramento da concorréncia desregulada entre individuos,
empresas e nacdes ou blocos econbmicos tenderia a fazer das politicas de
desregulamentagcdo do mercado de trabalho, notadamente aquelas voltadas ao
controle e reducao dos custos salariais, a variavel de ajuste fundamental.

De acordo com Pochmann (1999, p. 28):

...podem também ser observadas mudancas profundas na ordem internacional em
meio as transformacgdes estruturais generalizadas e que efetivamente resultam em um
acentuado processo de internacionalizacdo e de mudangas nos paradigmas tecnolégicos e
organizacionais até hoje dominantes. A reestruturagdo do capital realizada em um quadro
geral de globalizag&o financeira, instabilidade econémica e de surgimento de uma nova onda
de inovacgOes tecnoldgicas, produtivas e organizacionais rompeu com o padrdo de
concorréncia e com 0s instrumentos e mecanismos nacionais e internacionais que antes o
regulavam.

No entanto, mantidas a concorréncia e a competitividade ai geradas como um atributo
exclusivo das empresas, estas tendem a uma concorréncia progressivamente predatoria,
sendo cada vez mais internalizadas as inova¢gBes tecnol6gicas e organizacionais e

0 CHESNAIS, F. Globalisation, world oligopoly and some of their implications. In: HUMBERT, M. The
Impact of globalisation on Europe’s firms and industries. London: Pinter Publishers, 1993.
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externalizados seus efeitos deletérios. Assim, por um lado, retiram-se dos Estados nacionais
a capacidade de efetivar politicas macroecondmicas voltadas ao pleno emprego e politicas
sociais capazes de favorecer a distribuicdo da renda. Por outro lado, é no nivel dos Estados
nacionais que se plasmam os efeitos perversos da busca de maior competitividade por parte
das empresas. Paralelamente as insegurancas do mundo do trabalho (com ampliagdo do
desemprego, da heterogeneidade do mercado de trabalho e da desigualdade), dificulta-se a
expansdo do crescimento sustentado e duravel, acentuam-se outras formas de inseguranga
em sociedades cuja sociabilidade esteve baseada no trabalho e ressurgem posigoes
xenoéfobas e nacionalistas a cujo potencial de barbarie ja se assistiu no século XX.

Citando Coutinho & Ferraz, ** Possas* e Marshall, Pochmann (1999, p. 28-9)
salienta que, para evitar, se nao for tarde demais, o aprofundamento dessas
tendéncias, torna-se cada vez mais premente a efetivacdo de negociacdes e
politicas setoriais, nacionais e internacionais capazes de assegurar que a
competitividade ndo se faca a base de reducdo de salarios e ampliacdo do
desemprego, da “precarizagéo”, da jornada de trabalho e da desigualdade social.
Nesse sentido, é importante o reconhecimento dos fatores sistémicos ou nacionais
da competitividade, mas sao também imprescindiveis tanto politicas setoriais,
compativeis com a busca de uma maior competitividade de alta performance e de
desencorajamento daquela alternativa competitiva espuria, quanto internacionais,
capazes de assegurar maior crescimento global e reducdo das incertezas
econOmicas e financeiras mundiais.

Para Polanyi,*® citado por Pochmann (1999, p. 29), no passado, a
concorréncia desregulada em um mercado livre e auto-regulavel conduziu os paises
industrializados a agravadas crises econdmicas, violentos conflitos sociais e a
guerras mundiais. Para atingir uma competitividade minimamente regulada capaz
de fazer frente a mercantilizacao da vida e a subordinacdo das relacdes sociais ao
mercado, verdadeiras ameacas para 0os componentes humano e natural do tecido
social, torna-se indispensavel outro tipo de projeto nacional que nao seja o
Consenso de Washington. Trata-se efetivamente da necessidade de constituir

democraticamente acordos setoriais e nacionais capazes de apoiar as politicas e

*L COUTINHO, L. ; FERRAZ, J. C. Estudo sobre a competitividade da indistria brasileira. Relatério de
Pesquisa. Campinas: IE/ Unicamp, 1993.

*2 POSSAS, M. L. Competitividade: fatores sistémicos e politica industrial. Rio de Janeiro: IEI e FEA/
UFRJ, 1995 Mimeogr.

3 POLANYI, K. A grande transformacao. Rio de Janeiro: Campus, 1980.
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estratégias necessarias, enquanto ndo se alcanca um maior e mais dificil consenso
internacional.

No entanto, embora tenham deslocado seu eixo central para o custo e a
diversificacdo das jornadas de trabalho, as propostas predominantes da OCDE e de
outros organismos internacionais continuam considerando que, para enfrentar os
problemas do mundo do trabalho, nos paises centrais, deve-se desregulamentar o
mercado de trabalho.

De acordo com Pochmann (1999), a Organizagao Internacional do Trabalho
(OIT)* informa que, na América Latina, o processo de abertura e liberalizacdo dos
mercados, iniciado ainda nos anos 80, sob inspiracdo dos organismos financeiros
internacionais, conjuntamente com o0s processos de integracdo econdmica e
comercial de carater multilateral, favoreceu a busca de harmonizacdo das politicas
para o mercado de trabalho. Entretanto, conforme o autor, na maioria dos casos,
tratou-se também de politicas voltadas a flexibilizacdo de um mercado de trabalho ja
bastante flexibilizado e heterogéneo ou a uma simples harmonizacéo por baixo, ou
seja, tomando-se como parametros os paises de menores salarios, produtividade,
participacao sindical, etc.

Bielschowsky,* citado por Pochmann (1999, p. 29-30), diz que no Brasil,
apenas a partir do governo Collor iniciou-se uma reestruturagcdo defensiva das
empresas, tendo como pano de fundo uma abertura comercial acodada em meio a
forte recesséao instalada nos primeiros anos da década de 1990. Com a retomada
da politica de subordinacdo passiva pelo governo de Fernando Henriqgue Cardoso
(com abertura indiscriminada, valorizacdo cambial e dependéncia de capitais de
curto prazo) e na auséncia de acordos setoriais ou nacionais, 0S empresarios
continuam o processo de reestruturacdo do inicio da década.

De acordo com Pochmann (1999), assim como em outros paises, liderancas
empresariais tém também intensificado a discussdo sobre o chamado Custo Brasil,
considerado, sobretudo, por meio dos encargos (sociais e outros) incidentes sobre a

folha de pagamento das empresas e da politica tributaria.

“ OIT La exclusion social en América Latina. Lima: OIT, 1995.

*> BIELSCHOWSKY, R. Adjusting for survival: domestic and foreign manufacturing firms in Brazil in
the early 1990’s. Nota Técnica — ECIB. Estudo da Competitividade da Indistria Brasileira. Santiago do
Chile. 1993. Mimeogr.
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Estudos da OIT,*® contudo, ainda de acordo com o autor, demonstram que o
problema dos paises latino-americanos ndo se encontra no custo do trabalho, mas
nos baixos niveis de produtividade. Para o Brasil e 0 Mercosul, pesquisas recentes
indicam menor importancia dos custos do trabalho na competitividade do que a
alegada por empresarios e governo. Ao mesmo tempo, o mercado de trabalho
permanece com suas caracteristicas basicas: alta rotatividade da mé&o-de-obra,
postos de trabalho pouco produtivos, baixos salarios e trabalhadores pouco
qualificados.

A questédo do emprego e do desemprego no mundo e no Brasil € objeto de
pesquisas e preocupac¢ao de outros importantes autores.

Offe (1999) afirma que, na Unido Européia, a média do desemprego, mesmo
com estatisticas otimistas oficiais, esta na faixa de 12%. Na realidade, é mais que
isso. O fendmeno novo desenvolveu algo parecido com o que ocorre no Brasil, que
€ 0 mercado de trabalho informal, semi-informal ou marginal. A forca de trabalho
informal, ocasional, € formada por pessoas que trabalham com rendas abaixo do
padrdo, em condicdes de trabalho piores, de forma irregular ou com prazo limitado,
ou trabalham em casa, onde ndo tém beneficios sociais, e ndo em fabricas ou
escritorios, e assim por diante.

Ainda de acordo com o0 mesmo autor, no mercado de trabalho da Alemanha,
existem 34 milhdes de pessoas que recebem pelo seu trabalho. Desse total,
existem 5,7 milhGes de pessoas que ndo estdo dentro do modelo ideal do contrato
de trabalho que se encaixa nessas condi¢des acima citadas.

O desemprego, portanto, € um problema enorme, particularmente em
Estados avancados, porque |4, se as pessoas ndo estdo completa e formalmente
empregadas, elas ndo pagardo contribuicbes, ndo pagardo impostos e nhao
fornecerao os recursos dos quais o Estado do bem-estar depende.

Também tratando da questdo do desemprego, Bourdieu (1998) nos fala da
concorréncia pelo trabalho e no trabalho que esta na raiz de uma verdadeira luta de
todos contra todos, destruidora de todos os valores de solidariedade e de
humanidade e, as vezes, causa da violéncia sem rodeios. Esse estado de coisas

leva ao que o autor chama de “precariedade” que se inscreve num modo de

5 OIT Panorama laboral de América Latina y Caribe. OIT, 1994.
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dominagdo fundada numa situacdo generalizada de permanente inseguranga,
visando a obrigar os trabalhadores & submisséo, a aceitacdo da exploragdo. E
dessa forma que temos aqueles que, cada vez mais numerosos, ndo trabalham e
aqueles que, cada vez menos numerosos, trabalham, mas trabalham cada vez mais.

Outro grave problema que vem incomodando com mais frequéncia as
pessoas que realmente se preocupam com o nivel e qualidade de vida do homem ao
longo do tempo é o desemprego e a consequente excluséo social.

Preocupando-se mais especificamente com o tema, Rifkin (1995, p. 95)

afirma;

A amarga experiéncia dos trabalhadores negros e operarios nas industrias
tradicionais nos ultimos trés quartos de século € um prenincio do que esta por vir, a medida
gue milhdes de trabalhadores adicionais forem demitidos em funcdo dos avancos
tecnoldgicos. A subclasse da América, que em sua maioria ainda é negra e urbana,
provavelmente devera tornar-se, cada vez mais, branca e suburbana, a proporcdo que,
implacaveis, as novas maquinas inteligentes forem abrindo caminho acima na piramide
econbmica, absorvendo mais cargos e funcfes qualificadas em sua escalada.

Para o autor, o mundo mudou dramaticamente nessas trés déecadas. A
premonicéo de Norbert Weiner,*’ citado por Rifkin (1995, p. 95), de um mundo sem
trabalhadores esta tornando-se rapidamente uma preocupacao publica nas nacgdes
industrializadas. A Terceira Revolucdo Industrial estd provocando uma crise
econdmica mundial de propor¢bes monumentais, com a perda de milhdes de
empregos para a inovacao tecnoldgica e o declinio vertiginoso do poder aquisitivo
global. Assim como na década de 1920, encontramo-nos perigosamente proximos
de outra grande depressao e, no entanto, nem um Uunico lider mundial parece
disposto a considerar a possibilidade de que a economia global esteja caminhando,
inexoravelmente, rumo a uma era praticamente sem trabalhadores, com
consequéncias potencialmente profundas para a civilizacao.

De acordo com Rifkin (1995), os politicos de toda parte ndo compreenderam
a verdadeira natureza das mudancas que estdo ocorrendo na comunidade
empresarial global. Esta se desenrolando uma revolugéo silenciosa em reunides de

diretorias de empresas em todo o mundo. As empresas estdo ocupadas

*" WEINER, N. The human use of human beings: Cybernetics and Human Beings. Boston: Houghton
Mifflin, 1950.
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reestruturando suas organizagdes, reinventando a si mesmas, para criar estruturas
gue permitam acompanhar a gama extraordinaria de inovacfes tecnoldgicas que
esta surgindo. O resultado, conforme o autor, é uma transformacao radical no modo
como o mundo faz negdcios e que ameaca colocar em discussédo o real papel do
operariado no século XXI.

Rifkin (1995) cita também a generalizacdo do modelo japonés de
organizacao para o Ocidente que, sob 0 nome de reengenharia, vem achatando as
tradicionais piramides organizacionais e delegando, cada vez mais, a
responsabilidade pela tomada de decisbes as equipes de trabalho. Tal fenébmeno
esta forcando uma revisdo fundamental no modo como os negécios sdo conduzidos
e, com o corte profundo na folha de pagamento e no processo, eliminando milhdes
de empregos e centenas de categorias de trabalho. Enquanto os trabalhos nao
gualificados e semiqualificados continuam a ser cortados com a introdu¢cao de novas
tecnologias de informacdo e de comunicagcdo, outras posicées da hierarquia
corporativa também estdo sendo ameacadas de extingdo. Nenhum grupo esti
sendo mais duramente atingido do que a geréncia meédia. Tradicionalmente, os
gerentes médios tém sido responsaveis pela coordenacado do fluxo acima e abaixo
na escada organizacional. Com a introducéo de novas e sofisticadas tecnologias de
computador, esses cargos tornam-se, cada vez mais, desnecessarios.

Rifkin (1995), no modelo tradicional de organizacdo, afirma que os
departamentos criam divisdes e fronteiras que inevitavelmente reduzem o ritmo do
processo decisério. Ao reorganizar os funcionarios em redes ou equipes
multifuncionais de trabalho e com base no sistema de informacfes, qualquer
funcionario, em qualquer ponto da empresa pode acessar todas as informacdes
necessarias ao desempenho de suas tarefas. Dessa forma, sdo eliminados os
longos atrasos que invariavelmente acompanham os tramites burocraticos de
relatorios e memorandos entre as varias divisées e niveis de autoridade.

De acordo com Rifkin (1995, p. 109),

O acesso instantaneo a informacdo significa que o controle e a coordenagdo da
atividade podem ser exercidos rapidamente e em niveis mais baixos de comando que estédo
mais préximos dos acontecimentos. A introducdo das tecnologias baseadas em computador
permite que a informag¢do seja processada horizontalmente ao invés de verticalmente,
derrubando a tradicional piramide corporativa em favor de redes operando ao longo de um
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plano comum. Com a eliminagdo da lenta subida e descida na antiquada piramide deciséria,
a informacao pode ser processada a uma velocidade comensuravel com as capacidades dos
novos equipamentos de informatica.

Em todo os Estados Unidos, continua o autor, as empresas estao
descobrindo inUmeras maneiras novas de utilizar a reengenharia para comprimir
tempo e reduzir custos de méo-de-obra. Cada vez mais 0os computadores estdo
fornecendo a informacao necesséria e ajudando a estruturar a coordenacao e o fluxo
da atividade no processo econdémico, eliminando a necessidade de vendedores,
gerentes de contas, motoristas de caminh&o, operadores de armazéns, funcionarios
dos departamentos de embarque e faturamento. Embora as novas tecnologias da
informacgéo e das telecomunicagfes estejam eliminando cargos e funcées em todos
0s niveis hierarquicos da corporacdo, o impacto na geréncia média tem sido
especialmente desestabilizador para muitos na comunidade empresarial. Os
autores William Davidow e Michael Malone,*® citados por Rifkin (1995, p.112),
resumem O cCONsenso crescente:

Os computadores conseguem coletar muitas informagfes mais corretamente e com
custos menores do que pessoas. Podem produzir resumos a velocidades eletronicas e
podem transmitir a informagdo aos tomadores de decisdes na velocidade da luz. O mais
interessante [...] é que, freqlientemente essas informagfes sé@o tdo boas e a andlise tao
precisa que a decisdo de um executivo ja ndo é mais necessaria. Agora um funcionario bem
treinado, que trabalhe, diretamente com a situacdo, pode tomar a decisdo mais rapidamente
e de modo mais direto do que o gerente remoto a quildmetros de distancia.

Rifkin (1995) afirma que a Franklin Mint reduziu de seis para quatro seus
niveis de geréncia e duplicou suas vendas. A Eastman Kodak reduziu seus niveis
gerenciais de treze para quatro. A Intel cortou sua hierarquia gerencial, em algumas
de suas operacdes, de dez para cinco niveis. John O'Brien, vice-presidente de

"o

recursos humanos na Borg-Warner, prevé que o termo “funcdo de assessoria” “sera
extinto em algum momento na década de 1990".

A reengenharia do trabalho, continua o autor, esta eliminando cargos de
todos os tipos e em quantidades maiores do que em qualquer época de que se

tenha noticia. No Japao, a NIKKO Research estima que existam mais de um milh&do

“8 DAVIDOW, W. ; MALONE, M. The virtual corporation: restructuring and revitalizing the corporation
for the 21'st Century. Nova York: Harpercollins, 1992.
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de funcionarios “redundantes” em empresas japonesas que poderiam ser
substituidos por meio da reengenharia e das novas tecnologias da informacéao.

Escrevendo especificamente sobre a industria do aco, Rifkin (1995) afirma
gue a crescente automacédo da producdo do aco tem deixado milhares de operérios
desempregados. A United States Steel, maior empresa siderurgica integrada dos
Estados Unidos, que em 1980 empregava 120 mil trabalhadores, em 1990, mantinha
a mesma producdo com apenas 20 mil. De acordo com o autor, esses numeros
devem cair ainda mais acentuadamente nos proximos dez ou vinte anos, a medida
gue novas e mais avancadas operacOes computadorizadas forem sendo
introduzidas no processo de fabricagéo.

Novos métodos industriais altamente automatizados combinados com uma
radical reestruturagdo organizacional estdo levando a fabricacdo de aco a era da
producao enxuta.

De acordo com o autor, empresas japonesas com joint-ventures nos Estados
Unidos aplicaram a reengenharia as operacoes tradicionais nas fabricas e reduziram
drasticamente as classificacdes.

Rifkin (1995, p. 145) afirma:

...na fabrica da LTV-Sumitomo, as categorias foram reduzidas de cem para trés. As
novas classificacdes sao: ‘iniciante’, ‘intermedidrio’e ‘avancado’. Os operarios horistas
passaram a mensalistas. Novas equipes de autogestdo passaram a ter mais controle da
producao, reduzindo significativamente o namero de gerentes na folha de pagamento. As
hierarquias gerenciais também foram achatadas. A Inland Steel reduziu seus niveis
gerenciais de dez para seis. O mesmo processo de reengenharia estd em andamento nas
usinas de aco em todo o mundo. Segundo a Organizagdo Internacional do Trabalho, de
1974 a 1989, a producgdo de aco usinado caiu apenas 6% para 0s paises da Organizacéo
para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico (OCDE), enquanto o emprego caiu mais
de 50%. Mais de um milhdo de empregos foram perdidos na inddstria siderdrgica das
nacbes da OCDE durante um periodo de quinze anos. ‘Em até 90% dos casos’, diz a
Organizacdo Internacional do Trabalho, ‘a explicacdo basica para a redugcdo no emprego nao
sdo as mudancas no nivel de producao, mas o aumento de produtividade’.

Escrevendo sobre os impactos da tecnologia no trabalho, especificamente
nos Estados Unidos, Rifkin (1995) confirma, de maneira geral, os dados de Alban, ja
citados (veja Tabelas 9 e 10).

Segundo Rifkin (1995), embora os acionistas tenham lucrado muito com as

novas tecnologias e com 0s avancos na produtividade, os beneficios ndo se



11

reverteram para o trabalhador médio. Durante a década de 1980, s6 no setor
industrial, a remuneracao real por hora diminuiu de US$7,78 para US$7,69. Ao final
da década, quase 10% da forca de trabalho americana estava desempregada,
subempregada ou trabalhando em meio periodo, pois 0os empregos em periodo
integral ndo estavam disponiveis ou estavam desencorajados demais.

Para o autor, entre 1989 e 1993, mais de 1,8 milhdo de trabalhadores
perderam seus empregos no setor industrial, muitos deles vitimas da automacao,
tanto pelos seus empregadores americanos, quanto por empresas estrangeiras,
cujas fabricas altamente automatizadas e com menores custos operacionais
forcaram os fabricantes nacionais a reestruturar suas operacdes e a demitir
trabalhadores. Entre aqueles que perderam seus empregos para a automacao,
apenas um terco foi capaz de encontrar novos empregos no setor de servicos e,
ainda assim, com uma redugéo de 20% na remuneracao.

Para o autor, os numeros do governo dos Estados Unidos sobre o
desemprego no Pais muitas vezes sao enganadores, mascarando a verdadeira
dimensédo da crise atual de desemprego. Por exemplo, em agosto de 1993, o
Governo Federal anunciava que quase 1.230.000 empregos haviam sido criados nos
Estados Unidos, no primeiro semestre daquele ano. Mas o0 que nao disseram foi
gue 728 mil desses empregos, quase 60%, eram de meio periodo e que a maior
parte era no setor de servicos, de baixa remuneracdo. SO em fevereiro de 1993,
90% dos 365 mil empregos criados nos Estados Unidos eram de meio periodo e a
maioria foi assumida por pessoas que procuravam empregos de periodo integral.
Cada vez mais, os trabalhadores americanos estdo sendo forcados a aceitar
empregos sem futuro, apenas como meio de sobrevivéncia.

Craig Miller, ex-laminador de metal em Kansas City, representa a crescente
frustracdo de milhdes de trabalhadores americanos. Miller perdeu seu emprego na
TWA, onde ganhava US$15,65 por hora. Agora, ele e sua mulher tém quatro
empregos e, juntos, ganham menos da metade do que ele ganhava na TWA.
Quando ouve a administracdo Clinton vangloriar-se de estar criando novos
empregos, Miller responde com um riso forgado: “claro, temos quatro”. E dai? Miller
pergunta de que adianta ter varios empregos mal remunerados, que pagam uma

fracdo do que ele costumava ganhar quando tinha um emprego decente com um
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salario adequado. Segundo um relatério da Comissao de Trabalho do Senado, em
1991, 75% dos trabalhadores americanos estavam aceitando salarios menores do
gue tinham ha dez anos. Dean Baker, economista pesquisador no Instituto de
Politica Econdmica, citado por Rifkin (1995), diz que pessoas, que no passado,
tiveram empregos estaveis, bem remunerados e com amplos beneficios, agora vao
trabalhar em turnos das 7 as 11 horas e no McDonald’s.

Muitos empregos de meio periodo, continua Rifkin (1995), sdo encontrados
no que se chama de gueto do “colarinho cor-de-rosa” — empregos concentrados nas
areas administrativa e de servigos, tais como secretarias, caixas e garconetes, e que
sao geralmente ocupados por mulheres. Mas, mesmo muitos desses empregos mal
remunerados devem também desaparecer na proxima década.

As estatisticas acumuladas revelam uma forca de trabalho virtualmente em
retirada em cada setor. Forgcados a competir com a automagao por um lado e com
uma forca de trabalho global do outro, os trabalhadores americanos estdo sendo,
cada vez mais, comprimidos nas margens da sobrevivéncia econdmica. Em 1979, o
salario médio semanal nos Estados Unidos era de US$387. Em 1989, havia caido
para US$335. No periodo de vinte anos, entre 1973 e 1993, os operéarios
americanos perderam 15% de seu poder aquisitivo.

Ainda de acordo com Rifkin (1995), o declinio nos salarios médios pode ser
atribuido em parte a influéncia enfraquecida dos sindicatos. N&o se ouvia falar de
congelamentos salariais e de cortes de salarios no setor sindicalizado da economia,
nas décadas de 1960 e 1970. Entretanto, durante a recessdo de 1981/1982, pela
primeira vez, os sindicatos comecaram a perder terreno. Mais de 44% da forca de
trabalho sindicalizada que se envolveu em negociacdes coletivas, s6 no ano de
1982, aceitaram congelamento ou corte de salario, abrindo um precedente até o final
da década. Em 1985, um terco de todos os trabalhadores abrangidos pelos novos
acordos trabalhistas estava sujeitando-se a congelamentos ou reducdes de salérios.
Com a representacdo dos sindicatos caindo em relacdo a forca de trabalho total, os
trabalhadores americanos foram deixados sem voz ativa para representar seus
interesses com os empregadores. O Instituto de Politica Econdmica, nos Estados
Unidos, estima que, s6 no setor industrial, a desindicalizacao significou uma reducéo

de 3,6% ou mais nos salarios.
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Por trds dos muitos pronunciamentos grandiosos sobre o mérito do
downsizing e das praticas da producdo enxuta, alerta Rifkin (1995), esconde-se uma
realidade muito diferente, pouco discutida publicamente. Entre meados da década
de 1970 e final da década de 1980, os industriais conseguiram cortar US$ 13
milhdes por hora em salarios com a eliminacdo de mais de 1,2 milhdo de empregos.
As industrias de bens ndo duraveis economizaram perto de US$ 4,7 milhdes por
hora em salarios, eliminando 500 mil empregos. Outros US$ 3,1 milhdes por hora
foram economizados com a reducdo dos salarios reais por hora, de US$1,75 para
US$10,33 na manufatura. Ao todo, os assalariados americanos estavam ganhando
US$ 22 milhBes a menos por hora do que na década anterior. O economista Jared
Bernstein, citado por Rifkin (1995, p.183), do Instituto de Politica Econdmica, dos
Estados Unidos, afirma, em entrevista de 25 de marco de 1994, que “cortar custos
com mao-de-obra. Leva a desaplicacdo na forca de trabalho”, com conseqiéncias
incalculaveis para a economia e a sociedade. Com o downsizing e a reengenharia,
diz Bernstein, vocé estd “essencialmente preenchendo as necessidades do
empregador e ndo as dos empregados”. Ele diz que os salarios-hora “continuaram a
cair a medida que nos aproximamos da metade da década de 1990 e essa
tendéncia deve continuar por muito tempo”.

Para muitos trabalhadores, continua Rifkin (1995), a produgdo enxuta tem
significado uma decadéncia para circunstancias quase abjetas. Num relatério de
1994, o Departamento de Recenseamento divulgou nimeros que mostravam que a
porcentagem de americanos trabalhando em periodo integral, mas ganhando menos
do que um salario de nivel de pobreza para uma familia de quatro pessoas,
aproximadamente US$ 13 mil por ano, aumentou 50% entre 1979 e 1992. O estudo,
gue o departamento chamou de “espantoso”, fornecia mais evidéncias dramaticas
sobre o declinio da for¢a de trabalho americana. Os economistas atribuiram grande
parte da culpa pelo declinio a perda de empregos no setor industrial e a globalizacao
da economia mundial. A redistribuicdo forcada da riqueza tirada dos trabalhadores
americanos em beneficio das empresas e acionistas levou 0 economista

9

conservador Scott Burns,*® citado por Rifkin (1995, p. 185), a comentar que a

década de 1980 ficara conhecida como a década dos financiadores de campanhas

*9 BURNS, S. Disaffected workers seek new hope. Dallas News, 21 de agosto, 1988, p. 111.
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politicas, um periodo quando fidelidades empresariais foram usadas para subjugar e
atemorizar o trabalhador médio, enquanto a elite corporativa vivia, cada vez mais, na
opuléncia.

De acordo com Rifkin (1995, p. 200),

Vivemos num mundo de contrastes cada vez maiores, afirma Rifkin (1995). Diante de
nos, agiganta-se o espectro da cintilante sociedade high-tech, com computadores e rob6s
canalizando sem esforco a fartura da natureza para um fluxo de sofisticados novos produtos
e servigcos. Limpas, silenciosas e hipereficientes, as novas maquinas da Era da Informacéo
colocam o mundo ao nosso alcance, dando-nos uma dimensédo de controle sobre nosso
ambiente e sobre as forgas da natureza, inconcebiveis ha apenas um século.
Aparentemente, a nova sociedade da informacdo pouco se assemelha as condigBes
dickensianas dos primdrdios do periodo industrial. Com suas poderosas maquinas
inteligentes, o ambiente de trabalho automatizado surge como resposta ao antiqiissimo
sonho da humanidade de uma vida livre de trabalho arduo e de dificuldades. Em muitas
comunidades, as fabricas mal iluminadas do Segundo Periodo Industrial desapareceram. O
ar ndo esta mais encoberto com fumaca industrial; os pisos, as maquinas e os trabalhadores
ja ndo estdo mais encardidos de graxa. O sibilar dos fornos e o estrépito das gigantescas
maquinas agora sdo um eco distante. Em seu lugar, pode-se ouvir o zunido suave dos
computadores, acelerando a velocidade da informacdo ao longo de circuitos e caminhos,
transformando matérias-primas em uma enorme variedade de produtos.

Essa é a realidade mais comumente noticiada pela midia, entre académicos,
futuristas e nos circulos governamentais. O outro lado da emergente tecno-utopia, aquele
repleto de vitimas do progresso tecnoldgico, é vagamente mencionado nos relatorios oficiais,
em levantamentos estatisticos e ocasionais histérias incidentais de vidas perdidas e sonhos
abandonados. Esse outro mundo esti se enchendo de trabalhadores alienados, vivenciando
niveis crescentes de estresse em ambientes de trabalho de alta tecnologia e crescente
inseguranca, a medida que a Terceira Revolucdo Industrial vai se insinuando em cada
inddstria e setor.

Nesse sentido, continua Rifkin (1995), muito ja se falou e escreveu sobre
circulos de controle de qualidade, trabalho em equipe e maior participacdo dos
funcionérios no local de trabalho. Entretanto, pouco tem sido dito ou escrito sobre a
desabilitacdo do trabalho, a aceleracédo do ritmo de producdo, a maior carga de
trabalho e as novas formas de coacédo e sutil intimidacdo usadas para forcar a
concordancia do trabalhador com os requisitos das praticas de producdo pés-

fordistas.
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2 METODOLOGIA

2.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa foi desenvolvida utilizando-se a estratégia qualitativa, procurando
valorizar ao maximo o contato direto do pesquisador com o ambiente e a situacéo
estudada.

O que se objetivou foi a realizacdo de um estudo de caso, de carater
descritivo, tentando compreender o fendmeno como um todo, ressalvando-se,
contudo, as limitagdes do ponto de vista de generalizacdes que esse tipo de estudo

possui.

2.2 QUESTOES BASICAS DE ESTUDO

Com base nas perspectivas apresentadas, este estudo foi norteado pelas
seguintes questoes:

1. De que forma o sistema capitalista vem reagindo as suas crises internas, ao
longo do tempo, principalmente no que se refere a organizacao do trabalho?

2. Como a organizacdo dos processos de trabalho na industria de mineracao
capixaba foi alterada como o movimento da globalizagdo econdmica e da
consequente reestruturagao produtiva?

3. De que forma as novas tecnologias gerenciais adotadas pela Samarco

impactaram o trabalho na percepcao dos trabalhadores?

2.3 OBJETIVOS

Na medida em que se responde as questdes norteadoras, acima citadas,
espera-se atingir os seguintes objetivos:

1. identificacdo dos modelos organizacionais adotados pelas organizagfes vis-a-vis

as Revoluc¢des Industriais;
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2. identificacdo e analise das mudancas ocorridas no processo de trabalho, tais
como: trabalho em equipe, polivaléncia, rodizio, carga e ritmo, papéis gerenciais,
processo de tomada de deciséo, relacionamento chefe x subordinado, sistemas
de avaliacado de desempenho e conflitos;

3. identificacdo e anadlise das estratégias da Samarco para O
envolvimento/comprometimento dos empregados e das percepgoes, sobre a
participagdo no processo, da alta administracdo, da média geréncia, dos
supervisores e dos empregados de execucgao.

A unidade de analise foi uma mineradora capixaba de grande porte, situada
em uma cidade interiorana capixaba, porém litoranea, a qual desempenhou e ainda
desempenha papel desenvolvimentista relevante e que passa pelos processos de
mudancas descritos no referencial teorico.

A unidade de observacao foi os trabalhadores de nivel operacional, alta e
média geréncia, alguns ex-empregados que participaram dos processos de

mudancas e representantes dos sindicatos de trabalhadores.

2.4 AMOSTRA

Para a escolha da amostra, foi tomada por base a existéncia da
caracteristica organizacional que se pretende analisar: ser uma empresa do setor de
mineragdo que tenha feito ou esteja fazendo investimentos em novas tecnologias
organizacionais.

Ao determinar essa caracteristica para a selecao da amostra, buscou-se a
adequacdo da pergunta de pesquisa a unidade de analise, uma vez que tais
organizacdes podem apresentar as condicdes e as situacfes que se pretendem
observar.

Os trabalhadores, gerentes, executivos e ex-funcionarios que compdem a
unidade de observacgdo foram definidos por amostra ndo probabilistica intencional,
escolhendo-se casos tipicos da populacédo em foco. Mesmo sendo um processo que
traz limitacbes ao trabalho, a escolha intencional pode produzir amostras

satisfatorias em relacdo as suas necessidades.
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O grupo estudado dentro da empresa teve como critério a ligacao direta com
0 processo produtivo do setor e a permanéncia na organizagcdo por mais de dez
anos. Esse critério se justifica por permitir a reconstituicdo e a comparacéo entre os
periodos de tempo a serem estudados. Para composicdo desse grupo, foram
sorteados, a partir de uma lista obtida na area de recursos humanos da empresa, 0s
empregados representativos da amostra que se queria estudar.

O levantamento dos dados ocorreu nos meses de outubro e novembro de
2000 por meio de gravacdo e posterior transcricdo de entrevistas (roteiro anexo),
sendo ouvidos um chefe de departamento, um engenheiro de processo sénior, dois
técnicos de contribuicdo individual, cinco operéarios, um técnico administrativo, dois
gerentes e dois supervisores no ambito da empresa. Além dessas pessoas, foram
entrevistadas, fora do ambiente da empresa, um operario, o presidente do sindicato

representativo da categoria (SINDIMETAL) e um empregado demitido da empresa.

2.5 COLETA DE DADOS

De inicio, para levantamento de dados secundarios, foi feito o
reconhecimento e 0 mapeamento da empresa e das tecnologias organizacionais
adotadas, consultando-se diretores e a alta geréncia. Também foi utilizada pesquisa
documental.

No segundo momento, jA para levantamento de dados primarios, foram
realizadas entrevistas gravadas com os gerentes e com os chefes de divisdo dos
setores selecionados.

No terceiro momento, também para levantamento de dados primarios, foram
realizadas entrevistas com 0s supervisores, com os trabalhadores em geral, com os
ex-empregados e representantes do sindicato dos trabalhadores representativo da
categoria. Deve-se observar que foi realizada uma entrevista com um empregado
do nivel de execucdo, fora do ambiente da empresa, para observar possiveis
variacdes de posicionamento.

A pesquisa documental sobre a organizacéo teve a funcao de resgatar a sua
histéria, permitindo interpretacbes complementares a pesquisa. As observacdes

possibilitaram visualizar as principais mudancas e transformagfes no processo e na
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organizacdo do trabalho na empresa selecionada e ajudaram a confirmar ou
contradizer o discurso da organizagao, constituindo-se, portanto, num instrumental
extremamente importante para o pesquisador. J& as entrevistas forneceram o0s
elementos objetivos que foram os principais pontos de andlise nesta pesquisa.

As principais dificuldades enfrentadas para levantamento dos dados foram a
indisponibilidade de empregados para falar sobre a empresa fora do ambiente
organizacional e a perceptivel preocupacdo, principalmente dos empregados dos
niveis hierdrquicos mais baixos, em falar abertamente sobre a empresa e sobre suas

percepcdes do processo de mudanca.

2.6 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados coletados tiveram um tratamento qualitativo, a fim de que fosse
possivel analisar as informacdes, o depoimento das pessoas e o discurso da
organizacdo pesquisada. Buscou-se uma integracdo entre o material tedrico obtido,
a analise documental e as informacdes/discursos obtidos nas entrevistas.

Os dados foram estruturados de acordo com as informagdes passadas pela
empresa, com as diversas respostas obtidas nas entrevistas e dentro das seguintes
categorias de andlise: identificacdo dos modelos organizacionais adotados pela
Samarco, mudancas ocorridas no processo de trabalho, tais como: trabalho em
equipe, polivaléncia, rodizio, carga e ritmo, papéis gerenciais, processo de tomada
de decisdo, relacionamento chefe x subordinado, sistemas de avaliagdo de
desempenho e conflitos. Além disso, procurou-se identificar e confrontar as
estratégias da Samarco para o envolvimento/comprometimento dos empregados e
das percepcdes, sobre a participacdo no processo, da alta administracdo, da média

geréncia, dos supervisores e dos empregados de execucao.
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3 ANALISE DOS RESULTADOS

3.1 AEMPRESA

De acordo com o Relatério Anual 1999 da Empresa e pagina na Internet

(www.samarco.com.br), desde o inicio de suas operagdes, em 1977, a Samarco

Mineracdo S.A. destaca-se no setor de minério de ferro pelo pioneirismo e
investimento em tecnologia de ponta. A empresa foi a primeira no Brasil a explorar o
itabirito, um minério que era descartado como rejeito por possuir baixo teor de ferro.

A Samarco produz pelotas de minério de ferro para 0s processos
siderudrgicos de reducéao direta e alto-forno, além de finos de minério concentrado.
Sua capacidade anual de producdo é de 12 milhdes de toneladas de pelotas de
minério de ferro por ano e 1 milhdo de toneladas de finos. As caracteristicas fisico-
guimicas e metallrgicas dos produtos seguem as exigéncias especificas de cada
cliente.

Nos municipios de Mariana e Ouro Preto, Estado de Minas Gerais, funciona
a unidade de Germano, formada pela planta de beneficiamento e pela mina de
Alegria. Suas jazidas formam uma reserva de 5,6 bilhdes de toneladas. No municipio
de Anchieta, Estado do Espirito Santo, localiza-se a unidade de Ponta Ubu, onde a
empresa mantém duas usinas de pelotizacao e um terminal maritimo préprio.

As duas unidades estdo ligadas por um mineroduto com 396 quilémetros de
extensédo e capacidade para 14 milhdes de toneladas/ano. A tubulagcdo conduz o
minério concentrado produzido em Minas Gerais até a unidade de pelotizacdo no
Espirito Santo. Segundo a empresa, trata-se de um sistema eficiente, econdmico e
seguro, do ponto de vista ambiental.

O mineroduto, juntamente com o sistema de transportadores de correia,
largamente utilizado nas frentes de lavra, proporciona significativa reducdo no
consumo de derivados do petréleo e confere a Samarco um diferencial relacionado
com a utilizacdo de modernas solucdes de transporte.

A Samarco produz pelotas para fornos de reducao direta, pelotas para altos-
fornos, pellet-feed com baixo teor de silica, pellet-feed com teor de silica médio e

pellet-screenings.
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As pelotas para fornos de reducao direta sdo utilizadas em processos que
exigem matérias-primas com baixo teor de impureza para a producao do DRI (direct
reduced iron). O DRI é misturado a sucatas e ferro-gusa para a producao de aco em
fornos elétricos a arco.

As pelotas para altos-fornos possuem teor de impureza médio e destinam-se
a producao de ferro-gusa em industrias siderurgicas que trabalham com altos-fornos
ou com o processo corex. O ferro-gusa é transformado em aco nas aciarias
convencionais (LD) ou aciarias elétricas (EAF).

Os finos de minério concentrado produzidos na Samarco sao de trés tipos:
pellet-feed baixa silica, pellet-feed normal silica e pellet-screening. Os dois primeiros
destinam-se a producdo de pelotas em outras empresas. O pellet-screening é
empregado no processo de sinterizacdo das induastrias siderargicas, onde €
aglomerado para formar o sinter, material largamente utilizado como matéria-prima
em altos-fornos.

Em maio de 2000, a Companhia Vale do Rio Doce adquiriu o controle da
Samitri, entdo controladora da Samarco com 51% de seu capital. Posteriormente, a
Samitri vendeu a BHP Brasil 1% de suas a¢des na Samarco, ficando a estrutura
acionaria da empresa igualmente distribuida (50% cada) entre os dois acionistas,
Samitri (Controlada da CVRD) e BHP Brasil.

Em relacdo aos Recursos Humanos, a empresa cita as seguintes
informacgdes:

a) Quadro Funcional e Treinamento

O quadro funcional efetivo da Samarco, em 31-12-1999, era de 1.375
empregados (ndo inclui menores aprendizes). Os investimentos em treinamento, no
periodo, somaram R$ 1,2 milhdes. Foram aplicadas 187.518 horas de treinamento,
com uma média per capta de 135 horas e 44.064 participacoes.

Os empregados da empresa tém um perfil de educacao formal, completo ou
em progresso, Unico entre as empresas do setor: Master in Science 1%; Graduacéo
30%; Teécnico 43%; segundo grau 25%; e apenas 1% sem nivel minimo de
escolaridade.

b) Produtividade
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Os indices de produtividade - receita/homem/ano — e producdo -
tonelada/homem/ano — registram a melhora de performance ao longo dos anos.

Os gréficos abaixo mostram essas séries histdricas para os ultimos cinco anos.
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c¢) Clima Interno

Em agosto/99, foi feita a terceira pesquisa de clima dos ultimos seis anos. A
Samarco melhorou sua posi¢cado e manteve o benchmark em clima organizacional na
classificacdo das empresas pesquisadas pela Hay do Brasil. A Samarco foi também
mais uma vez apontada, pela pesquisa da revista EXAME, como uma dentre as

melhores empresas para se trabalhar.

d) Seguranca no Trabalho

Durante o ano de 1999, foram investidos em meio Ambiente, Higiene e
Seguranca US$ 1,8 milhdo na unidade de Germano e US$ 1,5 milhdo na unidade de
Ponta Ubu.

O indice de seguranca no trabalho (taxa de frequéncia ACPT), incluindo
contratadas, foi reduzido de 1,20 em 1998 para 0,71 em 1999.

Na Samarco, a seguranca antecede a producdo. A empresa queria chegar
ao ano 2000 com o melhor indice de seguranca entre as mineradoras brasileiras, o
gue também significa ganhar novas posicbes entre as melhores do mundo. O
desafio foi batizado pelos empregados de Meta Ano 2000.

Para atingir a Meta Ano 2000, seria preciso registrar uma taxa de frequéncia
de acidentes inferior a 0,5. O desafio ficou ainda maior desde 1998, ano em que a
Samarco decidiu incluir os resultados de seguranca de suas contratadas na

composicao dessas estatisticas.
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As acles de seguranca vao além da conscientizacdo dos empregados e
incluem também ac¢fes, como avaliacdo de riscos, analises de falhas e auditorias
periddicas para verificar as condicdes de seguranca das unidades industriais.

O gréfico a seguir permite uma visualizagdo do comportamento da taxa de
freqUiéncia de acidentes na empresa.
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Para a empresa, esse desempenho € consequéncia da divulgacédo clara de
objetivos e metas, da gestdo descentralizada, do estimulo ao trabalho em equipe e

de programas permanentes de treinamento e desenvolvimento.

3.2 NOVAS TECNOLOGIAS GERENCIAIS ADOTADAS PELA SAMARCO

Para "...satisfazer as necessidades de seus clientes e tornar-se fornecedora
preferencial”, compromisso estabelecido em seus Valores e Objetivos, a Samarco
desenvolveu um modelo de gerenciamento pela qualidade. Sdo metodologias e
principios que permitem controlar todo o sistema de produgdo, da lavra ao
embarque, e oferecer maxima confiabilidade ao cliente no fornecimento de pelotas e
finos de minério concentrado”.

Desde 1994, a Samarco € certificada na norma ISO 9002 pela Det Norske

Veritas (DNV), em todas as etapas de seu processo produtivo, que inclui as
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atividades de mineracao, concentracao, transporte, pelotizacdo e embarque de seus
produtos no porto. O certificado evidencia a implementacdo de um Sistema da
Qualidade estruturado para garantir a qualidade da producdo, promover a
estabilidade e a melhoria continua dos processos da empresa.

Com a obtencéo do certificado ISO 14001, expedido pela Det Norske Veritas
(DNV), em outubro de 1998, a Samarco conquistou a posi¢céao de primeira produtora
de minério de ferro do mundo a obter a ISO 14001 para todas as etapas do seu
processo produtivo.

A 1SO 14001 trouxe ganhos para a Samarco em, pelo menos, trés aspectos.
O primeiro deles é a melhoria da imagem da empresa no mercado e na comunidade,
ja que industrias de todo o mundo sofrem pressdes do mercado e da sociedade para
conciliar as atividades econdmicas com a racionalizacdo de recursos naturais. A
empresa ganhou ainda com a reducéo de custos e a melhor organizacéo interna,
uma vez que toda a gestdo ambiental foi sistematizada.

De acordo com a documentagcao pesquisada, confirmada pelas entrevistas
realizadas com a alta administracdo, a companhia gerencia suas atividades de forma
descentralizada, com foco orientado para a Gestdo pela Qualidade. Varios
subsistemas integrados sustentam a administracdo da companhia: Sistema de
Gestao pela Qualidade, Sistema de Gestdo Ambiental, Sistema de Gestdo da
Segurancga, Gestao Integrada de Recursos Humanos, entre outros. Em 1999, a
empresa consolidou o gerenciamento da rotina bem como os sistemas SO
9002/14001 e se prepara para a conquista do Occupational Health and Safety
Assessment Series (OHSAS) 18001 no ano 2000.

A Samarco acredita que a “garantia da qualidade” de seus produtos e
servicos é decorrente de pessoal motivado e participativo. As acdes na Samarco
devem ser orientadas para a gestdo participativa e descentralizada, com
desenvolvimento, valorizacdo e seguranca das pessoas, além do conhecimento
tecnologico. As acbBes na Samarco devem ser orientadas para a permanente
capacitacdo do empregado, desenvolvimento da organizacdo e adequacdo dos
processos e das instalacoes.

A politica da empresa, juntamente com o Sistema da Qualidade, visa a

atender aos “Valores e Objetivos da Samarco” e constitui compromisso de toda a



14V

equipe. Para atender a esses “Valores e Objetivos”, a empresa cita os seguintes

COMpromissos:

1. satisfazer as necessidades de seus clientes e tornar-se fornecedora preferencial;

2. promover a iniciativa, a criatividade, a competéncia técnica e gerencial e a
permanente melhoria em todos 0s niveis e setores da empresa;
adotar os mais altos padrfes éticos em todos 0s seus negocios;
operar com 0s niveis mais elevados possiveis de qualidade, produtividade e
lucratividade, buscando a permanente atualizacéo tecnoldgica,

5. assegurar aos empregados um ambiente de trabalho estavel e seguro,
proporcionando o mais alto nivel de satisfacdo, compativel com os objetivos da
empresa e as condi¢bes econdmicas do Pais;

6. ampliar seus negocios com ativos de elevada qualidade e rentabilidade;
conciliar o desenvolvimento de suas atividades com a protecdo responsavel ao
meio ambiente, mantendo a integracdo da empresa nas comunidades onde atua.

A empresa espera, dessa forma, satisfazer os interesses de seus acionistas.

3.3 PERCEPCAO DOS ENTREVISTADOS SOBRE A ORGANIZACAO DO
PROCESSO DE TRABALHO

3.3.1 Mudancas Gerais

A transferéncia do controle acionario ou a venda da Samarco para outra
empresa, nesse caso, para a Companhia Vale do Rio Doce, impactou muito o
trabalho na empresa, na percepcado dos empregados, apesar da negativa da alta
geréncia. Em momento algum das entrevistas, a alta e até a média geréncia, com
raras excegoes, admitiram os impactos, principalmente pelo seu lado negativo.

Nas entrevistas realizadas no ambiente da empresa, ndo se conseguiu
respostas diretas da preocupagdo dos trabalhadores em relacdo & mudanca do
controle acionario da empresa. A alta geréncia fala, de maneira geral, sobre a
sinergia positiva que, seguramente, resultara da unido da Samarco com a Vale do

Rio Doce, uma das maiores mineradoras do mundo.
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Pdde-se observar, contudo, essa preocupacdo quando os entrevistados, ao
serem incentivados a falar sobre o assunto, principalmente o pessoal de nivel de
supervisdo e operacao, apesar de nao falar abertamente sobre a preocupacédo
reinante, deixavam transparecer, claramente, a preocupacdo com a manutencao de
seus empregos.

Um empregado do nivel técnico operacional demonstra a sua preocupacao
com a questdo da mudanca do controle acionario da empresa e com as

possibilidades e perigos da terceirizagéo:

O comentéario que eu quero fazer é para que o pessoal que faz o planejamento
estratégico da empresa, nessa fase de mudancas ai agora, arranje uma forma de ndo haver
na Samarco, tanta interferéncia como houve na Vale. La teve uma terceirizagdo muito forte...

Em entrevista realizada com um empregado do nivel operacional, fora do
ambiente da empresa, porém, essa preocupacao fica patente e o empregado fala

abertamente sobre o assunto:

Quando a Samarco estava para ser vendida, tinham trés empresas interessadas. O
que nos achavamos pior seria se a Vale comprasse e foi ela que comprou. A Vale comprou
e ja chegou falando em demissédo, além de cortar os beneficios, foi a demissdo que ela
chegou anunciando, a demissdo do pessoal da manutencdo. Reuniu a turma e falou logo
que o ramo dela é pelotizacdo e mineragdo e ndo manutencédo. Ela ndo vende manutencgéo
para ninguém e que ela ia terceirizar a manutencao da Samarco e, nessa terceirizacao, ia ter
muita demissao. Frisaram mesmo, fizeram um questionario orientando o supervisor quando
alguém perguntasse se seria aproveitado algum funcionario para a manutencdo da Samarco,
a resposta seria que sim, mas muito pouco, por causa do salario e por causa da Lei que ndo
permite que vocé reduza o seu salario mesmo que vocé passe a trabalhar numa empreiteira.
Estaria saindo, contando a unidade Samarco em Ubu e Germano em Minas Gerais umas 300
pessoas. Ai...estava tudo determinado esse processo, tudo certo, iria sair 300 a 360
pessoas, ai...fizeram todo um programa, a terceirizagdo iria comegar a partir de margo de
2001. Iria ficar s6 uma empreiteira que é a empreiteira que toma conta da limpeza, no mais a
Norpel iria tomar conta. Norpel é uma empresa formada dentro da Vale do Rio Doce sendo
que a propria Vale é a principal acionista da empresa.

Outro empregado de nivel operacional entrevistado, tentando demonstrar a
seguranga que sentia no trabalho e contradizendo muitas falas da alta e da média
geréncia, faz o seguinte relato, quando questionado sobre a forma como a empresa

reconhecia o seu trabalho:

...por exemplo, eu trabalho s6 aqui nessa area ha quinze anos e nunca ninguém
chegou e disse que iria tirar-me dessa area porque eles reconhecem que eu sei trabalhar
aqui, eu trabalho bem. Quer dizer, o reconhecimento do trabalho para mim é gratificante.
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Essa mudanca ocorrida na Samarco nos remete a Sennett (1999) que, ao
falar sobre a corrosdo do carater e sobre o significado do trabalho, salienta que o
carater pode ser expresso pela lealdade e compromisso matuo, pela busca de metas
em longo prazo, ou pela préatica de adiar a satisfacdo em troca de um fim futuro.

O gue se pode observar em algumas entrevistas é que esse sentimento de
longo prazo comeca a se perder na Samarco comeg¢ando a aparecer, ao contrario, o
sentimento que o autor chama de “nao ha longo prazo”.

Sobre as mudancas relativas as novas técnicas gerenciais adotadas pela
Samarco, um gerente que participou ativamente do processo deu a seguinte

informacao:

...em 1989, a Samarco, através do seu presidente na ocasido, teve uma iniciativa de
fazer um estudo mais aprofundado do programa de Qualidade Total. O presidente trouxe as
idéias de sua passagem pelo Japdo. Formaram um grupo, a principio de quatro pessoas
sendo incorporadas, posteriormente, mais duas pessoas, dentre as quais eu, como gerente
de recursos humanos, aquela época, para olhar a parte de recursos humanos porque o
sistema estava muito racional, muito p&o, p&o, queijo, queijo. Os quatros iniciais fizeram
estagio no Japdo. No Brasil eu tive a oportunidade de fazer um estudo pela Fundagdo
Christiano Otoni que estava trazendo a Qualidade Total para o Brasil. Senti-me empolgado
com o sistema. N6s ndo queriamos um programa com a cara da Fundacédo, mas com a cara
da Samarco. Comecamos a escrever o0 manual do Programa de Qualidade total Samarco.

As idéias de Sennett (1999) podem também ser confirmadas aqui quando,
na entrevista de um empregado do nivel de operacéo, este, tomando o maximo de
cuidado, medindo as palavras para ndo demonstrar nenhum tipo de insatisfacédo de

sua parte para com a empresa, relatou:

Veja s6, a empresa vem mudando a cada ano que se passa, porque ela, sendo uma
empresa grande, uma empresa boa de se trabalhar como a Samarco, ela vem mudando,
principalmente em busca de certificagdes e outras coisas mais e ela tem cobrado, as vezes,
da gente e a gente também tem trabalhado com o objetivo de estar ajudando a empresa a se
estabilizar cada dia no mercado em que vivemos e... é exigido também da gente, que esteja
sempre atualizando e ela tem sempre nos dado condi¢bes para isso através de cursos,
através de atualiza¢gBes e outras coisas mais [...]. De primeiro a empresa ndo visava isso,
mas hoje, com essa certificacdo, ela tem trabalhado muito nesse aspecto e modificado muito.

O cliente interno também. Eu trabalho numa area em que eu tenho o meu cliente.
Entdo, eu vou trabalhar o maximo possivel para que eu dé condicfes a ele de trabalhar para
que ele possa também dar condi¢cdes ao cliente dele também de trabalhar e, no final do
produto, a satisfacdo do nosso cliente |a fora, seja uma satisfacdo melhor ainda.

Eu acredito que isso tenha acontecido. Veja s6, na Samarco sempre temos
trabalhado em prol de melhoria, em prol de estar sempre modificando, atualizando, visando o
nosso cliente, ndo que modificou agora, mas ela tem melhorado cada dia, ela tem melhorado
mais e mais, ndo que a gente tenha trabalhado relaxadamente, mas a gente tem procurado
modificar, melhorar mais, buscar melhoria a cada dia.
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Dentre as acdes desenvolvidas pela empresa, destacam-se: o0
Gerenciamento da Rotina, ou seja, as operacdes da rotina diaria na empresa devem
ser valorizadas e executadas com método, procurando atender aos padrdes,
melhora-los e estabilizar os processos; e 0 Gerenciamento pelas Diretrizes, ou seja,
compete a toda a equipe gerencial da Samarco estabelecer metas de melhorias em

todos os niveis e assegurar o seu cumprimento. De acordo com um gerente:

...com esse gerenciamento da rotina, a partir de 94 e com a certificagdo ISO 9000, ele
comeca a ser acompanhado pela diretoria e por todo o corpo gerencial mensalmente. Ent&o
os resultados da empresa precisavam ser controlados; nao sO controlados, mas,
principalmente, entendidos, ou seja, por onde que a gente tem o controle do nosso processo,
quanto que a gente esta produzindo, quanto que a gente esta tirando de minério, quanto que
a gente estd produzindo de minério, quanto que isso esta sendo concentrado, como € que
estd sendo a perda, como é que estd sendo o controle quimico e fisico, quais sdo as
caracteristicas do nosso minério, qual € a produtividade que a gente estd tendo. Antes de
tudo isso, como esta sendo bombeado de Germano para ca, qual a capacidade do nosso
mineroduto, como esta sendo feito o controle disso.

Foi s6 a partir de 94, com a certificagdo e com a implantagdo da geréncia da rotina
gque a Samarco passou a se conhecer e a se controlar efetivamente. Tomou posse de todo o
seu processo, do seu desenho. Hoje, as reunides para gerenciamento da rotina continuam e
todo ano fazemos um semindrio com a participagdo de todos os chefes de departamentos,
com 0S nossos gerentes e respectivas diretorias e areas de apoio aonde é negociado,
internamente, através de uma diretriz da empresa. Todos os pormenores de caracteristicas
que formam esse nosso produto sdo estabelecidos e negociados nesse seminario.

Nesse momento, o saber-fazer foi socializado na empresa. A partir de 94, além do
saber-fazer, todos passaram a conhecer as politicas e diretrizes da empresa, os valores e
objetivos nossos e, sobretudo, qual o papel de cada um aqui dentro. Ai, para quando a gente
errar, nos introduzimos um programa de andlise de falha para coisas mais simples e o
MASPET (Método para andlise e solugdo de problemas com o envolvimento de todos) na
Samarco. Comecamos a ganhar muito ai. As reunides de geréncia da rotina acontecem todo
més, como uma pratica dentro da empresa, aonde sao aferidos os resultados de cada
departamento. As metas sdo discutidas no seminario anual (reunido das diretrizes).

Outro empregado do nivel de operacdo que foi entrevistado relatou:

Eu percebi mudancas sim, porgue hoje nés trabalhamos dentro de normas e de
primeiro nao; antes da gente ser certificado n6s ndo tinhamos, hoje nés temos, nés
trabalhamos dentro das normas. Por exemplo, se eu quero fazer qualquer manobra, eu
tenho norma na area que eu vou através dela; se eu tenho alguma duavida, eu tenho onde
buscar, tirar essa divida, eu tenho padrdo de operacdo. Hoje todo mundo trabalha dentro
desse padrdo, dentro das normas especificas, antes noés ndo tinhamos isso, era pelo
conhecimento, pela experiéncia, as vezes o cara usava um macete e hoje ndo, hoje nos
temos critério, trabalha dentro das normas.

Sobre a maneira como as normas sdo estabelecidas, 0 mesmo operario
informou:
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Toda elaboragcdo de uma norma passou primeiro pelos operadores de area. Por
exemplo, eu, como operador, fui descrever como que eu operava a area, depois veio outro
operador e colocou como que ele operava a area, entdo, foi fazendo um apanhado e depois
foi encaixando como realmente deveria ser essa operagdo. Chegamos a um consenso,
fizemos um apanhado e chegamos a uma concluséo e ficou definido e determinado como
seria 0 padrao de operacao daquela area.

Um empregado do nivel técnico operacional entrevistado também falou
sobre as mudancas ocorridas na empresa e sobre as formas como elas foram

recebidas:

Vocé nota que qualquer mudanca que é feita é para alcancar uma meta da empresa.
Nesse sentido, tudo que venha para o crescimento da empresa € bem visto. Vocé sabe que
a sobrevivéncia da companhia vai refletir no seu sucesso também. Toda mudanca é dificil,
mas VOocé consegue perceber que as estratégias adotadas pelo RH conseguem “driblar” isso
com muita facilidade, faz com que vocé mude até sem estar percebendo.

Ja da entrevista realizada com um empregado demitido da empresa, retirou-

se a seguinte opinido sobre a questédo das normas e da padronizacao:

Esse processo sempre houve. Eu acho que isso deve ter acontecido em toda
empresa que trabalha com pesquisa de qualidade. Deve ter na Chocolates Garoto, na Vale,
na BHP |4 na Australia, eu acho que no mundo todo deve ter. Na Samarco, contudo, tinha
um periodo menos freqiiente. Dava até um tempo para o trabalhador que trabalhava mais
duro, mais bracal, se recuperar, ele tinha mais tempo. Depois, com essa modernizacao,
esse padrdo mudou. A empresa passou a exigir mais teste para se adequar aos padrdes
internacionais, da globalizacdo. O produto deve ter a mesma qualidade no Brasil, na
Argentina, no Uruguai, na América do Norte e também na Europa. Na verdade, o que se
procura é ter a mesma qualidade em todo o mundo. Naquela época, as empresas estavam
se encaixando nesse processo de globalizagdo e neoliberalismo que para o Brasil, quem
trouxe foi Collor, ndo é?

Isso tudo, até certo ponto, sacrificou muito o trabalhador.

Sobre a questao da rotina no trabalho, Sennett (1999) afirma que estamos
hoje numa linha diviséria na questdo. Enquanto a nova linguagem da flexibilidade
sugere que a rotina estd morrendo, a maior parte da mao-de-obra permanece

“inscrita no circulo do fordismo”.

Podem-se ver aqui, também, as idéias defendidas por Dupas (1999) sobre o

gue chama de “centralidade crescente no debate politico sobre a competitividade e a
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criacdo de emprego” que as empresas estdo adquirindo. Além disso, o autor fala
das profundas mudancas que vém ocorrendo na organizacéo do trabalho.

Confirmam-se também, aqui, as informac¢des citadas no referencial tedrico
sobre as mudancas pelas quais passaram as grandes empresas brasileiras, entre
elas, a Samarco. No livro “Inovacdes organizacionais e relagcdes de trabalho:
ensaios sobre o Espirito Santo”, organizado por Jodo Gualberto e Eduardo Davel
(1998), os autores salientam que o Estado do Espirito Santo foi submetido, a partir
do inicio dos anos 1970, a um processo acelerado de industrializacdo, provocando
profundas transformacdes tanto na economia da regido como na organizacao
necessaria a gestdo do novo processo que se instalou.

O modelo de gestdo adotado pela Samarco, além da mudanca no controle
acionario, parece confirmar as proposi¢coes de varios autores citados no referencial
teorico deste trabalho. As mudancas verificadas na Samarco confirmam, quase em
sua totalidade, as informacfes de Pochmann (1999), citadas no Quadro 1 do
referencial tedrico.

Pode-se observar também, nesse ponto, a confirmacéo das idéias de Alban
(1999) sobre as mudancas ocorridas na economia mundial e suas implicacdes para

as mudancas nas organizacdes em geral, como foi 0 caso da Samarco.

3.3.2 Trabalho em Equipe e Participacéao

A questéo do trabalho em equipe e a participacdo do pessoal nos processos
gue envolvem o trabalho de cada um também sofreram os impactos das mudancas
verificadas na empresa. Um gerente entrevistado afirmou sobre as formas e canais

de participacao dos empregados:

No caso do chao de fabrica, a participacdo nas analises de falhas, a participacdo no
MASPET, a participacdo em grupos de seguranca, o campo de idéias. No caso das
geréncias, principalmente no caso das geréncias para cima, a participacdo no planejamento
estratégico da empresa. Quer dizer, tem maneiras de influenciar. Quando eu penso que
tenho maneiras de influenciar nos destinos da Samarco nos préximos dez anos, ja me
sinto...Liga-me diretamente a presidéncia da empresa.



140

Observou-se, contudo, que a empresa nao coloca nenhum canal formal para
a participacdo dos empregados de modo que possam colocar suas queixas ou
reivindicacfes sem a necessidade de identificacdo. As percepcdes sobre a forma e
sobre a participacéo de cada um no processo de mudancgas realizadas na empresa,
nem sempre sdo coincidentes. Um técnico de contribuicdo individual percebeu da

seguinte maneira essas modificac¢oes:

A nossa participacdo é mais informal. Eu vejo que a maioria das a¢des vem da alta
administracdo, € uma decisdo estratégica que depois € difundida para todos os niveis. Acho
que o sucesso desses planos depende muito do comprometimento da alta administracéo.

Um empregado do nivel de supervisao observou:

Isso veio de cima para baixo, depois nos fomos capacitados, treinados, foram
passadas todas as orientagfes... Na verdade, uma coisa ou outra mais voltada internamente
no meu setor, que depende diretamente da minha chefia, a gente participa, mas coisas que
sdo mais no nivel estratégico, a gente s6 tem mesmo é que seguir.

Outro empregado do nivel de operacao, entrevistado fora do ambiente da
empresa, teve uma visao diferenciada desse processo. De acordo com um gerente
entrevistado, a mudanca de turnos de trabalho de oito para doze horas foi proposta
e aprovada pelos proprios trabalhadores. Questionado sobre o assunto, o

empregado declarou:

A firma é que botou. A firma falou o seguinte: ou aceita ou vamos botar turno fixo e
vamos mandar 53 empregados embora. A firma colocou a proposta, da seguinte forma: ‘a
quinta letra acabou, ndo tem mais cinco letras na Samarco, vao ser s@ quatro letras e
acabou. Nao tem jeito de conversar, ndo adianta bater o pé, achou ruim vai embora’.

Isso foi passado pela supervisdo. A supervisdo que passou para 0O turno, de
madrugada, aqueles horérios de duas/trés horas da manhd; retne a turma ai, vamos passar
e acabou. Agueles supervisores sem qualificacdo nenhuma para trabalhar com gente. Muito
bons no campo deles, mineragéo etc., agora falou em trabalhar com gente...

Ai colocaram: ‘a quinta letra acabou, agora sdo s6 quatro letras, ou aprova ou vamos
entrar com turno fixo’ (s6 trabalha em um horario, de oito da manh& as oito da noite, por
exemplo, direto, doze horas). A turma, mesmo sabendo que é contra a lei e que a lei poderia
intervir e coisa e tal, sabe que a proposta esta ai, se ndo quiser aceitar... Se nao quiser
aceitar... essa é a democracia que eles falam... ai o funcionario vai 14 e vota. Ai o contra
ganhou. Eles vao e colocam outra proposta: ou aceita ou vamos colocar turno de doze horas
fixo e vamos mandar 53 empregados embora, ai teve outra votacdo, o sim ganha, ai estava
la: “os funcionarios entendem que Samarco, por um motivo e por outro... e que estdo ai... e
mostraram na votacao, e tal”, ai sai aquela porcéo de coisa que vocé sabe.
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Também um supervisor entrevistado, depois de ter desligado o gravador e
fazer um desabafo de, mais ou menos, quinze minutos, ao religar o gravador, ndo
consegue disfarcar a sua decepcéo ao ser levado a falar sobre a utilizacdo do seu
potencial no desempenho das tarefas em prol da empresa e sobre os critérios que a

empresa utiliza para realizacéo das promocodes de pessoal:

Eu poderia estar sendo muito mais Gtil & empresa. Nao me pergunte como. Eu sei
que a gente pode dar muito mais do que a empresa pode oferecer. Pela nossa formacao, eu
te passei meu curriculo. Tivemos a ISO e estamos ai com a ABS 8800. Ontem eu recebi um
correio que o cara um foi eleito, promovido a engenheiro de seguranca. Poxa, nds temos aqui
na Ponta-Ubu de trés a quatro engenheiros de seguranca! Ai que eu falo do processo de
comunicacgdo. Que selecdo foi essa que ninguém soube do processo? Tem pessoas com
formacdo de qualidade, formacgdo de técnico de seguranga (eu sou formado nisso). Eu fui
incumbido de organizar, adaptar o departamento as pendéncias que precisavam ser
realizadas pra ISO 18000. Ai eu falei: Poxa, eu poderia ter sido aproveitado!

As informagOes prestadas na entrevista de um importante gerente
demonstram claramente as formas de participacdo do pessoal em funcao do sistema

organizacional adotado pela empresa:

Sobre trabalho em equipe, é muito facil de falar porque, na nossa primeira certificacéo
ISO 9000, dentro das unidades gerenciais, ela pressupde o seguinte: quando ha uma falha,
h& um instrumento chamado analise de falha e se esse instrumento chamado anélise de
falha nao for capaz de bloquear a falha, h4 um instrumento chamado ‘Método para Analise e
Solucéo de Problemas com o Envolvimento de Todos (MASPET)'. A andlise de falha &€ um
MASPET reduzido e isso ai pressupde trabalho em equipe. Entdo, a partir do momento em
gue nos nos certificamos no sistema 9002 e o sistema comecou a rodar, o trabalho em
equipe passou a ser uma dinamica, passou a ser natural. Entdo, ja ndo era mais questédo de
‘poxa, vamos formar um grupo aqui para estudar um problema aqui’, aquelas coisas
esparsas, passou a ser uma coisa efetivamente sistémica, entdo todo mundo passou a
trabalhar assim. Eu posso dizer com toda a certeza que, de 94 para cd, nosso conceito de
trabalho em equipe esta muito enraizado na empresa e hoje s6 se trabalha em equipe. Eu te
dou um outro exemplo: no ano passado, nés instituimos o que nés chamamos de gestdo
integrada de recursos humanos que é um outro sistema de gestdo, dentro do nosso sistema
geral de gestdo, que visa integrar todas as dimensfes dos recursos humanos. Desde a
dimensao que passa pela remuneracgdo até a dimenséo que passa pelo seu plano de carreira
dentro da empresa, até a empresa dizer para vocé, efetivamente, o que ela espera de vocé,
colocar as suas metas no papel e tudo. Isso nés comecamos individualmente mas ja esta
tdo arraigado e enraizado esse conceito de equipe aqui, que nés ndo conseguimos levar
esse processo adiante individualmente e tivemos que voltar atras. Na verdade, n6s estamos
avaliando é a equipe. Por exemplo, na pelotizacé@o, eu tinha meta para mim, eu tinha meta
para o supervisor, tinha meta para o engenheiro de processo, para cada supervisor, temos
quatro supervisores. Cada supervisor tinha sua meta. Apesar de serem metas iguais, eram
la separadas. Nao deu certo desse jeito, por qué? Porque o negécio ja esta tdo, ja existe
tanta interacdo e sinergia entre as letras da supervisao e entre o trabalho da supervisdo e o
trabalho dos engenheiros de processo, que sdo os profissionais que a gente chama de
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contribuicdo individual, até pela sinergia do trabalho deles todos, nés tivemos que voltar:
‘Nao, gente, a meta do nosso departamento é a minha meta, é meta sua é a nossa meta, € a
meta do departamento’, ou seja, a meta do departamento € uma s6. O que ndés pudemos
notar disso é que as pessoas se sentiram mais a vontade com isso. Ndo competiam entre si,
pelo contrario, uniam os esfor¢os. Entdo, eu considero esse um dos grandes exemplos de
como a cultura do trabalho em equipe ficou enraizado. Se hoje alguém quiser mudar é dificil,
se tiver uma nova ordem mundial e comecar a pregar o individualismo dentro da organizagéo
para nos fica dificil.

Um operario entrevistado no ambito da empresa falou sobre as formas de

participacao e sobre as formas que encontra para se fazer ouvir:

Eu recorro ao meu chefe imediato. A CIPA eu dificilmente utilizo, se é alguma coisa
de seguranca, a gente tem o ‘Grupo Amigos da Seguranca’ (GAS), a gente tem mais
liberdade de trabalhar junto. O custo desse grupo para empresa é baixo porque somos nos
mesmos que executamos o trabalho. As vezes a gente pega o material do bota-fora e
usamos esse material mesmo para reduzir o custo. Entdo, para a empresa, eu acho que é
muito importante, principalmente para empresa, eu acho que é muito importante.

N&o uso a &rea de RH, nédo fago parte de henhuma associagao social.

Sobre 0 mesmo assunto, um técnico de contribuicdo individual relatou as
formas de participacdo do pessoal:

E...a nossa rotina é muito pesada. Ent&o, eles tém o mundo deles; os empregados de
nivel técnico-operacional, eles tém a sua organizacdo, tém a sua rotina definida. A turma
noturna tem o seu mundo definido, a sua rotina definida. A supervisdo também é uma
camada importantissima, a turma que toma conta do emocional da organizacao das equipes.
Os departamentos, por sua vez, aglutinando essas forgas, 0os gerentes conversando entre si.
Aguilo que eu disse, 0 nosso processo decisorio tem falhas, as vezes ndo d& para participar
todo mundo. Quanto a participacdo dos empregados, foi recentemente criado “O campo de
idéias”. E um projeto muito bacana, é um canal fortissimo de participagdo. Nos ja tivemos
500 idéias sugeridas, metade delas ja foram implantadas. Vai ter um seminario ano que vem
para divulga-las. Mais do que a recompensa material, Mauri, o reconhecimento. O cara
ganha plaquetinha; ganha camisa, botton e diploma que ele participou. Entdo, o cara recebe
do chefe dele, é fotografado, tem uma ceriménia simples, mas digna daquele momento. Ele
entra num sistema informatizado, faz parte da estatistica, isso ai € um excelente canal de
participacdo, e que foi criado em grupo de trabalho de gerentes. Uns gerentes se reuniram
num estudo na FGV, e saiu essa idéia. Era um projeto igual a essa sua tese de mestrado.
Esse projeto é bonito.

Na visdo de um chefe de departamento entrevistado, a questao do trabalho

em equipe e da participacao do pessoal passa pelo seguinte:

O trabalho em equipe, eu acho que a gente ainda ndo tem uma gestdo estruturada
pra fazer isso. Eu acho que isso ainda hoje esta muito voltado para a formacao de lideranca
e o lider, sim, tem metodologia dentro de cada equipe, de cada departamento para tentar
estimular esse trabalho. Entédo, o trabalho que a Samarco faz no sentido de promover esse
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desenvolvimento do trabalho em equipe, eu vejo muito voltado para os nossos sistemas de
treinamento. Ou seja, eu estou fazendo esse MBA, 0S nossos supervisores participam de
programas de formacdo. Entdo, o que a gente procura séo treinamentos que mostrem para
as liderangas dentro da empresa quais os beneficios, a importancia disso. Mas eu ainda vejo
isso muito vinculado a competéncia que cada lideranga tem. Eu estou aqui no departamento
h& quatro anos, primeiro como engenheiro e depois como chefe do departamento. A gente
tomou uma série de acdes para realmente reunir a equipe. Nesse momento, a gente tem na
sala ao lado de 40 a 45 pessoas reunidas. Todas as manhas nos temos o café da manha
com todo esse grupo, a gente passa uma seérie de comunica¢gbes tentando suprir as
demandas de comunicacdes que o grupo tem. NOs estamos tentando criar ambiente de
atividades que estimulem isso ai. Outra coisa foi a revisao de lay-out. N6s tinhamos equipes
espalhadas, uma equipe aqui de hidraulica, uma equipe de estocagem que ficava a 1500
metros daqui e uma outra equipe de usinagem, que ficava a 300 metros, entdo nés
procuramos inclusive mexer no lay-out pra juntar mais as pessoas, para aumentar mais a
interacdo delas e melhorar o espirito de equipe.

Um empregado de nivel de supervisdo entrevistado fez as seguintes
observacdes sobre as mudancas ocorridas na empresa, sobre a questao do trabalho
em equipe e sobre as formas que a empresa se utilizou para conseguir atingir seus
objetivos:

Antes a gente percebia até mesmo competicdo entre &reas na prépria empresa. A
prépria estrutura que havia na manutencéo, por exemplo, era muito interessante. Havia uma
area que trabalhava s6 a parte mecanica, outra era s6 elétrica e outra era s6 a
instrumentacdo. Todas essas trés areas da manutencdo atendiam a um Unico setor que € o
setor produtivo da empresa. Essas trés areas davam suporte a producdo da usina. O que
acontecia? Quando o mecéanico ia la para dar manutencdo em uma maquina, precisava de
um eletricista para desligar o equipamento, ele ndo podia fazer isso, desligar o equipamento
e bloquea-lo, ou seja, marca-lo para ndo ser religado. Sé o eletricista podia fazer isso e o
gue acontecia? Nao, ndo esta disponivel agora, havia uma ma vontade. Tinham setores que
se julgavam mais importantes do que 0s outros. A mecéanica se julgava mais poderosa,
porque tinha o maior nimero de empregados naquela area, movimentava um orgamento
muito maior, entdo o chefe dessa area era mais destacado, se sentia mais poderoso do que
0s outros. Essa questdo ai era problematica. Com essa vinda da questdo da qualidade e
depois os estudos relacionados a clima, a gente viu que eles comecaram a mesclar,
comecaram a agir da seguinte forma: pegava um mecéanico, junto com um eletricista e um
instrumentista para compor uma Unica equipe que prestava servico para uma determinada
area da producdo. Agora ia a equipe que fosse necessaria para desempenhar aquela tarefa.
Mas essa foi uma visdo que veio em funcdo do trabalho em equipe, essa visdo da gestdo
pela qualidade e também com a implantacdo da gestao de clima organizacional, que passou
a verificar essa deficiéncia que havia na integracdo entre as pessoas, na cooperacao que
havia entre os empregados. A mudanca foi fantastica. A Samarco renovou boa parte dessas
pessoas que trabalhavam nos niveis de execugdo, de supervisdo e de chefia de
departamentos, tanto que nés temos uma rapaziada ai... todo esse nivel tem grau superior,
pés-graduacgdo, entdo isso facilita muito, sem aquela visdo de pedo, tratamento linha dura,
achar que nao podia dar moleza para o pedo e hoje ndo, é o respeito pelas pessoas, a
valorizacdo das pessoas e a contribuicdo que elas podem dar, isso tem sido feito de uma
maneira bem diferente.
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Levado a comentar a questdao da participacdo e da grande abertura que
existe na empresa, contudo, um empregado do nivel operacional, entrevistado fora

do ambiente da empresa declarou:

Essa abertura ndo tem. E conversa fiada!ll. O pessoal confunde muito o seguinte: na
Samarco, muitos chefes moram ali, Anchieta e Guarapari. Entdo, o sujeito esta de folga,
encontra com o chefe la na rua tomando uma cervejinha, ai o cara confunde que ele pode
falar o que quiser. Se vocé falar alguma coisa para o cara ali do lado, vocé esta assinando a
sua demissao.

Equipe mesmo sé no papel, trabalho em equipe nenhum, cada um faz o teu, sabe o
gue tem que fazer, faz a sua parte e pronto.

O que a empresa chama de trabalho em equipe, Sennett (1999) chama de
ficcdo. Pela superficialidade do seu conteudo, pelo foco no momento imediato, por
sua fuga a resisténcia e ao confronto, o que se chama de “trabalho em equipe”
serve, na verdade ao exercicio da dominacéo.

Confirmam-se também, aqui, as idéias de Pochmann (1999), expostas no
Quadro 1 do referencial teérico sobre as caracteristicas da atual estratégia de
reestruturacdo capitalista. De acordo com o0 autor, as mudancas no sistema de
relacbes de trabalho objetivam uma maior disciplina e eficiéncia no trabalho, com
crescimento do espirito de corpo dos funcionérios.

3.3.3 Polivaléncia, Rodizio, Carga e Ritmo de Trabalho

Como ja explicitado, durante as entrevistas, todos os empregados se
mostraram reticentes em admitir as mudancas relativas, principalmente, a carga e
ritmo de trabalho. Contudo, quase sempre, a questao aparece, como no caso da

entrevista de um técnico de contribuigdo individual que afirmou:

A gente sinalizou isso muito forte na manutencdo em 95. N6s tinhamos uma
formacdo aqui na manutencao que era voltada para especialidade. Entdo, nés tinhamos na
planta inteira de Ubu o departamento de mecanica que atendia a toda planta; tinhamos o
departamento de elétrica que atendia toda a planta e nds tinhamos o departamento de
instrumentacédo. Entdo nds tinhamos trés departamentos cada um com um chefe especialista
em mecanica, elétrica e instrumentacdo. Quando comeg¢amos a trabalhar mais voltado a
processos, atendimento ao nosso cliente imediato, percebemos que essa formacdo que
tinhamos prejudicava um pouco isso. Por qué? Porque o chefe da mecéanica tinha que
atender a planta inteira. Ele tinha quatro, cinco ou seis clientes na planta inteira. Entdo havia
uma dificuldade de relacionamento no sentido de priorizar. Quem é o mais importante? Cada
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um dos seus clientes achava que era o mais importante. Mas ele era uma pessoa s6 e nao
tinha condi¢cbes de atender a todos...

Entdo, a gente mudou o nosso foco para manutengdo por processo. Entdo, o que a
gente fez? A nossa planta era dividida em trés grandes processos na area de operagdo. NOs
temos ai a area de filtragem que a gente chama de preparacdo de material; nés temos a area
de pelotizagdo propriamente dita e temos a area de estocagem e embarque. Pegamos a
equipe de mecénica e dividimos em trés proporcionalmente, evidentemente, a demanda de
trabalho de cada area, mas a gente dividiu a mecénica em trés, a elétrica em trés e a
instrumentacdo em trés. Pegou o chefe de departamento e passou a chefe de manutencao
do processo de preparacdo; manutencdo do processo de pelotizacdo onde ele ja tinha
trabalhado com profissionais dessas trés areas.

Dessa forma, sinalizamos primeiro com o chefe de departamento, depois passamos
para os supervisores da elétrica, da instrumentagcdo e da mecénica. Depois unimos a elétrica
e a instrumentacédo, que tinha uma afinidade muito forte. Passamos a ter duas especialidades
de supervisdo e hoje temos um supervisor sé para 0s trés processos.

Para o nosso préximo passo, a gente tem um pouco de dificuldade em termos de
legislacdo, de desvios de funcdo, quer dizer, tem toda uma adequagdo para vocé fazer, de
treinamento, mas 0 nosso proximo passo, sem dlvida, é passar para 0 nivel operacional
essa multifuncionalidade também.

Um empregado do nivel de supervisdo declarou enfaticamente:

Cada dia estd mais puxado, mais exigente. Cada dia que passa parece que diminui o
tempo. De 24 horas, hoje o dia parece ter 23 horas. O tempo voa aqui dentro e vocé tem que
se organizar e saber priorizar, ndo ser engolido por esse tempo. Porque é diferente vocé
estar sentado ali de frente para o computador, gerenciando através de informagfes que vém
da sua Intranet, ou de Internet, ou de correios passados. Eu acho que vocé tem que dividir a
sua funcdo. Para a Samarco ter hoje o seu sistema de 1ISO 9000, ISO 14000, ISO 18000 e,
porventura qualquer outra, a interacdo com Anchieta, com a sociedade, com 0 seu mecanico,
eletricista...uma familia que vem até vocé, o cliente que tem que estar satisfeito, o seu
feedback com seu empregado... Gasta muito tempo da gente. Entdo a gente precisa se
organizar para sabermos onde canalizar a sua energia, o seu tempo. Porque o tempo € igual
para todo mundo, o seu dia ndo é maior ou menor que o0 meu. A questdo é se organizar para
arranjar tempo.

Sobre a mesma questéo, um gerente entrevistado declarou:

Eu acho que a gente esta tendo que rever velhos conceitos na Samarco. A gente tem
uma carga muito grande, principalmente por esses aspectos que eu te falei, a gente esta
sempre buscando novos padrbes de operacdo, referéncias novas, sistemas de trabalho
diferentes. Isso gera uma demanda de trabalho muito grande.

Hoje nds temos aqui, dentro da nossa equipe, mecéanico que é facilitador de sistema
de higiene e seguranca do trabalho; nés temos eletricista que é facilitador do sistema de
gestdo ambiental, quer dizer, olhando por esse ponto de vista, estamos sempre tendo
programas para mobilizar nossa equipe com atividades diferentes daquelas tinhamos e
sempre acumulando.

Entdo, ndo deixa de estar relacionado com a polivaléncia também, sem duvida. Hoje
em dia, o mecanico lubrificador sabe das questdes ambientais envolvidas na atividade dele.
Ele ndo joga 6leo no chdo, sabe que, para o residuo oleoso, tem que fazer um



104

condicionamento adequado, dispor de uma area adequada, quer dizer, tem toda uma
formacéo evoluindo ai.

Mas o0 que a gente esta percebendo também é que estamos conseguindo melhorar
muito os nossos resultados. Em contrapartida, vocé estd deixando de trabalhar um pouco
naquele regime emergencial, que é o que acontecia antes. O ritmo de atividade continua
muito forte apesar de tudo, mas eu acho que evoluimos e deixamos um pouco aquela
gquestdo emergencial e corretiva que bagunga mais 0S n0ssos esquemas aqui.

Mas eu ndo te diria que existe uma reducdo ndo, eu diria que a gente esta
aprendendo a trabalhar melhor e continua trabalhando do mesmo jeito. Eu diria que o
volume esta até aumentando, partindo do principio que estamos trabalhando melhor e,
mesmo assim, ndo estamos conseguindo ficar folgados, obsoletos, é porque realmente o
ritmo de atividades est4d aumentando. NGs estamos tentando combater esse ritmo com
otimizacéo.

Agora teremos uma licdo nova. E que mudamos nossa carga de trabalho, a gente
trabalhava 44 horas por semana e reduzimos para 40 horas sem aumentar pessoal, entdo...
E o que falamos para as equipes. Eu conversei com a minha equipe e disse: “Olha, 0 nosso
horario de saida é 16h45min, entdo, mesmo quem vem de carro, vamos procurar adequar
isso” sendo, o0 cara continua saindo as 17h15min porque ele esta no carro dele, e eu acho
gue ndés temos que aproveitar isso ai até como evolugdo para rever 0S NOssos conceitos
sobre priorizagdo e ritmo de trabalho.

Outro gerente, ao ser questionado sobre o0 mesmo assunto, ou seja, trabalho

em equipe, polivaléncia, rodizio, carga e ritmo de trabalho, informou:

A partir de 91, o trabalho foi todo voltado para time. Sobre polivaléncia foi feita a
primeira experiéncia com o operador de maquinas pesadas. O cara era qualificado para
dirigir qualquer maquina pesada da empresa (em Germano). O cara era operador de patrol,
entdo podia operar patrol, 997 (um caminhdo fora-de-estrada), um pa carregadeira, qualquer
equipamento. Antes tinha um operador para cada equipamento. Essa experiéncia veio para
Ubu, mas acabou. Em 95, entramos com o operador mantenedor que teria como funcdo
béasica ser o diagndstico nosso na area de mecéanica e elétrica. Treinamos uma pessoa, por
exemplo, com formagdo em elétrica ou mecanica, para diagnosticar os problemas. Depois,
na area administrativa, acabamos com o auxiliar administrativo e criamos o técnico de
servi¢co administrativo, ou seja, um técnico que poderia atuar em qualquer area da usina.

Ainda sobre a mesma questdo, um técnico de contribuicdo individual,
demonstrando muita preocupacdo em deixar claro ao entrevistador que né&o

desaprovava o fato, acrescentou:

Aqui dentro, nds estamos com uma empresa enxuta, nds temos que ser polivalentes.
Entdo, aqui, n6s atuamos por zonas. E uma caracteristica da empresa, e iSso é muito
importante. Ela tem muito disso mais na alta administracdo do que no nosso nivel. Isso
acontece muito aqui dentro. Algumas pessoas tém até dificuldade de compreender, demora
um tempo pra assimilar porque nesse ponto ela exige muito e faz muito dessas jogadas.
Acho isso importante para o crescimento profissional.

A informacdo de um outro gerente entrevistado é esclarecedora, apesar da

sua preocupacao em nao admitir o aumento na carga e no ritmo do trabalho:
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Sobre a carga e o ritmo de trabalho, eu acho que ndo mudou muito. Falando em
termos absolutos, eu acho que ndo, mas aqui na Samarco a turma € meio assim workaholic,
uma caracteristica assim... as pessoas trabalham muito, mesmo ndo sendo solicitadas para
isso. E uma caracteristica, principalmente de uma geracdo. As vezes vocé tem até que
chegar e dizer: “dé uma parada, sendo vocé vai passar mal, assim”.

Sobre esse assunto, apesar da preocupacdo dos entrevistados em nao
demonstrar insatisfacdo com a empresa, em todos os sentidos, as informacgdes
colhidas alinham-se, de maneira geral, as idéias defendidas pela maioria dos
autores no referencial tedrico. Em resumo, tem-se, a cada dia que passa, menos
pessoas trabalhando formalmente e quem ainda dispde desse trabalho formal est4

trabalhando cada vez mais.

3.3.4 Papéis Gerenciais

As mudancas promovidas pela empresa impactaram também os papéis
gerenciais. Coerente com as idéias defendidas no referencial teérico, a Samarco
promove o chamado “enriquecimento dos cargos”, reduz a faixa etaria dos
empregados, de maneira geral, e investe em pessoal com um maior indice de
escolaridade. No caso especifico dos gerentes, ha uma inversao total na forma de

atuacdo. Um dos gerentes entrevistados relatou:

O que eu estou vendo é a gente sair cada vez mais de uma fung¢é@o operacional para
trabalhar com desenvolvimento de pessoas. Antes, 0s niveis de responsabilidade tinham um
compartilhamento diferente entre os niveis hierarquicos, na minha percepcao. E eu ndo sei
se isso tem a ver com a evolugdo generalizada na empresa ou se iSso tem a ver com 0
amadurecimento da nossa equipe. Evidentemente, quando eu passei a ocupar o cargo de
chefe de departamento ha trés anos atras, eu tinha um nivel de conhecimento do meu
processo e das pessoas com as quais eu trabalhava muito menor do que eu tenho hoje. Isso
me pressionava a estar mais perto, conhecendo os detalhes, vendo os pontos fortes e fracos
da minha equipe. Hoje em dia, o processo est4 muito mais nas maos deles. Eu te diria que a
gquestdo da rotina operacional estd 100% nas maos deles. E eu hoje estou tentando trabalhar
as questdes mais de futuro.

Hoje eu estou auditando o operacional, 10% operacional e o restante eu estou
trabalhando na estratégia. E 16gico que eu tenho diretrizes da empresa, eu tenho o meu
gerente para direcionar algumas coisas, entdo eu ndo posso falar de coisas mirabolantes
para daqui a cinco/dez anos sem estar alinhado com as diretrizes da empresa ou com o que
a minha geréncia estabelece. Mas, em termos de atividade, hoje, é s6 auditoria.

Hoje eu estou mais pensando no processo do que atuando nele, isso ai eu nao tenho
ddvida nenhuma. A gente tem uma reunido semanal. Toda quarta-feira nés sentamos e
repassamos as metas que medimos mensalmente, entdo fazemos uma parcial para cada
semana: como é que as coisas estdo indo, se alguma coisa precisa ser direcionada para
tentar corrigir, antes do final do més. Mas é muito uma questao de nivelamento geral e poder
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também participar, dar algumas sugestdes do que participar efetivamente das decisdes na
operacao. Isso ai a equipe estd bem madura e orientada neste aspecto.

Outro gerente entrevistado declarou sobre o mesmo assunto:

O papel do gerente mudou muito. Muda a partir do momento em que vocé faz um
trabalho de conscientizacao de liberdade de informalidade. Nosso processo de relagdo com
0 empregado é muito informal. N&és temos uma reunido de trés niveis (Chefe de
departamento, chefes de equipes e equipes) que é realizada todo més para tratar de
assuntos relacionados a pessoas, apenas a relagdo, nao se fala em processo de trabalho.
Além disso, todos nos do corpo gerencial temos um compromisso com a informalidade.
Ganhamos muito nessa relacao.

Qual o lider que a Samarco quer ter? Quer ter um lider que seja dirigente, treinador e
gue tenha na sua esséncia processo de comunicacao interna favoravel, democratico.

Um gerente de uma importante area da empresa informou sobre a questao

da mudanca nos papéis gerenciais:

Mudou completamente. Antigamente antes de nds termos o modelo de gestdo, o
gerente era o responsavel por tudo. Desde a rotina, rotina mesmo, quebrou uma correia la
na usina, parou ou equipamento de producao, la ia o gerente na frente, vamos parar a usina
para fazer uma manutencdo. Quem chegava primeiro era o gerente, tinha que coordenar o
trabalho todo até os planos de melhoria da empresa. Entdo, por ai vocé pode imaginar como
que a empresa andava em uma velocidade muito mais lenta. Porque se vocé tem um
gerente que é responsavel desde parar a usina para dar manutengdo até ter esse mesmo
individuo para planejar melhorias, puxa, um dos dois vai sair prejudicado sen&o os dois e 0
maior prejudicado vai ser a empresa.

Depois que nés adotamos o atual sistema de gestdo, as coisas ficaram muito mais
claras. Os niveis hierarquicos ficaram muito mais valorizados e muito mais bem definidos.
Entdo, hoje, do meu tempo como gerente, talvez eu gaste 30% dele acompanhando a rotina
de trabalho nosso, e 70% planejando a melhoria para o futuro que pode ser o futuro do ano
que vem, pode ser o futuro daqui a cinco anos, participo do planejamento estratégico da
companhia, tenho tempo para participar do planejamento estratégico da empresa. Antes o
meu tempo era inverso, ou melhor, antes eu poderia dizer que era 90% rotina e 10%
planejamento estratégico. E desses 10%, também, ndo eram todos os gerentes que podiam
participar do planejamento estratégico também néo, ainda tinha isso.

De acordo com Alban (1999), citado no referencial teérico, a automacao
flexivel ndo ganhou terreno imediato no Ocidente em funcdo da cultura
taylorista/fordista, aqui vigente. Para que isso pudesse acontecer, foi preciso a
substituicdo das antigas cupulas administrativas. Essas pessoas foram substituidas
por outras, de maneira geral, mais jovens, mais bem formadas e com novas idéias,
as idéias toyotistas. Esse processo ficou conhecido como reengenharia das

estruturas administrativas.
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3.3.5 Processo de Tomada e Decisdo

De acordo com a pesquisa realizada, houve mudancas também na forma
como as decisGes eram tomadas na empresa, principalmente no que diz respeito a
participacdo dos empregados no processo.

Um chefe de departamento falou dessas mudancas:

A gente sempre acha que tem menos autonomia do que deveria, mas tem uma
evolugdo muito grande ai. Hoje, até o fato de eu ter saido dessa questdo operacional, se
vocé perguntar para minha supervisdo como € que era a minha delegacdo ha trés anos atras
e como € hoje, provavelmente vocé vai ouvir deles: hoje em dia eu tenho muito mais
liberdade de trabalho do que ha trés anos atras, e se eles assumiram essas questfes, as
operacionais, certamente eles deixaram alguma coisa também para a sua equipe. Porque
vocé ndo pode duplicar as suas atividades, vocé aumenta, otimiza, mas ndo duplica. Entdo
eu acho que a gente mexeu nos niveis de deciséo.

Eu acho que o operacional subiu, a supervisdo subiu e eu subi também. Entéo isso
dai eu ndo tenho ddvida nao, até faz parte desse processo de assumir novas
responsabilidades que eu te falei, da carga aumentar e vocé ter que dar conta do mesmo
jeito.

Evidentemente que tem um monte de coisa que tem que ser alinhado com outros
departamentos. Ai vocé se sente um pouco mais preso porque isso, € légico, eu hdo posso
tomar diretriz para um lado e outro departamento tomar para outro. Entdo, sobre as questdes
operacionais locais, a gente tem 100% de autonomia para trabalhar. Evidentemente que as
questbes que dependem de alinhamento de mais de um departamento, de compartilhar
decisédo, as vezes vocé até gostaria de andar mais rapido, mas tem que dividir essa decisao.

Em um nivel mais estratégico, eu acho que participamos mais também. A diretoria
coloca as metas de acordo com os monitoramentos de mercado que ela faz. Ela tem
informacfes de ambientes muito mais amplas do que as nossas. Evidentemente que
trabalhamos num processo de desdobramento. Entéo, eles, por exemplo, colocam uma meta:
olha, o ano que vem vamos produzir e embarcar 12.500.000 toneladas de pelotas, isso é
uma meta da diretoria. Como chegar 14? Existe todo um desdobramento que vem para a
geréncia, para a média geréncia, para a supervisdo, cada um vai dando a sua contribuicédo
nesse processo. E a minha percepcdo é que a gente estd cada vez mais subindo nesse
desdobramento. Antes ficavamos |4 na pontinha, bem |4 na pontinha e agora a participacao
esta subindo cada vez mais.

O mesmo chefe de departamento, fazendo um balanco geral das inovagcdes

implantadas na Samarco, desde o seu inicio até a presente data, declarou:

Eu acho que a grande facilidade que a gente precisa é autonomia, porque a partir do
momento que vocé recebe uma série de orientagBes e de metas tipo: nés vamos ser
excelentes em gestdo da qualidade, em gestdo ambiental, em higiene e seguranca do
trabalho, etc, isso vem além das cargas de trabalho que temos. Fazer uma manutencgdo
excelente nos equipamentos, quer dizer, € muita meta junta. Entdo, se vocé ndo tem
autonomia para trabalhar, se o sistema vem muito engessado, vocé acaba se sentindo
desestimulado. Pedem-me para trabalhar com esse padrdo de exceléncia, mas eu estou
precisando fazer isso ou aquilo, e ndo consigo.
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Quando te ddo uma meta e te ddo 0s recursos para vocé cumprir essa meta, eu acho
que é gratificante. Porém, penso ser uma grande armadilha botarmos metas para as pessoas
sem dar-lhes os recursos que precisam para fazer atingi-las.

Contudo, eu acho que nés temos avancado sempre. Perdemos, é verdade,
oportunidade de corrigir alguns erros do passado. N&o precisavamos cometé-los agora. Por
exemplo: nossa primeira certificacdo foi em gestdo da qualidade e nés criamos normas até
para limpar a caixa d’agua e pintar a parede. Quer dizer, de norte a sul, nés estabelecemos
procedimentos e referéncias de boa qualidade para praticamente tudo. Com o tempo, isso
foi amadurecendo e percebemos que ndo precisavamos daquele nivel de burocracia que
teve no inicio.

Essas mudancas nos remetem ao Sennett (1999) chama de “concentracéo

sem centralizag&o”.

3.3.6 Relacionamento Chefe x Subordinado

Um operério entrevistado afirma que uma das principais mudancas ocorridas

na Samarco durante os seus 21 anos de empresa foi a questao da aproximacao dos

chefes em relacéo aos trabalhadores, em suma:

Antes nds éramos muito restritos em relagdo a chefia. Hoje os chefes ouvem o que a
gente fala. N&s fomos aprendendo mais e isso facilita a execugéo do trabalho. Outra coisa
gue eu vi foi a liberdade. Liberdade até de decisdo dentro da area, isso veio facilitar mais o
desempenho da gente. A tecnologia também veio facilitar muito o0 nosso desempenho.

Nés, operadores, passamos a trabalhar com normas. Na elaboracdo dessas normas
nés planejamos, juntamente com o pessoal da administracdo, como que as normas deveriam
ser.

De acordo com uma entrevista realizada com um empregado do nivel de

supervisdo, pudemos observar:

Nesse tempo todo que a gente esta aqui, a gente vem percebendo, no decorrer dos
anos, uma evolugdo. Quando eu cheguei na Samarco, era tudo muito controlado em si, o
empregado era muito controlado. Eu, por exemplo, se saisse da minha sala de trabalho para
um outro local, era questionado sobre o que é que eu fui fazer, por que eu fui la. Por
exemplo, se eu saisse, se eu fosse visto conversando com o gerente, ja 0 supervisor aqui
ficava preocupado sobre o que é que eu tinha ido conversar e tal. Entdo, eu nao tinha muito
acesso a pessoas de um nivel superior, a gente estava muito ligado a pessoas ali préximas,
supervisor, chefes imediatos etc, era muito vigiado, a questao de ponto, etc. Entdo, a
empresa vem evoluindo, principalmente trabalhando nessa questdo da relacdo entre o
empregado e 0 seu superior hierarquico, diminuiram os niveis hierarquicos. Essas coisas
foram mudando, as pessoas do passado foram mudando, aquela visdo do encarregado, do
supervisor mesmo, que ficava ali controlando, vigiando, naquele sistema antigo de trabalho
onde tinha o feitor, o cara era muito vigiado mesmo e a relagdo era muito fechada, muito
seca. E com o tempo, com a implantagdo principalmente das mudancas que a gente
percebe, foi muito por ocasido da implantacdo da gestao pela qualidade, quando isso chegou
na empresa. Quando chegou, muita gente se assustou porque era uma mudanga muito
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pesada e mudangca sempre assusta mesmo, mas o0 ganho que ela trouxe para a empresa foi
muito grande, grande mesmo, em todos 0s sentidos.

Deve-se observar que a maneira de ver a aproximacao entre chefes e
subordinados ndo é consenso entre os empregados e ex-empregados da Samarco.
Muito pelo contrario, um ex-empregado, ouvido em entrevista, apresenta um ponto

de vista bastante diverso e, por que nao dizer, mais préximo da realidade:

A empresa comegou a se preocupar com a questdo da qualidade. Nesse sentido, 0s
trabalhadores passaram a fazer curso dentro da prépria empresa, muita reunido, muita
pressdo psicoldgica, a presenca de muito chefe na vida do trabalhador. Comecaram a mudar
0s processos de trabalho que antes eram mais faceis. O trabalhador, na realidade, ndo pode
ser forcado a trabalhar, a executar as suas tarefas dentro de um determinado horario, numa
gquantidade “x”, ela comegou a fazer isso, comegou a exigir mais do cara. Por outro lado
tinha muito aquele processo psicologico, muito bate-papo, muita reunido, muito tapinha nas
costas. Foram feitas até mesmo algumas mudancgas de ambiente no sentido de “igualizar”
como, por exemplo, todos passarem a usar o mesmo refeitério, tanto o “pedo” como o chefe.
Ela procurava uma maneira de juntar todo mundo porque ai o chefe passaria a ter um
controle também, maior, sobre o subordinado dele, ela diminuiria a distancia entre eles. E
parece que o proprio trabalhador passa a se abrir mais com o chefe e contar os problemas, o
chefe “passa a ter a pessoa mais na mao”.

3.3.7 Sistemas de Avaliagdo de Desempenho

O desempenho, a avaliacdo e a remuneracao do pessoal estédo interligados
na Samarco com base no que se pode chamar de uma “Administracdo por

Objetivos”, estando quase todas as acbes da empresa centradas no
estabelecimento de metas.

Sobre essa questdo e sobre o que Sennett (1999) chama no referencial
tedrico de “concentracdo sem centralizacdo”, é especialmente esclarecedora a

informacao passada por um chefe de departamento entrevistado:

Nés comecamos o que chamamos de GIRH (Gestdo Integrada de Recursos
Humanos). Em 97/98 foi implantado o sistema para os niveis de gerente de departamento e
chefes; gerente tecnoldgico e gerente de departamento, depois, 99/2000, nos niveis de
supervisdo e cargos de nivel superior e agora, 2000/2001, a gente estad fazendo o ultimo
nivel que é o técnico operacional. Esse sistema integrado tem a gestdo da remuneragao
baseada no atingimento de metas. Tem trés pilares montados para vocé ganhar de acordo
com o que vocé produz: voltado para o seu desenvolvimento profissional, voltado para o
desenvolvimento das suas habilidades e voltado para as suas habilidades pessoais. Agora, 0
importante para mim € o sistema de avaliagdo. No caso vocé vai sentar com o seu chefe e
vai estabelecer suas metas da mesma forma que vocé vai sentar com o seu subordinado e
vai, em funcéo das metas que foram passadas pra vocé, conversar com eles e passar essas
metas a eles e, em determinado periodo, vocé fala que vai avaliar o alcance ou nao dessas
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metas assim como fara com a sua chefia. E assim que funciona, ndo? Como eu te falei, a
diretoria coloca uma meta e tem um desdobramento dessa meta até chegar no nivel
operacional.

Entdo, hoje, a minha tabela é a tabela do departamento que é exatamente a mesma
do pessoal que trabalha comigo. Os meus supervisores, 0s meus engenheiros. Num primeiro
momento, eu tinha a minha tabela e ela era desdobrada nas tabelas dos supervisores “x”, “y”,
“z". Agora ndo, a minha tabela é exatamente a mesma tabela pra todo mundo. Na verdade
existe um estimulo de colaboracao entre as areas, ok? Entdo, por exemplo, eu devo garantir
gue 0S meus cinco supervisores estejam engajados numa meta em comum, que Sao 0S
objetivos do meu departamento, pois eles vdo ganhar de acordo com a tabela do
departamento. Entdo, supervisor “x” depende do resultado do supervisor “y” para sua
remuneracdo. Essa avaliacdo é por equipe e nao individual. Percebe a questdo? Entédo, isso
foi feito para a gente ter a contribuicao de todos, o envolvimento de todos, unificar as tabelas.
Na verdade, a gente fez esse desdobramento do que vem l4 de cima. Olha, para gente
atender aguela meta |4 da diretoria de produzir e embarcar 12 milhGes de pelotas, o negécio
veio se desdobrando pra gente. Entdo, por exemplo, eu tenho metas de custo de
R$1.800.000/ano pra atender, ok? A gente gerencia essa quantia no nosso departamento.

Ndés temos, por exemplo, planos de ac¢do e desempenho operacional ambiental que
dizem respeito a residuos néo oleosos, residuos oleosos, residuos domésticos, consumos de
Oleo e graxa, recuperacao de 6leo lubrificante, geracédo de oleosos e teor de 6leo e graxa no
afluente, etc. Agora vocé tem relatérios diarios acompanhando o seu trabalho. Isso se
chama gerenciamento da nossa rotina de trabalho. Todas as metas que a gente estabeleceu
com a diretoria para garantir diretrizes da empresa sdo monitoradas mensalmente, hoje tem
uma depois do almogo. Mensalmente eu tenho que apresentar para a empresa como € que
esta o meu resultado.

E a nossa remuneracgdo, ela vem dos resultados que a gente consegue alcancar,
remuneracao variavel. N6s temos uma remuneracao fixa e temos uma variavel. A variavel
tem uma tabela, onde vocé cruza os resultados que vocé teve com os resultados que a
empresa teve. Ai vocé tem uma matriz, por exemplo, pior resultado da empresa com o pior
resultado do departamento, pior remuneracdo possivel. Melhor resultado da empresa e
melhor do departamento, melhor remuneragdo possivel. E ai vocé tem, evidentemente, as
variagcdes desse sistema. Nao adianta a gente ir bem e a empresa mal e nem vice-versa.
Além disso, a participacdo nesses resultados é diferente em funcdo da valorizagdo, do
impacto do cargo para o processo produtivo da empresa.

Pode-se ver claramente aqui o ponto de vista defendido por Mattoso (1995)

no referencial tedrico, quando afirma que essa flexibilizagdo dos salérios, segundo a

situacdo de cada empresa (financeira, rentabilidade, etc.) e da cada trabalhador

(esforc¢o individual, mérito, participagdo, etc.) colocou em xeque a rigidez a baixa dos

salarios nominais e/ou reais (com o auxilio do menor uso de indexadores e dos

salarios minimos) e teria tornado os

...0S salarios mais sensiveis a situacao

econdmica”, segundo Boyer,®® ou literaimente “..dependente das variaveis

econdmicas”, conforme Baglioni,®* citados por Mattoso (1995, p. 93).

¥ BOYER, R. La flexibilité du travail en Europe. Paris: La Découverte, 1986.

1 BAGLIONI, G. Modelli e tendenze della ralazioni industriali in Europa. Rassegna di statistiche del
lavoro. Confindustria, Roma, Anno 41, n. 4, ott.-dic., 1990.
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Pode-se verificar, também, na entrevista de um operario, o discurso da
empresa influenciando diretamente o discurso do empregado. A questdo das metas,
conforme dito pelos gerentes, ndo esta ainda muito clara para o nivel operacional,
mas a questéo dos padrdes e da necessidade de aumentar a produtividade e de se

superar a cada dia aparece claramente:

Eu acredito que as metas ndo podem ser definidas, a gente tem que procurar
sempre alcangar 0 maximo. Algumas metas a gente sabe que tem que alcancar. Por
exemplo, nés temos que trabalhar com um certo padrdo de umidade, essa é uma meta que
sabemos que temos que trabalhar. A cada mudanc¢a de produto vem uma meta em relagdo a
umidade a ser trabalhada. Agora, nés, funcionarios da empresa, sabemos que sempre
devemos alcangar uma meta maior possivel, nunca estabilizar uma meta.

Sempre que nao conseguimos alcangar a meta, nos sentimos cobrados por isso.

Falando também sobre as mudancas ocorridas na empresa, com o intuito de

atingir os objetivos propostos, outro gerente entrevistado assim se expressou:

As mudancas comecaram desde 93 com o esforco da empresa em obter, em
primeiro lugar, a certificacéo certificado 1ISO 9000. Foi essa a primeira grande for¢ca motriz na
Samarco. N&ao que existisse ha Samarco uma despreocupacdo com a qualidade, etc. Mas
de uma maneira organizada, nés podemos dizer que ndés comegamos em 93, 92 a nos
fundamentarmos nos conceitos de normalizagdo como primeiro degrau para atingir uma
certificacdo futura de 1SO 9000. Entdo, desde 94, quando nds efetivamente nos certificamos
na ISO 9000, o modelo de organizacdo, e com certeza de gestdo na empresa, vem se
aprimorando dentro desses conceitos até chegarmos no que a gente tem hoje.

Ent&o, eu vou citar alguns exemplos: em 94 talvez meados de 94, n6s comeg¢amos
com o0 nosso gerenciamento da rotina. O que isso significou? O que hoje sdo os
departamentos, na época eram as unidades gerenciais. Entdo, nés separamos todo o nosso
fluxo de processo numa unidade gerencial. Essas unidades gerenciais passaram a dispor de
suas préprias metas e a responderem por essas metas numa freqiuéncia mensal em uma
reunido que até hoje nds chamamos de reunido de gerenciamento da rotina. Entdo, quando
nés comecamos a estabelecer metas e a dividir os processos por diversos segmentos, cada
segmento com suas metas, as pessoas que trabalhavam nessas unidades gerenciais, que
hoje se tornaram departamentos, passaram a ter mais claro para elas o que se esperava
como resultado do trabalho delas. E como subproduto disso, trouxe a possibilidade de
agregarmos a essas metas outras dimensfes que ainda ndo tinhamos, ou seja, como toda
empresa, nds sempre tivemos uma dimensédo de qualidade, uma dimenséo de atendimento.
Quando a gente fala de atendimento, estamos nos referindo a uma meta de producéo e a
uma meta de custo. Porém, nés ainda ndo tinhamos muito bem definido dimensées, por
exemplo, para seguranca, para 0 meio ambiente e suas respectivas implicagbes. Quando
noés comecamos a dividir o gerenciamento dessa forma, essas outras dimensdes ficaram
mais palpaveis para as pessoas também.

Aparece claramente aqui a questdo do controle exercido pelo
estabelecimento de metas para os individuos ou para grupos de individuos na

organizacdo, podendo a empresa, nesse caso, dar uma certa “liberdade” aos
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empregados para cumprirem suas tarefas (metas) da maneira que se julgarem mais
adequada. E o que Sennett (1999), muito apropriadamente, chamou de

“concentracdo sem centralizacao”.

3.3.8 Estratégias da Samarco para o Envolvimento/Comprometimento dos

Empregados

A Samarco cita varias estratégias para conseguir o envolvimento e o
comprometimento do seu pessoal para com 0sS programas que a empresa julga
necessarios ao chamam de “melhores praticas administrativas”.

Um gerente entrevistado citou as seguintes estratégias da empresa no
sentido de conseguir uma melhoria no nivel de participagdo e de comprometimento
do pessoal:

Programa Samarco de organizacdo da empresa, Programa SOL, programa de
certificacdo da ISO 9002, programa de qualificacdo técnica do nivel técnico administrativo e
operacional nas ferramentas da qualidade, programas de integracdo, de apadrinhamento, de
identificacdo de pessoas para participar do processo de recrutamento e selecado, diretrizes
pela qualidade, SIPAT, CIPA, programa portas abertas, (quando vocé traz a familia do
empregado para conhecer a Samarco), recentemente o programa de voluntariado (onde vocé
convida o seu empregado a fazer, defender e demonstrar o seu papel de cidadania como
voluntario em relagdo ao outro), ou seja, desenvolver algumas atividades como voluntarios,
campo de idéias, unificacdo do restaurante, unificagdo do transporte, abolicdo do ponto,
unificacdo do exame periddico, unificacdo de uniforme, participacdo no resultado, um fato
gue é muito relevante, que é comemorar todas as vitdrias da Samarco sem restricdo de nivel,
comemoracao da data de aniversario do empregado e da esposa do empregado.

A grande maioria dos entrevistados, principalmente gerentes e chefes de
departamentos, faz questdo de ressaltar esse item. “NO0s somos benchmark em
clima organizacional”. Porém, alguns empregados de niveis mais baixos tém

opinido diversa daquelas:

O pessoal faz confusdo. Em relagcdo ao clima, tem muita gente ali que se perder
aquele emprego ndo tem aonde trabalhar, ndo. Por exemplo, eu tenho um amigo que
trabalhava ajudando o pai l& em Anchieta, entdo, se ele perder aquele negécio 14, vai
trabalhar aonde? Outro cortava eucalipto. A Samarco tem um salario de R$700,00,
R$800,00, fora as outras coisas, puxa vida! Ta bom demais!!!
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Um empregado demitido, ao ser entrevistado, também relatou o seu ponto

de vista sobre a questao:

Esse negdcio de pesquisa, ndo s6 na Samarco, mas em qualquer lugar, € um
referencial para um objetivo, mas muitas vezes o resultado é decepcionante. As vezes ela é
direcionada, as vezes as pessoas sdo escolhidas... Quando eu estava na Samarco, nao sei
guantos por cento aprovou a empresa como um dos melhores ambientes para se trabalhar
no Brasil, ndo sei se foi 70 ou 75%, era um namero altissimo.

A empresa, ao longo do tempo, foi diminuindo a proporcao de trabalhadores do nivel
operacional, passando para empreiteiras e aumentando o nimero de chefes. Além disso, foi
substituindo homens e mulheres sindicalizadas, principalmente por mulheres mais novas,
melhor formadas e que mantinham distancia do sindicato. Existe esse problema da questédo
ideoldgica dentro das empresas. O chefe normalmente é ligado totalmente a empresa e ele
tem uma fung@o muito importante que é a de cumprir a obrigacdo dele e inclusive orientar o
trabalhador a estar do lado da empresa. E por isso que hoje ndo se deve fazer uma votagéo
por aclamacdo na empresa porque se o trabalhador votar contra as determinagbes da
empresa, no mesmo dia ele esta rua.

Dessa forma, o que pode ter acontecido é isso. Reduziu-se o numero de
trabalhadores do nivel operacional sindicalizados, mais conscientes, aumentou-se o nimero
de chefes ou, mesmo que tenha diminuido, ndo foi na mesma proporcdo, e colocou-se
trabalhadores mais comprometidos com a empresa e ndo com eles mesmos ou com O
sindicato. Além disso, como eu disse, muita reunido, muita pressao, muito “tapinha” nas
costas, muito “faz a cabeca”, muita conversa assim olho-no-olho colocando como se
empresa fosse a melhor do mundo. Hoje o trabalhador tem uma dificuldade muito grande de
arrumar emprego entéo, ele ndo quer e ndo pode perder o emprego. Mas isso ndo é s6 na
Samarco. O problema da pressédo psicoldgica, acontece na Vale, na CST, na Garoto e em
muitas empresas no Brasil e no mundo.

Se pegarmos o caso da CST como exemplo, que ja teve 9.000 trabalhadores e hoje
esta com 3.200, a situacé@o l& pode estar pior que na Samarco. Se vocé for l1a na CST e
perguntar ao trabalhador se ele esta satisfeito por trabalhar 14 ele pode responder duas
coisas: o lado da pressdo trabalhista e, gracas a Deus, pelo emprego que ele tem. E a
mesma coisa na Samarco.

N&o que na Samarco o ambiente fosse ruim para se trabalhar. N&o € porque eu sai
de 14, que estou aqui fora, vou criticar. Eu acredito até que ela é muito melhor do que muitas
empresas que tem por ai, mas esse numero de 70/75% parece ficticio. As perguntas sao
formuladas e dirigidas para atender o que a empresa quer. As vezes a pessoa tem que optar
entre o muito bom e o muito ruim, n&o tendo oportunidade de opinar e de colocar o seu ponto
de vista. N&o é como o caso dessa entrevista onde a pessoa tem a oportunidade de se
explicar. Outra coisa que pode acontecer é a empresa direcionar a pesquisa para as
pessoas que ela quer. Eu, por exemplo, nunca fui pesquisado.

Algumas pessoas que eu sabia que trabalhavam no departamento de pessoal,
recursos humanos, escritério, mesmo aquelas que ganhavam menos, eram totalmente
voltadas para a empresa. As mulheres também, é importante observar, se envolvem muito
pouco com o trabalhador, de uma maneira geral, elas se envolvem € com a chefia e, dessa
forma, com a empresa.

Eu ndo sei se isso funcionou também, mas nas épocas de pesquisas e de
campanhas salariais, a empresa muda a sua estratégia. Ela comeca a fazer muito aquela
estratégia da amizade. Levar o empregado para o lado dela com a Semana Interna de
Prevencdo de Acidentes (SIPAT) que acontece quase sempre perto da campanha salarial,
levar a familia do trabalhador para dentro da empresa, oferecer um lanche, almoco, brinde
para as criancas... O pai vé a crianc¢a feliz ai vem a pergunta: “O que vocé acha de trabalhar
na Samarco?” Essa é a melhor empresa do mundo! E Deus ajude que a pessoa fique la até
se aposentar.



104

Parte das informacdes dadas pelo operério demitido confirma totalmente o
ponto de vista de Dupas (1999) quando afirma que o percentual de trabalhadores
blue-collars, base de estruturacdo dos sindicatos, esta diminuindo no mundo todo,
ao mesmo tempo em que aumentam proporcionalmente os White-collars, mais
reticentes a se incorporarem a organizacdes de classe.

Outro ponto citado pela alta geréncia como importante meio de participacao
do pessoal e como tendo grande avanco apos as mudancas realizadas na empresa,
foi a questdo da seguranca e a reducgdo dos indices de acidentes.

Além de deixar claro que a questdo da seguranca €, na verdade, uma das
condi¢cdes para que a empresa consiga as certificacdes da ISO, um dos empregados
entrevistados, ao ser questionado sobre as formas pelas quais a empresa encoraja o

seu pessoal a participar com idéias, sugestdes, afirmou:

A forma que o pessoal tem de participar e de dar idéias é através dos Grupos de
seguranga GAS (Grupo Amigos da Seguranca). Esses grupos, se for comparar, sdo muito
mais eficientes do que o proprio pessoal da seguranca da Samarco. Eles atuam mais. Nas
paradas de usina, por exemplo, quando ha toda uma correria para o servigo sair logo, para
voltar a operagdo, fica, quanto muito, um técnico de seguranca da Samarco acompanhando o
servigo, isso quando fica, porque tem dia que ndo fica nem um. E gente pendurada, de
cabeca para baixo, e tal... e a firma pregando seguranca.

A seguranca |4 é responsabilidade do proprio empregado. Ela prega ali: seguranca
acima de tudo, o funcionario tem que estar com um adesivo no capacete “A seguranca
precede producdo”. A producdo pode esperar, se for pego sem o adesivo, é adverténcia na
hora, é punido. Os capacetes novos, quando vocé pega, o almoxarifado ja te d4 um adesivo.
Mas isso € no papel. Se chegar a um supervisor e disser: “Fulano, estamos com a producao
precéria la, esta perigoso, alguém pode se acidentar e tal, como é que é? Vamos parar a
producdo? "N&o, espera ai, calma, vamos ver, etc.”.

A reducdo de acidentes anunciada pela empresa é devido a atuacdo dos grupos
GAS, é uma pressdo muito grande. O pessoal tem que mostrar servico, tém metas. Tem
que fazer, no minimo, seis sugestfes ao més. Se fizer menos do que isso, o chefe do
departamento é cobrado, até chegar na pessoa. Tem que explicar.

Sobre as estratégias que a empresa utiliza para obtencdo do
comprometimento do pessoal, um empregado do nivel operacional entrevistado teve
opinido diversa da maioria dos gerentes, chefes de departamentos e de alguns

supervisores:

Mauri, a gente vai ao dia-a-dia do trabalho porque a gente é profissional e porque é o
emprego que a gente tem. Eu ndo tenho outro, se tivesse ja teria saido fora. Nas minhas
férias mesmo eu tentei arrumar outro, botei curriculo por ai. Estou esperando resposta mas
até o momento... Eu gostaria muito de estar trabalhando de uma forma diferente da que eu
estou trabalhando. E aquele trabalho monoétono que a gente sabe o que tem que fazer.
Chega e sabe o que tem que ser feito, mas n&do tem um supervisor que chega e fala: “vocé
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vai fazer isso, aquilo”. Os caras ndo sabem nem chegar para vocé e dizer: vocé esta assim,
eu quero que vocé faca isso, assim, assim...

Com relagcédo a nossa participacdo sobre as modificagdes dos processos de trabalho
em nosso setor, depende muito. Se for uma coisa que ndo tem muita importancia, chama la
s6 para dar uma satisfagdo, agora se for importante, vocé nédo fica nem sabendo.

Da entrevista realizada com um empregado demitido da empresa, apos

guinze anos de trabalho, observou-se sobre a questéo:

A empresa comecou a colocar na cabeca dos trabalhadores a idéia de parceria.
Parceria que até hoje eu ainda ndo consegui entender. Era parceria de trabalho, parceria
daqui, parceria dali... Esse era o discurso da empresa. Pode ser que hoje, alguém que tenha
uma mente melhor do que a minha, possa ter entendido.

De acordo com informagdes colhidas, a empresa valoriza o conhecimento de
seus empregados como principal meio de assegurar a qualidade de seus produtos e
servicos e de responder aos desafios de um mercado cada vez mais competitivo.
Por isso, investe em projetos, como o Programa de Complementacdo Educacional,
da Fundacao Brasileira de Ensino fubrae). Em quatro anos, 260 empregados
concluiram a 82 série por esse do Programa. Essa marca permitiu que a Samarco
chegasse ao ano 2000 com todos os empregados com o 1° grau completo.

Para quem pretende fazer o 2° grau, a empresa oferece oportunidades por
meio do Telecurso 2000, programa da Fundagao Roberto Marinho. Para cursos de
graduacdo e poés-graduacdo, sdo concedidas bolsas de estudos.
Treinamentos voltados para os processos da empresa e para a formacdo do
empregado sdo constantes. Em 1998, a Samarco atingiu 199.373 homens/hora de
treinamento. A maioria desses treinamentos € realizada internamente e utiliza
metodologia e conhecimentos dos proprios empregados. Programas de
desenvolvimento gerencial s&do realizados em parceria com entidades
especializadas.

A preocupacao da empresa com o treinamento e qualificacdo da sua mao-
de-obra confirma as idéias de Alban (1999) que, ao discorrer sobre o toyotismo,
afirma que uma das suas vertentes consiste no processo de multifuncionalizacdo de
sua mao-de-obra.

Um gerente da empresa afirmou:
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Nés temos uma maxima aqui na nossa geréncia que treinamento é a Unica saida.
Nés demos mais de 80 homem/hora de treinamento por ano para cada pessoa dessa
geréncia. Todo mundo é treinado e esse nimero esta aumentando ao longo do tempo. Ja
estamos no ponto de querer a qualidade. Teve uma hora em que a quantidade era
importante, mas hoje...E olha s6 como a coisa é interessante, a faixa etaria esta caindo [...]
essa turma mais nova tem computador em casa, assiste a Globo News em vez de assistir
Jornal Nacional, quer dizer, sdo pessoas que estdo exigindo mais, a turma que saiu da
Escola Técnica entrou aqui como operador hoje estd no quarto, quinto periodo de
Engenharia, de Administracdo, de Contabilidade, dentro da faculdade tendo aula com
pessoas que estdo extremamente atualizadas, que estdo passando para eles conceitos que
eles trazem para ca. Eu tenho um operador que é pés-graduado, outro dia um operador
chegou para mim e perguntou o que era job rotation. Eles trazem essas coisas das
universidades, das escolas, eles trazem necessidades que a gente tem que suprir aqui.

Em outra entrevista com um gerente, pbéde-se observar, também, a
preocupacao com o treinamento e com a formacdo dos empregados objetivando o

atingimento dos objetivos organizacionais:

Outra coisa que chamou muita atencdo, em 96, foi que nds desenvolvemos
internamente um curso de qualificacdo de qualidade total, ou seja, um curso em que vocé
fala de todas as ferramentas da qualidade no nivel técnico/administrativo/operacional. Todos
os empregados de nivel técnico/administrativo/operacional passaram por uma sabatina de
treinamento de 32 horas sobre as ferramentas da qualidade. Esse foi um outro ganho que a
gente teve. Todas as pessoas passaram falar a mesma linguagem. Por isso hoje, quando
vocé fala de analise de falha, todo mundo sabe o que vocé esta falando; quando vocé fala
das ferramentas da qualidade, todo mundo sabe o significado. Isso foi um outro ganho que
outras empresas também ndo tiveram. Todo o corpo gerencial da Samarco do nivel de
supervisdo até o nivel de diretoria fez o curso de formacgéo para gerentes da Qualidade Total
da Fundacdo Cristiano Otoni. Todo. Entdo, o cara j& vinha com uma consciéncia da
qualidade. Hoje, todo mundo conhece todas as ferramentas da qualidade na Samarco. Esse
curso para mim foi o melhor curso de nivel de qualificacdo dado até hoje na Samarco. Com
isso vocé fez uma revolugédo na consciéncia da gestdo. Quando vocé joga para baixo, para o
nivel operacional, o que vocé esta fazendo aqui em cima, vocé divide com ele, fica tudo
compartilhado, vocé fala a mesma linguagem.

Porém, vale repetir aqui trecho da entrevista realizada com um empregado
demitido da empresa, apds quinze anos de trabalho, que vé a questdao por um
angulo diferente e, ao que tudo indica, mais coerente com as idéias defendidas por

autores como Pochmann, Mattoso, Antunes, etc., citados no referencial teérico:

A empresa comegou a se preocupar com a questao da qualidade. Nesse sentido, os
trabalhadores passaram a fazer curso dentro da prépria empresa, muita reunido, muita
presséo psicolégica, a presenca de muito chefe na vida do trabalhador. Comecaram a mudar
os processos de trabalho que antes eram mais faceis. O trabalhador, na realidade, ndo pode
ser forcado a trabalhar, a executar as suas tarefas dentro de um determinado horério, numa
gquantidade “x”, ela comegou a fazer isso, comecou a exigir mais do cara.
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Conforme Mattoso (1995), citado no referencial tedrico, o que vem
acontecendo na Samarco €, na realidade, o preenchimento gradual das condi¢cdes
para a formacdo de um novo paradigma tecnolégico e de um novo padrédo produtivo
gue aponta, também, uma profunda transformacdo no mundo do trabalho. A acado
desses fatores, além do que o autor chama de ‘destruicdo criadora nos marcos de
uma modernizagdo conservadora”, caracterizariam a reestruturacdo mundial do
capitalismo a partir da década de 1980 com a emergéncia de uma Terceira

Revolugéo Industrial.

3.3.9 Emprego, Desemprego, Divisdo do Trabalho

Sobre essas questdes, também se podem observar posi¢cdes divergentes
entre a alta e média geréncia, supervisores, operadores, empregados, ex-
empregados da empresa.

Pode-se constatar com a pesquisa que, com as mudangas ocorridas na
empresa, vieram também as demissdes e uma mudanca de postura em frente ao
sindicato representativo da categoria. Falando sobre sua demissao, um operario

afirmou:

A minha demisséo foi uma coisa interessante. Eu sai de uma licenca médica para
operar uma hérnia. Para mim era muito trabalhoso. Quando eu estava la dentro era mais
facil, até porque nds tinhamos aquele plano de salde da empresa e, aqui fora, sairia caro,
entao eu aproveitei enquanto estava la.

Apés a cirurgia, eu fiquei afastado mais ou menos uns trés meses. O interessante é
que a empresa teve uma informacgdo errada sobre o dia do meu retorno, e achou que eu
voltaria uns dias antes do dia em que eu teria que voltar. Ai, a empresa pediu a seguranga
para que me retirassem do Onibus na propria portaria, pois ndo queriam que entrasse mais
la. Entdo, naquele dia, a seguranca entrou no Onibus em que eu normalmente utilizava
procurando por mim, s6 que a empresa ndo sabia que a minha licenga tinha sido prorrogada
até a outra semana. Aquilo, segundo informagdes que eu tenho, causou um constrangimento
muito grande, dentro do 6nibus e dentro da empresa.

Na outra semana, quando eu voltei, ndo tinha vigilante para me retirar do 6nibus.
Porém, quando eu estava no setor de trabalho, o supervisor me disse que o chefe do
departamento queria conversar comigo. Quando eu cheguei na sala dele, fui comunicado da
minha demiss&o.

Eu s6 ndo tomei um susto, porque eu ja sai de casa esperando por isso. Mas eu
esperava também, que a empresa pudesse, pelo menos, colocar as novas condi¢bes para
gue eu continuasse trabalhando, mesmo que pressionado a entrar no novo ritmo exigido por
ela. Afinal de contas, eu sempre fui considerado um bom empregado, cumpridor das minhas
obrigacdes.

Eu sempre fui da opinido que o trabalhador tem como obrigacdo vender o seu
trabalho com dignidade. Ele tem que vender! Se foi contratado para fazer um determinado
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trabalho, tem que cumprir o que foi combinado, mas com dignidade. Por outro lado, ele
também tem o direito de se manifestar e de lutar pelos seus direitos, e isso era o que a
empresa ndo queria. Segundo informacdes, hoje ela quer menos ainda.

J4 a alta geréncia, ao ser levada a falar sobre o assunto da demissao de
pessoal, coloca-se da seguinte forma:

...a Samarco tem como politica fazer um corte vegetativo ao longo do tempo nada
como sangria, acaba com um departamento p6e na rua e pronto. O nosso turnover é 0,03%,
baixissimo. Quem entra na Samarco ndo quer sair [...]. A tendéncia da empresa é fazer um
corte vegetativo mais ao longo do tempo, sem sangria, e ficar com o grupo mais qualificado,
com o salario mais compativel com o mercado e de acordo com os planos de metas e de
produtividade, podendo ter uma variabilidade de salario enorme em fung¢do do atingimento
dessas metas.

Essa tendéncia citada pela alta geréncia, contudo, nem sempre é confirmada
pelos empregados do nivel de supervisdo ou operacional. Um empregado

entrevistado, fora do ambiente da empresa, afirmou:

Estamos trabalhando cada vez mais [...]. Na época em que eu entrei sé entrou gente,
mas tem que lembrar que eu entrei na época em que estava entrando em operacdo a
segunda usina, ia praticamente dobrar o nimero de funcionarios se fosse colocar em termos.
Depois disso veio o plano de demissdo incentivada, muita gente foi embora, muita gente
aposentou, tem muita gente que esta indo embora agora, que estava aposentada e
continuava trabalhando e ndo esta entrando ninguém e a produg¢do continua a mesma.

Quando questionado sobre o significado das mudangas na empresa, um
entrevistado demitido, bastante emocionado, destacou:

Nesse processo, a empresa comecou a fazer mudangas: extinguiu setores, valorizou
aqueles que tinham mais estudo e descartou aqueles que tinham menos; desprezou e
desrespeitou pessoas mais velhas, mais simples e mais humildes. Essas pessoas passaram
a ser descartaveis na empresa. Isso mexeu muito comigo e mexeria com qualquer pessoa
que tivesse um pouco de dignidade e de senso humano. Eu nado falo por mim, ja que
consegui a minha aposentadoria antes que o Fernando Henrique me pegasse. Agora faco
filmagens e fotos de aniversérios e festas.

E muito complicado vocé ver uma pessoa de 60 anos, ser demitida sem nenhum
motivo para tal.

Eu me lembro muito bem que, ja nos anos 90, a Samarco contava com excelentes
empregados, grandes trabalhadores, mas tinham pessoas que trabalhavam muito mais.
Havia na empresa, um senhor muito simples, humilde e trabalhador. De repente, a Samarco
demitiu esse senhor, com 60 anos. A empresa nao consegue arranjar justificativa para a
demiss@o daquela pessoa, cuja Unica preocupacdo era trabalhar em prol da empresa. O
problema era que ele ndo tinha o segundo grau e talvez fosse trabalhador demais.

Passado um més da demissdo daquele senhor, a empresa, preocupada em arranjar
justificativas para a demissao, disse que os préprios trabalhadores ndo queriam trabalhar
com ele. Mas isso € mentira. Eu mesmo tive oportunidade de ouvir diversos colegas que
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negaram o fato. Porque, ndo sei se vocé sabe, mas o trabalhador ndo mente um para o
outro, é igual crianca, todos ficaram indignados com a demissdo daquele companheiro de
trabalho, todos eles. Esta certo que alguns servicos especializados ele poderia nao fazer,
mas nunca faltou e tenho certeza que, até hoje, ndo falta servico para ele na empresa.

Outra passagem muito triste e que me marcou muito, quando a gente sente aquela
transformacéo, foi quando a empresa demitiu os funcionarios do restaurante para colocar
empreiteiro, foi uma coisa triste. A maioria era composta por pessoas simples, que moravam
ali, na aldeia de ‘Méae-ba”, e a Samarco, de repente, acaba com aquele setor, me parece que
vinte e poucas pessoas foram demitidas. Aquilo feriu demais o brio do trabalhador, o
sentimento dos trabalhadores dentro da empresa. Sé a empresa é que ndo sentiu nada.
Para ela estava bom demais, estava mandando varios trabalhadores embora para colocar
empreiteira. Estava colocando a responsabilidade na méo dos outros, dando uma de Pilatos,
lavando as maos. Apesar de colocar varias pessoas na miséria, demitindo-as e colocando
outras pessoas, também na miséria, pagando um salario mais baixo ainda.

A terceirizagdo € uma questdo muito séria. Quando a empresa terceiriza um setor,
ela coloca duas pessoas na miséria: aquela que ela demitiu que, provavelmente, ndo vai
arranjar emprego, € uma outra que entra pela empreiteira ganhando um salario miseravel. E
hoje, ninguém quer assumir essa responsabilidade. Ninguém quer assumir a situagdo, nem
a empresa nem 0s governantes.

Pessoalmente, a grande mudanca ocorrida, é que fiquei mais humano depois de
passar por tudo isso.

A questdo do significado do trabalho citada por Braverman (1987), do
desemprego a da inseguranca no mercado de trabalho citada por Mattoso (1995)

aparece claramente no relato do empregado demitido:

A minha vida pessoal, profissional, aqui fora, continuou em outro ramo. Quando eu
sai de |4, dei entrada no INSS e continuei pagando, até quando chegou houve aquela
pressao do Fernando Henrique e tive que me aposentar. Mas continuei a tocar o barco,
trabalhando fazendo filmagens e fotos de festas de aniversario porque a minha
aposentadoria é insuficiente para pagar escola particular, tratamento dentario, manter casa e,
até um certo ponto, lazer que a gente tem direito também. Mas a vida teve uma mudanca, eu
passei a ter mais sentimento, a respeitar mais o ser humano mas aquele ideal da igualdade,
da justica, da cidadania, esse ai ndo morreu nao...

Com referéncia as diferentes visdes sobre o mesmo assunto, Sennett
(1999), citado no referencial teérico, afirma que esse novo capitalismo é um sistema
de poder muitas vezes ilegivel. Tal posicionamento coincide com o ponto de vista
de Kuhn (1998) que diz ser o que o homem vé dependente tanto daquilo que ele
olha como daquilo que a sua experiéncia visual-conceitual prévia o ensinou a ver.

Ja Pochmann (1999) declara que a instabilidade no mundo do trabalho, a
precarizacdo das condi¢cdes e das relagbes de trabalho e a permanéncia de
elevadas taxas de desemprego identificam a permanéncia de um processo de
reestruturacdo das forcas produtivas capitalistas, compartilhado pelas inovacdes

tecnologica e organizacional que imp&e transformacdes no padrdo de uso e
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remuneracao da forca de trabalho, tendendo-se, dessa forma, a se ampliar o grau de
heterogeneidade social.

As mudancas e as estratégias utilizadas pela Samarco nos remete a Marx.
Em seu livro “Manuscritos econémicos e filoséficos” (1964), o autor afirma que o
trabalhador ndo se encontra, de modo algum, na situacdo de vendedor livre em
relacdo ao patrdo, pois enquanto o empresario tem liberdade para empregar o
trabalho da forma como lhe convier, o operario vé-se obrigado a permuta-lo,
permanentemente, por comida. De acordo com o autor, o trabalho € vida e se a vida

nao for todos os dias trocada por alimento, rapidamente sofre danos e morre.

3.3.10 Relagdes com o Sindicato

Conforme a maioria dos autores citados no referencial teérico, as novas
circunstancias poés-automacéo flexivel, impactaram profundamente as relacdes
empregados X sindicatos.

Para Mattoso (1999), com o rompimento do compromisso social do pos-
guerra e a elevacdo da inseguranca em diversos niveis, como a inseguranca em
relacdo ao mercado de trabalho, ao emprego e a renda, houve também uma
inseguranca em relacdo a contratacdo. Essa inseguranca em relacdo a contratacao
pode ser considerada como uma tendéncia para a negociacdo e relacdes do
trabalho mais individualistas em contraposicdo as tendéncias anteriores, mais
coletivas e protecionistas. Essa tendéncia acaba por trazer também uma
inseguranca no que se refere a organizacdo dos trabalhadores, colocando sua
organizacdo na defensiva e enfraquecendo suas préticas reivindicatorias de conflito
e de negociacao e, de maneira geral, reduzindo os niveis de sindicalizacao.

Para Pochmann (1999), as medidas econdmicas implementadas desde a
década de 1970 buscaram, dentre outras coisas, focalizar o gasto social e restringir
a acdao sindical, considerada como entrave a generaliza¢éo do ideério neoliberal.

Sobre os niveis de sindicalizacdo na Samarco, cabe ressaltar que, de todas
as entrevistas realizadas, néo foi ouvido nenhum empregado que fosse sindicalizado

ou, talvez, que admitisse que fosse. Apenas um empregado, que foi entrevistado
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fora do ambiente de trabalho da empresa, afirmou que ndo era sindicalizado, mas

estava pensando em fazé-lo.

Sobre o assunto, um técnico de contribuicdo individual entrevistado

declarou:

Houve muita mudanga nas relagcdes com o sindicato. Quando eu entrei aqui, a gente
ja estava no Plano Cruzado... Dava muita dor de cabeca. Epoca de acordo coletivo, era
muito complicado, era alto-falante na porta. Chegava agosto aqui, falavam que era o0 més das
bruxas... Era cansativo, terrivel. Gastdvamos muita energia para fazer comunicagcdo com o0s
empregados. A gente vinha para c& quatro/cinco horas da manha e saia daqui nove horas da
noite. Fazia com a mesma turma trés conversagfes diferentes, pois ndo podia tirar todo
mundo da area ao mesmo tempo, e o sindicato vinha meia hora depois nhum caminhao e
desbancava tudo o que tinhamos dito.

A negociacdo da empresa era de 70% e o sindicato pedia 160% de reajuste. Até
chegar num denominador comum, eram muitas reunides. Hoje ndo, hoje a empresa tem pelo
sindicato um respeito muito grande e é reciproco. O préprio sindicato foi se reformulando
administrativamente. Ele ndo pdde ficar alheio a essas coisas na empresa. E, de certa
forma, ele foi acompanhando também. Hoje ele ja controla o custo, ja tem um gerenciamento
da rotina, ja valoriza mais o ser humano, e ficou mais facil o dialogo. A Samarco tem hoje um
relacionamento com o sindicato exemplar. O respeito € reciproco.

Um gerente, também entrevistado, afirmou, sobre o assunto:

A nossa relacdo mudou, sim. Noés tinhamos um sindicato que € base CUT e todo e
qualquer sindicato base CUT é aguerrido, tem uma filosofia da CUT que é muito forte e isso
foi mudado pela relacéo de confianca que criamos com eles também. Nao bastava criar uma
relacdo de confianga s6 com os empregados. Fizemos um convite ao sindicato. NOs
queremos ser uma empresa moderna, vamos conversar. N&o temos nenhum clima hostil
com o sindicato. E uma relacdo muito boa. Eles vém aqui na empresa, ndés vamos |4 no
sindicato. Sempre dizia, olha, o objetivo de vocés é o mesmo nosso, ou seja, o melhor para
0 empregado. Vocés tém limitagBes, ndés também temos. Vamos negociar. Além de ser o
melhor para o empregado, vocés tém as questBes politicas e eu também tenho, entdo,
vamos conversar e negociar. Vamos ter maturidade para ver o que da e o que ndo da para
fazer. Eu acho que esse foi um grande passo de evolugdo na constru¢cdo do processo de
gestdo da Samarco. E ter tranqlilidade para sentar com o representante de classe e ter uma
relacdo de confianca com eles. E fechar acordos que sejam satisfatérios ndo s para os
empregados mas também para eles, sindicalistas, e para nés, lideres empresariais.

Outro gerente entrevistado, de uma das mais importantes areas da

empresa, declarou sobre 0 mesmo assunto:

A relagdo com o sindicato vem melhorando ano a ano. Porque justamente essas
pessoas vém se tornando mais esclarecidas. Entdo, se vocé considerar o modelo bem
antigo de sindicato em que o cara tentava manobrar uma massa pouco esclarecida, essa
massa hoje estd muita mais esclarecida, entdo esta mais dificil manobrar. Mas também ndés
temos que considerar que o sindicalismo também evoluiu muito. Hoje em dia tém pessoas



dentro do sindicato que ndo estdo a fim de manobrar uma massa burra, eles estdo a fim de
realmente pegar uma massa esclarecida e dar para os caras, idéias reais do que esta
acontecendo. Apesar do que, ainda tém figuras bem primitivas nesses conceitos. Mas a
nossa relacdo com o sindicato vem melhorando, isso é nitido. N&o quer dizer que nos
estamos aprovando mais facilmente as nossas propostas ou ndo. Isso para mim ndo tem
nada a ver com relagdo com o sindicato. Vocé pode ter uma relacdo excelente com o
sindicato, mas, se vocé coloca uma proposta terrivel num acordo sindical, evidentemente nao
vai passar. Mas eu acho que as coisas estdo evoluindo para conversas em niveis mais altos.
E vocé vai levar isso para a usina porque 0s caras perguntam.

O Presidente do SINDIMETAL, sindicato representativo da categoria, ouvido
sobre o0 assunto, afirmou que as rela¢cdes com a empresa realmente evoluiram e se
mantiveram em bom nivel até o momento em que a Companhia Vale do Rio Doce
assumiu o controle acionario da Samarco e impds a sua marca.

O presidente confirmou as informacfes passadas por um empregado do

nivel operacional, ouvido fora do ambiente da empresa, que observou:

Na semana passada, teve a reunido falando que a Samarco sentou com o sindicato
para discutir a escala porque esta vencendo o prazo do acordo anterior. Ai o sindicato falou
gue ndo dava para discutir a escala. O sindicato queria discutir primeiro a participagdo nos
resultados e nos lucros (PRL) da turma. A Samarco falou que iria ser pago em abril, mas os
funcionarios acham que merecem mais e que a Samarco deve divulgar o quanto do lucro que
ela esta dividindo com os funcionarios e que deve divulgar, também, de onde que ela esta
tirando essas contas para que dé esse valor e nao pode dar mais. Por que ela ndo divulga?
Nao fala nada? E dai que tem que dividir e pronto. Ai a Samarco falou: “ndo, a nossa
proposta j4 estd dada, é tanto de PRL e acabou”. Entédo o sindicato falou: “entdo ndo vamos
discutir ndo”; a Samarco falou: “entdo esta bom, até logo e pronto”.

Ao que se sabe, a Samarco acha que a proposta ndo estd sendo aceita pela
resisténcia do pessoal da manutencdo que “ndo tem nada a perder’. Estdo para ser
demitidos em funcéo da terceiriza¢cdo anunciada.

Tentando minorar o problema, a Samarco chamou a mecéanica de novo para falar: “o
lance da terceirizacdo ndo esta legal porque o servi¢o da terceirizagdo para Samarco vai sair
bem mais caro do que se imaginava e a Samarco descartou a terceirizagdo”. Descartou,
mas ela estad abrindo proposta para varias empresas no ramo da terceirizacdo e esperando
as propostas e vao ver qual a mais viadvel, mas que a terceirizacéo vai ter, vai ter, s6 que, no
momento, espera um pouco.

O Presidente do sindicato confirmou as informagdes dadas pelo trabalhador
e acrescentou que a proposta da empresa foi levada a nova assembléia sendo
novamente reprovada pelos trabalhadores. O sindicato fez uma contraproposta que
a empresa novamente nao aceitou. Levada, contudo, a nova assembléia, a
contraproposta do sindicato foi aprovada.

Sobre a questdo da terceirizacao e quanto a entrada da Norpel na Samarco,

o Presidente informou que o sindicato é contra e que tem feito campanha para, caso



aconteca a terceirizagdo, ela seja feita ndo apenas com a entrada de uma Unica
empresa (Norpel, que é controlada da propria Vale), mas que seja dada
oportunidade a outras empresas de pequeno porte, considerando, inclusive, a

guestédo de uma melhor distribuigcéo de renda.

Sobre os indices de sindicalizacdo e sobre as pressfes que, de maneira
geral, a empresa faz sobre os trabalhadores para evitar o poder sindical, um

empregado entrevistado, demitido da empresa, afirmou:

Depois que a empresa comecou todo aquele processo de Qualidade Total,
padronizacgédo internacional e tal, ela chamava o empregado em uma sala particular e falava
que era para o empregado nao se envolver com o sindicato. Se possivel ndo se sindicalizar.
Teve varias denuncias sobre o fato porque o negdcio ficou muito descarado principalmente
depois que o Collor entrou na presidéncia. Mas o sindicato ndo conseguia provar a
existéncia da pressdo da empresa. O maximo que o sindicato conseguia era chamar algum
chefe e adverti-lo, mas ai ele ficava “bonzinho”. Eu soube que a empresa pressionava as
chefias para que pressionassem os trabalhadores a se desligarem do sindicato.

Por outro lado, um empregado do nivel técnico operacional explicou por que

ndo € sindicalizado, dando as seguintes informacdes:

Eu ndo sou sindicalizado porque o sindicato ndo consegue mostrar, incentivar a que o
funcionario seja sindicalizado. Por qué? Porque vocé s6 vé sindicato aqui na época de
acordo coletivo. Entdo, durante um ano, vocé tem contato com o sindicato durante quinze
dias, vamos dizer assim. O sindicato parece que parou no tempo, ele ndo conseguiu
acompanhar a evolucdo. N&o tras o funcionario para junto do sindicato para estar
participando, fazendo alguma melhoria aqui, tentar ajudar uma comunidade onde os
trabalhadores vivem, fazer uma capacitagdo para os funcionarios, vocé nao vé ele fazendo
nada, vocé sO o vé durante quinze dias no ano...

Eu acho que o sindicato deveria se envolver mais no dia-a-dia dos empregados de
forma a conhecer melhor a realidade de cada um. Como que o sindicato vai negociar com a
empresa questdes como plano de salde se ele ndo conhece a nossa realidade? Deveria ver
o empregado também fora da empresa e ndo sé durante a época de negociacdo de acordo
coletivo.

O Presidente do sindicato afirma que, nos ultimos meses, tem havido um
aumento no numero de sindicalizag&o, que, no caso da Samarco, é espontaneo. Na
sua percepcao, isso tem acontecido em funcdo da forma radical como a Companhia
Vale do Rio Doce vem conduzindo as negociacdes e em funcdo da presséao
insuportavel que vem exercendo sobre os trabalhadores. Os trabalhadores, por

outro lado, parecem perceber que “fazer o jogo da empresa” ndo tem sido a melhor



politica, pois, principalmente aqueles dos niveis mais baixos, vém perdendo seus
direitos arduamente conquistados, a cada dia que passa, mesmo aceitando todas as
condi¢des impostas pela empresa.

Os problemas enfrentados pelos sindicatos assim como as mudancgas nessa
relacdo aparecem em praticamente todas as entrevistas realizadas na empresa. Um
supervisor entrevistado, levado a comentar se era sindicalizado e sobre o que

pensava do sindicato, afirmou:

Sinceramente eu ndo vi ainda, no meu caso especifico, nenhuma vantagem,
nenhuma necessidade, da forma como o sindicato vinha trabalhando de muito tempo e hoje
como esta nao me agrada, nao.

Eu acho que o sindicato é importante mas o sindicato, principalmente aqui no Espirito
Santo, precisa trabalhar muito essa questéo de ter uma visdo mais aberta, com inovac¢fes
em relacao as relagdes de trabalho, porque as coisas mudaram muito e o sindicato néo
acompanhou essas mudancas, ndo. Eu nao acredito que acompanhou ndo. Estd muito
naquela visdo de garantir o emprego, de emprego, de emprego e a gente sabe que essa é
uma tendéncia... € de diminuir emprego, entdo tem que pensar numa coisa diferente em
novas alternativas para ajudar o trabalhador, ver a empregabilidade e a ‘trabalhabilidade”, ou
seja, tem que trabalhar a cabec¢a do trabalhador e mostrar a importancia desse trabalhador,
cada vez mais, se atualizar, porque ndo tem como hoje a empresa ficar garantindo o
emprego para todo mundo. Emprego é uma coisa incerta, vocé tem que estar pronto é para
0 mercado. Entdo, eu acho que o sindicato hoje peca muito nessa questdo e néo
acompanhou o ritmo de evolugdo das organizacdes. As organizagbes evoluiram e o
sindicato ficou |4 atras ainda, naquela visdo antiga de relagcdo de trabalho, por isso ndo me
atraiu muito, néo.

N&o é exatamente isso que diz um empregado demitido da empresa, logo no
inicio do processo de mudanca na empresa, e participe ativo, em uma determinada
época, do SINDIMETAL, sindicato da categoria:

Hoje, todo movimento sindical esta enfraquecido. Esta enfraquecido desde o projeto
do Collor. Isso ndo quer dizer que ele estd em processo de extingdo. Ele enfraqueceu pelo
préprio processo que o governo estabeleceu. Quando o Collor assumiu o governo, uma de
suas metas era acabar com todos os direitos trabalhistas. Ele deu muita forca e as empresas
se aproveitaram disso para fazer muita pressdao em cima do trabalhador. O trabalhador foi
perdendo o emprego e, automaticamente, o sindicato foi perdendo espaco. O sindicato sé
vive com a forgca do trabalhador, se isso ndo acontece, como parece ser 0 caso, ele
enfraquece.

A partir do momento em que o trabalhador comega a aceitar as pressdes da empresa,
ele comeca a renegar o sindicato, com a sua luta. Trocando em middos, € o proprio
trabalhador negando a si mesmo e assumindo a postura do patrdo, com medo do
desemprego. E dada uma opgao Unica ao trabalhador: a empresa ou o sindicato. Entdo ele
tem medo. Esse medo é muito grande e tem aumentado cada vez mais. E o interessante é
que ele ndo devia temer tanto porque, com todo esse medo, esta sendo a época em mais se
demite, com medo e tudo. Propostas os sindicatos apresentaram, os trabalhadores é que
nao quiseram assumir por causa dessa pressao e desse medo. Porém, eu acho que a luta
deve continuar. Enquanto houver pessoas dispostas, mesmo que ndo sejam muitas, a luta
deve continuar.



Os politicos também deveriam ser pressionados a criar uma lei que proibisse as
empresas que estdo obtendo lucro de demitir porque hoje elas demitem de todo o jeito. Elas
s6 pensam no lucro, o objetivo € um sé: lucro. E quando eu falo em lucro, eu quero dizer
grandes lucros. As empresas no Brasil querem lucrar é 20/30%, elas ndo querem lucrar igual
a muitas empresas em outros Paises, 4/5%. E o principal ponto que ela vai, logo de inicio, é
na demissdo. Ela automatiza o local, terceiriza, ai... onde trabalhavam cinco/dez
empregados, hoje so trabalha um, quando trabalha. Foi dessa forma que o sindicato perdeu
espaco.

O Presidente do sindicato concorda em parte com o demitido e afirma que o
sindicato, além da pressdo que normalmente faz sobre os politicos em defesa dos
trabalhadores, vem implementando a¢cbes no sentido de qualificar os trabalhadores
procurando manté-los atualizados para busca de oportunidades no mercado de
trabalho. Afirma, também, que, apesar de todos os reveses e dificuldades, a luta vai

continuar.

3.3.11 Produtividade

Na questdo do aumento da produtividade, vé-se aqui, mais uma vez, que as
estratégias da Samarco seguem o0 modelo descrito por Pochmann (1999), no
Quadro 1 do referencial tedrico. Os efeitos da atual estratégia de reestruturacéo
capitalista, de maneira geral, estdo ligados ao aumento da produtividade além da
reducdo do nivel de emprego direto e do aumento de subcontratacdes.

Da entrevista realizada com um técnico de contribuicdo individual, destacou-

se.

A terceirizacdo ocorreu de forma forte em 93, onde a gente pegou VAarios processos
gue nao faziam parte do nosso trabalho, nosso ganha péo, que é fabricar pelotas, entdo isso
tudo foi repensado. Restaurante, vigilancia, parte de divulgacédo do poder, algumas oficinas,
serviu para a empresa se conhecer melhor, ela foi importante porque o foco do nosso
negdcio € maior. E...eu achei que houve um certo exagero em algumas areas especificas em
gue, até hoje a gente paga um preco por isso, que foi a parte de manutencéo. Ela ficou
quase do tamanho do corpo que a gente tinha antes. Ela acabou por falir e trouxe alguns
transtornos pra nos ai. Depois dela, tivemos que redirecionar todo o nosso trabalho. Fora
isso, 0 que tinha que acontecer aconteceu mesmo. Foi bom para empresa respirar e de uma
certa forma ela ofereceu trabalho para muita gente aqui na comunidade que nao tinha
especializacdo para fazer parte do nosso quadro. Entdo, hoje estdo fazendo a limpeza nas
areas, manutenc¢des no meio-ambiente...gerando emprego para essas pessoas.



Ainda de acordo com Pochmann (1999), a busca incessante por maior
produtividade, maior competitividade e maior qualidade dos produtos acaba por
afetar significativamente os empregos que ainda permanecem ou que sdo criados.

Na verdade, a necessidade de ganhos, cada vez maiores, em produtividade
leva a novos programas de redimensionamento dos empregos nas empresas € a
novos Programas de Qualidade Total, Reengenharia, Downsizing, etc.

Nesse sentido, um operario entrevistado declarou:

Antigamente nds recebiamos um material melhor para se trabalhar, um material mais
estavel, facil de se trabalhar com ele. Hoje ndés recebemos um material que é mais
trabalhoso, vocé tem que estar usando outros tipos de produto para estar preparando esse
material, para dar condicfes de vocé transformar este material em pelotas. O material que
nés trabalhamos hoje € um material mais dificil de se trabalhar em relagéo a cinco/sete anos
atras.

Ha tempos atrads, nés tinhamos mais pessoas para trabalhar, hoje ndo. Hoje houve
muitas modificacdes na area, equipamentos mais sofisticados. Hoje vocé tem equipamento
gue te déa condi¢Bes de trabalhar com folga, menos pessoas. Todas as areas tém procurado
melhorar para que ndo venha a sobrecarregar tanto a gente.

A Samarco parece seguir as estratégias citadas pelos autores no referencial
tedrico para a obtencdo de um maior comprometimento do seu pessoal e,
consequentemente, uma maior produtividade. Uma entrevista realizada com um

chefe de departamento na Samarco retrata bem essa situacao:

A estratégia macro que a gente tem é o sistema de gestdo remunerado. De alguma
maneira, as pessoas que, no caso, estdo aqui do lado assistindo a apresentacdo da
proposta, elas vao ter a sua remuneragdo variavel no futuro vinculado aos resultados que a
gente tiver. E elas vao ter os seus salarios-base vinculados as habilidades que cada um
acumula. A grande ferramenta de colocar as pessoas responsaveis, participante daquilo que
ela recebe, é exatamente: vocé tem as habilidades “a”, “b” e “c”, entdo o seu salario € “X". Se
vocé tem as habilidades “a” e “b”, entdo o seu salério € Y. A &rea que vocé trabalha teve um
resultado X, entdo o seu salario varia “X”, a outra area teve um resultado “Y”, entdo a
remuneracdo € “Y”. NOs estamos procurando realmente trabalhar em cima de resultado,
competéncia e producdo de cada um. E claro que, para chegarmos em um nivel de
operacionalizar tudo isso teremos que superar mais algumas dificuldades, pois estamos
falando de muita gente, de questdes legais, de um monte de coisa, mas a curva ideal que a
gente procura é: produziu “a” recebe por “a”; produziu “b” recebe por b; sabe “a”, “b” e “¢”
recebe por “a”, “b” e “c”, sabe “a” e “b” recebe por “a” e “b”. Essa € a linha que a gente esta
buscando. E fora isso, nés buscamos compartilhar responsabilidades, mas dando espaco
para que as pessoas tenham autonomia naquilo que elas estdo fazendo e que possam,
também, apresentar os seus resultados.

Eu te mostrei, por exemplo, uma andlise de falha, a coisa mais normal que tem é um
supervisor sentar para fazer uma andlise de falha. Pergunta-se: ‘Quem € dono da execugéao
dessa atividade?’ Ndo como uma questdo punitiva, mas como comprometimento da pessoa,
para que ela responda, para que ela seja penalizada por aquilo que produz.



De acordo com Pochmann (1999), as estratégias neoliberais tém funcionado
relativamente bem no que diz respeito ao combate a inflacdo e aos ganhos de
produtividade nas empresas, porém, do lado social, os prejuizos tém sidos também
evidentes considerando a elevacédo do desemprego e da pobreza.

J& para Mattoso (1995), na maioria dos paises capitalistas avancados,
observou-se, na década de 80, o distanciamento entre a elevacdo do poder
aquisitivo dos assalariados e o0 avancgo da produtividade, com efetivo rompimento da
relacdo salario/produtividade, até recentemente vigente e condicdo indispensavel a
sustentacdo da demanda e ao funcionamento do padréo de industrializagdo norte-
americano.

A pesquisa realizada na Samarco confirma também as idéias defendidas por
Rifkin (1995) que, preocupando-se mais especificamente com o tema, afirma que a
premonicdo de um mundo sem trabalhadores esta tornando-se rapidamente uma
preocupacao publica nas nag6es industrializadas.

Para o autor, estamos perigosamente proximos a uma outra grande crise,
como a da década de 20, com a perda de milh6es de empregos e o declinio
vertiginoso do poder aquisitivo dos trabalhadores. Mesmo assim, até agora, nenhum
lider mundial parece querer considerar que estamos caminhando rumo a uma era
praticamente sem trabalhadores com consequéncias ainda imprevisiveis para a

civilizagdo humana.



4 CONCLUSAO

O capitalismo tem enfrentado grandes crises ao longo do tempo. O sistema
vem reagindo a essas crises com a reestruturacdo produtiva e a adocao de novas
tecnologias organizacionais. A primeira grande crise do capital, entre 1870 e 1896,
teve como reacdo, no campo organizacional, a adocao do taylorismo; a segunda
grande crise, de 1929 até praticamente o final da Segunda Grande Guerra, teve
como reacdo a adocdo do taylorismo/fordismo. No periodo que vai do final da
Segunda Grande Guerra até os anos 60-70, o sistema viveu o0 que ficou conhecido
como os “anos dourados do capitalismo”.

A reacgdo do capitalismo a mais uma crise iniciada nos anos 60-70, com a
globalizacdo econdmica, o advento do neoliberalismo, a mudanca tecnoldgica de
uma base eletromecanica para uma base eletroeletrbnica e, com uma forte
reestruturacdo produtiva nas organizacdes, seguindo o modelo japonés, tém
provocado transformacdes radicais no mundo do trabalho.

A reestruturacdo produtiva como consequéncia da adocdo de novas
tecnologias organizacionais, pela Samarco, impactou o trabalho no que se refere a
sua divisdo, sua “precarizacdo”, ao emprego e ao desemprego, a qualificacédo e a
desqualificagcéo, ao seu significado e as relagdes entre a empresa e o sindicato.

Seguindo uma tendéncia mundial, desde 1994, a Samarco € certificada na
norma ISO 9002 pela Det Norske Veritas (DNV), em todas as etapas de seu
processo produtivo, que inclui as atividades de mineragéao, concentragao, transporte,
pelotizacdo e embarque de seus produtos no porto. O certificado evidencia a
implementacdo de um Sistema da Qualidade estruturado para garantir a qualidade
da producédo, promover a estabilidade e a melhoria continua dos processos da
empresa.

Com a obtencéao do certificado ISO 14001, expedido pela Det Norske Veritas
(DNV), em outubro de 1998, a Samarco conquistou a posi¢cao de primeira produtora
de minério de ferro do mundo a obter a ISO 14001 para todas as etapas do seu
processo produtivo.

De acordo com a documentagcdo pesquisada, confirmada pelas entrevistas

realizadas com a alta administragdo, a companhia gerencia suas atividades de forma



descentralizada, com foco orientado para a Gestdo pela Qualidade. Vérios
subsistemas integrados sustentam a administracdo da companhia: Sistema de
Gestdo pela Qualidade, Sistema de Gestdo Ambiental, Sistema de Gestdo da
Segurancga, Gestao Integrada de Recursos Humanos, entre outros. Em 1999, a
empresa consolidou o gerenciamento da rotina bem como os sistemas 1SO
9002/14001 e se prepara para a conquista do Occupational Health and Safety
Assessment Series (OHSAS) 18001 no ano 2000.

A Samarco acredita que a “garantia da qualidade” de seus produtos e
servicos é decorrente de pessoal motivado e participativo. As acdes na Samarco
devem ser orientadas para a gestdao participativa e descentralizada, com
desenvolvimento, valorizacdo e seguranca das pessoas, além do conhecimento
tecnologico. As acbes na Samarco devem ser orientadas para a permanente
capacitacdo do empregado, desenvolvimento da organizacdo e adequacdo dos
processos e das instalacdes.

As novas tecnologias organizacionais adotadas pela empresa impactaram o
trabalho, principalmente, no que se refere ao trabalho em equipe, polivaléncia, carga
e ritmo, papéis gerenciais, processo de tomada de decisao, relacionamento chefe x
subordinado, sistemas de avaliacdo de desempenho e conflitos.

As estratégias adotadas pela organizagdo para obtencdo do envolvimento e
comprometimento dos empregados e as percepcdes sobre a participacdo no
processo, da alta administracdo e da média geréncia, na maioria das vezes, diferem
da percepcao dos supervisores e dos empregados de execucdo. Enquanto a alta e
média geréncia percebem as mudancas de uma forma extremamente otimista e até
euforica, os trabalhadores dos niveis mais baixos repetem o discurso reinante na
empresa, mas, mesmo que involuntariamente, deixam escapar as tensdes
decorrentes das pressdes a que sdo submetidos no dia-a-dia organizacional.
Aqueles empregados entrevistados fora do ambiente da empresa, ex-empregados
ou aqueles mais politizados conseguem ver e retratar com clareza a verdadeira face
do sistema, inclusive, relacionando a situagdo na Samarco com outras organizacoes.

Com base na pesquisa realizada e nas idéias defendidas pela maioria dos
autores citados no referencial teérico, pode-se afirmar que as mudancas promovidas

pela Samarco realmente tém possibilitado um grande ganho para a empresa,



principalmente no que se refere ao aumento da produtividade. Contudo, os ganhos
conseguidos pela empresa e pela maioria das organizagbes que adotam sistemas
semelhantes ndo estdo sendo devidamente distribuidos. Os custos sociais
decorrentes de tais estratégias superam em muito os ganhos econdmicos e
financeiros.

O que se objetivou foi a realizacdo de um estudo de caso, de carater
descritivo, tentando compreender o fendmeno como um todo, ressalvando-se,
contudo, as limitagcdes do ponto de vista de generaliza¢cdes que esse tipo de estudo
POSSUI.

Em artigo publicado no jornal Folha de Sao Paulo, no dia 23 de janeiro de
2000, Ariano Suassuna afirma que, tendo uma viséo pessimista do homem, pessoas
como Maquiavel, Churchill e Roberto Campos acham que o melhor é encarar e
aceitar tranquilamente as desigualdades e conquistar o poder para usufruir suas
vantagens, sem remorso ou qualquer consideracdo que leve em conta o sonho de
justica. Ao contrdrio das pessoas citadas por Suassuna, 0 que se buscou neste
trabalho foi encarar, sim, as desigualdades, mas ndo aceita-las tranquilamente;
analisar as questdes do poder, refletir sobre elas sim, mas para levar em conta o

sonho de justica.



ROTEIRO DE ENTREVISTAS SEMI-ESTRUTURADAS

ROTEIRO DE ENTREVISTAS

5. ANEXO

No: DATA:

/

DADQOS PESSOAIS

Nome

Idade

Local de Nascimento

Estado Civil

N° de Filhos

Formacéo

DADOS PROFISSIONAIS

Tempo na Organizacao

Cargo

Tempo no Cargo

N° de Subordinados

Faixa Salarial em R$

Assinale com um X

Até 1.000

De 1.001 a 3.000

De 3.001 a 5.000

De 5.001 a 7.000

De 7.001 a 10.000

Mais de 10.000

Alta e Média Geréncias:

I. Mudancas:

1. Tecnologias organizacionais adotadas.
2. No processo de trabalho (trabalho em equipe, polivaléncia, rodizio, carga de

trabalho, ritmo, etc).
. Papéis gerenciais.

. Processo de tomada de decisao.

. Sistema de avaliagéo de desempenho.

. Conflitos.

Il. Participacéao:

1. Estratégias para envolvimento e participacdo dos empregados.

3
4
5. Relacionamento Chefe x Subordinado.
6
7

2. Percepcéo sobre a participacdo no Processo:

a) da alta administracéo;
b) da média geréncia;
c) dos supervisores;



d)
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dos empregados de execucao.

. Nivel e forma de participacdo dos empregados

. Canais de participacao

. Em que medida ha um envolvimento dos empregados?

. Como chegam até a geréncia as queixas, reivindicacdes e descontentamentos

dos empregados?

. Visdo da figura do cliente interno. Os empregados tém recebido bem essa

inovagao?

. Balanco geral das inovacdes (da implantacao até agora, ganhou ou perdeu folego;

fatores que tém facilitado/dificultado; avancos/retrocessos). Qual a avaliacéo
geral?

. Outros pontos que vocé gostaria de acrescentar:

investimento em treinamento, aprimoramento e desenvolvimento profissional;
aumento da produtividade;

reducédo de acidentes;

tur-over;

relagdes com o sindicato.

Supervisao e Operéarios:

l. Visdo Geral das Inovacgdes:

1.
2.

3.
4.

Tecnologias organizacionais adotadas.

Como vocé percebe as inovagdes organizacionais implantadas na empresa? O
gue significa para vocé? Fale um pouco sobre o assunto.

Descreva sua experiéncia no processo.

Na sua opinido, que métodos (estratégias) estdo sendo utilizadas para envolver
0s empregados no programa?

. Processo de Trabalho:
. Houve mudancas na forma como vocé realiza o seu trabalho, apds a implantacao

das inovacdes (ritmo, intensidade, método, trabalho em equipe, etc.)? Fale um
pouco sobre isso. O que mudou na sua forma de trabalhar?

. No seu trabalho, vocé utiliza as novas ferramentas instituidas pelas inovacdes

(por exemplo, GQT: MASP, analise de falhas, gerenciamento pelas diretrizes e
outros instrumentos de controle)? Fale um pouco a respeito.

. Como estéao ou foram feitas as modificacdes dos processos de trabalho em seu

setor? vocé participa ou participou? Como?

. Vocé acredita estar usando todo o seu conhecimento e potencial no desempenho

de suas tarefas?

Envolvimento e Participacao:

De que maneira os objetivos e metas do Setor sdo habitualmente colocados para
vOoCcé?

De que maneira o seu trabalho é avaliado? Vocé se sente cobrado(a) pelo
alcance de metas?

Como vocé percebe o envolvimento e a participacdo dos empregados nos
programas?

Vocé é solicitado a dar idéias nos assuntos relativos ao seu trabalho?
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5. Vocé sente que as pessoas sao encorajadas a contribuir com idéias e sugestdes
no seu ambiente de trabalho?

6. Vocé sente que as idéias e sugestbes sao respeitadas (ou aceitas) pelo seu
chefe?

7. Em que medida vocé é envolvido nas decisdes relativas a seu trabalho?

8. Ha estimulos a participacao nas decisdes que afetam o Setor? De que forma?

9. Vocé é consultado sobre as mudancas que afetam o seu trabalho?

10.Até que ponto o chefe (ou supervisor) procura, na solugdo de problemas de
trabalho, colher as idéias e opinibes de subordinados e usa-las
construtivamente?

11.Suas contribuicdes sdo reconhecidas? Seu trabalho é
forma?

12.Em que medida vocé se utiliza dos canais de expressao colocados pela empresa
para expor suas reivindicagdes, suas queixas, seus problemas?

13.De que outros meios vocé se utiliza para se fazer ouvido (seu chefe imediato,
CIPA, Sindicato, Area de RH, Associac¢&o Social, etc.)?

14.E sindicalizado? Por qué? O que pensa do sindicato?

15.A organizacéo propicia condi¢coes para 0 seu aprimoramento e desenvolvimento
profissional?

16.Quais sdo os seus projetos de vida?

reconhecido? De que

IV. Relagdes Interpessoais e Intergrupais:

1. Questdes relacionadas com as relagdes:

a) chefe x subordinado;

b) entre os pares;

C) cooperacao;

d) sobre as mudancas nas politicas e praticas de gestdo da forca de trabalho.

V. Concluséo:
1. Avaliacdo geral das mudancas.
2. Outros pontos que gostaria de acrescentar.
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