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INTRODUCAO

Nada é permanente exceto a mudanga

Heraclito

A Unica certeza sobre o futuro ¢ que ele vai ser muito diferente do que ¢ hoje.
Vivemos a transitoriedade da mudanga, ¢ esta acontece de forma cada vez mais acelerada.

Pensar o tema desta pesquisa possibilitou-me refletir sobre o momento atual, e o
presente traz as marcas do nosso passado e, como ndo poderia deixar de ser, a escolha do
tema deste estudo reflete a minha histéria como trabalhador formal. Ela comeca em 1975
quando entrei para o quadro de funcionarios da EMBRATEL (Empresa Brasileira de
Telecomunicagdes). O setor de telecomunicagdes no Brasil passava por um momento de
grande expansdo, considerado estratégico para o processo de modernizagdo e integracao
do pais durante o regime militar. Para os trabalhadores, significava status, estabilidade e
um bom salario. Neste momento iniciava um processo de escolhas: tive que escolher entre
continuar a Faculdade de Psicologia, cujo horario das aulas comecava a se confrontar com
o trabalho e a empresa . Nao tive duvida, abandonei a faculdade (infelizmente), pois
naquele momento tinha iniciado uma boa profissdo e a possibilidade de evolugdo dentro
da empresa, acreditava eu, dependeria apenas de minha dedicagao e esfor¢o. Apds 13 anos
em que as expectativas iniciais se concretizavam naturalmente, comecei a sentir os efeitos
de mudancas no meu mundo de trabalho que a partir deste momento se mostrariam
irreversiveis e cada vez mais profundas. Entrei na empresa no setor de telex, e com esforco
e dedicagdo, consegui alcancar os meus objetivos. Obtinha o reconhecimento da empresa
e dos meus colegas, havia chegado a condi¢do de instrutor, escolhido entre centenas de
trabalhadores para integrar o departamento de treinamento da empresa, contribuindo para o
aperfeicoamento de boa parte dos funcionarios e adquirindo o respeito principalmente dos
colegas de trabalho das regides Centro-Oeste, Norte € Nordeste. No meu setor de trabalho
havia assumido a coordenacdo da equipe técnica e nomeado substituto eventual da chefia

do setor.



As mudangas no cenario politico e economico no final da década de 80 comegam a
colocar em cheque o modelo de empresa estatal, e o status de trabalhar para o governo
comegca a adquirir uma valoragdo negativa na sociedade. O primeiro grande impacto esta
relacionado ao  desenvolvimento tecnolégico que colocava no mercado produtos que
mudariam completamente as nossas profissdes: primeiro, os equipamentos de telex
eletromecanicos comegaram a conviver com equipamentos eletronicos e o desenvolvimento
da eletronica digital rapidamente transformou os meios de comunicagdes . Em muito
pouco tempo toda experiéncia acumulada ndo servia mais € a empresa repassa para a
iniciativa privada os servicos de manuten¢do, antecipando o que eu ndo queria enxergar.
Desativa o setor de telex, realocando os trabalhadores em outras areas onde iniciavamos
como aprendizes. Neste momento nao entendia as dimensdes das transformagdes que
estavam apenas iniciando, ndo podia de uma hora para outra abrir mao de toda uma cultura
técnica, para mim muito cara. Por isso nao tive duvida em deixar a empresa em 1991 e
aproveitar a minha experiéncia na iniciativa privada. Em 2 anos as minhas expectativas
otimistas se transformaram em desilusdo, a popularizacdo dos aparelhos de fax, a
ampliacdo das redes de computadores e inicio da expansdo da Internet, mostrou
rapidamente que uma nova realidade estava posta, as expectativas iniciais ndo foram
confirmadas e rapidamente foi diminuindo a demanda para os servigos que minha empresa
oferecia e, antes que as coisas ficassem piores, consegui aproveitar o ultimo concurso
publico para o setor de telecomunicagdes em 1993.

Voltei a trabalhar, agora na TELEMIG, onde fiquei at¢ 2001, quando novos
modelos de gestdao de pessoal foi introduzido na empresa, como o processo de terceirizagao,
onde os trabalhadores mais velhos e com maior saldrio nao se enquadravam nos novos
padroes de maximizacao dos lucros e foram demitidos . Completava assim um processo
de perda de minha identidade profissional, pois apenas uma pequena porcentagem de
demitidos consegue retornar ao mesmo mercado de trabalho e, mesmo assim, a maioria em
condigdes mais precarias, onde a preferéncia € reservada para os trabalhadores mais jovens

Participamos desta sociedade como sapateiros, pintores, escultores , professores,
estudantes, pedreiros, engenheiros, donas de casa ou do lar, banqueiros, industridrios
ferramenteiros, metalargicos, ou seja, como trabalhadores e a nossa identidade social ¢ em

grande medida dada pela nossa profissdo. Quando temos que preencher as fichas de



cadastro ao efetuarmos uma compra, abrir conta bancdria, participar de alguma
organizacdo social, além dos numeros de identificacdo e enderego, somos solicitados a
informar a nossa profissdo, definindo parte importante da nossa identidade. A falta de
emprego e as transformagdes que véem ocorrendo no mundo do trabalho ndo sdo apenas
problemas individuais, dizem respeito a toda sociedade.

Assim, a definicdo sobre o tema recaiu sobre as questdes do trabalho e mais
especificamente os trabalhadores. Quais sdo as visdes registradas pelos trabalhadores sobre
as transformacdes ocorridas no seu universo de trabalho, quais sdo as mudancas que
enfrentam no seu dia a dia, quais sdo as possibilidades de resistir ou se adaptar a estas
mudancas sdo questdes para as quais procurarei respostas, estabelecendo um didlogo com
as falas de trabalhadores da TELEMIG/TELEMAR sobre o seu cotidiano

Olhar os processos de enfrentamento implementados pela reestruturagao produtiva e
refletir sobre eles pode representar uma contribuicdo importante aos trabalhadores, para
evitar cair no vazio indicado por Viviane Forrester :“participamos de uma nova era, sem
conseguir observa-la”'. Apontar apenas as falhas, a critica facil, baseada em modelos
prontos que enquadram a memoria, ndo ¢ o meu proposito. Concordo com Mattos que “O
fazer-se da classe e de sua ag¢do organizada ¢ muito mais complexo e contraditério que
qualquer padrao idealizado™. A passividade, ou a agdo desorganizada, também nao sdo
determinados por uma causa unica. Estdo contidos em um universo amplo de
agenciamentos, que geralmente ultrapassam o espago, o tempo e¢ o foco que recortamos
para nossas pesquisas.

E Fontana que nos chama a atencao para o sentido da historia:

Temos de elaborar uma visdo da historia que nos ajude a entender que cada
momento do passado ndo contém apenas a semente de um futuro pré-determinado
e inescapavel, mas sim a de toda uma diversidade de futuros possiveis, um dos
quais pode acabar convertendo-se em dominante, por razées complexas, sem que
isso signiflque que é o melhor, nem por outra parte que os outros estejam
totalmente descartados’

A todo momento, somos obrigados a tomar decisdes e escolher caminhos dentre as

varias opgoes que se oferecem. A incerteza do futuro ndo nos exime da responsabilidade

' _FORRESTER, Viviane. O Horror Econémico. Sdo Paulo, Ed. Unesp, 1999, p 8.
2 MATTOS, Marcelo Badard. Novos e Velhos Sindicalismos.Rio de Janeiro , Vicio de Leitura, 1998, p 81.
3 FONTANA, Josep. Historia: Andlise do Passado e Projeto Social. Bauru, Edusc, 1998, p 275



sobre as conseqiiéncias de nossas escolhas. Considero portanto que a critica e a reflexao
constante sobre as nossas experiéncias passadas e presentes, mesmo que de forma parcial,
¢ um instrumento necessario para nortear as acdes frente ao continuo enfrentamento que a
todo instante desafia a nossa capacidade de propor melhores caminhos e de efetuar
escolhas.

A organizacdo dos trabalhadores foi retratada pelos intelectuais primeiro como
conseqiiéncia de fatores externos, politicos e econdmicos: o trabalhismo, o populismo e
comunismo, como reflexo da economia agraria, da industrializacao incipiente, ou acelerada
nas décadas de 50 e 60. Na visdo de alguns escritores, os trabalhadores precisavam de uma
direcdo ou principalmente de um partido politico, o que refletia uma disputa ideoldgica
entre comunistas X anarquistas. Os movimentos dos trabalhadores, anteriores a fundacao
do Partido Comunista, s3o considerados apenas como “uma explosido repentina fruto de
convergéncia de vérios fatores entre os quais a carestia” Com o trabalho de Weffort °, o
trabalhador adquire o status de sujeito historico auténomo, que a partir do seu local de
trabalho (a fabrica), e de uma organizacao de base, independente de uma cupula sindical, ¢
capaz de propor politicas de intervencao . No final da década de 70 e inicio de 80, com as
greves dos metalurgicos do ABC, os trabalhadores tém o seu status elevado para condigdo
de praticamente herdis, capazes de protagonizar o ‘“acontecimento politico mais
importante do primeiro semestre”®

A década de 80, espelhando o crescimento do movimento dos trabalhadores a
historiografia intensifica e, diversificando sua producdo, elege os trabalhadores, em
especial os metalirgicos do ABC, como um dos principais objetos de suas pesquisas.’
Produgdo que perde o félego novamente em sintonia com enfraquecimento o movimento
dos trabalhadores, onde o que era o novo se mostra velho, e a revolucdo ¢ agora apenas
uma reforma, ndo héa mais herois. Mas ndo ¢ apenas o movimento dos trabalhadores que

vai ser criticado, a propria historiografia passa por intenso debate. O questionamento dos

* RODRIGUES. Leéncio Martins. Comflito Social e Sindicalismo no Brasil. Sio Paulo: Difusido Européia do
Livro, 1966, p 147

> WEFFORT, Francisco. Participagio e conflito industrial: Contagem e Osasco 1968. Sio Paulo:
CEBRAP,1972.

® MUNAKATA, Kazumi. O lugar do movimento Operdrio.In: Movimentos Sociais. Araraquara, ANPH-
UNESP, 1980 p 61

’ Entre muitos trabalhos cito: MARONI, Annéris 4 estratégia da Recusa. Analise das greves de maio/78 Sdo
Paulo: Brasiliense 1982.



modelos de referéncia tedrico-metodoldgicos, juntamente com a ampliacdo do niimero de
historiadores, possibilita um aumento expressivo das formas de abordagens das questdes
colocadas para o historiador

Se as liderancas dos movimentos de massa perdem for¢a e ndo despertam mais a
mesma atencdo da academia, temos por outro lado a abertura de novas possibilidades,
onde os trabalhadores podem agora serem olhados como sujeitos mais complexos e
outros aspectos do seu fazer-se cotidiano vira foco de muitos trabalhos, para além dos
movimentos politicos organizados, ou como individuos engajados participantes da elite
dos movimentos, mas também como excluidos, despolitizados, desqualificados ou
acomodados. Passam a serem vistos em outros lugares além da fabrica, também nos
bairros, nas ruas, na igreja nos seus rituais. Para além dos centros urbanos
industrializados, na periferia destes centros e no interior, compondo um quadro
diversificado, mais amplo para os historiadores. Estas novas perspectivas de analises
historicas permitem a inclusdo do individuo comum nas discussdes da academia. Este ¢
percebido agora como sujeito cuja agdo afeta a organizacdo social em que vive, possuidor
de capacidade de interpretar a realidade de maneira propria, construindo representagdes a
partir das quais orienta o seu agir e influencia os seus parceiros, muitas vezes de forma
conflitante com a ideologia hegemonica ou com os movimentos dos proprios trabalhadores,
permitindo uma visdo mais ampla da realidade historico-social. Assim, o cotidiano das
pessoas comuns, as suas condi¢des de existéncia didria, a sua subjetividade complexa em
lugares multiplos, constituem-se em objetos de investigagdo da histdria.

Este monografia investiga as mudancas no mundo do trabalho na perspectiva dos
trabalhadores comuns (técnicos em telecomunicagdes) que dificilmente tém a oportunidade
de registrar a sua visdo dos acontecimentos, apesar de se constituirem na grande maioria da
populagdo. O primeiro problema que encontramos ¢ que tivemos que produzir as fontes, ou
melhor, cristalizar no papel, fontes vivas e mutuantes com as quais estabelecemos nosso
diglogo, tarefa para qual tentarei seguir os passos indicados por Portelli® em suas reflexdes

sobre a historia oral, sem implicar em uma escolha definitiva, na perspectiva de que o

8 PORTELLLI Alessaandro. As fronteriras da memoria, o massacre das fossas ardeatinas, mitos, rituais e
simbolos. Histdria e Perspectivas, Uberlandia: EDUFU, (25 e 26),pp. 9-26, jul/dez 2001/jan/jul 2002
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referencial tedrico ndo deve se constituir em uma camisa de forga, mas instrumento
adequado para pensar as questoes que vao surgindo durante a pesquisa.

A proximidade excessiva com o tema de estudo pode representar um problema, a
dificuldade de um afastamento necessario para que a pesquisa nao se torne apenas uma
versao pessoal dos acontecimentos ou mesmo uma apologia. Mas por outro lado representa
também a oportunidade de enfrentar este problema na pratica, enriquecendo os meus
primeiros passos de aprendiz de historiador, transformando assim o problema em
motivagdo. A proximidade cultural e temporal com o objeto de pesquisa pode ser
enriquecedora:

O historiador do tempo presente ¢ contempordneo de seu objeto e portanto
partilha com aqueles cuja historia ele narra as mesmas categorias essenciais, as
mesmas referéncias fundamentais. Ele é pois o unico que pode superar a
descontinuidade fundamental que costuma existir entre o aparato intelectual,
afetivo e psiquico do historiador homens e mulheres cujas historias ele escreve’

O conhecimento da cultura especifica, na qual esta inserido o objeto de pesquisa,
possibilita ao historiador uma maior sensibilidade para perceber mudancas sutis e
interpretar codigos especificos, que passariam despercebidos ou demandaria um tempo
maior de trabalho para um pesquisador que se aproxima pela primeira vez do seu objeto de
estudo. Acredito entdo que a proximidade do pesquisador com seu objeto favorece a
construcdo de um trabalho com uma maior riqueza de detalhes e uma reflexdo mais
sedimentada.

O trabalho de Telma Bessa Sales ainda mantendo o foco sobre a industria
automobilistica, constitui-se em um grande exemplo das possibilidades de ler a histéria
pela fala dos proprios trabalhadores. “Ao enfatizar dimensdes subjetivas e culturais do
trabalhador em suas vivéncias, o que se tornara fio-condutor ¢ a propria experiéncia, as
representagdes que os trabalhadores fazem do vivido™'’.

Saindo do setor automobilistico, porém mantendo a perspectiva dos trabalhadores,

Tanni Sousa Borges Melo'!, em seu trabalho monografico sobre os trabalhadores do Grupo

’ CHARTIER,Roger. 4 Visdo do historiador Modernista. In: Usos e Abusos da Historia Horal. Rio de
Janeiro: Ed F.G.V. 1998, p. 215-218, p 216

' SALES, Telma Bessa. Trabalho e Reestruturacdo Produtiva: O caso da Volkswagem em Sdo Bernado do
Campo/SP. Sdo Paulo: Ed Annablume/Fapesp, 2002, p 23

""" MELO, Ianni Sousa Borges. A Nova Ordem do Trabalho: Um Estudo de Caso Sobre o Grupo Martins.
Monografia apresentada ao Curso de Historia da U.F.U . Uberlandia, 2002
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Martins, demonstra as possibilidades desta abordagem para a area de servigos. Amplia o
olhar para além dos limites da industria. Em seu trabalho, Melo nos proporciona uma
excelente visdo de como sdo implementados os programas de motivagdo dentro desta
empresa, quais sao as estratégias utilizadas para defender os valores do capital. Programas
tradicionais como 5 S, ou mesmo o mais recente como Type Talk, sdo reinterpretados no
sentido Unico de retirar todo proveito para a empresa. Assim, as novas versdes formuladas
pelo setor RH ndo contemplam as necessidades dos trabalhadores e provoca um
esgotamento precoce das potencialidades de tais programas, sendo ai substituidos por novas
praticas. Inicia-se um novo ciclo de promessas que, para os trabalhadores, mais uma vez
nao serdo cumpridas. Mantém-se entdo o mesmo objetivo: atender as demandas da
empresa.

Melo destaca ainda a condigdo dos trabalhadores: sdo submetidos a um intenso
processo de informagdo, geradas pelos programas de qualidade e acabam sucumbindo a
ideologia da empresa. Estdo a0 mesmo tempo expostos a uma constante precarizagdo de
suas condicdes de trabalho e sob ameacga de perda da condigdo de emprego. A empresa
elabora um discurso que atribui a incompeténcia dos trabalhadores o fato de ndo atingirem
as metas propostas. Os trabalhadores acabam por se submeter, assumindo os objetivos da
empresa como Seus.

O meu trabalho enfoca os trabalhadores no setor de telecomunicagoes. Esta escolha
se da pela possibilidade de avaliarmos mudancas que ocorrem de forma diversificada em 3
frentes distintas mas interconectadas: mudancas politicas que determinam a organizacdo do
setor (privada — estatal - privada), as mudancas administrativas (familiar/tradicional =
hierdrquica; nova = enxuta e flexivel) e das inovagdes tecnologicas ( eletro mecanica -
eletronica analdgica - eletronica digital ) especificamente na empresa Telemig/Telemar. As
narrativas dos trabalhadores sobre suas vivéncias das transformac¢des no seu cotidiano na
empresa e fora dela, provocadas por esses processos de mudangas nas relagdes de trabalho,
constituem o foco principal de analise. Além delas foram consultados revistas de circulagao
nacional, sitios de noticias, sitios institucionais da Telemar, Anatel, Fenatel e Sinttel-MG,
na internet, além do Jornal do Sindicato - Bobim, no periodo de 1997/1998/1999

No primeiro capitulo faco um pequeno resgate do desenvolvimento do que se

convencionou chamar de reestruturacdo produtiva e uma histdria resumida do setor de
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telecomunicagdes, destacando a empresa Telemig/Telemar. Com a criagdo da Telebras em
1972 a Telemig passa a responder pelo setor de telecomunicagdes em M.G. . Em 1998 a
Telemar surge com a privatizagdo do setor, reunindo 16 operadoras estaduais em uma tinica
empresa.

No segundo e terceiro capitulos procurei estabelecer um didlogo com as narrativas
dos trabalhadores. Estas foram retiradas de 03 entrevistas realizadas com funcionarios que
entraram na Telemig/Telemar em épocas distintas e continuam empregados. Nesta
monografia os depoentes sdo nomeados apenas pelas iniciais de seus nomes, procurando

manté-los no anonimato, a pedido deles proprios.
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Capitulo I

2. A reestruturacao produtiva e as mudancas nas

condicoes de trabalho

1.1 Um campo em disputa: como organizar a produ¢ao?

De Decca'? , quando analisa o inicio do processo de industrializagdo, aponta para o
desenvolvimento de uma ciéncia da fabrica. Todo um conhecimento ¢ desenvolvido pela
economia politica no sentido de instrumentalizar a burguesia para a luta que se travava
dentro e fora delas. Ganhar simpatia de toda a sociedade para a ldgica fabril era o objetivo
maior, pois tanto os trabalhadores, como também uma parcela da propria burguesia, viam
com desconfianca o surgimento de uma nova forma de producdo e de uma nova forma de
organizacdo do trabalho. Nao poderia haver espago para resisténcia a fabrica e suas
maquinas, pois isso significava lutar contra a nagdo que seguia o seu desenvolvimento
natural e necessario rumo ao progresso. Resistir a fabrica portanto era se colocar contra a
sociedade como um todo, uma luta ingloria contra a irreversibilidade de uma lei da propria
historia. Somavam-se assim os elementos de coer¢ao social aos instrumentos de repressao
individual, na implementa¢do da hegemonia cultural da fabrica.

Estratégias sdo criadas ao logo do tempo para regular as relagcdes entre capital e
trabalho. Em qualquer lugar onde o desenvolvimento da forma de produgdo implica em
confronto com a organizacdo dos trabalhadores, a burguesia recruta os intelectuais para
contrapor aos trabalhadores no sentido de minar a sua forga, colocando os trabalhadores
contra a “sociedade”, permitindo que novas formas de exploragdo se estabelecam de forma
natural. Quando os trabalhadores nos Estados Unidos desenvolveram uma forma de
organizacdo (graft production), que impedia um maior controle da industria sobre o
processo de producdo, um novo conhecimento foi convocado para enfrenta-los, o

Taylorismo e a sua organizagdo cientifica do trabalho: “O taylorismo foi muito mais uma

1? DE DECA, Edgar Salvadori. A Ciéncia da Produg¢ao: Féabrica Despolitizada. Revista Brasileira de Historia,
A lucta, Trabalhadores! Ed. Marco Zero 1984. p 47-79.
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estratégia politica para retirar o poder de decisdo dos trabalhadores na fabrica por meio de
uma permanente apropriagdo de seu saber, visando com isso destruir uma especifica
organizagdo do processo de trabalho”"

Acredito que atualmente as novas formas de organizacdo produtiva (7oyotismo,
producdo flexivel ou enxuta), seguindo o mesmo caminho indicado por De Decca,
implicam em mais uma etapa na disputa pela hegemonia sobre a organizacdo dos
processos de trabalho. Disputa essa que nao se restringe novamente aos limites da fabrica.
Isso pode ser exemplificado, ao examinarmos, mesmo que superficialmente, um dos autores
mais populares da cultura empresarial, Spencer Johnson, M.D., que argumenta a favor
dessa linha de pensamento em obras como: O gerente-minuto, A mae minuto, O pai
minuto, O professor-minuto, O Vendedor-minuto e em seu livico Quem mexeu no meu
queijo, apresentado como “Uma maneira fantastica de lidar com as mudancas em seu
trabalho e em sua vida”'*. Ndo é apenas o trabalho que muda, mas a vida. Um novo modo
de ser deve ser interiorizado.

Essa cultura que se pretende hegemonica, ndo admite oposicao e, quando encontra
resisténcia, coloca toda a sua energia para transformar e limitar esta resisténcia no sentido
de que ndo impega que os seus objetivos se concretizem. Na analise sobre a organizagao

do processo de trabalho na Toyota, Tumolo, observa que:

Como houve reagdo e resisténcia do movimento sindical a implantagdo do
processo de racionalizagdo da produgdo, que atinge em cheio, os interesses dos
trabalhadores, a Toyota enfrentou e derrotou o movimento dos trabalhadores e, a
partir dai , transformou o ramo local do sindicato de industria (combativo) num
sindicato interno, ou de “empresa”, funcionando segundo regras e procedimentos
ditados pela propria empresa”.

Estas mudancas nao se limitam as questdes especificas da organizagdo do trabalho
dentro das empresas fabris ou ndo, mas impacta direta ou indiretamente todas os aspectos

da vida social e privada dos individuos. As atitudes requeridas para a perfeita integracao

as novas formas de organizagdo do trabalho sdo outras, pressupde mudangas de valores, de

DE DECA,Edgar Salvadori. 4 Ciéncia da Produ¢do: Fabrica Despolitizada. Revista Brasileira de Historia,
A lucta, Trabalhadores!. Sio Paulo: Ed. Marco Zero 1984. p 47-79. p. 68.

' JOHNSON, Spencer. Quem mexeu no meu Queijo? 16 ed. Rio de Janeiro : Record, 2001.

'3 TUMOLO,Sergio Paulo 4 politica Nacional de Formagdo Sindical da C.U.T. Diante do Novo Padrdo de
Acumulagdo do capital. Tese de Doutorado, PUCSP, 1998 p. 52.
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objetivos, de referéncias, de habitos, ou seja, uma nova mentalidade, um novo modo de ser
deve ser construido (mais importante do que a habilidade ou a qualificagdo, sdo as atitudes
em relagdo as novas demandas que s3o fundamentais). Neste sentido, as ciéncias
humanas, somam-se as ciéncias tecnologicas (analdgico para digital) para garantir a
continuidade do processo de acimulo do capital.

Conforme apresentamos acima, a reestruturagdo produtiva nao ¢ um processo novo,
portanto ndo cabe a indicagdo de um momento especifico ou mesmo um recorte temporal
adequado para a sua andlise. O que podemos ¢ destacar alguns acontecimentos que, a
partir de determinado momento, se tornam praticamente um novo paradigma. Ao destacar o
Toyotismo € apenas no sentido de que este se tornou referéncia de praticamente toda a
producdo académica, quando analisa as transformagdes que vém impactando o mundo do
trabalho nos ultimos tempos

O sucesso atual da Toyota ndo reflete uma constante em sua historia, mas ao
contrario foi exatamente um grande fracasso ocorrido no final da década de 40, apdés o
término da 2* Guerra mundial, causado principalmente pela recessdo, provocada pelo corte
excessivo dos financiamentos impostos pela forgas de ocupagdo norte americana, que
levou a empresa a se reformular. Para sair da crise, o presidente da empresa Kiichiro
Toyota, pressionado pelos bancos, propds como uma das solugdes, demitir um quarto da
forca de trabalho. Porém uma outra grande alteracdo havia sido imposta pela administragdo
norte americana nas relacdes de trabalho, limitando o poder dos donos das empresas de
demitir trabalhadores. A nova legislagdo trabalhista permitiu que o sindicato enfrentasse a
empresa com muito maior poder de pressdo. O acordo resultante deste embate balizou a
construgdo de um novo modelo de organizagdo para as empresas: emprego vitalicio,
remuneragdo crescente com o tempo de casa, participagdo nos lucros da companhia
recebendo bonus proporcional. Em contrapartida os empregados assumem o compromisso
de se empenharem efetivamente com os projetos da empresa, formando uma unica
comunidade: a Toyota. Para os trabalhadores que ja haviam sido demitidos restou o consolo
de que o presidente da empresa também foi demitido, além de assumir a culpa pelos
problemas da empresa. O que a principio poderia parecer um desfecho comum, mostrou-se
muito mais complexo. A empresa ndo atingiu apenas o seu objetivo inicial de redugao do

quadro de pessoal, ¢ nem os trabalhadores haviam conquistado apenas beneficios que
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nenhuma categoria havia conseguido. A realidade imporia as duas partes, um enorme
desafio: a empresa a partir deste momento ndo poderia mais usar a mesma formula, demitir
para resolver os seus problemas e, para os trabalhadores, nao haveria vantagem em ter um
emprego vitalicio em uma empresa falida. E Procurar um novo emprego significava
iniciar nos niveis mais baixos da carreira, pois o sistema de promog¢ao ¢ determinado pelo

tempo de servigo na empresa.

De volta a fabrica, Taiichi Ohno deu conta das implicagoes desse compromisso
historico: a for¢a de trabalho se transformara num custo fixo tanto quanto, a curto
prazo, a maquinaria da companhia, e a longo prazo o que era ainda mais
importante. Afinal, a maquinaria velha poderia ser depreciada e posta fora, mas a
Toyota teria de obter o maximo de seus recursos humanos por um periodo de (até)
40 anos... Fazia, portanto sentido aproveitar as qualificagoes dos trabalhadores,
seus conhecimentos especificos e experiéncia, e ndo sé sua for¢a fisica'.

Pensar este contexto histérico ¢ fundamental para entender as transformacdes
ocorridas, embora as condi¢Oes externas continuassem adversas, a realidade interna havia
mudado e muito, implicando a necessidade de superar os limites impostos pelos interesses
de apenas uma das partes. Se antes uma inovagdo significasse mais o interesse dos
trabalhadores do que da empresa, ndo havia mobilizacdo da empresa na sua implementagao.
Por outro lado, os trabalhadores também ndo se empenhavam em projetos da empresa,
estas estratégias ndo faziam mais sentido. Diante das dificuldades externas, qualquer
beneficio que pudesse melhorar o desempenho da empresa deveria ser agora perseguido
por ambas as partes, assim como a divisdo dos ganhos deveria contemplar a empresa e 0s
trabalhadores de forma mais equilibrada.

O sistema de producdo desenvolvido por Ohno, pressupunha trabalhadores
qualificados, altamente motivados a assumirem os objetivos da empresa, onde cada
atividade dependia da anterior. Se diante de algum problema, os trabalhadores ndo fossem
capazes de antecipar e tomar iniciativas para soluciona-los, todo o trabalho da fabrica
poderia chegar a um impasse. Como os trabalhadores ndao podem ser descartados, todos
adquirem um papel fundamental nos processos de producdo da empresa, em um sistema de
obrigacdes mutuas. Até mesmo o sindicato € incorporado na organizacdo da empresa

antecipando a solucdo de problemas que poderiam comprometer o desempenho da mesma.

' WOMAK, James P. et al . 4 mdquina que mudou o Mundo, 10%d. Rio de Janeiro: Campos, 1998, p 45.
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Por algum tempo este arranjo parecia estabelecer uma nova realidade nas relagdes capital e
trabalho, colocando as condicdes objetivas para a conciliagdo entre eles. Porém, este
modelo, que se tornou referéncia para as empresas japonesas € depois para o mundo todo,
nao ¢ monolitico, nem mesmo a 7Toyota aplica este procedimento de forma integral. Nos
momentos iniciais de expansdo da producdo, teve boa parte dos novos trabalhadores
contratados de forma precaria .

O sucesso da economia japonesa foi tdo grande que levou outras economias a
aumentarem as barreiras alfandegéarias, como Unico meio de defender os postos de
emprego e a industria local. Este procedimento acaba por ampliar a divulgacdo da nova
maneira de organizar a producdo, com a implantacao de fabricas japonesas em varias partes
do mundo, mesmo ndo incorporando todos os passos da produgdo, pois mantém na matriz
japonesa os processos mais sofisticados, de maior valor agregado, implantando no exterior
apenas os procedimentos menos elaborados de montagem. Esta exportagdo parcial do
modelo japonés ocorreu de forma incompleta em relagdo as questdes trabalhistas. Da
mesma forma que a Toyota utilizou mado de obra em condigdes precarias nos momentos
iniciais de expansdo de sua producao, no exterior a indistria japonesa ndo vai oferecer para

todos os seus empregados os mesmos beneficios da matriz, mas apenas a rotina de trabalho:

Membros do sindicato United Automobile Works classifica o sistema de produ¢do
Enxuta de Geréncia pelo estresse. Os gerentes tentam o tempo todo identificar e
remover folgas no sistema: tempo de trabalho ndo utilizado, excesso de
trabalhadores’ ..

Os empresarios agora imersos em uma outra cultura, livres das restrigdes legais,
modificam as bases da reestruturacdo. A tUnica logica agora volta a ser a da empresa, ou
seja, o lucro dela. O unico obstaculo que poderia impor limites a liberdade dela de lidar

com os trabalhadores, eram os sindicatos que passaram a ser duramente combatidos.

O sindicato UAW parece incapaz de se organizar nas fabricas transplantadas
desvinculadas de companhias norte-americanas. Foi ele duramente derrotado
numa elei¢do na Nissan, em 1989 e, até o momento, ndo conseguiu reunir as
assinaturas necessarias para uma votagdo na Honda ou na Toyota... Nado
conseguindo se organizar nessas fabricas, a unica saida do UAW sera limitar, por
meios politicos , a sua expansdo’®

" WOMAK, James P. et al . A mdquina que mudou o Mundo, 10%d. Rio de Janeiro: Campos, 1998, p 91.
18
idem, p.249.
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Estes acontecimentos, contrariamente ao que propaga os defensores da
reestruturagdo produtiva, que defendem a tese de que os novos métodos de organizacao do
trabalho s3o mais humanizados, apesar de que em certos momentos, se comparados ao
modo de produgdo em massa, onde a organizacdo da producdo, ditada palas teorias do
Taylorismo e Fordismo, havia transformado o trabalhador em apenas um complemento das
maquinas, totalmente alienado do processo de producdo, demonstram inicialmente uma
possibilidade real de uma participagdo mais equilibrada dos trabalhadores, onde além das
habilidades fisicas, seria possivel incorporar ao processo de producdo sua capacidade de
refletir, de criar e propor novas solugdes, participando da producdo com o corpo € a mente
de forma mais integrada. Mas, como podemos observar no exemplo do comportamento
das montadoras japonesas no EUA, algumas coisas haviam mudado além da questdo
geografica.

O século XX significou para os trabalhadores, além das lutas, uma possibilidade de
verem concretizados os seus sonhos de melhores condi¢des de vida. A vitoria dos
movimentos de massa na Russia e a expansdao do modelo socialista pelo leste europeu sem
duvida alguma alimentavam as esperancas e motivavam os trabalhadores a intensificarem
as suas lutas. Do outro lado, os capitalistas percebiam, no avango do socialismo, uma real
possibilidade de expropriagdio de seu patrimonio, levando a cederem frente as
reivindicagdes, buscando no Estado um parceiro para implementar um pacto minimo com
os trabalhadores em troca de suas pretensdes revolucionarias, forjando assim o que se
convencionou chamar de Pacto Fordista, ou Estado do Bem Estar Social, onde o Estado
complementa a renda dos trabalhadores com uma extensa rede de protecao social. Mesmo
quando desempregados, recebem do Estado o suficiente para sua sobrevivéncia e, ¢ claro,
continuarem a consumir os bens produzidos pela industria. Por muito tempo este modelo
permitiu melhorar as condi¢des de vida dos trabalhadores nos paises centrais do capitalismo
na Europa e norte da América. Para o chamado terceiro mundo, o uso da forca via golpes
militares foi suficiente para ndo cederem nada .

Com o fracasso das alternativas socialistas do leste e ascensdo da politica neo-liberal
na década de 80, mudam as expectativas no final do século, onde as empresas ndo serao
mais constrangidas pelo Estado, mas incentivadas a eliminar todas as garantias dos

trabalhadores, retomando o processo de intensificacao da exploragdo do trabalho.
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Outro fator importante para o desenvolvimento da reestruturacdo produtiva ¢ a
maturagdo do desenvolvimento tecnologico, principalmente da micro eletronica, colocando
a disposicao das empresas e de toda a sociedade novos recursos que vao imprimir ao
mundo do trabalho mudancgas frenéticas. O capital se apropria das novas tecnologias em
beneficio proprio e o unico compromisso das empresas frente aos trabalhadores ¢ obter a
maior produtividade possivel, destruindo todas as conquistas dos trabalhadores,
desorganizando os sindicatos, e pressiona o Estado no sentido de alterar toda legislacdo de
prote¢do social.

Este novo contexto de liberalidade coloca em xeque o proprio modelo japonés,
como demonstra a reportagem da revista Exame, n° 11, de 28 de maio de 2003: “Como o
brasileiro Carlos Ghosn, depois de salvar a Nissan do abismo, transformou-a numa das
montadoras mais rentaveis do setor automobilistico e se consagra como um dos executivos
mais brilhantes do planeta.”. O grande nome agora nao ¢ mais Ohno da Toyota, mas um
brasileiro:

A consagragdo perante a midia e o publico é algo a que Ghosn se acostumou .
Desde que, ja no segundo ano de gestao, conseguiu conduzir a Nissan de volta ao
lucro, sua figura passou a ser reverenciada pelos japoneses... Sua vida, suas
realizagoes e idéias serviram de base para a publicagdo de 12 livros, incluindo
uma auto biografia, e um manga, a tradicional historia em quadrinhos japonesa
Ghosn é afinal , o superpresidente”’

Uma das realiza¢des de Ghosn foi fechar 5 fabricas e demitir 21.000 trabalhadores.
A diferenca é que agora, em 1999, o presidente ndo teve que entregar o seu cargo, mas se
tornou um superpresidente. Em maio de 2003 foi escolhido para ser um dos conselheiros
externos da Sony: “Quero humildemente aprender com ele sobre os meios de realizar
reformas estruturais e manter a motivagdo dos empregados” disse Nobuyuki Idei,
presidente do Conselho de Administragao da SonyzO

Em um momento em que o Japao conta com mais de 3,8 milhdes de desempregados,
21.000 demissdes ja ¢ motivo mais do que suficiente para motivar os que continuam a
trabalhar a se dedicarem ao maximo para manterem 0s seus empregos.

Nao pretendo aprofundar uma analise dos métodos implementados, mas considero

que olhar os dois casos Ohno e Ghosn, permite uma avaliagcao de dois momentos distintos

19 CAETANO, Jose Roberto O SUPERPRESIDENTE. Revista Exame, 28 maio 2003, p4l.
20 :
idem p 42.
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da breve historia do se denominou reestruturagcdo produtiva, em que o contexto externo
propicia solugdes diferenciadas, cujos resultados, para os trabalhadores, desmonta todas as
promessas de chegada ao paraiso. Se no caso da Toyota significou um avango com 0s
trabalhadores incorporando beneficios nunca alcancados, mesmo nos paises mais
desenvolvidos, agora acontece exatamente o inverso. E, como no caso anterior, esse inverso
servira de modelo para as outras empresas.

As novas condig¢des de trabalho estdo bem ilustradas na jornada de trabalho imposta
para o proprio presidente da Nissan com o objetivo de servir de modelo para os demais
trabalhadores: de 7h da manha as 23h, posteriormente reduzida de 7h as 21h. Para Ghosn
era bem mais facil do que fora para Ohno, equacionar a questdo dos trabalhadores: ou
seguem o exemplo ou fazem parte da lista de 21.000 demissdes. Esta logica de

superexploracdo do trabalho fica mais clara em uma outra reportagem da mesma revista:

A Volvo ndo quer ser movida a exaustido/ nio detone o seu pessoal

“Kenth eu ndo agiiento mais”. O sueco Kenth Berndisson, diretor de recursos
humanos de uma das empresas do grupo Volvo na Suécia, a Volvo Logistica, ouviu
esta frase de um gerente em meados de 1997. O sujeito tinha lagrimas nos olhos e
reclamava de esgotamento no trabalho. Ndo era um caso isolado... Eles estavam a
ponto de explodir, como dizem os médicos, a beira do burnout - termo usado para
descrever um nivel cronico de estresse, em que a sensa¢do de exaustdo e
impoténcia diante das atividades mais simples é permanente”’.

Um aspecto que ¢ interessante observar € que esta reportagem aponta um problema
com um dos gerentes da Volvo e ndo um simples operario, o que torna o fato mais grave,
pois todo este estresse ¢ passado com certeza para as camadas mais baixa da empresa. Nos
dois casos, ¢ possivel estabelecer uma linha de conduta comum. A preocupacao de Kenth
com a prevencao do burnout nao € por uma questdo humanitaria, mas econémica, como
informa a reportagem: “A preven¢do do burnout pode ter economizado 17 milhdes de
dolares para a empresa”. O lucro, este ¢ o unico argumento, suficiente para justificar
qualquer agdo da empresa, seja demitir milhares de pessoas ou preocupar com a saude dos
trabalhadores. Esta ¢ novamente a antiga ordem mundial : aumentar os lucros do capital.

Contrariando Ghosn, que trabalha até 16h por dia , para os trabalhadores o tempo de

trabalho vai aflorando como problema central. Na medida em que as tecnologias permitem

2 HERZOG, Ana Maria. Ndo detone o pessoal Revista EXAME, 28 de maio, 2003, p.108.
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uma produtividade mais elevada, aparece, cada vez mais como absurda, uma situagdo onde
por um lado, hd gente que se torna neurodtica por excesso de trabalho, desarticulando
inclusive a vida social e a vida familiar e, por outro lado, uma imensa parcela da populagao
que se sente excluida do mercado, por ndo ter acesso ao emprego, ou por se ver obrigada a
inventar formas de sobrevivéncia cada vez mais precarias. Diminuir o tempo de trabalho ¢
a meu ver, a unica forma de dar emprego digno para uma quantidade maior de pessoas.
Infelizmente esta ainda ndo ¢ a tendéncia . As noticias divulgadas neste inicio de século

indicam um outro caminho:

Produgdo aumenta, mas salario cai no Japao.

Toquio, 2 fev (EFE).- A média de horas trabalhadas por més no Japdao aumentou
pela primeira vez em trés anos, enquanto que os saldrios registraram seu terceiro
ano consecutivo de queda, anunciou hoje, segunda-feira, o Ministério da Saude,
Trabalho e Bem-Estar.”

Este Ministério deveria ter um outro nome: com menores saldrios e com a saude
dos que trabalham debilitada pelo excesso de trabalho ¢ dificil entender o conceito de Bem
Estar. Deveriamos perguntar: bem estar para quem ???

A insercdo dos paises em desenvolvimento nesta nova ordem mundial é um pouco
mais dramatica. Totalmente submetidos aos ditames do FMI e este, perfeitamente
sintonizado com a logica das empresas, nao deixa margem para ag¢do tradicional dos
trabalhadores na defesa de seus interesses. No Brasil a reestruturacao produtiva encontrou
os trabalhadores debilitados em suas lutas com a questdo do desemprego, fruto da
estagnacdo econdmica. O que facilita a divulgacdo das “novas” idéias, pois se o modelo
atual ndo esta funcionando, qualquer mudanga pode significar uma nova esperanca.

Seguindo tardiamente os passos dos paises centrais do capitalismo, nas décadas de
80 e 90 podemos observar, no Brasil, uma intensificagdo nas transformagdes da
organizacdo do trabalho. Os programas de competitividade ganham impulso com o
governo Collor que, pressionado pelos organismos internacionais (FMI), passam a
incentivar a modernizacdo da producdo nacional, visando a integracdo com 0S novos

padroes praticados no exterior. As empresas nacionais perdem a protecdo via barreiras

*> www.uol.com.br/economia Agéncia EFE, 02/02/2004
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alfandegarias, acelerando assim a sua inser¢do no processo de globalizacdo neo
(conservador) liberal .

Flexibilizagdo,  diversificagao, toyotismo,  logistica, 5s, downsizing,
benchmarking, dontotsu, just-in-time, reengenharia, terceirizag¢do, desregulamentagdo
(reestruturacdo produtiva), e muitos outros conceitos, passam a povoar o cotidiano dos
trabalhadores. Se para alguns significava novas oportunidades, para a maioria representou
um grande pesadelo. Para além da construgdo discursiva de um novo modelo de
trabalhador, impde-se a realidade, o desemprego, o subemprego, a precarizagdo das
condicdes de trabalho, o fim de uma carreira, de um sonho por muito tempo alimentado em
uma sociedade alicer¢ada no trabalho. O sentimento que se instala ¢ dificil definir; passa
por uma impoténcia diante da vida frente a algo que ndo pode ser compreendido e que
portanto nao sabemos como enfrentar. As referéncias anteriores nao sao mais validas, ndo
¢ possivel encontrar um novo sentido para as atividades do trabalho. Durante vérias
geracdes, ser um bom trabalhador, dedicado e sério era o bastante para estar perfeitamente
integrado as exigéncias do mercado.

Paralelamente as novas formas de organizacdo da forga trabalhadora, um outro
processo se instala, modificando radicalmente as formas de produgao: a aplicagdo intensiva
de tecnologia em todos os segmentos da sociedade, propicia que vivamos em uma era de
grande abundancia material (sem resolver o problema politico de sua distribui¢cao), onde o
uso de energia humana fica restrito ao acionamento de leves comandos em um teclado. Ao
mesmo tempo em que se elimina o esfor¢o corporal, elimina-se também a necessidade de
presenca fisica de muitos trabalhadores, instalando assim, de forma estrutural, um outro
caminho para o desemprego, colocando em cheque um dos paradigmas fundador de nossa
sociedade: o trabalho.

“Quando tomaremos a consciéncia de que nao ha crise, nem crises, mas mutagao?
Nao mutagdo de uma sociedade mas a mutagdo brutal de uma civilizac;r?lo”23 . Com estas
questdes, Viviane Forrester nos alerta que este processo de transformacgao social nao é um
acontecimento apenas contemporaneo. O que vivemos € a sua aceleragdo, criando assim a

ilusao de algo novo.

2 FORRESTER, Viviane.O Horror Econémico. Sio Paulo, Ed. Unesp, 1999, p. 08.
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1.2 As mudangas no setor de telecomunicacoes

Segundo o sitio da Anatel,** o telefone patenteado por Alexandre Graham Bell em
1876 representou um grande salto nas comunicagdes a distancia, que até este momento
estava restrita ao telégrafo e ao correio, que necessitavam de um intermediario para que a
comunicagado se estabelecesse. A partir do telefone € possivel uma pessoa falar diretamente
com seu interlocutor. Este invento desperta a aten¢do em todo o mundo e apenas um ano
depois de sua invencao ja estd presente no Brasil: D. Pedro II ordena a instala¢do de linhas
telefonicas interligando o Palacio do Quinta da Boa Vista as residéncias dos seus Ministros.
Isso aconteceu em 1877.

Em 1962 o pais contava com quase 1.000 empresas privadas, explorando os servigos
de telefonia. Esta exploragdo era feita de forma desordenada, ndo havendo uma integragado
entre elas, o que tornava o servico, principalmente a longa distancia, muito precario. Diante
da falta de interesse da iniciativa privada em realizar os investimentos necessarios, o
Congresso Nacional aprova a lei 4.117/62, conhecida como Cddigo Brasileiro de
Telecomunicagdes, estabelecendo que caberia a Unido a tarefa desenvolver este setor
estratégico para o desenvolvimento e integragdo do pais. Projeto que toma impulso
principalmente apos o golpe de 64, consolidando o modelo de forte intervencao do Estado
na economia. Em 16 de setembro de 1965 ¢ criada a Empresa Brasileira de
Telecomunicagdes (EMBRATEL), responsavel pela infra-estrutura para ligacdes de longa
distancia, nacional e internacional, iniciando assim a interliga¢do de todo territdrio nacional
e com o exterior.

Resolvido o problema das ligacdes de longa distancia, ainda faltava os investimentos
para desenvolver as operadoras locais. A iniciativa privada ndo dispunha do capital
necessario ou somente se interessava em investir nos principais centros econdmicos,
onde havia a garantia de um retorno rapido para seu investimento. Em 1966, o Estado
compra da Brazilian Traction (empresa canadense), a Companhia Telefonica Brasileira e
suas associadas, entre elas a Companhia Telefonica Brasileira de Minas Gerais, que juntas

detinham praticamente 62% dos telefones do pais, concentrados principalmente no sul e

#Consultar:http://www.anatel.gov.br/BIBLIOTECA/PUBLICACAO/MUSEU TELEFONE/APRESENTAC
AO.ASP.
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sudeste. O modelo de estatizacdo do sistema ficaria completo apenas em 1972. O
Ministério das Comunicagdes, criado em 1967, designou uma concessiondria para cada
Estado ou regido geo-econdmica do pais, que deveria absorver todas as empresas que
atuassem em sua area de operacdo. A promulgacdo da lei 5.972, de 11 de julho de 1972,
autoriza o governo a constituir uma empresa holding para coordenar o sistema de
telecomunicacdes. Em 11 de agosto de 1972 foi criada a TELEBRAS, composta de 22
subsidiarias e 4 associadas. O sistema Telebras estd montado; as empresas estaduais cuidam
da telefonia local e a Embratel interligava todas elas e o pais com o mundo. De 1974 a
1994, o nimero de terminais aumentou 526%, apesar da crise dos anos 80.

Com a criagdo da Telebras, a Companhia Brasileira de Telecomunicagdes de Minas
Gerais passa a se chamar Telemig -Telecomunicacdes de Minas Gerais S/A. A Telemig
vai aos poucos encampando a maioria das empresas operadoras locais de Minas Gerais.
Um dos entrevistados L.C. vivenciou este processo :

... porque eu comecei trabalhar na companhia telefonica de Araguari como boy.
Nagquela época as contas telefonicas eram entregues de porta em porta e entdo
tinha servigo para garotos como eu que tinha 14, 15 anos, como eu que estava
fazendo 15 anos na época ... e lda por volta de 83 foi a encampagdo da telemig, né,
e eu sO daqueles funciondrios que ndo sei porque a peneira vem bate, bate e eu
acabo ficando e fiquei na telemig.... venho pegando por heranca®

Neste momento a empresa precisava de todo pessoal pois o objetivo do governo, ao
estatizar as empresas privadas era de ampliar os servicos de telefonia, o que demandaria
uma continua busca por profissionais da area e somente aqueles que ndo quiseram nao
foram incorporados juntamente com as empresas. A situacdo vivida por A.B. parece ter
sido comum nesta época: “a minha contratagdo nao foi por concurso e sim por aptidao foi
avaliado que eu tinha capacidade pro cargo entdo na €poca fui contratado diretamente como
técnico de estagiario pra técnico pelo meu desempenho na empresa”.

Aqueles que demonstravam uma capacidade maior eram contratados sem concurso
e em cargos mais elevados. O processo de expansao impunha a necessidade de uma politica
clara de reten¢do de mao de obra. A peneira, como disse L.C., somente vai se mostrar uma
constante, nos processos posteriores de privatizagdo e terceirizagdo como veremos mais a

diante.

%3 Entrevista gravada com L.C., em 18/01/2004.
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Na regido do Triangulo Mineiro, a CTBC - Companhia Telefonica do Brasil Central,
com sede em Uberlandia, contraria a logica implantada em todo o pais e, paralelamente ao
processo de estatizacdo, amplia a sua area de atuagdo incorporando outras empresas de
telefonia local da regido. Este fato contraditdrio, talvez possa ser entendido se levarmos em
conta o papel desempenhado junto ao governo militar de um ilustre uberlandense -
Sr.Rondon Pacheco - pois acredito que somente um politico com muita influéncia, poderia
contrariar uma politica nacional do governo para o setor. A CTBC amplia a sua atuagao,
mas depende das empresas estatais para interligar as suas localidades. Todo o trafego
regional ¢ realizado via Telemig, empresa responsavel pela interligacdo das cidades da
regido e do Estado. Para atender a demanda, monta uma central-transito em Uberlandia
(que possibilita uma ligagdo entre as cidades da regido ou via Embratel com o restante do
pais ou o mundo), identificada pelo prefixo 034, no primeiro andar do prédio da Embratel,
local onde realizei minhas entrevistas.

No final da década de 80 o modelo estatal comeca a entrar em crise. O governo, para
fazer frente a demanda dos credores internacionais pelo pagamento da divida, interrompe
os investimentos necessarios para manter o desenvolvimento das telecomunicagdes. Toda a
receita do setor, assim como das demais empresas estatais, ¢ centralizada no caixa tnico
da unido e destinado exclusivamente para pagamento dos juros da divida

A falta de investimentos, imposta pela Secretaria de Controle das Estatais (SEST) e
pelo Conselho de Coordenacdo e Controle das Empresas Estatais (CCE) provoca
rapidamente a deterioracdo dos meios de comunicagdes, que ndo conseguem atender a uma
demanda sempre crescente, principalmente pelo lancamento constante de novos
equipamentos que requerem novos servicos de telecomunicagdes e sdo oferecidos nos
centros mais desenvolvidos, acompanhando o grande avanco tecnoldgico que acontece

em todo mundo. O modelo estatal comeca receber criticas de toda sociedade:

Para se ter uma idéia nos ultimos 5 anos da década de 70, a média anual de
investimentos na TELERJ (Rio de Janeiro) girava em torno de US$ 190 milhées.



26

De 1980 a 1985 o investimento caiu 111% passando para aproximadamente US$
90 milhées’.

O caso da TELERJ ¢ o mais critico e tem grande impacto sobre a formacao de
opinido a nivel nacional. O Rio de Janeiro ¢ a sede de grandes empresas de midia que
expoem para todo pais a precariedade dos servigos de telefonia.

Na década de 90, a onda neo-liberal encontra um ambiente que facilita, e muito, a
defesa da quebra do monopolio estatal. Em 1995, o Congresso altera a constituicao
quebrando o monopolio das telecomunicagdes. Definida a quebra do monopdlio, o governo
de Fernando Henrique Cardoso inicia um processo para tornar as empresas mais atrativas
ao capital privado. Foi criado o Programa de Recuperacdo e Ampliacdo do Sistema de
Telecomunicagdes (PASTE), garantindo os investimentos necessarios para melhorar a
oferta de servigos das empresas. Contrariam-se os discursos anteriores em que o Estado
ndo dispunha de recursos para melhorar o atendimento as demandas da populagdo. Em

mensagem enviada ao Congresso, no inicio de 1998, informa:

Nesta fase de transi¢do, as empresas do Sistema Telebras vém desempenhando
papel de relevincia, ao executar um programa que, no periodo 1995-1998,
resultard em investimentos da ordem de R$ 23 bilhées, sendo que R$ 7,5 bilhoes
em 1997. Trata-se de montante sem precedentes na histéria do Sistema Telebrais® .

Investimentos Realizados pelo Sistema Telebras
(Em RS bilhies)

10 5

1995 1996 1997 1998

Fonte: Ministério das Telecomunicagoes

2 BODIM Semanal n° 75, p 3.
" Mensagem ao Congresso Nacional, 1998, WWW.planalto.gov.br/bubi-4/colecio/98mens.htm. Acessada
em 18 margo 2006, as 09:21 h.
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Como os recursos alocados pelo Estado iriam garantir uma melhora nos servigos
ofertados, restava para a populacdo a esperanca de que o preco das tarifas diminuisse, pois
a iniciativa privada era mais “eficiente” na gestdo das empresas. Porém, para maioria da
populacdo isso nao se concretizaria. Em dezembro de 1995 as tarifas sdo reajustadas de
forma brutal, afetando principalmente as pessoas comuns. A tarifa basica residencial sofreu
um aumento de 572%. Em 1997 houve mais um reajuste, agora de 270%, paralelamente a
uma reduc¢do nas tarifas de longa distancia (DDD) e internacional (DDI), beneficiando os
grandes usudrios € as empresas em geral. Demonstra-se assim um perfeito alinhamento do
Estado com os interesse do capital.

Em julho de 1997 ¢é aprovada a lei 9.472 - Lei Geral de Telecomunicagdes - e
criada a ANATEL - Agéncia Nacional de Telecomunicagdes, instituindo o novo modelo
regulador do setor no Brasil. O Estado deixa de ser executor para compartilhar com a
sociedade a fun¢ao de regulador.

Em julho de 1998 o sistema Telebras é privatizado por R$22 bilhdes, apds o
governo FHC ter investido R$ 23 bilhdes, somente nos tltimos 3 anos. No processo de
privatizagdo, a Telemig, juntamente com mais 15 operadoras estaduais, foram reunidas em
uma Unica empresa: a TELEMAR.

Organizagao da empresa TNL (TELEMAR)

Total de Colaboradores 24.563

fonte: Relatorio anual da empresa 1988.
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COMPOSICAO ACIONARIA EM 2004

(**) Telemar Participagoes S/A

BNDESPar 25,00%
Fiago 19,90%
AG Telecom 10,28%
ASSECA Participagoes 10,27%
Lexpart Part. 10,28%
L. F. Tel 10,27%
BrasilVeiculos 5,00%
Brasilcap 5,00%
Fundagdo Atlantico 4,00%

Fonte: relatorio anual 2004.

E interessante observar que quase 6 anos depois da “privatiza¢do” (1998 a 2004), o
Governo Federal de forma indireta, ainda ¢ o maior acionista individual da Telemar:
BNDS e Banco do BRASIL (BrasilCap e BrasilVeiculos), detém 35% do controle
acionario da empresa, 0 que representa um contra-senso. Se era para privatizar, qual a razao
do governo permanecer com tantas acdes da empresa? Isso sem falar nos fundos de pensao,
FIAGO: Previ (Banco do Brasil), Funcef (Caixa Econbmica Federal), Sistel (Telebras) e

Telos (Embratel), que detém 19,9%, do capital. Na realidade, as empresas que comparam
as 16 operadoras estaduais de telecomunicagdes nao dispunham de dinheiro para pagar a
segunda parcela e sua capacidade de endividamento havia se esgotado no pagamento da
primeira , entdo o governo, para nao ter que anular a venda, entrou com 25% do valor total
referente a segunda parcela, através do BNDS, que ja havia adiantado R$ 400.000.000,00
para pagamento da primeira parcela. Os proximos pagamentos foram efetuados com o
proprio caixa da empresa. Além disso, outro fato estanho chama a nossa atengdo como

podemos observar na mensagem do presidente da Telemar em 1999:
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Senhores Acionistas

Temos o prazer de submeter a aprecia¢do
—dos senhores o Relatorio Anual da
—Administracdio e as  Demonstracoes

inanceiras, acompanhadas das Notas
=Explicativas e do Parecer dos Auditores
= Independentes, relativos ao exercicio findo
em 31 de dezembro de 1999.

(AR A b

A Telemar teve, em 1999, um ano rico em acontecimentos e, ao
mesmo tempo, desafiador. No primeiro ano fiscal completo desde a
privatiza¢do, pudemos atingir grande parte dos objetivos empresariais,
organizacionais e mercadologicos propostos. Nossa empresa, ao final de
1999, era avaliada na Bovespa em R$ 16,2 bilhéoes, registrando um aumento
de 231% sobre o valor de dezembro de 1998 (RS 4,9 bilhées). Os American
Depositary Receipts (ADRs) da Tele Norte Leste, negociados na Bolsa de
Nova York, registraram aumento de 105%, em délares, no ano de 1999.%

O aumento de 231% no valor da empresa poderia representar a eficiéncia da gestao
da iniciativa privada, mas ao olharmos o valor da empresa no ano seguinte R$ 15,6 bilhdes,
finda-se a eficiéncia. Segundo mensagem do mesmo presidente, em 2000, ¢ facil constatar
o valor absurdo da avaliacdo da empresa para o processo de privatizacao. O que houve foi
uma agdo entre amigos (FHC e seus amigos). E importante lembrar que a empresa L.F. tel.
(Lafonte), pertence a familia do atual presidente do PSDB, Senador Tasso Jereissati. A

discussao do processo de privatizacdo merece, no minimo, uma outra monografia.

** Manoel Hordcio Francisco da Silva, Presidente da Telemar. Mensagem do presidente da
Telemar para os acionistas, 1999. Ver, www.telemar.com.br/ri, acessada em 05/06/2005.
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Capitulo 11

2. A organizaciao empresarial nas telecomunicacoes até os

anos 90

2.1 Os primeiros tempos

Como os trabalhadores interpretam as mudangas vividas por eles na Telemig/
Telemar? De que forma eles nos relatam suas experiéncias? Para debater estas questoes,
realizei entrevistas com 3 trabalhadores ainda efetivos, que entraram na empresa em fases
distintas, guardando uma diferenca de mais ou menos 10 anos entre eles: L.C. em 1977,
A.B. em 1986 ¢ R.C. em 1996. Sendo que A. B. foi demitido em 2000 e readmitido em
2002.

No final da década de 70, a regido do Triangulo Mineiro, mesmo depois da criagdo
da Telebras em 1972, ainda mantinha o modelo dos anos anteriores, com varias empresas
privadas atuando de forma independente: em Uberlandia a CTBC - Companhia Telefonica
do Brasil Central; em Uberaba a ETUSA - Empresa Telefonica de Uberaba S.A; em
Araguari a CTA - Companhia Telefonica de Araguari. Especialmente nesta monografia,
a empresa CTA mereceu minha aten¢do, pois marca o inicio da historia de um dos nossos
entrevistados: L.C., que em 1976 inicia a sua trajetdria profissional em um dos cargos mais
simples da empresa. Naquele momento, em fun¢do da dimensdo da cidade e do pequeno
numero de telefones instalados, a empresa entregava as contas para os usuarios utilizando-

se dos servigos de boys, garotos de 14 a 15 anos de idade:

Eu comecei trabalhar na companhia telefonica Araguarina como boy. Naquela
época as contas telefonicas eram entregues de porta em porta e entdo tinha
servigo para garotos que tinha 14 ou 15 anos, como eu que estava fazendo 15
anos na época.... entrei por uma necessidade de sobrevivéncia, né, e também
depois que eu tava dentro foi despertando o interesse por telefonia’

% Entrevista gravada com L.C., em 14 /10/2004.
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Por uma necessidade de sobrevivéncia: esta era a motivagdo principal dos
trabalhadores pobres, desprovidos dos meios de producdo, em uma cidade pequena. A
familia necessita da colaboracdo de todos os seus membros, mesmo dos adolescentes,
mobilizados para garantirem a aquisi¢do dos bens materiais necessarios para equilibrar o
or¢amento doméstico.

Assim, o interesse profissional ndo vem em primeiro plano. Este somente sera
despertado pelo convivio com o0s outros profissionais € com 0s equipamentos que passam a
ser conhecidos. Amplia-se 0 mundo e os interesses, a possibilidade de melhores salarios,

de um status mais elevado, molda o sujeito iniciando a construgao de uma nova identidade.

. e ao mesmo tempo em que estava fazendo este trabalho eu jad tava de olho no
pessoal que trabalhava com linhas e aparelhos, né. Eu sempre chegava no
gerente la e falava: oh! eu quero mudar de servigo, ser técnico. E na época o
servigo era pesado, que o servigo na época era linha de arame, arrastar fio na
rua, fincar poste né, e na época la o Espanhol me falava, o servi¢o era pesado e
tal. Eu falava: ndo tem importdncia Rafael, eu quero crescer, eu quero evoluir na
empresa. Entdo eu passei como eu queria, eu aprendi a trabalhar, eu aprendi um
pouco de cada coisa, eu arrastei arame, eu finquei poste, quase morri, mas fiz.”’

O depoimento de L.C. ilustra os métodos adotados pela empresa para selecionar os
bons trabalhadores. O esfor¢co pessoal, a dedicagdo ¢ o interesse demonstrado eram os
fatores determinantes. “Quase morri mas fiz” indica o orgulho de alguém que venceu, nao
¢ uma demonstracdo de sofrimento, mas sim de um certo orgulho, uma valorizagao:
“aprendi um pouco de cada coisa, eu arrastei arame, eu finquei poste, quase morri, mas
fiz”.

O contato direto com o empregador também ¢ apontado na fala de L.C. e aquele
informava as condi¢des para o trabalhador seguir carreira: “e na €poca la o Espanhol me
falava, o servigo era pesado e tal. Eu falava ndo tem importancia Rafael”. 4 organizacdo da
pequena empresa permite uma gestdo muito proxima entre o dono e os empregados. A
comunicagdo ¢ simples e direta e se forem atendidas as expectativas do patrdo, o

trabalhador pode seguir carreira dentro da empresa aprendendo com os mais experientes.

3% Entrevista gravada com L.C., em 14 /10/2004.
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Depois eu aprendi a trabalhar com pabx que sdo cpct (centrais privadas de
comutagdo telefonica). Trabalhei um tempdo nisso, la pelos meados de 80, ai no
comego dos anos 80 eu fui fazer treinamento em Sdo Paulo pela CTA. Ainda

assinei uma promissoria que depois de X anos eu iria continuar na empresa para

~ s 31
naofazer O CUrso e vazar, ne.

Pela fala anterior de L.C. podemos concluir que mao de obra treinada era escassa e
as empresas cuidavam da formagdo de seus trabalhadores, mas estes poderiam ser
seduzidos a mudarem de empresa. Entdo os empresarios, para garantir o retorno de seus
investimentos e ndo ter que pagar maiores salarios aos seus funciondrios, usavam de
artificios como a assinatura de promissorias referentes aos cursos pagos pela empresa. Isto
indiretamente indicava uma valorizagdo da mao de obra que, de alguma forma, deveria ser
mantida na propria empresa.

Na década de 80, praticamente todas as empresas de telecomunicagdes foram
encampadas pelo Estado. A admissdo de novos funcionérios sofre algumas modificacdes.
Nao ¢ mais o dono da empresa que efetua a sele¢do e sim o corpo de gerentes. Além dos
empregados incorporados das companhias estatizadas, as escolas técnicas passam a
fornecer parte dos novos técnicos da empresa, conforme podemos constatar no depoimento

de A.B., arespeito de sua entrada na Telemig em Uberlandia:

Na verdade foi uma coincidéncia, ocorreu sem planejar. Eu sai de um curso de
técnico agricola em 83. Iniciei em janeiro e em margo viemos com a minha
familia para Uberldndia, meus pais. E quando chegou em Uberlindia, eu vi que
tinha outras opgoes, eu Vi que tinha outros cursos técnicos e eu resolvi fazer o
curso técnico de eletronica no René Gianett... E entdo eu iniciei dentro do curso de
técnico em eletronica, foi 4 anos de curso. Na época os cursos eram mais
aprofundado, bem mais extensos, eram feitos paralelamente com o segundo grau
1° 2°%e 3° e o curso era agregado matérias dentro do curriculo escolar 1°, 2% 3°
e 0 4° ano era exclusivamente técnico. Um curso bem mais profundo, mais
eficiente...”

A escolha da profissdo ocorre em momento anterior ao contato direto com a
empresa. A ampliagdo do sistema de comunicagdes proporciona uma popularizacdo do
telefone e outros servigos de telecomunicagdes € a0 mesmo tempo aumenta a necessidade

de pessoal para implanta¢ao e manutengao dos equipamentos, provocando uma valoriza¢ao

*'Entrevista gravada com L.C., em 14 /10/2004.
3Entrevista gravada com A.B.., em 17/ 01/2005.
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da profissdo de técnico. A escolha se da na escola, entre os varios cursos oferecidos, € por
uma opg¢do pessoal, onde varios adolescentes sdo influenciados pela modernidade da
tecnologia, pela real possibilidade de contratacdo e ndo apenas pela necessidade de
sobrevivéncia.

...ndo existia nenhum processo de concurso, era na verdade uma procura por
empresas que interessavam-se em abrir vagas para estagio dentro da drea de
telecomunicagées ou eletronica propriamente dito, que era a drea de minha
formagdo. A minha entrada aqui foi apenas um bate papo com o gerente na época
(1987)... a minha contratagdo ndo foi por concurso e sim por aptiddo. Foi avaliado
que eu tinha capacidade pro cargo, entdo na época fui contratado diretamente
como técnico de estagidrio pra técnico, pelo meu desempenho na empresa®

A regra geral de contratacdo nas empresas estatais era por concurso publico e
normalmente a entrada se dava nos cargos iniciais, porém a necessidade de reter bons
técnicos, fazia com que esta regra fosse quebrada em alguns casos. O depoimento acima
ilustra claramente uma realidade que com o passar do tempo, vai se transformando: as
empresas deixam de ir em busca de trabalhadores e de oferecer vantagens para aqueles que
se mostram capazes de um bom desempenho, para implantar uma politica clara e objetiva

de desvalorizagao dos trabalhadores.

A década de 90 marca a era das transformagdes profundas para o setor e encontra as
empresas em posi¢do delicada, pois ndo podem mais manter o nivel de expansao
apresentado a partir da estatizagdo. Mas a sociedade demanda cada vez mais servigos, que
nao podem ser atendidos na quantidade e qualidade desejadas. Os investimentos das
empresas estatais estdo condicionados a necessidade do governo em pagar juros da divida.
As possibilidades de ingresso nas empresas de telecomunicacdes nao estdo mais
relacionadas ao processo de crescimento do setor, que no final dos anos 80 em diante,
caminha de forma lenta. Em alguns momentos, ¢ o calendério politico que provoca a
necessidade de contratagdo de pessoal, para ampliar a instalagdo de postos de atendimentos
ou centrais telefonicas, atendendo a interesses de candidatos ligados ao governo. Em outros
momentos, a Telebras muda as atribui¢des das empresas, como o ocorrido em 1992, quando
o setor de transmissdo de dados, que estava sob controle da Embratel, ¢ compartilhado com

as empresas estaduais, abrindo um novo campo de atuagdao. Observa-se um forte aumento

33 Entrevista gravada com A .B. em 17/ 01/2005
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na demanda provocada pela automacio dos processos nas empresas, o que Castells®
denominou de economia informacional. Ela impde a necessidade de meios de transmissao
de dados que permita interligar a matriz e suas filiais, formando as redes privadas de
comunica¢des de dados.

A minha historia na Telemar tem inicio em 1993 quando sou contratado para
trabalhar no setor de comunicagdes de dados. A partir de 1995 com a quebra do monopolio
do Estado, abrem-se novas perspectivas de contratagdo. R.C., um dos nossos entrevistados,
entra na Telemig em 1996 durante a implantacdo do PASTE - Programa de Recuperagdo e
Ampliacdo do Sistema de Telecomunicagdes e do Servigo Postal que visava tornar as
empresas atraentes para a iniciativa privada.

Estes 19 anos que separam a entrada na Telemig dos trabalhadores aqui
entrevistados, apesar das mudangas no contexto geral, internamente representam momentos
de uma certa estabilidade. Se olharmos as relagdes que se estabelecem dentro do ambiente
de trabalho na empresa, o paradigma organizacional permanece praticamente 0 mesmo:
cada fungdo desempenhada pelos trabalhadores refletia uma posigao hierarquica dentro da
organizacdo empresarial, que ainda mantinha em sua logica o espirito do modelo
taylorista/fordista. Durante este tempo, parece tranqiliila a afirmac¢do de Castells: “O
trabalho ¢, e serd em um futuro previsivel, o nucleo da vida das pessoas”.>> Porém a
previsibilidade do futuro comeca a ficar restrita a um tempo cada vez mais préximo. As
mudancas ocorrem de forma tdo rapida que torna muito dificil fazer uma previsao segura

sobre o que vira.
O final da década de 90 marca o fim de uma expectativa: a de entrar na empresa e

ter garantido um futuro estdvel, quando com dedicacdo e capacidade individual, o
trabalhador poderia melhorar a sua posi¢do no interior da empresa ¢ esperar a sua
aposentadoria. Esta perspectiva se mostra agora restrita a poucos, principalmente aos
funcionarios que ocupam os cargos mais altos na empresa. A maioria dos trabalhadores
passa a trabalhar sob contrato precario, indefinido e temporario. Atualmente, até mesmo os
executivos ja comegam a sentir os efeitos das mudangas, conforme nos indica a reportagem

publicada no jornal Folha de Sao Paulo:

3% CASTELLS, Emanuel. Sociedade em Rede 2* ed Sdo Paulo Paz e Terra 1999
3Idem, p. 466.
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A pressdo por resultados nas médias e grandes empresas tem levado os executivos
a buscar uma alternativa a suas carreiras que reverta em melhorias na qualidade
de vida. Levantamento do Instituto H2R Pesquisas Avancgadas, com 140 executivos,
revelou que a metade dos entrevistados pensa em um plano B para suas
carreiras’.

A demissao € o ato final de um processo que assombra a vida dos trabalhadores. As
mudancas na organizacdo da empresa e as inovacdes tecnologicas constituem, no meu
entender, as duas partes mais impactantes desse processo de transforma¢do do mundo do
trabalho, de uma forma geral. As mudangas do cotidiano interno da empresa, no sentido
de adequé-la aos moldes ditados pelo mercado, € intensificada na década de 90 seguindo a
onda neo-liberal que toma forga neste mesmo periodo, nos governos de Fernando Collor de
Melo, Itamar Franco e Fernando Henrique Cardoso, onde o mercado ¢ institucionalizado
como modelo maior, ditando as normas para toda sociedade. As empresas ligadas ao Estado
comegam a ser preparadas para o processo de privatizagao.

O setor de telecomunicagdes criado inicialmente com o objetivo de construir e
operar a infraestrutura de telecomunicagdes do pais, ¢ organizado sob o modelo de
empresas de engenharias. Todos os outros departamentos (Pessoal, Administrativo e
Financeiro) da empresa, servem de suporte para o bom funcionamento do setor
técnico/engenharia que compunha a base da estrutura hierarquica da empresa . Como as
empresas exerciam um monopolio do setor, os departamentos de vendas nao tinham grande
importancia, os clientes ndo dispunham de outras opg¢des, portanto sua estrutura era muito
pequena. Esta estrutura voltada para o interior da empresa comega a sofrer alteracdes com
a implantag¢ao do programa de reengenharia e qualidade que, no comego dos anos 90 inicia
a preparagdo da empresa para o setor privado. Os novos modelos de organizagdo sao
voltados mais para os clientes, ou seja para fora, agora como uma empresa vendedora de
servicos de telecomunicagdes. “Enquanto o programa de qualidade total orientava
mudangas de atitudes e de comportamento, a reengenharia buscou modificar a estrutura da

3 . e
37 Estas alteracdes iniciais ndo causam grandes mudancas para o pessoal

organizagao
técnico em geral, o reflexo maior € no nivel de geréncia, quando a estrutura vertical e
hierarquica comeca a ser substituida por uma estrutura mais horizontal de cargos e salarios,

com diminui¢do dos niveis hierarquicos e aumento de importancia dos setores de Vendas e

3% pressdo leva executivos a plano B. Folha de S. Paulo, S. Paulo, 15 de out.2005 Caderno Dinheiro.
Mercado Aberto, p. B2.

37 JORGE, Tiago Antonio da Silva, Dilemas do movimento sindical brasileiro frente ao neolibrealismo: A
atuagdo do Sinttel-mg frente a privatizagdo do setor de telecomunica¢des. Monografia apresentada a
Faculdade de Filosofia e Ciéncias Humanas da U.F.M.G., 2003
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do setor de Pessoal, que passa a ter novas fungdes além de cuidar da burocracia
trabalhista legal. Assumindo novas funcgdes, o setor passa a ser chamado de Recursos
Humanos. A ag¢do do setor de Recursos Humanos ¢ recordada de forma positiva:
Antes existia muito mais reunibes, palestras com o intuito de melhoria de
qualidade mesmo. Hoje praticamente ndo tem, hoje so existe cobranga mesmo,
mas o que eu acho que era interessante ¢ essas reunioes mesmo, onde se discutia
o que estava errado, né ?.0 que qui precisava melhorar, né. Entdo a empresa

ficou muito grande hoje muito espalhada, o que dificulta mesmo esses programas.
Nesse ponto pirou bastante’™

A Telemig até que tinha uma certa preocupagdo com os recursos humanos dela, o
patrimonio humano dela., Ja no final da Telemig, nos ultimos dias dela, eu
lembro daqueles cursos de relagoes interpessoais, todo aquele trabalho de
psicologo, né? As vezes tinha alguma desavenca no local de trabalho e era
convidado um psicologo para vir conversar, entdo a gente nota que tinha alguma
ocupagdo com isso.”’

O setor de Recursos Humanos passa a treinar novos atributos atitudinal ,
destacando a responsabilidade e postura cooperativa, seja em relacdo aos colegas, seja em
relacdo a empresa, disposi¢ao para continuar aprendendo, adaptar—se as novas situacoes,
ter iniciativa e solucionar problemas, ou seja, uma maior autonomia. Estas mudancas
iniciais de certo modo vinham ao encontro de aspiragdes dos trabalhadores: o nimero
excessivo de departamentos e chefias impedia que os trabalhadores exercessem
plenamente as suas capacidades para além dos atributos técnicos. Toda atividade dependia
de uma autorizagdo superior e essa hierarquia era exercida de forma desorganizada

conforme relata A. B.

...entdo era um manda e desmanda, pega isso, corre ali, corre aqui, faz isso, faz
aquilo. Entdo nos trabalhdvamos como bombeiros, a gente até compara muito
isso. Entdo assim a empresa quando estatal tinha uma desorganizagdo
generalizada, porque era muita gente mandando, e os técnicos trabalhavam
como bombeiros mesmo. Viviam apagando fogo!"

Estas mudangas iniciais recebidas com certa simpatia pelos trabalhadores nao
anunciavam o que estava por vir: Enquanto empresa estatal, a Telemig enfrentava muitas

restrigoes a liberdade da empresa em fazer as transformacdes ditadas pelo modelo neo

** Entrevista gravada com R. C., em 14 09 2004
3% Entrevista gravada com L.C., em 19/01/2005
0 Entrevista gravada com A .B., em 17/ 01/2005
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liberal. As demissdes sO ocorriam em caso de falta grave, ou através de planos de
desligamento voluntario, onde alguns beneficios financeiros e assistenciais  eram
oferecidos para o trabalhador que saisse ou antecipasse a sua aposentadoria. A propria
estrutura hierdrquica da empresa apresentava resisténcia a sua mudanga, pois varios cargos
eram preenchidos pelo processo de apadrinhamento politico.

As mudangas mais radicais serdo implementadas apenas apds o processo de
privatizacdo, que ocorre em 1998. Apesar disso, neste momento a empresa ja ndo era mais
uma empresa de engenharia e sim uma empresa de negdcios, que vendia servicos de
telecomunicagdes. A estrutura interna havia sido modificada, eliminando-se varios niveis
de geréncia, quando boa parte do pessoal foi deslocado para o setor comercial da empresa.
Este deslocamento para outro setor permitiu que a transicao fosse realizada sem muito
trauma, pois as pessoas podiam serem indicadas e treinadas para novas funcgdes. Este
procedimento refor¢cava o discurso do setor de rh para a necessidade mudanca dos
trabalhadores, para atitudes de busca de uma formacdo mais generalista, de lideranca
cooperativa, melhorando as possibilidades de empregabilidade como férmula magica de
poder disputar as novas oportunidades que a empresa iria oferecer em sua reestruturagao.
Assim esta primeira fase consegue combinar o discurso da necessidade de mudangas com o
oferecimento de novas oportunidades ao mesmo tempo em que os desligamentos eram
suavizados pela possibilidade de receberem um bom dinheiro, que permitiria iniciar um

novo negocio de forma independente

2.2 As mudancas sob a égide da iniciativa privada

A mudanga para iniciativa privada ndo confirma o discurso anterior do setor de
RH, conforme relatam os trabalhadores

. mas agora na Telemar, eu ndo conheci essa parte da Telemar. Eu ndo sei, eu
ndo senti, eu vejo falar muito isso no Grupo Algar. Isso porque eu tive professor
do Grupo Algar, tive colegas de faculdade que sdo funcionarios do Grupo Algar,
entdo é undanime eles falar algo a respeito disso. Até que la eles ndo chamam o
pessoal de recursos humanos, sdo talentos humanos, entdo tem toda uma politica,
né, com relagdo ao humano. Entdo eu ndo posso falar que eu ndo sou de la né?
Entdo eu acho que ndo sdo todas empresas, tem umas que tratam e mesmo no
chinelo mesmo. Se vocé ndo pisar na bola, ninguém te puxa o tapete, mas
escorregou que seje, vocé jd td no baile, né? *'

*! Entrevista gravada com L.C. em 19/01/2005.
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...hoje dentro da Siemens, que é a empresa que presta servi¢os de terceiriza¢do, se
fala muito nisso, de talento humano, de preservar e tudo. S6 que a empresa tem
uma questdo que ela ndo pode deixar de trabalhar, ou seja, ela tem um contrato
que ndo pode dar prejuizo, ela vai administrar em cima de numeros, basicamente.
Se ela vai ter ou ndo uma politica para reter talentos, para incentivar os talentos
dela. Eu ate agora ndo vi em 2 anos de terceirizagio.”

Podemos constatar uma mudanga clara na atuacdo do RH da empresa: A acdo direta
junto aos trabalhadores agora serd exercida pelos centros de geréncia da empresa, o
processo de mudangas atitudinal foi relegado a segundo plano e esta basicamente restrito ao
material impresso que ¢ distribuido:
Formacdes de Recursos Humanos

A transformagdo da organizacdo esta baseada no desenvolvimento das
pessoas. Captar, desenvolver e recompensar nossos recursos é prioridade
ndo so para a area de recursos humanos, mas para toda a empresa.

Para enfrentar esse desafio, a Telemar vem trabalhando na formagdo de
liderancgas, na gestdo de pessoas, na estruturagdo de programas baseados nas
melhores prdticas de mercado e na implementacdo de uma ferramenta de gestdo
que contemple todos os processos de recursos humanos.”

Os trabalhadores depois de mais de 5 anos de preparacdo tinham incorporado em
boa medida os valores propagados, estavam moldados para receberem a segunda parte do
processo sem muita resisténcia, como algo natural, mas logo sentirdo que as modificagdes

serao profundas:

Para suportar todos os novos processos, durante o ano de 1999 trabalhamos na
implementagdo de um sistema de gestdo integrada de recursos humanos. Essa
ferramenta serd fundamental para unificar e otimizar os processos de recursos
humanos em toda a Telemar. O novo sistema darad aos lideres agilidade na tomada
de decisoes, ao possibilitar o acesso on-line a informagées gerenciais
imprescindiveis a gestdo eficaz de pessoas e a visdo sistémica dos processos de
recursos humanos.”

O que vem a ser gestdo eficaz de pessoas? Assim que a nova diretoria toma posse,
inicia, como forma de preparacdo do ambiente, um processo de demissdo em conta gotas e

apenas quatro meses depois, informa as linhas gerais de um processo que ainda nao

2 Entrevista gravada com A .B. em 17/ 01/2005
3 www.telemar.com.br/ Recursos Humanos- filosofia: Acessado em 10/03/2004
4 www.telemar.com.br/ri : Relatério anual de 1999
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terminou. Conforme anunciado no jornal semanal do sindicato — Bodim, de 12 de
novembro de 1998:

O vice presidente executivo da Tele Norte Leste ( telemar), Otavio azevedo
declarou na ultima segunda-feira dia 9, que 25 mil Trabalhadores das empresas do
grupo perderdo seus empregos. Hoje 50 mil pessoas trabalhdo para a telemar,
sendo 32 mil funcionarios e 18 mil terceirizados

Segundo o relatorio anual de 1998, em dezembro deste ano, a TELEMAR tinha
24.563 trabalhadores, representando uma demissdo de aproximadamente  8.000
trabalhadores no primeiro ano. O mesmo relatorio anual de 1998 aponta para um numero
de 14 170 trabalhadores com mais de 10 anos na empresa. Para a maioria destes
trabalhadores o fim do século marca o fim de um padrao de trabalho estavel, de uma
carreira, onde a vida poderia ser planejada em func¢do do seu trabalho, de uma profissao

Apenas um ano depois, em 1999, é possivel constatar quais sdo os caminhos

adotados pela nova politica de recursos humanos na empresa

Perfil dos Colaboradores
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Até 1 ano 2.970 4.307 45.02%
De 2 a 5 anos 4.606 4.900 6.38%
De 5 a 10 anos 2.411 1.809 -24.97%
Acima de 10 anos 14.170 13.547 -4.40%

Fonte: www.tlemar.com.br/ri Relatério anual 1999

As maiores variagdes demonstradas na tabela acima sdo: mulheres + 7,8%, até 1°
Grau + 8,74%, faixa etaria até 30 anos + 41,41%, tempo de companhia ate 1 ano +
45,02%. Os novos trabalhadores contratados estdo todos na faixa de até 30 anos, em
grande medida mulheres e com baixa escolaridade, e com certeza ndo ¢ a primeira vez que
1sso ocorre na historia dos trabalhadores. Faltaram apenas as criangas para remontarmos um
quadro do século passado, ndo ha muita coisa de novo além do discurso. Avangando um

pouco mais, abalizando os dados de 2004:

Indicadores do corpo funcional

Numero de empregados no final do periodo 46.220

Numero de admissdes durante o periodo 20.934

Fonte: www.telemar.com.br/ri Relatorio anual 2004

Ao olhar os dados notamos que alguma coisa muito importante estd implicita. A
principio o numero de empregados em 2004, olhado isoladamente, contraria a nossa
avaliacdo sobre o processo de demissdo na empresa. Mas ao olharmos para um periodo

mais amplo e analisarmos os dados de 2001 a 2004, uma outra realidade vem a tona

Indicadores do corpo funcional

Ano 2004 2003 2002 | 2001

Numero de empregados no final do periodo |46.220 37.690 | 28.736 | 27.471

Numero de adimissoes durante o periodo 20.934 21.855| 19.085

Fonte: www.telemar.com.br/ri Relatorio anual 2004/2003/2002/2001
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Ao somarmos o numero de admissdes nos trés anos 2002, 2003, 2004
(19.085+21.855+20934) temos um total de 61.874 contratados, o que colocaria a empresa
seguramente entre as maiores geradoras de empregos no pais, neste periodo, A soma dos
contratados no periodo de 2002-2004 ao total de empregados no final de 2001 (27.471),
totaliza 89.345 trabalhadores.  Algo proximo deste nimero deveria ser o total de
empregados no final de 2004 se a logica da empresa fosse a mesma das décadas de 70 e 80
e parte da década de 90. Mas verificamos que o numero de adimissoes ndo ¢ somado ao
numero de empregados do ano anterior e, em 2004, o total de empregados ¢ 45.220 e ndo
89.345

O que a empresa nao informa claramente ¢ o numero de demissdes, o que ¢ facil
deduzir, basta subtrair o numero de trabalhadores, que no final de 2004 ¢ de 46.220 dos
89.345, indicando uma demissdo de 43.125 trabalhadores no periodo, praticamente 70%
do numero de trabalhadores admitidos, quase 0 mesmo nimero de empregados no final dos
trés ultimos anos. Os 46.220 funcionarios ainda representam um aumento significativo de
trabalhadores na empresa, mas o niumero de demissdes demonstra que a estrutura da
empresa sofreu alguma alteracdo, pois uma rotatividade tdo alta ¢ incompativel com a
atividade de operacao do sistema de telecomunicagdes. O tempo de adaptagdo dos novos
trabalhadores nao seria insuficiente, mesmo se houvesse uma disponibilidade tdo grande de
técnicos formados no mercado de trabalho, se levarmos em conta que a maioria dos
equipamentos existem apenas dentro das empresas o que demanda um tempo razoavel de
adaptagao. Dos 46.220 trabalhadores , 37.926 pertencem a CONTAX operadora de
contat center, ou cal center, criada inicialmente para centralizar os atendimentos aos
clientes da Telemar e prestar servicos a terceiros, onde os contratos de trabalho na sua
maioria sdo tempordrios. Em seu relatorio anual para os acionistas o desempenho da

empresa ¢ assim apresentado:

Cerca de 15 mil pessoas foram promovidas nos ultimos 4 anos através de
continuos programas de treinamento. A Companhia foi a maior geradora de
empregos do pais também pelo 4° ano consecutivo, estando atualmente entre os
sete maiores empregadores privados do Brasil. Com 71% de seus colaboradores
do sexo feminino e idade média de24 anos, a empresa também é uma grande
formadora de jovens talentos no pais: sdo mais de 6.400 colaboradores em seu
primeiro emprego. Pelo entendimento de que os recursos humanos sdo a alavanca
essencial da estratégia de continuidade de seus negocios, os colaboradores da
Contax recebem elevados investimentos em desenvolvimento interno,
demonstrando que a meritocracia é um dos valores fundamentais da companhia.”

45 www.telemar.com.br/ri Relatorio anual de 2004 : Acessado em 20 04 2005
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Mulheres e jovens (ndo entram criangas porque ainda ¢ proibido) no século XXI
ainda compdem o perfil da super exploragdo do trabalho, e sempre que possivel as
empresas aproveitam dos programas do governo (programa primeiro emprego)para
diminuirem o custo da mao-de-obra. O programa primeiro emprego subvenciona as
empresas com faturamento superior a R$1.200.000,00 em até seis parcelas de R$ 100,00
por emprego gerado, e ainda permitem as empresas se apresentarem como socialmente
responsaveis, mesmo tendo um custo menor que um salario minimo por funcionario (6.400
no primeiro emprego). A andlise superficial dos numeros, somada a propaganda das
empresas, tem levado muitas pessoas a conclusdes apressadas atribuindo um valor positivo
ao processo de ““ modernizacdo” das empresas. O proprio governo, propagandeando suas
acoes, divulgou a criagdo de mais de 100.000 empregos com a privatizagcao do sistema de
telecomunicacgdes, passando para a sociedade apenas uma parte da histéria, o que coloca
para os trabalhadores demitidos mais um problema: se foram criados tantos empregos
novos, porque razao eles foram demitidos. A sua identidade estara marcada pelo estigma
da inadequagdo, pois as empresas sdo socialmente responsaveis, o governo esta correto ao
favorecer a criagdo de novos empregos, portanto, somente eles sdo pessoas incapazes de se
adequarem aos novos tempos, estdo ultrapassados, apenas sabem reclamar ¢ ndo sao
poucos. No final de 2004 apenas 7.957 trabalhadores continuavam trabalhando na Telemar
e 1224 na OI, empresa criada para explorar a telefonia celular, ou seja, apenas uma
pequena parcela dos 32 000 trabalhadores de 1998 continuam trabalhando na empresa.
Esta ¢ a gestdo eficaz de pessoas implementada pelos RH da empresa a partir da
privatizacao.

Nao podemos colocar toda responsabilidade na atuacdo do departamento de recursos
humanos. Nao basta querer diminuir o numero de funcionarios apenas mudando a
organizacdo da empresa, isso sO ¢ possivel até certos limites. Sem a ag¢do de outros
processos dificilmente a empresa atingiria os nimeros alcancados. Outro fator, sem

davida, ¢ a mudanga tecnoldgica, segundo a percepgao dos trabalhadores:

Si eu for avaliar a parte de gerenciamento da mdo de obra, ela ja trouxe
realmente uma ferramenta para reducdo do numero de funciondrio, isso é obvio
dentro de uma empresa com a extensdo territorial de todo o Estado de M.G. Era
Obvio que tinha pessoas que estava ociosa e pessoas que estava sobrecarregada,
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entdo este sistema de gerenciamento pode dar esta visdo para quem administrava
esta mdo de obra, de melhor distribuir este trabalho. Se foi eficaz ou ndo, elas
realmente deram condi¢bes aos gerentes de fazerem este enxugamento da mdo de
obra, ou seja, um melhor aproveitamento de cada individuo em sua drea de
trabalho. Agora o avango tecnologico que ocorreu na década de noventa, ou seja,
com a inclusdo da tecnologia digital na planta dos equipamentos, trouxe uma
facilidade muito grande para a empresa: onde vocé tinha uma equipe de 6, hoje
vocé tem 2 técnicos, em fungdo da tecnologia que foi importada da Alemanha,
Finldndia, do Canada. Varias tecnologias, equipamentos, que proveu para nos
recursos e qualidade muito maior. O numero de falhas era muito menor, isso
comprovadamente no nosso dia a dia foi comprovado e ndo ha como vocé fugir
disso, ou seja, o numero de técnicos que mantiam o que a gente dizia, uma planta
analogica e para uma planta digital émuito menor. Hoje eu avalio que é de 1/6 da
mdo de obra quando nossa planta era toda analogica até, final inicio de 92/93,
entdo essa tecnologia for¢ou e muito a diminui¢do de ndo de obra. Ela levou para
o mercado de trabalho uma coisa terrivel: o medo de ser demitido. tivemos
muitos colegas que sairam da empresa em fungdo disso, sairam da empresa
porque ndo conseguiram acompanhar o avango tecnoldgico e a empresa nao
precisava mais daquela mio de obra especifica®

O fator preponderante nisso ai francamente foi a tecnologia, mesmo, porque hoje
o fato das centrais telefonicas serem todas digitais, né, elas sdo telecomandados
a distancia, telecomandadas. Hoje é possivel fazer manutengdo nesta central la do
Rio de Janeiro, e muitas coisas ¢ possivel fazer. Entdo chega o momento em que é
preciso trocar um cartdo, ai ndo e possivel fazer isso la do Rio de Janeiro ai
precisa de um técnico em campo. Entdo e por isso que as empresas trabalham da
forma mais enxuta possivel, né, que ela precisa do cara la so6 para trocar a placa
na estagdo. Antigamente quando era tudo analdgica ndo tinha essas coisas
teleguiadas, telecomandadas, cada um tinha que ter um em Uberldindia, em
Araguari, em patrocinio, tudo tinha que ter gente pra tudo quanto ¢ lado, ndo é
verdade? E acho que isso contribuiu, e acho que a maneira da geréncia levar isso
é apoiado na tecnologia mesmo, que possibilitaram gerirem de forma enxuta e
apoiado na prépria tecnologia mesmo®’

Tecnologia é uma faca de dois gumes. Na verdade, née, tem um lado positivo que ta
sempre trazendo produtos melhores ai no mercado, melhorando a vida de todo
mundo, com certeza. So que por outro lado, o que acontece? Esta tecnologia acaba
tirando emprego, porque os equipamentos de telecomunicagoes, que estdo sendo
instalados hoje, praticamente ndo exige manutengdo, né? E eles estdo priorizando
muito a durabilidade destes equipamentos, eles praticamente trabalham sozinhos.
né? Quer dizer ndo da defeitos. O equipamento, ele hoje depende muito pouco de
mdo de obra, ndo é como era ha alguns anos atrds que os equipamentos de
telecomunicagées exigiam muito mais gente para trabalhar. Entdo tem o lado

“ Entrevista gravada com A .B. em 17/ 01/2005
" Entrevista gravada com L.C. 19/01/2005.
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positivo e o negativo também. Entdo pesado ai eu ndo sei ti falar qual o lado que
pesa mais

Para quem vive as transformacgdes tecnoldgica ndo existe a menor duvida do seu
efeito sobre a eliminagdo de postos de trabalho, mas mais do que simplesmente perder o
sustento, alguns ndo conseguem incorporar a nova realidade, A mudanga tecnologica
implica perder uma historia de vida onde um determinado conhecimento foi acumulado,
conhecimento que garantia um status dentro e fora da empresa, mas que de uma hora para
outra ndo serve para mais nada, se transformando em um conhecimento inutil,
transformando assim o sujeito em sujeito inutil, que apesar dos anos de dedicacdo para a
empresa agora se tornou algo descartavel.

Para os que conseguem se adaptar, a tecnologia ¢ vista de forma dibia admiracao e
ameaga. Admiracdo pois € exatamente o fato poderem trabalhar com tecnologia de ponta
um dos motivos que levaram estes trabalhadores a buscarem uma carreira nestas empresas,
¢ como estar na crista da onda do desenvolvimento tecnoldgico, vivenciar o que hd de mais
moderno. Ao mesmo tempo a consciéncia de que isso representa uma ameaga ao seu futuro,
somado ao pouco investimento da empresa no apoio para a atualizagdo dos novos
conhecimentos demandados para operar os equipamentos, como demonstrado na fala de
LC:

As mudancgas de tecnologia eu gostei, porque faz a gente buscar aprender novas
coisas, conhecimentos, eu acho que um pouco da coisa boa que sobrou de tudo
nessa mudanga constante que vocé tem que estar buscando se atualizar, se bem
que eu estou buscando atualizacoes fora, porque dentro do servico mesmo ndo
tem, igual aquele treinamento de ir para o fabricante constantemente como a
gente ia fazer curso na Erixson, na Siemens em Curitiba. Hoje ndo tem isso hoje
vocé estd jogado no campo ai e sua fungdo é ndo deixar a peteca cair”

Dois dos nossos entrevistados estdo terminando curso superior relacionado com a
area de tecnologia, os dois casos em faculdade particular, o que representa, além do custo
financeiro, uma reserva de mais uma parte do tempo disponivel para o descanso e laser em
funcdo do emprego, ou seja, o 6nus da qualificagdo esta todo ele sobre os ombros dos

trabalhadores.

8 Entrevista gravada com R.C. em 14 09 2004
* Entrevista gravada com L.C. ,em 19/01/2005
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Este processo de substituicdo de tecnologia e suas conseqliéncias ndo sao
exclusividade dos telefonicos, mas estd espalhado por toda cadeia produtiva, como

demonstra as ultimas noticias veiculadas na internet:

Fuji ird demitir 5.000 com transicdo para era digital
Transicdo

A transic¢do da fotografia convencional, que utiliza filmes e processos quimicos de
revelagdo, tem sido um processo problematico para as gigantes do setor. A
Eastman Kodak anunciou ontem um prejuizo de US$ 52 milhdes no quarto
trimestre do ano passado. Em julho do ano passado, a empresa havia anunciado
que iria cortar mais 10 mil empregos em suas unidades no mundo todo, depois da
eliminagdo de 15 mil vagas em janeiro de 2004, devido a crise enfrentada pelo
setor com a propagac¢do das técnicas digitais.Aléem de funciondrios, a empresa
espera reduzir sua infra-estrutura, desativando linhas de produ¢do avaliadas em

USS$ 1 bilhdo™

Brasil Telecom demite 800 devido a avango de celular e banda larga

A Brasil Telecom, que opera telefonia fixa em Estados do Centro-Sul, anunciou
hoje que vai demitir cerca de 800 funciondarios, ou 12% de seu quadro de pessoal.
A medida faz parte de um plano de reestrutura¢do da empresa frente a nova
realidade mundial das telecomunicagoes. A maior parte das receitas da Brasil
Telecom vem da telefonia fixa. No entanto, essa atividade vem perdendo receitas
para outras formas de comunicagdo, como a internet por banda larga, o VolP (que
faz cham%cllas por meio de redes de dados com custo bem menor ao consumidor) e
o celular.

A ameaca aos empregos ndo € percebida apenas pelos efeitos internos provocados
pela mudanga de tecnologia, ela faz parte do cotidiano da midia. Assim as empresas que
poderiam representar uma possibilidade de emprego no caso de uma eventual demissao
informam o tempo todo que esta possibilidade ¢ tremendamente remota, pois estdo
passando pelos mesmos problemas, o que permite projetar para o cotidiano destas
empresas 0s mesmos problemas vividos na Telemar, refor¢ando assim um discurso de
normalidade nas novas relagdes que se estabelecem frente a estas mudancgas. e estas sdo

percebidas no cotidiano dos trabalhadores.

59 www.folha.uol.com.br/ folha/dinheiro: Acessado em 31/01/2006
Slwww.folha.uol.com.br/ folha/dinheiro/ Acessado em 03/02/2006
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Os meus entrevistados ao serem solicitados a falarem sobre o seu cotidiano na
empresa algo me pareceu estranho: o modo como relataram sobre o seu dia a dia o seu

cotidiano. Observemos a fala de L.C.:

O trabalho nosso hoje de toda equipe da mantenedora Siemens, terceirizada da
Telemar é manter a planta funcionando bem 100% e manter a qualidade de tudo o
que for comutagdo..... eu trabalho na central transito de Uberlandia, mas eu tenho
que atender outras localidades que ndo tiver um técnico no momento... insisti:
como ¢ esse trabalho de manutengdo? O foco nosso ¢ conserto, manutengdo,
manter funcionando, e manutengdo preventiva, aquela que vocé faz antes de ter
algum problema no equipamento. Vocé ja esta verificando se tem alguma coisa que
amanhd pode vir a aparecer e tudo mais™.

A resposta pode fazer parte de um quadro de instrugdes fixado na parede da sala da
comutagdo. Apesar de ndo explicitar os sentimentos dos trabalhadores sobre o seu
cotidiano ela deixa claro a pressdo exercida pela empresa para adequar as respostas dos
funcionarios de forma simples, clara e objetiva, sem maiores reflexdes (metodico
mecanizado ou teleguiado) usando a avaliacao dos proprios entrevistados. Sobre a rotina de

seu trabalho. A. B. responde mantendo a mesma linha:

O trabalho atual dentro da Siemens empresa terceirizada de mao de obra, é um
trabalho basicamente em cima de Ordens de Servicos. Vocé ndo tem contato com
seu supervisor, seu lidere. Na verdade, existe um sistema que gerencia a mdo de
obra da empresa ...caso haja uma ocorréncia ... é inserido no sistema uma ordem
de servigo, e essa ordem de servico é vinculada ao meu registro.53

O desenvolvimento tecnologico, principalmente da computacdo, dos meios de
telecomunicagdes e particularmente da internet, permite que os processos de geréncia sejam
automatizados e realizados a distancia. A partir de um local remoto, pode a empresa
controlar o fluxo de servigo através de terminais instalados que qualquer lugar, inclusive na
casa dos trabalhadores. Mudando um pouco o tom R.C. responde: “Eu tenho 8 anos de
empresa, entdo eu peguei a fase da ex-Telemig. E 16gico que comparando com hoje, que foi
privatizado com certeza ha 8 anos atras era bem melhor... mas comparando com outras

”5

areas por ai, a gente ainda consegue trabalhar mais ou menos satisfeito™’ Aqui nesta

resposta o entrevistado faz uma avaliagdo de valor, talvez por trabalhar em um setor da

32 Entrevista gravada com L.C. , em 19/01/2005
>3 Entrevista Gravada com A .B. em 17/ 01/2005
> Entrevista gravada com R.C. em 14 09 2004
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empresa que a mais tempo foi terceirizado, uma resposta contraditoria que inicia
criticando, mas no fim demonstra uma certa acomodag¢ao, pois nao vé alternativa melhor no
mercado de trabalho

Quanto a quantidade de servico hoje, R.C. nos diz : “O servigo, a tendéncia € so
aumentar. Vai aumentando a quantidade de clientes e quantidade de instalacdo, vai
aumentando a quantidade de manutengao em cima destes circuitos instalados entdo a gente

. . . 5555
acaba tendo que corre,correr bem mais do que antes, ¢ isso ai.”

O servigo aumenta
sempre. Antes da terceirizacdo este setor era composto por 4 trabalhadores, diminuindo
para 3 e pouco depois da entrevista um dos trabalhadores saiu para trabalhar em outra
empresa € a sua vaga nao serd ocupada, provocando assim uma exploracdo mais intensa da
mao de obra restante

A resposta de A. B. indica uma outra l6gica, mantendo a mesma linha adotada na
resposta anterior sobre o cotidiano na empresa “O volume de servigo estd sendo de 80%
de sua ocupagdo didria de horas trabalhadas, ou seja, nds temos carga semanal de 48 hora
entdo nos estamos nesta faixa de 70 a 80%, até¢ porque existem servigos fora das Ordens
registradas que ndo tem como vocé deixar de fazer, sdo os relatérios”. >° Uma resposta
cientifica: estatistica 80%!. Se eximindo novamente de uma avaliacdo qualitativa, a sua
resposta esta preocupada com a logica da empresa, ou seja, do que a empresa espera do
seu trabalhador. E interessante destacar que as entrevistas com A.B. e L.C. foram
realizadas dentro da empresa e no horario de trabalho, e este fato estd refletido nas suas 2

primeiras respostas, onde o funcionario da empresa sufoca o individuo. L.C. também inicia

na mesma linha de resposta, mas termina com um pouco mais de exposi¢ao individual:

no meu caso particularmente falando, a quantidade de servico ela estd
adequada. Vamos dizer, eu basto para o servico que me é direcionado e vici
versa . A unica coisa que a gente sente mais é vocé ndo ter assim um hordrio que
vocé fala assim: dessa hora para frente eu estou em descanso, totalmente em
descanso. Porque o atendimento ¢ 24 horas por dia, faca sol ou fa¢a chuva ndo
tem. E entdo vocé vai para casa com o celular ligado, vocé deita na cama com o
celular do lado, vocé vai tomar banho com o celular junto no banheiro, entdo vocé
de certa forma vocé estd sempre assim no gas o tempo todo. Isso causa um certo
desgaste, ndo desliga nuncal’”’

>° Entrevista gravada com R.C., em 14/09/2004
*% Entrevista gravada com A .B., em 17/01/2005
37 Entrevista gravada com L.C., em 19/01/2005.
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Esta resposta ¢ muito importante pois revela o tamanho da exploragdo que as
empresas impdem aos trabalhadores. Nao sdo mais as 8 horas de trabalho conseguidas com
muitas lutas, ou mesmo as 16 horas que tanto revoltavam os trabalhadores no inicio da
industrializagdo. Agora os trabalhadores sdo submetidos a uma carga de 24 horas, nem nos
momentos mais intimos a sua individualidade ¢ respeitada. A tecnologia do celular coloca
a empresa presente em qualquer lugar o tempo todo, nem mesmo para o sono continuo,
necessario fisicamente para recuperar o corpo, existe garantia, pois a qualquer momento a
empresa pode interromper o descanso e requisitar o seu trabalho e mais ainda aflora o
desgaste psicoldgico. A fala de L.C. inicia dentro da logica exposta anteriormente por
A.B., simples e direta: “a quantidade é adequada”, porém o desgaste ao qual estd
submetido entra em conflito com a constru¢do de uma identidade perfeitamente integrada
aos novos tempos (em outra resposta L.C se identifica como um sobrevivente, capaz de se
adaptar as mudancgas ocorridas na empresa: “ndo sei porque a peneira vem bate, bate e eu
acabo ficando e fiquei na Telemig e a Telemig foi privatizada pela Telemar e eu venho
continuando né. Agora foi terceirizado e eu vem continuando”). A segunda parte de sua
resposta ¢ um pedido de socorro —“ninguém agiienta ficar no gas o tempo todo”- novamente
¢ preciso morrer pra sobreviver, pois toda a sua vida individual e social estd subordinada
as necessidades da empresa

Se no inicio da carreira de R.C. o sofrimento fisico ja estava presente (“aprendi um
pouco de cada coisa, eu arrastei arame, eu finquei poste, quase morri, mas fiz’), naquela
época tal sofrimento tinha uma outra conotagdo, fazia parte do processo de crescimento
tanto individual como profissional. No final do dia era possivel descansar orgulhoso de si
mesmo, pois estava vencendo o desafio de melhorar a sua posicdo dentro da empresa ¢ a
obtengdo de todos os beneficios que isso implicava para sua vida social significavam mais
do que os beneficios financeiros. Naquele tempo ser um técnico qualificado, trabalhando
em uma empresa de alta tecnologia, significava romper as limita¢gdes de uma classe onde a
base ainda era a economia rural, sem qualificacdo alguma para se desenvolver no ambiente
urbano onde apenas os trabalhos mais simples e mal remunerados eram acessiveis . Agora o

sofrimento se transforma em angustia, em agonia, nao had esperan¢a de melhorias, o
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esfor¢o atual ndo implica beneficios futuros e sim apenas manutengdo da sua condi¢ao

atual .
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CAPITULO III

3. O Futuro na empresa

3.1 O Fim Da Esperanca De Uma Carreira

Nao ¢ o padrdo, mas ¢ possivel que encontremos varias empresas onde o seu
presidente e alguns de seus executivos sdo antigos trabalhadores que ingressaram nos
niveis mais baixo e devido a sua competéncia e dedicacdo a empresa foram aos poucos
atingindo nela os cargos mais altos. E fato que esses cargos sdo poucos se olharmos o
universo de uma empresa com milhares de funcionarios. A probabilidade de um
funcionario qualquer conseguir romper a hierarquia da empresa ¢ muito pequena € mesmo
aqueles que conseguem levam uma vida toda para atingir os postos mais altos, apenas apos
décadas de dedicagdo a uma empresa conseguem atingir o topo de sua carreira. Em linha
geral o processo de escolha para os altos cargos de uma empresa esta mais relacionado ao
grau de parentesco e amizade das pessoas que freqliientam um mesmo ciclo social, a
mesma faculdade, pois geralmente estes cargos requerem uma formagao de nivel superior.
Em empresas ligadas ao Estado, como era o caso da Telemar quando Telemig, sdo as
relagdes politicas que determinam a ocupagdo dos principais cargos da empresa

Porém apesar das dificuldades, a esperanca sempre existe e € comum as empresas
principalmente através da midia, darem destaque as poucas pessoas que conseguem sair de
niveis mais baixo e atingir a direcdo de uma grande empresa, pois sabem que este ¢ um dos
principais fatores de motivagao para um bom desempenho de um trabalhador, dedicagdo e
fidelidade, sdo as receita de sucesso, um modelo a ser seguido. De forma mais realista, mas
obedecendo ao mesmo principio, ou seja, a possibilidade de melhorar sua posicao dentro da
empresa, os trabalhadores buscam influenciar a organizacdo no sentido de terem claras as
possibilidades de ascensdo profissional. Faz parte de quase todas as campanhas de
reivindicagdes de quase todas as categorias algum tipo de plano de cargos e salarios e as
empresas, por outro lado, sabendo da importincia de manterem a motivagdo dos
trabalhadores, elaboram de tempos em tempos alguma reestruturacdo na sua organizacao

de cargos e fungdes, ¢ claro sem alterar muito os salarios, mas criando a perspectiva de
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que uma careira nao chegou ao fim mas pode e deve ser melhorada com mais alguns anos
de dedicac¢do. Enfim manter a motivagao

As transformagdes ocorridas na estruturacdo das empresas mudaram a forma de
lidar com a motivagdo dos trabalhadores. O processo foi enormemente sofisticado, os
departamentos de recursos humanos passam a incorporar profissionais de diferentes
formacdes, principalmente psicologos, assistentes sociais e administradores com formacao
especifica para geréncia de pessoal, além de médicos nutricionistas e professores de
educacgao fisica, e outros, procurando enfocar o trabalhador em sua multiplicidade fisica e
social.

A revista Exame de 27/de julho de 2001 publica uma reportagem cujo titulo ¢ o
seguinte:  “Para a sua empresa ficar um pouco mais motivada ~ AULAS DE STRIP-

TEASE”

No universo de palestras motivacionais em empresas brasileiras , esta ganhando
espago um tema, digamos, inusitado: a sedug¢do. Por um caché que varia de 1500 a
3000 dolares, empresas como Fiat, Telemig Celular, Gessy Lever, Imfraero,
Ericsson e outras ja contrataram a professora de educagdo fisica Nelma Penteado

ey . . »o 58
para fazer a palestra “Universo empresarial e afetivo da mulher moderna’.....

Como podemos ver, as empresas pagavam em dolares qualquer  proposta que
pudessem significar alguma motivacdo a mais e conseqiiente aumento na producdo. Porque
tamanho empenho em manter os funcionarios motivados? As empresas se tornaram
boazinhas, o que ¢ um pouco dificil, ou alguma coisa estava sendo retirada dos
trabalhadores e estes deveriam ser distraidos para ndo perceberem que a sua carreira estava
terminada. No seu projeto de futuro e na realidade atual ndo existem possibilidades de

evolucao na empresa conforme relata um dos entrevistados:

E, praticamente ndo existe mais a expectativa de melhoria dentro da empresa de
conseguir um cargo melhor, ela ndo existe mais. A mudanga foi muito grande de
quando era estatal, né, de quando era Telemig, e hoje Telemar. Antes tinha os
planos de cargos que a pessoa podia almejar um cargo melhor, hoje ndo existe,
hoje tem os funciondrios e tem os diretores, vocé ndo consegue passar de
funcionario. Existe essa expectativa de melhoria dentro da empresa em termos de
cargo, ndo existe para diretor, isso ai, nunca entdo néo>’.

¥ FURTADO,Jose Maria . Para uma empresa ficar um pouco mais motivada aula de strip-tease. Revista
EXAME, 21 Julho 2001, p, 19
%% Entrevista gravada com R.C., em 14/09/2004
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R.C deixa bem claro que as possibilidades de motivacdo em relagdo a ascensdo
profissional ndo existe mais na empresa, enfocando as mudangas na estrutura
organizacional, onde praticamente existem dois cargos: o de funcionario e o de diretor.
Quando ele entrou na empresa a estrutura ja havia comeg¢ado a mudar, mas ainda mantinha
uma boa estrutura de cargos para serem almejados, poderia entrar como cabista, passar
para auxiliar técnico, técnico I, II, III, e até técnico IV se tivesse entrado um pouco antes
na empresa como os outros entrevistados, ou mesmo se tivesse caracteristicas de lideranca
ou um bom relacionamento com a chefia poderia virar um supervisor. Cargos acima disto
estavam reservados aos engenheiros que até a década de 90 ocupavam praticamente todos
os cargos de chefia na empresa. A partir dos meados da década de 90 o foco da empresa
muda para o setor comercial, representando uma enorme perda de status para o setor
técnico como um todo, portanto ndo ¢ apenas a possibilidade de ascensdo que diminui, a
nog¢ao de valor interno da area técnica sofre rebaixamento, pois estard subordinado a logica
da geréncia comercial da empresa. Pertencer a 4rea técnica significava deter o
conhecimento ¢ o controle do tempo ¢ a forma de execugdo de uma tarefa, era sem duvida,

um dos valores importantes, como podemos notar no depoimento de L.C.:

Olha as minhas expectativa sempre foi assim voltada parta a drea cientifica
técnica.Entdo la no comego nos anos 80, quando comecei apreender equipamento
central analogica cpa tudo o mais, eu queria fazer parte do corpo de elite dentro
da empresa. O pessoal que fica na parte de desenvolvimento de equipamento tinha
um sonho até as vezes de sair para uma Ericson, trabalhar la com o pessoal de
desenvolvimento mesmo na drea cientifica. Ndo tinha muito assim anelo de se
tornar gente da administragdo.”

Fazer parte do grupo de elite da empresa esta era a aspiragdo de muitos. Para L.C.,
ao perceber as mudangas na empresa, a motivacao foi procurar reforcar a sua formagao e
enfrentar a rotina de sair do trabalho no minimo as 18:00 horas e estar na faculdade
particular, bancada com boa parte de seu salario, as 19:00 horas e em muitos momentos
tendo que sair no meio das aulas para atender o chamado da empresa. Se considerarmos
que para conseguir terminar o curso ele teve que dedicar algum tempo ao estudo além do
horério das aulas, diminuindo ainda mais o tempo disponivel para o descanso e lazer, que

fica prejudicado também pelo custo da faculdade, que significa uma redugdo do salario que

5 Entrevista gravada com L.C., em 19/01/2005



53

ha algum tempo deixou de ser atualizado, qual a recompensa por este esfor¢o? Quais sao

as expectativas para o futuro?

Eu esperava que no futuro eu tivesse igual tem hoje na Telemar o cit o centro de
inteligéncia, onde ficam ai os melhores. Isso era minha visdo dos anos 80, eu
achava que iria estar ali, né. Ai uma vés eu ate fui, tive uma oportunidade de ir
para um C.G.R (Centro de Gerencia de Rede) de Governador Valadares, mas na
época ndo me convinha muito ir. Al depois esse C.G.R. fechou também, entdo ai
hoje, pra ser franco né, eu ainda gosto muito de telefonia, mas continuo voltado,
eu ndo gosto muito dessa area de ficar mantendo funcionando, ndo eu gosto é de
pesquisar, gosto de entrar dentro do equipamento, gosto de entrar dentro dos
equipamentos, eu gosto de ver o que acontecendo la nos barramentos do c.p., das
memorias, enfim.Tanto é que eu fiz um curso que muita gente acha que ndo tem
nada a ver com telefonia, mas tem tudo a ver, que é o curso superior de
computagdo e minha expectativa hoje, é eu acho que dentro da empresa acabou,
para ser franco. A gente vai ser terceirizada mantendo a planta funcionando mas
ndo é muito o meuuu néo.”

Em termos de carreira, vocé esta no limite? Voc€ ndo tem mais expectativas?

Aqui ndo. E bem verdade. E claro que se eu for convidado para ser supervisor
para comandar uma equipe de manutengdo eu vou estar apto e disposto a atender,
mas eu ndo tenho muita esperanga ndo. Ja mandei e-mail para o chefe do
supervisor que eu formei, que eu posso ser util em outras coisas e tal, mas ndo
ando buscando isso muito dentro desse servico ndo.”

Outro problema criado para os trabalhadores ¢ a questdo geografica. De forma

geral, as empresas procuram centralizar os centros de exceléncia onde estdo concentrados

os melhores saldrios, em locais proximos a sua sede. Em 28 de junho de 2001, os

Conselhos de Administracao e Fiscal da Telemar - RJ e as demais empresas ligadas de

telefonia fixa, controladas da Tele Norte Leste Participagdes S.A. (TNL), aprovaram as

propostas das respectivas diretorias para a incorporagcdo dos acervos liquidos contadbeis

dessas empresas pela Telemar-RJ. Essa incorporagdo teve como objetivo simplificar a

estrutura societaria existente até entdo, melhorando a exploracdo de Servicos Publico de

Telefonia Fixa Comutada — STFC, conforme antecipava o relatério anual de 1999 da

cempresa..

%! Entrevista gravada com L.C. em 19/01/2005

62 jdem
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O processo de transformagdo da Telemar, iniciado apos a privatizag¢do, evoluiu
baseado na filosofia do “16=1". Por meio de uma grande campanha,
fortalecemos, junto aos Colaboradores, o conceito de que as 16 operadoras sdo
uma unica organiza¢do que compartilha dos mesmos 0bjetivos63.

Em 24 de julho de 2001, a ANATEL aprovou a reorganizagdo societdria e em 2 de
agosto de 2001 a proposta de incorporacao foi aprovada pelas respectivas Assembléias
Gerais de Acionistas da Telemar - RJ e demais empresas ligadas. A partir de 2001 a
empresa inicia um processo de centralizagdo administrativa e operacional para a cidade do
Rio de Janeiro. Isso provocou a desativagdo de varios centros de geréncia de rede C.G.R.,
como o indicado por L.C., obrigando muitos trabalhadores, principalmente os de B.H., a
tomarem um Onibus no domingo e so retornarem para casa na sexta feira. Para os que

residem em localidades mais distantes restou simplesmente a demissdo € outros a se

contentarem em trabalhar simplesmente mantendo a planta funcionando.

Centro de Gerencia de Rede (C.G.R.)

Fonte www.telemar.com.br/ri . Relatorio anual 2004

A.B. em seu depoimento reafirma as mesmas frustracdes com a carreira e busca no
aperfeicoamento de seus conhecimentos  ampliar as possibilidades de melhorar
profissionalmente e ainda mantém vivo as esperancas de conseguir alguma coisa dentro da

cempresa .

83 ver em www.telemar.com.br/ri . Relatorio anual 1999 T.N.L
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Durante o periodo de 2000 a 2004 eu procurei, né, um nivel de formacdo superior
até em fungdo de minha frustragdo como técnico, porque o volume de mdo de
obra que foi inserido no mercado, o niveis de qualidade baixo, denominados
técnicos em telecomunicagoes, fez com que o técnico tivesse uma desvalorizag¢do
imensa, Por isso eu comecei a ficar frustrado, eu procurei... o que falei: oh ja
passou da hora, entdo eu vou reformar o meus estudos. Fiz um curso de
graduacdo em Ciéncias da Computagdo, que esta dentro da drea de tecnologia,
que ¢ uma drea que esta afunilando todos os demais segmentos, Hoje tecnologia
de informacgdo é um afunilamento de internet, telefonia, voz, dados, e imagem, ou
seja, dentro deste periodo de 2000 /04 eu ndo criei nenhuma expectativa como
técnico, porque o meu objetivo que eu tracei para min foi a conclusdo de um
curso superior dentro da drea de tecnologia, que é a drea onde eu gosto de
trabalhar. **

Dentro da empresa tem possibilidades de vocé colocar estes

conhecimentos? existem cargos?

Possibilidades de implementacdo dos meus conhecimentos sim, mas hoje onde eu
estou, a localizagdo onde que eu estou, ou seja, em Uberlandia, hoje basicamente
a minha fung¢do é de mantenedor da planta. Para que eu possa ter alguma,
realmente utilizar a minha formagdo ou criar expectativa de profissionalmente, de
ascensdo profissional eu teria que me deslocar daqui. E 6bvio que nos estamos
hoje dentro da Siemmes com uma expectativa de aumentar o nosso campo de
atuagdo, a terceirizag¢do ndo ficar apenas na drea onde eu estou, entdo isso me da
uma expectativa de que se a empresa aumentar o leque de servigos prestado, ou
seja, pegar outra empresa ou outras empresas —ou outras dreas hoje, dentro da
Telemar, pela qual eu estou prestando servigo, isso me da a expectativa de, com a
minha formacgdo, trabalha em um cargo de supervisio de lideranca, de uma
equipe, coordenar uma equipe. Esta é uma expectativa que eu tenho e que é
provavel que isso possa acontecer dentro desse ano®

O que A.B. ndo admite nessa fala ¢ a realidade de que agora, trabalhando em uma

empresa terceirizada, nao existe garantia de que esta empresa consiga renovar o contrato

com a Telemar , o que colocaria por terra as suas esperangas, assim como colocaria em

risco até mesmo a sua permanéncia no emprego, 0 que somente sera garantido pela sua

experiéncia especifica do setor em que trabalha, o que permite uma melhor continuidade

operacional, e ¢ claro se aceitar as novas condi¢des. Varios trabalhadores dentro da

Telemar, em outros setores, ja estdo trabalhando para a 2° empresa como ¢ o caso do

R.C.P., nosso outro entrevistado. Em cada mudanga o seu contrato de trabalho ¢ rompido e

5 Entrevista gravada com A.B. em 17/ 01/2005

% Idem.
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inicia um novo. Ao serem terceirizados os trabalhadores perdem o vinculo que se
estabelece anteriormente com a empresa para qual trabalha. Efetivamente trabalham para a
Telemar, mas ndo pertencem aos seus quadros e portanto ndo podem almejar uma carreira
dentro da empresa, ao mesmo tempo em que também ndo compdem a estrutura
organizacional da empresa terceirizada, que apenas gerencia a mao de obra demandada pela
Telemar. Ou seja, € uma atravessadora entre a empresa e os trabalhadores, retirando dos
trabalhadores parte de seus saldrio como lucro, ¢ como se ela tivesse direitos sobre o
trabalho e o conhecimento dos trabalhadores. Para a Telemar terceirizar simplifica o
simplificar processo de diminuicao de custos varidveis representado pela mao de obra, pois
basta reduzir o valor dos contratos da empresa terceirizada, repassando assim a tarefa de
equacionar seus custos reduzindo o saldrio ou o numero de empregados, constituindo-se
assim em mais uma barreira para uma carreira profissional. Absolutamente descartaveis,
os trabalhadores tém que se qualificarem de forma mais ampla, pois ndo existe mais uma
carreira ¢ sim oportunidades, que nem sempre sao melhores que as anteriores. Portanto, a
formacdo, que antes significava melhores salarios, agora apenas garante um maior leque de
oportunidades de nao ficar desempregado e mesmo a funcdo de supervisdo, que antes
significava que aquele que a exercia dominava um determinado conhecimento necessario
ao bom desempenho de certas tarefas, estd esvaziada pelos novos processos de
normatizagdo e padronizagdo de rotinas operacionais, onde o tempo de execucao passa a
ser o fator principal e pode ser controlado por qualquer pessoa sem o conhecimento técnico
especifico dos equipamentos, mas conhecedor das rotinas estabelecidas pelos programas de

controle de qualidade, um mero controle estatistico.

3.2- A qualificacdo por conta dos trabalhadores.

Como vimos anteriormente, nas décadas de 70 e 80, a formacao dos trabalhadores
era em grande parte fomentada e bancada pelas proprias empresas. Para L.C, no inicio
bastava a vontade de trabalhar, a sua formacdo ocorria naturalmente dentro da empresa.
Hoje ¢ comum vermos nos telejornais reportagens informando que as empresas t€m
dificuldades de preencher as vagas por ndo encontrarem pessoas qualificadas, apesar do
enorme contingente de trabalhadores desempregados, ou seja, hd um incentivo geral no

sentido da qualifica¢do dos trabalhadores, mas sdo os trabalhadores que devem buscar esta



57

qualificagdo.  Vejamos como os trabalhadores relatam esta mudangas e qual ¢ o

comportamento da empresa . A.B. nos relata essa situacdo vivida por ele:

Internamente mudou totalmente. A empresa estatal, ela fazia um investimento
imenso em conhecimento, em desenvolvimento da sua equipe de trabalho, ou seja,
era um investimento muito grande em treinamento, treinamentos técnico e
treinamentos na area humana. Qu seja, relacionamento, treinamento na drea
interpessoal. E a drea técnica, toda nova tecnologia, novo equipamento, eram
oferecido um numero X de cursos, sempre se tinha uma oportunidade de formacgdo
para aquela mdo de obra daquela empresa. Hoje realmente ndo existe. As
empresas elas estdo usando do proprio mercado, do que o mercado estd
colocando, né. Tem gente formada, tem gente querendo o seu emprego, ela coloca
que vocé tem que buscar o auto desenvolvimento e vocé se alto desenvolver. Em
dois anos de empresa terceirizada e 4 anos dentro da empresa Telemig
privatizada, a empresa praticamente reduziu a 5 % do investimento em
desenvolvimento, em conhecimento, em relagdo ao que era antes da privatizagdo.
Dentro da Siemens hoje que é uma empresa terceirizada é zero. Ela coloca que
vocé tem que se auto desenvolver, ou seja, as tecnologias estdo ai, é uma
mudanga de 2 em 2 anos é uma mudanga violenta e vocé tem que acompanhar. Ela
ndo investe, mas vocé tem que acompanhar ou vocé estd fora do mercado, ai vocé
investe de que jeito? Vocé lé sozinho. Estudar isoladamente, e trocando idéia, e
vivenciando com os equipamentos, com a tecnologia que esta chegando, vocé vai
estudando a teoria e vai assimilando®.

L.C. confirma a versdo de anterior :

Olha, desde quando privatizou a ultima vés que eu tive treinamento foi em 2001,
assim mesmo porque era uma coisa contratual da Erricson que estava fechado e
foi o ultimo e pelo que eu ougo dos colegas por ai foi mais ou menos nesse ritmo
ai, desde que se privatizou, e aprender ai na vida, dia a dia no campo®

R.C. repete o mesmo discurso:

A empresa exige esta qualifica¢do cada vez mais. SO que em contrapartida ela ndo
esta oferecendo treinamento, cursos como antigamente. Ela quer que a gente
tenha esta especializagdo, mas por outro lado ela ndo prové recursos para que a
gente tenha esse treinamento, que é o correto. Eu que ja trabalhei na Telemig
algum tempo atras, a gente sabe que naquela época a quantidade de treinamento
que a gente fazia era muito maior. Entdo a gente acaba tendo que se especializar
meio na marra mesmo. A exigéncia nesse ponto é grande mas a gente acaba tendo
mesmo que correr atrds dessa, dessa especializa¢io.”

5 Entrevista gravada com A. B. em 17/ 01/2005
%7 Entrevista gravada com L.C. em 19/01/2005.
58 Entrevista gravada com R.C. em 14 09 2004
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A contradicdo ¢ enorme, ao mesmo tempo em que aumenta a cobranga por
resultados e exige-se dos trabalhadores uma melhor qualificagdo, as empresas retiram os
investimentos em formacao. Isso s6 e possivel porque o processo de reestruturagdo colocou
no mercado um enorme contingente de trabalhadores altamente qualificados, que a
qualquer momento podem ser novamente recrutados para recomporem o quadro de
pessoal. Ao mesmo tempo assistimos uma proliferacdo de cursos de nivel superior
relacionados com a area de tecnologia, principalmente no ensino privado. As empresas sao
duplamente beneficiadas: ao mesmo tempo em que podem contar com uma grande oferta
de ndo de obra qualificada sem investir um centavo , podem oferecer salarios mais baixos.
E os trabalhadores, ndo tendo outras opgdes, sdo obrigados a aceitar as condi¢des impostas
pelas firmas. Mas ndo € para todos os cargos que a empresa corta os investimentos com

formacao, como podemos notar em suas publicagdes:

Ao longo de 2004, a Organizagdo consolidou um importante passo na sua
estratégia de desenvolvimento, com a implantagdo e aplicacdo do Programa de
Andlise de Desempenho 360° envolvendo 1.200 executivos do Grupo. Baseada nas
Competéncias de Lideranca e Metas contratadas, a avalia¢do refor¢a a cultura
organizacional e valoriza sua prdtica, alinhando os executivos em torno de
objetivos comuns. Em conjunto com a continuidade do Programa da Academia de
Lideranca, a andlise de desempenho representa um investimento  fundamental na
qualificagdo dos gestores e na condugdo do processo de alinhamento estratégico
da Companhia.

A Telemar manteve, ao longo do exercicio, as atividades do seu modelo de gestdo,
com destaque para a inser¢io do modulo “Performance” no Sistema de
Informagoes Gerenciais, que passou a possibilitar a Contratacdo de Metas de
forma eletronica. Outra conquista de 2004 foi a formatura dos colaboradores
black belts, através do programa “6 Sigma”, implantado para aumentar a
capacidade analitica de dezenas de profissionais com o uso de ferramentas
estatisticas para a solu¢do da variabilidade dos processos. A busca pela
exceléncia em todas as agdes faz parte do nosso dia-a-dia e é a esséncia do
modelo de Gestao Telemar. Os resultados das varias ferramentas de gestdo de
processos e qualidade ja sdo percebidos na melhoria do indice de satisfa¢do dos
Clientes, detectados nas pesquisas de opinido e na melhoria dos indicadores
operacionais e financeiros das nossas Companhias®

Os executivos continuam a receber que ha de mais moderno em treinamento, para
retirarem a maior produtividade possivel dos trabalhadores e a0 mesmo tempo manterem os

seus clientes satisfeitos. Estabelecendo assim uma divisdo dos trabalhadores em dois

5 ver em www.telemar.com.br/ri . Relatorio anual 2004 T.N.L p 23 acessado em 20 05 2005 p 37
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grupos distintos: os executivos altamente remunerados que recebem o melhor treinamento
possivel, e os operarios terceirizados, que mantém a planta funcionado, mas nas mais
precarias condi¢des de trabalho. Se a empresa ndo se preocupa mais com o bem estar da
maioria de seus empregados, ela ndo pode ser chamada de insensivel pois mantém um
amplo programa social. E claro preocupada com os clientes, ndo pode descuidar de sua

imagem externa:

COMPROMISSO COM A SOCIEDADE - O ano de 2004 foi marcado pela
expansdo da atuagdo do Instituto Telemar, que vem potencializando as agdes de
responsabilidade social do Grupo Telemar. Em seu terceiro ano de existéncia, o
Instituto Telemar ampliou seus programas proprios, apoiou organizag¢bes sociais
alinhadas com sua politica de atuagdo, incentivou, mais uma vez, o voluntariado
empresarial, aléem de gerir o Programa Telemar de Patrocinios Culturais
Incentivados” .

Mas a sensibilidade social da empresa segue a mesma logica usada no trato aos

trabalhadores terceirizados € ndo resiste a um olhar mais critico:

Em 2004, a Telemar investiu R$ 2 milhdes na drea da cultura, através das leis de

incentivo estaduais, municipais e federal, patrocinando 78 projetos , que

totalizaram R$ 20 milhdes. Em reconhecimento a contribuicdo da Telemar a

cultura em 2004, a companhia recebeu o Prémio Bardo de Maua, concedido pela

Associacdo Comercial do Rio de Janeiro, e o Prémio Sesc/Sated Minas Gerais, na
. ) 71

categoria Marketing Cultural.

Com apenas, 10%, ou seja, R$ 2milhoes dos R$ 20milhoes aplicados, a empresa
recebe o reconhecimento pelo trabalho, bancado pelo Estado, Municipio e Federacao, ou
seja, pelo menos 80% da obra social ¢ bancada pela a maioria do povo, assim os
trabalhadores, ainda que esquecidos, contribuem indiretamente para o Marketing da
empresa, economizado parte do investimento necessario para melhorar a sua imagem junto
aos potenciais consumidores. Estas informagdes sdo enderecadas aos investidores que
valorizam qualquer a¢do que aumentem os seus lucros.

Depois de explorar as mudangas ocorridas no interior da empresa, questionamos 0s

trabalhadores sobre o impacto desta mudancgas no seu cotidiano fora da empresa, na sua

rotina familiar no seu lazer :

0 idem, p, 38,
" idem, p 40
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Eu ndo sei. Acho que ficou, eu tava vendo, ficou pior. A gente se sente tdo
carregado o tempo todo que quando tem algum feriado sabado, um domingo que
ndo tem plantdo te chamando né, vocé fica em casa. Ai se vai é descansar, e caba
cochilando no sofa. Ndo tem aquele negocio de ir para o clube jogar bola, nadar,
ndo tem muito isso ndo. O meu maior problema é de tempo mesmo, como
aconteceu sabado passado, eu tentei ir par o clube 3 vezes e ndo consegui, tava
no meio de caminho e me chamava, queriam que eu fosse para Fronteira, queria
que eu fosse la. A gente ta com tempo todo preso, s6 mesmo quando sai de férias
mesmo para dar uma saida para viajar, sair fora um pouco. A gente fica meio
preso aqui. 7

Se para alguns ainda sobrou as férias como momento em que possa se sentir livre e
viajar, para muitos as férias também ¢ um momento de frustracdo. A.B. compara o tempo
em que a empresa era estatal e agora trabalhando em uma terceirizada:

Afetou bastante. E obvio que com o poder aquisitivo que nés temos hoje a minha

familia sofreu bastante com isso, ou seja, o meu cotidiano, ou seja, é bem ficil de
exemplificar: em 10 anos de empresa estatal eu tirava férias de 30 dias e todos os
30 dias eu viajava com muita trangiiilidade. eram ininterruptas. Eram 3 dias para
me preparar e 27 para viajar, eu tinha melhores condi¢oes, eu tinha melhor
educagdo, mais recursos para prover a mim e a minha familia, ou seja, uma vida
muito mais tranqiiila, ou seja, passeios, compra de roupas, renovacdo de
eletrodoméstico. Todas as semanas era jantarzinho fora, todas a férias durante a
estatal era sagrado uma viagem, né, e hoje realmente isso é impossivel.

Viajo 7 dias no mdaximo e usando o limite do cheque especial, cé tem que
arrumar uma saida mesmo sem recursos vocé precisa dar uma desligada de seu
dia a dia. O que eu vivo no meu cotidiano hoje na verdade é um controle
constante de minhas despesas, foram cortes grandes que ocorreram, ou seja, a
menina ndo faz mais aula de nata¢do, ndo faz um curso de inglés, ndo faz um
curso de musica, porque eu ndo tenho condi¢coes de dar hoje. Ou seja, 0s recursos
que eu tenho ndo da condi¢ées para prover isso hoje, entdo a familia sofreu ,...
as ferias nossas na verdade a gente fica dentro de casa. Jantar fora hoje ndo é
possivel, cinema nem pensar, bar, jantar fora e impossivel porque vocé tem um
org¢amento muito apertado. Se vocé tirar daqui vai faltar ali e em fun¢do do que
nos estamos sofrendo uma pressdo muito grande para sair de um nivel de 2° grau
para um nivel de 3 grau. Hoje, nos somos empurrados por isso, ndo para que a
gente melhore o nosso dia a dia, o nosso beneficio vamos dizer assim, o0 nosso
retorno financeiro, mas para que a gente consiga manter o emprego. Hoje as
empresas estdo obrigando o mercado de trabalho, esta obrigando a gente a
buscar isso, entdo vocé vé, eu tive que buscar um nivel superior, a minha esposa
esta buscando um nivel superior pra que agente consiga se manter e talvez
melhorar o seu dia a dia’

Como podemos ver a situacdo de A.B. ¢ um pouco mais dura. Em 2000 foi

demitido da Telemar no processo de redug¢ao do pessoal ¢ sentiu a dificuldade que e

72 Entrevista gravada com L.C em 19/01/2005.
? Entrevista gravada com A.B. em 17/ 01/2005
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conseguir novo emprego mesmo estando buscando aprimorar a sua formac¢ao em um curso
superior. A melhor oferta que conseguiu foi retornar & mesma tarefa que fazia antes, mas
aceitando ganhar menos da metade do que conseguia receber quando estava contratado
diretamente pela Telemar: quando eu entrei em 1986, eml1997 eu ganhava 22 salarios
minimos, hoje eu, comparando com o que eu recebo na Simens prestando servigo, o
mesmo servigco, € logico com outra tecnologia outros equipamentos, hoje eu recebo 4
salarios minimos. O seu depoimento reflete bem o que significa o processo de
reestruturagdo para a maioria dos trabalhadores, muito diferente do momento de sua
entrada na empresa, onde foi possivel, por sua capacidade, ser contratado bem acima dos
cargos iniciais, e com o passar do tempo, continuava sendo premiado pelo seu esforgo.
Agora independente de toda a sua experiéncia e praticamente com um diploma de 3° grau
na mao, nao tem outra alternativa a nao ser aceitar as condi¢gdes minimas que lhe sdao
oferecidas pois, independente das viagem de férias, do cinema, dos restaurantes ou das
escolas de danga das filhas, ¢ necessario, no minimo, garantir a comida do dia a dia e

manter viva a esperanga que um dia possa melhorar.

3.3 A resisténcia dos trabalhadores e o sindicato.

Diante destas constatagdes, uma pergunta a mais se faz necessaria: de que armas os
trabalhadores dispdem para resistir a esse “massacre”? Qual ¢ o limite para atuagdo do
sindicato neste momento de transi¢ao? O final dos anos 70, e principalmente nos anos 80,
renasce no pais uma forte instituicdo para a defesa dos trabalhadores, os sindicatos,
rompendo os limites impostos pela ditadura militar O Sinttel Sindicato dos Trabalhadores
em Telecomunicacdes a partir de 1980 faz parte do que se convencionou chamar de novo
sindicalismo, com uma atuagdo altamente positiva na defesa dos interesse dos

trabalhadores, de acordo com a visao do préprio sindicato:

Em maio de 1980, um grupo de trabalhadores que militava no movimento popular
contra a ditadura militar, foi eleito para compor a diretoria do Sinttel, que tomou
um novo rumo. As condi¢bes de trabalho nas empresas e os beneficios que a
categoria conquistou sdo resultados desse periodo. Entre eles, destacamos o
adiantamento quinzenal de salarios, o aumento do valor de remuneragdo das
horas-extras, o direito de defesa para trabalhadores ameagados de punicdo, o
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auxilio creche e alimenta¢do, a assisténcia médica a cargo das empresas e o
anuénio O Sinttel também participou de grandes momentos da historia
recente do Pais. Esteve presente na campanha pelas Diretas em 1984, defendeu os
interesses dos trabalhadores na Constituinte de 1988, batalhou pelo impeachment
de Collor e atuou ao lado de muitos sindicatos mobilizando a sociedade contra a
revisdo constitucional em 1990. O curriculo do Sinttel foi viabilizado, é claro, pela
categoria. Nos tempos daureos, o Sindicato atingiu um indice de 80% de
sindicalizagdo, um dos mais altos do Brasil. E apesar das demissoes, o Sinttel
possui um percentual de sindicaliza¢do que ainda permanece acima da média
nacional, tendo em vista varias categorias profissionais. Prova de sua
credibilidade entre os trabalhadores. Afinal, sdo eles que fazem o Sinttel e
consagram a sua histéria”’.

E esta avaliacdo ¢ respaldada por muitos trabalhadores.

Com relagdo as conquistas que foram adquiridas na época de estatal, realmente
eu atribuo a uma formagdo bem estruturada do sindicato. Esta formagdo é em
fungdo de que de que existia uma empresa que eram empresas fortes do grupo
Telebras. Essa empresa tinha varios funciondrios esse numero era muito grande e
esse numero de funciondrios fortalecia e muito o sindicado ou seja porque o
sindicato e representagdo dos funciondrios porque se os funciondrio ndo tiverem
forca, o sindicato ndo tem. Se o sindicato ndo tiver os recursos vindo dos
funcionarios, o sindicato ndo tem forga, ele acaba se enfraquecendo e ndo tem
poder de negociacdo de levar ao empregador as nossas reivindicagées”

A. B.. ndo so respalda a agdo do sindicato, como demonstra um certo grau de
politizagdo atingido pela categoria, ressaltando a importancia dos trabalhadores como a
origem da for¢a do sindicato, informando o alto grau de interagdo entre a dire¢do do

sindicato e sua base. Esta avaliagao e respaldada por muitos trabalhadores:

™ Ver: www.sintelmg.org,br acessado em 25/04/05
5 entrevista realizada com A. B. em 17/ 01/2005




63

whinh Se

PUBUCAng DO SINTTEL/MG-No 80-94 DE SETEMBRO DE1998 =

A mobilizacdao dos trabalhadores para qualquer enfrentamento contra a direcdo da
empresa ndo € uma acao unica da direcdo do sindicato. Nao € um processo simples, em
que basta comunicar que, em determinada data e hora, terd inicio um movimento grevista
com paralisacdo das atividades ou uma operagdo tartaruga onde o ritimo da produgdo ¢
diminuido. Na pratica, ¢ um processo demorado e complexo: a dire¢do do sindicato tem
que propor as alternativas e sentir a disposi¢cao dos trabalhadores para acata-las ou ndo. Até
que ocorra a tomada de decisdes, ¢ necessario manter canais de comunicagdo tanto da
dire¢do do sindicato com a sua base, como da base para a executiva do sindicato. E
importante ressaltar que os diretores do sindicato gozam de uma certa estabilidade, o que
permite uma exposi¢do aberta de suas posi¢des. Para os trabalhadores a realidade ¢ outra.
Uma exposi¢do maior, que contraria os interesses da empresa, pode determinar perdas
reais, inclusive a demissdo deles. Esta condi¢cdo de repressdo interna, impde um processo
de mobilizacdo inicialmente quase secreta. Os momentos de “folga” do trabalho, na hora do

cafezinho por exemplo, ¢ que possibilitam a agdo dos diretores de base e dos trabalhadores
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mais mobilizados junto aos demais. Assim, aos poucos, quando um nimero maior de
trabalhadores assume a posi¢do defendida pelo sindicato - tendo como referéncia as
discussdes estabelecidas junto a sua base - ¢ possivel estabelecer um processo mais aberto,
envolvendo toda a categoria. As informagdes passadas pelo sindicato sdo confrontadas
com as fornecidas pela empresa. O debate entdo passa a acontecer em todos os lugares e
momentos, durante e apos o horario de trabalho. Este ¢ 0 momento mais democratico, onde
todas as opinides sdo defendidas, quando cada trabalhador pode fazer um balango de sua
condicdao individual, dentro e fora do trabalho, e confrontar com as argumentagdes do
sindicato e da empresa. Este processo propicia a formagdao de grupos de pressao, que
passam a agir sobre os indecisos, tanto do lado dos trabalhadores como do lado da
empresa. Normalmente, boa parte dos indecisos compde o lado da empresa e dificilmente
assumem uma posicao ativa, pois assumi-la abertamente significa o risco de ficar marcado
como puxa-saco, gerando um enorme desgaste para o convivio sdcio-profissional. A
possibilidade de ser excluido dos grupos de relacionamento diério ¢, sem duvida, uma
forca enorme de pressdo ndo explicita. Assim, a empresa procura marcar os trabalhadores
mais mobilizados com adjetivos pejorativos, como pessoas capazes apenas de perturbar a
ordem e prejudicar os demais trabalhadores. Sdo inimigos dela e a a¢do deles pode causar
prejuizo a todos. A disputa pelas mentes dos individuos se instala. A diregdo do sindicato
cabe a tarefa de alimentar com informagdes e argumentos os grupos mais mobilizados,
dando suporte para micro agdes nos locais de trabalho. Ao mesmo tempo, promove eventos
principalmente externos, para permitir a interacao entre os varios setores da empresa. Este
processo permite aumentar os lacos de solidariedade e identidade dos trabalhadores,
refor¢ando a consciéncia de sua forga para as possibilidades, ou ndo, de enfrentamento.

Porém, a nova empresa, estruturada apds os processos de privatizagdo, ndo abre
espago para conviver com um sindicato forte, o que poderia dificultar os planos de
reestruturacdo. Ao mesmo tempo, nao esta disposta a abrir negociagdes e sim impor a sua
vontade.

Na primeira negociacao, para renovar o acordo coletivo de 1998/99, a Telemar nao
deixa a menor duvida: propde cumprir, no maximo, somente o que determina a lei,
cortando todos os beneficios conseguidos em acordos anteriores. O indice de reajuste dos

salarios foi simplesmente 0 (zero). Para dificultar a a¢do do sindicato toma as seguintes
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providéncias: reduz a liberagdo de diretores que compde a executiva, reduz a livre
circulagdo dos diretores na empresa, impdem censura prévia nos quadros de avisos do
sindicato, situados dentro da empresa’® .

Com isso, a empresa antecipa a iniciativa que normalmente era do sindicato. Reduz
os canais de interagdo, imobilizando os diretores da executiva, que passam a assumir as
tarefas de administrar a maquina do sindicato além de organizar as mobilizagdes. Estas
ficam prejudicadas pela reducdo do numero de liberados. Ao restringir a circulagdo dos
diretores de base reduz a circulagdo de informacdes o que se soma a censura dos quadros de
aviso interno. Concomitantemente, todos os que ocupam cargo de confianca dentro da
empresa sao mobilizados para pressionar os trabalhadores a aceitarem a proposta dela.

Ainda em relagdo ao acordo coletivo de 1998/99, a pressdo da empresa sobre as
regionais chega a ponto de induzir os diretores da Telepisa — telecomunicagdes do Piaui
S/A - a forjarem uma assembléia de aprovagdo do acordo. Toda a estrutura da empresa foi
mobilizada para levar trabalhadores do interior para a capital e, na presenca dos chefes que
dirigiam a assembléia, em substitui¢do aos dirigentes do sindicato, eram constrangidos a
votar. Os trabalhadores mais ativos e os diretores do sindicato, foram providencialmente
enviados para tarefas distantes da capital. Em Minas Gerais, a Telemar ndo chegou a tal
ponto. Porém, era comum, antes das assembléias, ocorrerem reunides com os chefes e
supervisores, onde os trabalhadores depois de ouvirem a defesa da posicdo da empresa,
eram questionados sobre o seu voto, assim como passavam listas para obrigar o sindicato a
realizar assembléias. Estas atitudes provocaram mudangas na realizacdo das assembléias,
onde o voto por aclamagdo, em que cada trabalhador erguendo o brago manifestava
livremente a sua posigdo, foi substituido pelo voto secreto no intuito de preservar os
funcionarios.

Os trabalhadores sdo submetidos a uma guerra de informacdes. De um lado o
sindicato com o seu informativo semanal (Bodim) e, de outro a empresa com os boletins de
informacdo trabalhista (Bit). Todas as armas sdo colocadas na mesa e a empresa
demonstra ter maior poder de influéncia, pois detinha ainda o poder de demitir, o que sem
duvida nenhuma era um argumento muito forte e refletiu nas assembléias de 27,28,29 de

abril de 1999, conforme informa o Bodim especial de campanha do dia 4 de maio deste

’® Informagdes obtidas no jornal do sindicato: Bodim semanal n° 93, 11 fev. 1999.



66

ano. Foram 1.916 votos Sim (aprova a proposta da empresa que cortava a maioria dos
beneficios) a favor da empresa e 1820 Nao (Rejeita a proposta da empresa e continua as
negociagdes das reivindicagdes do sindicato) proposta do sindicato, este total representa
apenas os votos dos trabalhadores sindicalizados, os nao sindicalizados votaram sob liminar
e aguardaram julgamento para apuragdo. No dia 27 /04, o Bodim semanal informa a
apuracao final com 2466 Sim e 2156 Nao. Diante do resultado o sindicato retira a ultima
carta da manga, invoca o artigo 524 da C.L.T., que diz: sdo necessarios 2/3 dos votos dos
sindicalizados para aprovacdo de qualquer proposta de acordo coletivo. A partir dai, fica
claro que o sindicato ndo dispde mais de forca suficiente para enfrentar a empresa,
simplesmente respaldado na mobilizacdo dos trabalhadores, assim, a disputa se
desenvolve basicamente através de boletins e na justica onde o sindicato tenta manter no
minimo, as clausulas do acordo anterior. Como nem sindicato ¢ nem empresa cedem de
suas posicoes, 0 ano de 1999 (1° ano da empresa privada) termina sem acordo coletivo.
Estas mudangas na relagao empresa/sindicato ndo sao exclusividade dos telefonicos

como indica Araujo ao retratar os Bancarios:

A partir de 1995 a estabilizagdo da moeda, os impactos da crise do México e da
abertura do mercado financeiro brasileiro ao capital estrangeiro levaram d
reorganizagdo do sistema bancario nacional com processos de fusdes, aquisigoes,
faléncias e incorporagoes de bancos. Neste contexto, a situa¢do tornou-se muito
mais dificil para o sindicalismo bancario . Diminuiu a disposi¢do dos bancos para
as negociagoes e eles passaram a pressionar para a eliminagcdo sde uma serie de
beneficios da categoria, dentre os quais o anuenio. AS negociagdes tornaram-se
mais longas e complexas, marcadas por impasses que culminaram ao ajuizamento
de dissidios com maior freqiiéncia.”’

O sistema bancario passou e passa por transformacdes, em alguns aspectos
semelhantes aos das telecomunicagdes: abertura do mercado para empresas internacionais,
privatiza¢des principalmente dos bancos estaduais, um intenso investimento em novas

tecnologias, novos processos gerenciais e demissdes em massa.

""ARAUJO, Angela Maria Carneiro Reestruturagéo financeira nos anos 90 e seus impactos sobre o
trabalho bancario em Campinas, autoria conjunta com Carolina R. de M. Justo, apresentado no
Colloque International ondialisation conomique et gouvernement des sociétés: I'Amerique Latine.
2000. p 21
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Numero de emprego no setor bancario no Brasil 1989/1999

ANO Total Empregado Diferenca em relagdo
ao periodo anterior

1989 824.316

1990 753.217 -71.099
1991 700.217 -53.000
1992 682.304 -17.913
1993 671.740 -10.567
1994 571.285 -99.455
1995 558.692 -12.593
996 483.165 -75.527
1997 446.830 -36.335
1998 420.219 -26.611
1999 400.093 -20.126

Fonte: Revista Prosa & Verbo/ CNB/CUT. 1997 e Febraban, 1999 -(Dados
RAIS) *CAGED (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados)

Foram mais de 400.000 demitidos em menos de 10 anos, superando a populagao da
maioria das cidades brasileiras, principalmente se considerarmos todas as pessoas da
familia. Assim, € possivel ter uma nogdo sobre o impacto deste processo de demissao em
massa sobre a motivacdo dos trabalhadores em se lancarem em mobiliza¢des sindicais .

Antes da privatizagdo do sistema Telebras, o trabalho do sindicato para comandar as
campanhas salariais ¢ garantir o comprimento dos acordos coletivos era um trabalho mais
concentrado e, a0 mesmo tempo, como havia mais estabilidade no setor, isso permitia
consolidar as relagdes do sindicato tanto com a base quanto com a dire¢ao das empresas.
O sindicato tinha que negociar basicamente com 3 empresas Embratel, CTBC e Telemig e
uma ou outra empreitara, que atuavam basicamente no setor de redes da Telemig. No
processo de privatizagdo, a telefonia fixa foi separada da celular criando a Telemig fixa e

Telemig celular, que sdo privatizadas de forma independente ao mesmo tempo em que
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permite a criacdo de mais duas empresas: Maxtel celular e Vésper fixa, aumentando a
demanda para o sindicato, que v€ a sua base ser dispersada entre varias empresas. Mesmo a
simples transferéncia de um trabalhador para outra empresa rompe a relagao formal com o
sindicato, significando uma diminui¢do da base sindicalizada que contribui
financeiramente para o sindicato, demandando assim nova agdo de filiagdo nessas novas
empresas, com o intuito de recompor os seus quadros, em uma realidade um pouco mais
adversa. Mas, estas dificuldades sdo apenas um aperitivo para o processo de terceirizacao,

como indica a analise de A.B:

O sindicato, na verdade, o sindicato hoje, ele negocia. O sindicato dos
trabalhadores de telecomunicag¢oes negocia a nivel nacional, ndo é um... ele ndo
necessita mais pelo que eu entendi de que eu esteja filiado. Ele representa, ele
leva as reivindicagoes pelo que a empresa esta prestando, ou seja, si ela presta
servigo para Telemar o sindicato vai fazer um trabalho de acompanhamento desta
prestagdo de servigo e, pelas manobras administrativas que as empresas tem
feito, as empresas de terceirizacdo, que esta acontecendo muito, ou seja, fazem
contratos por prazo determinado de trabalho, contrato de 6 meses vinculado ao
contrato de prestagdo de servigos que elas tem com as empresas Telemar, Brasil
Telecom, Telefonica, o que acaba dificultando, porque ndo existe a certeza de
que daqui a 6 meses vocé vai ta empregado, porque se a terceirizada perder o
contrato, ela dispensa todos os funcionarios. Entdo esse tipo de administra¢do
dificulta muito a estruturagdo do sindicato, é aonde nos perdemos nosso poder
negociagdo com o empregador, o0 nosso meio de comunica¢cdo com 0
empregador’®.

A resposta meio confusa reflete a realidade. ~ Vérias empresas atuando nos varios
setores, como transmissao ,comutacdo, comunica¢do de dados, rede, energia, onde os
contratos sdo negociados em datas diferentes e com tempo de duragdo variado, € com os
trabalhadores espalhados por todo o estado, dificultando ao sindicato manter atualizado o
seu quadro de filiacdo, alguns casos impede a sua agdo direta, pois, tendo a sua sede em
outro estado, as empresas estrategicamente reconhecem outro sindicato como seu
interlocutor . L.C de forma mais detalhada, aponta a desvalorizacdo dos trabalhadores
como causa da perda do poder de luta. e informa a acdo das empreitaras, onde a formacgao
e a experiéncia perdem a importancia, apesar de todo o discurso das empresas em favor de

uma melhor qualificagdo:

"8 Entrevista gravada com A. B. em 17/ 01/2005
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Eu sinto que os trabalhadores de telecomunicagdo, particularmente fechado aqui
o foco, perderam muito poder, né? Posso dizer direito de reclamar, porque eu
acho que o trabalhador de telecomunicagées estd muito desvalorizado e também a
gente acha que as empresas estdo exigindo muita qualificagdo do funcionario para
trabalhar em telecomunicacdes, mas na verdade num ta bem assim. Com essa
terceirizagdo se sai o Luiz Guimardes hoje aqui da central de Uberlindia, eles
vdo trangtiilamente achar as firmas, a empreiteira vamos assim dizer, colocar um
outro cara que eles costumam dizer assim na giria ‘mea colher’, que vai ganhar
ainda menos do que eu ganho e vai continuar fazendo, segundo eles a mesma
coisa. Quando acontecer um problema mais serio, ai eles vdo ter que chamar
gente de outro lugar, vai pagar a multa para a Telemar, mas as vezes eles
preferem pagar a multa do que segurar uma pessoa mais qualificado e melhorar o
salario. Se eu pedir, por exemplo, melhora meu salario, que eu sou melhor
qualificado, a ndo, ndo temos interesse ndo, se ndo ta bom para vocé, vocé pode
sair que tem muita gente ai fora querendo entrar. Isso td na area da telefonia da
telecomunicagdo, esta assim hoje o cendrio, sabe?Entdo ndo tem mais aquela
for¢a que tinha antigamente na época da Telemig. A gente fazia paralisacoes,
operacdo tartaruga, hoje se a gente fizer isso manda fechar a porta ali,
entendeu? Perdeu, ndo sei, manda embora mesmo. Ndo precisa, porque o foco
hoje da Telemar, da Brasil Telecom que seja, ndo t0 querendo meter o pau na
Telemar, de um modo geral o perfil deles é mais comercial, vender servigos e
vender é ndo manter, manter ¢ com as terceirizadas e as terceiras ¢ que se vire.
No fundo, no fundo, tudo se apoia nas mudancas de tecnologias. Antes,
antigamente, um cara para ser bom em central ele tinha que ser bom mecdnico,
bom eletricista para fazer ajustes e tudo o mais. Hoje se vocé treinar bem ai
qualquer um que fez um curso no Senac ontem, Senai né, oh! Troca o cartio
assim e tal, ele vai fazer algumas cagadas, queimar algum faziveis no comego,
mas vai indo. De tanto insistir, ele acaba se tornando um técnico em Telecom
também.”

L.C. traga um perfil completo da situacdo em que se encontra. Por mais que tenha
atendido as exigéncias da empresa, por mais que tenha se esforcado, a situagdo hoje ¢
muito mais fragil do que quando entrou na empresa, pois naquela época se nao sabia nada
podia ao menos aprender, agora descobre que, mesmo aprendendo mais do que a empresa
precisa  a qualquer momento pode ser trocado por qualquer um e por isso ndo pode
reclamar e se ndo pode reclamar qual ¢ a chance de o sindicato voltar a enfrentar a
empresa? Completa a sua analise, no fundo o que conta mesmo foi a mudanga de

tecnologia e contra isso ndo da para brigar, apenas constatar.

7 entrevista gravada com L.C.em 19/01/2005



70

Mesmo com toda esta realidade adversa sempre existe aqueles que ndo abrem mao
do direito de reclamar e lutar por melhores condi¢cdes. A empresa foi exemplar nesse

sentido como relata R.C.:

...a gente observou mesmo varias pessoas ai que sempre encabecava mesmo essas
resisténcia ai, com a inten¢do de melhorar, né? Porque é complicado, né, vocé
ver grupos muito fortes, com faturamento tdo alto e que ndo repassa nada para
os associados, né, para os funciondarios. A gente vé que se a empresa fatura mais
e mais a cada ano, é porque com certeza os funciondrios tem tudo a ver com isso,
eles tdo levando a empresa a conquistar essa melhoria, mas o que acontece é isso.
Uma empresa, principalmente privada, ndo admite cobranga, né? Ndo admite
questionamento, ou vocé aceita daquele jeito ou rua, né? Mas realmente aconteceu
mesmo 8516 o pessoal que tinha maior resisténcia vai sendo marcado é rua com
certeza.

Portanto a visdo da realidade expressa por L.C., mais a experiéncia de ver a
demissdo de seus parceiros, relatada por R.C., consolida a sensacdo de que nao tem mais
nada a fazer; resta apenas ir agiientando e sonhar que um dia possa melhorar. Diante
destes depoimentos, competira ao sindicato apenas a a¢do de denunciar, pois enfrentar a
empresa so ¢ possivel dentro do espaco limitado dos tribunais da Justica do Trabalho, da
legislacdo que ainda ndo foi flexibilizada. O modelo de enfrentamento direto dentro das
empresas, paralisando as atividades ou mesmo as operagdes tartaruga, se mostram
impraticaveis, pelo menos neste ambiente, ficando apenas registrado na memoria os bons
tempos de luta. Esta situag@o coloca para a classe trabalhadora a tarefa de refletir sobre os
novos tempos, repensar novas formas de luta que possam enfrentar a dispersao provocada
pelo processo de terceirizagdo e o efeito dos altos indices de desemprego, um desemprego
que nao ¢ fruto de uma simples crise, mas da mudanga da estrutura produtiva e

organizacional das empresas e portanto do proprio capitalismo

% Entrevista gravada com R.C. em 14 09 2004
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Considerac¢des finais

A minha intencdo ao propor esta monografia, ¢ contribuir para acrescentar
informagOes sobre a  historia recente dos trabalhadores, destacando o setor de
telecomunicacdes. Acredito que, juntamente com outros trabalhos realizados sobre as
mudancas socioeconOmicas que afetam os trabalhadores € possivel contribuir para
aprofundar as reflexdes sobre o atual momento vivido no mundo do trabalho.

Os relatos de trabalhadores apresentados aqui, colocam, de forma clara, a situacao
atual da maioria dos funcionarios da Telemar, que se encontram sem a menor esperanca de
um futuro melhor. Vivem ainda sob pressdo do discurso das empresas e de parte da
sociedade, que deposita a culpa pela condi¢do precaria em que se encontram neles
mesmos, apesar de todo o esforco para se adequarem as exigéncia propaladas. Para lidar
com essa situacdo de maneira efetiva , faz-se necessario uma reac¢do criativa e
revoluciondria, por parte dos trabalhadores, frente a um contexto totalmente adverso.

Como podemos notar ao longo desse trabalho, no processo de reestruturagdo
produtiva, as empresas ndo estdo dispostas a negociar nada e os sindicatos foram
despojados da capacidade de mobilizagdo para o enfrentamento. Mesmo aquelas categorias
que ainda conseguem esbogar alguma reacdo, conseguem, no maximo, suavizar 0 processo
de reestruturacdo. As proprias empresas nao sobrevivem em um ambiente competitivo, se
adotarem uma atitude conservadora. O modelo hegemonico simplesmente exclui aqueles
que ndo se enquadrem em suas diretrizes. Este processo coloca, para os trabalhadores, a
perspectiva de um futuro em que a exploragdo tende a se intensificar. Se as empresas nao
encontram resisténcias por parte dos trabalhadores, elas continuam a se apropriarem dos
avancgos tecnologicos e a inventar novas formulas de exploragdo. Portanto os trabalhadores
nao podem perder tempo em busca de retornar ou manter uma realidade que pertence ao
passado, ndo podem viver da lembranca de momentos herdicos, esses foram importantes, e
estardo registrados na histoéria das lutas dos trabalhadores, em uma determinada realidade
que ndo mais existe. Tal atitude ndo nos ajuda a sair do fundo do poco.

O momento presente exige um pouco mais de criatividade. E necessario abandonar
os dogmas, ter a coragem de romper com as teorias que ndo ddo conta dos problemas

propostos. Se as empresas reestruturam a sua organizagdo, tirando proveito dos avangos
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tecnologicos, a classe trabalhadora também deve reestruturar o seu modo de agir, forjando
novas estratégias que permitam se apropriar dos beneficios do desenvolvimento. Para isso,
considero importante voltar os olhos para a nossa historia, principalmente para os
momentos em que a conjuntura colocou os trabalhadores em condi¢des desfavoraveis,
desviando um pouco o olhar de nossos herois eles ja cumpriram o seu papel. Segundo
FONTANA®, 0 nosso passado contem uma diversidade enorme de sementes que ndo
germinaram ou mesmo sementes que foram em algum momento abandonadas, e algumas
delas podem servir para construir novas estratégias de luta. Sei que esta tarefa ndo esta
contida apenas no ambito da histéria, assim como o processo de reestruturagao-produtiva-
neo-liberal-conservadora recrutou  todos os segmentos do conhecimento para dar
sustentacdo a sua empreitada. A resposta dos trabalhadores terd aumentado as suas
possibilidades de sucesso se incorporarem todas as areas do conhecimento, da inteligéncia
humana a seu favor.

A dindmica do mundo contemporaneo impde mais um desafio: que as propostas
de acdes dos trabalhadores devam extrapolar o universo local. As estratégia de produgao
empresarial sdo articuladas de forma global e de nada adiantaria criarmos condigdes novas
de enfrentamento se esta estratégia tiver alcance a uma determinada categoria ou territorio.
O desenvolvimento dos meios de transportes e das comunicagdes permitem que as
empresas se instalem ou desloquem a producdo para qualquer local do planeta, seguindo os
mesmos passos trilhaos pelo capital financeiro, ou seja, para aquele local onde as condi¢des
lhe sdo mais favoraveis. BENKO caracteriza este processo como mundializag¢do e o define
como:

O espago de acumulacdo flexivel que se caracteriza por uma hipermobilidade de
capital, tendendo a uma existéncia nomadica, ¢ pela integracdo flexivel de uma
pluralidade irredutivel de estratégias de exploracdo ¢ de modos de dominagdo que
pdem em concorréncia os assalariados , no seio, digamos assim, de uma imensa
jornada de trabalho em escala planetaria.™

Portanto a concorréncia dos trabalhadores se da de forma planetaria, e a agdo dos
mesmos so tem sentido se for pensada em termos mundiais. tornando uma agao localizada

totalmente insuficiente para contrapor, a mobilidade do capital e da produgao.

81 FONTANA,Josep. Histoéria: Andlise do Passado e Projeto Social. Bauru, S P: Edusc, 1998. p 275

82 BENKO,Georges.Economia Espaco e Globaliza¢do na aurora do século XXI1.Sio Paulo,Hucitec, 1996. p
42
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ENTREVISTAS

1 — Depoimento de R.C.

Entrevista gavada por mim com funcionario R.C., em 14 set. 2004, na cidade de
Uberlandia em sua casa. Entrou na empresa como cabista em 1996, atualmente trabalha
como técnico em comunicagdes de dados.

2 — Depoimento de A.B.

Entrevista gravada por mim com funcionario A.B., em 17 jan. 2005, nas dependéncias da
empresa. Entrou na empresa em 1986 como estagiario e, 1997 como técnico em
telecomunicagdes, sendo demitido em 2000. Retornou em 2002 na mesma arca de
transmissao.

3 — Depoimento de L.C.

Entrevista gravada por mim com funciondrio L.C., em 19 jan. 2005, nas dependéncias da
empresa. Entrou na empresa C.T.A em 1976 como boy, atualmente trabalha no setor de

comutac¢do como técnico em telecomunicagdes.





