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“A primeira geracdo de trabalhadores nas fabricas aprenderam com seus mestres a
importancia do tempo.

A segunda geracdo formou os seus comités em prol de menos tempo de trabalho no
movimento pela jornada de 10 horas.

A terceira geraciio fez greves pelas horas extras ou pelo pagamento de um percentual
adicional ( 1,5%) pelas horas trabalhadas fora do expediente.

Eles tinham aceito as categorias de seus empregadores e aprendido a revidar os golpes dentro
desses preceitos. Haviam aprendido muito bem a sua li¢dio, a de que tempo é dinheiro”.

TROMPSON, E.P. Tempo, Disciplina de Trabalho e Capitalismo Industrial p.224
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1- INTRODUCAO

Ao escolher um tema de pesquisa, somos levados a refletir sobre uma série de fatores que
envolvem nossa vida, nossa maneira de ser, de nos relacionarmos ¢ de estarmos no mundo. Estar
no mundo significa ter condi¢des de viver, de trabalhar, de emitir sentimentos, acreditar em algo,
ou seja, construir nossa propria historia e quando construimos nossa historia refletimos o tempo
em que vivemos, ainda que nem sempre nos damos conta disso'. Recuperar as experiéncias dos
homens num determinado momento historico faz parte do nosso trabalho enquanto historiadores
e isso significa refletir um pouco sobre o nosso papel politico ¢ social.

O século XX € marcado por profundas transformagdes no mundo do trabalho. Assistimos a
uma grande revolugdo tecnoloégica, que muitos estudiosos chamam de “3° Revolugdo Industrial”,
a qual tem trazido mudangas no processo de trabalho, afetando diretamente a vida dos
trabalhadores. Seres humanos estdo sendo cada vez mais substituidos pelo poder da informatica,
da robotica e da automagdo. Numa realidade em que o desemprego ¢ uma constante, inumeros
trabalhadores lutam para se qualificarem, se submetendo as diversas formas de avaliagdes ¢
situagdes, competindo por uma vaga no mercado de trabalho ou mesmo defendendo o seu
emprego. Num contexto em que produzir mais, em menos tempo e com menor custo, tornou-se
premissa basica para as empresas competirem e sobreviverem nesse mundo, onde as relagdes € 0s
interesses econdmicos estdo acima das necessidades vitais dos seres humanos, exigindo um novo
perfil de trabalhador.

O meu tema de pesquisa consiste basicamente em um estudo da Empresa Unido Comércio

Importagdo e Exportagdo Ltda, tomando-a como pano de fundo para compreender as

" FONTANA, Josep. “Reflexdes sobre a historia, do além do fim da historia”. In: Historia: andlise do passado e
projeto social. Bauru, SP, 1998, p.268.



transformagoes que estdo ocorrendo no mundo do trabalho, essencialmente as novas relagoes
entre empresariado e trabalhadores, grande parte influenciadas pelas técnicas japonesas de
produg@o, denominadas de Toyotismo. O Toyotismo ¢ um novo modo de organizagdo da
produgdo capitalista que nasce na empresa Toyota, no Japao, na década de 50, mas so a partir da
crise capitalista dos anos 70 que comega a ser “traduzido” enquanto uma nova ideologia da
produgiio de mercadorias ¢ assumindo uma projegdo global. E importante ressaltar que o “modelo
japonés” como € chamado, vem como técnica e ndo como cultura, sendo reelaborado ¢ adaptado
a realidade brasileira. Essa nova ideologia da produgdo vem para o Brasil no inicio da década de
70, mas foi nos anos 80 que conquistou coragdes ¢ mentes de inimeros execulivos e empresarios
e nos 90 se tornou a grande pratica empresarial.

A empresa Unido encontra-se na cidade de Uberlandia-MG, atuando inicialmente no setor
de varejo e depois no ramo atacadista distribuidor, foi fornecedora de um amplo leque de fontes ¢
conhecimentos, que possibilitou as reflexdes e a realizagdo desta monografia. Nota-se, por parte
da empresa, na sua pratica ainda incipiente, a implementacdo dessa ideologia, que se manifesta
através de mensagens, palestras, cursos e treinamentos, buscando construir novas atitudes e
comportamentos no trabalho, ou seja, uma diversidade de estratégias sdo construidas para obter
dos secus trabalhadores uma maior qualidade e produtividade no trabalho e entre essas técnicas
estd a motivagdo. Motivar significa provocar e estimular no individuo uma nova conduta e uma
nova maneira de ser, no caso a do trabalhador, estimular o seu envolvimento, sua potencialidade
e sua capacidade de satisfagdo no que esta fazendo. Em outras palavras, para a empresa um
trabalhador motivado e alegre produz mais e esta sempre preocupado com o seu desempenho no
trabalho. Estudar o universo do trabalhador inserido nessa teia de relagdes sociais presentes no
espago de trabalho e procurar analisar até ponto essas motivagdes e ideologias cumpre o seu

papel estdo entre os objetivos dessa monografia. Até que ponto essas estratégias s@o consideradas
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instrumentos de manipulagdo e até que ponto ha uma aceitagdo por parte dos trabalhadores?
Como os trabalhadores recebem e fazem uso destas mensagens, cursos e programas de
treinamento no seu dia-a-dia de trabalho, isto €, qual a leitura destas estratégias e quais os
instrumentos utilizados por eles para dialogarem com essa realidade? Estas leituras geram
atitudes positivas ou ndo as empresas? Sdo questdes e problematicas que eu vou analisar,
tentando de certa forma contribuir um pouco com as discussdes que envolvem o mundo do
trabalho.

No desenvolvimento da pesquisa utilizei varias fontes, desde depoimentos orais a
documentagdo textual: artigos de revistas, jornais, apostilas de treinamento, mensagens de auto-
estima, e outros. Ao trabalhar com essa documentagdo, a intengdo era analisar como a imprensa
contribui no sentido de construir uma imagem e conduta do trabalhador ideal, numa realidade em
que a falta de emprego faz inumeros trabalhadores a se qualificarem.

Os depoimentos orais foram também de fundamental importincia, foram gravadas
entrevistas com funcionarios e ex-funciondrios tanto da area administrativa e logistica,
encarregados da aplicagdo das novas estratégias de organizagdo do trabalho, como aqueles que
vivenciaram estas estratégias no seu dia-a-dia na empresa. Em seus depoimentos esses
trabalhadores expressaram seus sentimentos frente as experiéncias vividas, as vezes de
consentimento, as vezes de critica e desaprovagdo. Trabalhar com entrevistas, como fonte de
pesquisa, ndo significa somente retirar do depoente o que se quer, significa mais que isso € um
momento de aproximagao e contato com o outro, pois o outro sempre tem algo a nos dizer ¢ a nos
ensinar, ¢ uma via de mao dupla, uma troca de experiéncias vivenciadas. No entanto, cabe aos
historiadores certos cuidados, principalmente ter um posicionamento critico e um didlogo
constante com seus entrevistados, pois o testemunho ¢ carregado de significados e verdades do

ponto de vista daquele que expressa. Compete ainda ao historiador estudar o documento oral ndo
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somente como fonte, mas também do ponto de vista de sua construgio®, ou seja, é o proprio
historiador que elege seus entrevistados, que formula as questdes e suas problematicas e que julga
as suas evidéncias. Segundo Raphael Samuel, “a memoria tem sua propria seletividade e seus
siléncios, assim como o relato escrito tem seus vieses burocraticos e vazios irrecuperaveis. Assim
como em tudo, o historiador deve estar alerta a natureza das evidéncias apresentadas ¢ dos
testemunhos expressos, pois o relato vivo do passado deve ser tratado com respeito, mas também
com critica, como o morto™. Neste sentido, é a partir da interag@o ¢ do didlogo com as evidéncias
orais e os documentos escritos que o historiador abre um leque de possibilidades para pesquisa
historica.
A monografia esta dividida em trés capitulos.

O primeiro se destinou a compreender as transformagdes do mundo do trabalho no século
XX e os impactos da revolucdo tecnoldgica, que vem alterando o processo produtivo e as
relagdes de trabalho, diminuindo o potencial humano ¢ afetando diretamente a propria condigio
de existéncia do homem. Para entendermos o cenario da conjuntura atual, foi preciso recuperar
historicamente as formas de organizag@o do trabalho no sistema capitalista.

No segundo capitulo, buscou-se apresentar a empresa € suas varias estratégias e
ideologias utilizadas para obter dos seus trabalhadores uma maior qualidade e produtividade no
trabalho. Andlise centra-se na atuacdo da politica de recursos humanos, nas suas agdes voltadas
para a motivagdo do trabalhador.

No terceiro capitulo, dedico a analise, a um programa especifico da empresa: A

implantagdo da Qualidade Total, que simboliza uma mudanga no pensamento gerencial e seus

2 VOLDMAN, Daniele. “A inven¢ao do depoimento oral”. In: FERREIRA, Marieta de M. e AMADO, Janaina. Uso
& abusos da historia oral. Rio de janeiro: FGV, 1998, 2" ed., p.250-251.

* SAMUEL, Raphael. “Histéria Local e Historia Oral™. In: Revista Brasileira de Historia. Sdo Paulo: Marco
Zero/ANPUH, 1990, n° 19, p.239.



efeitos na organizagdo do processo de trabalho, bem como recuperar as experiéncias e vivéncias
dos trabalhadores inseridos nessa teia de relagdes sociais presentes no espago de trabalho.

Foram vdrias as inquietagdes que me levaram a escolher o tema, mas o que me tocou sdo
as formas como os homens constroem e utilizam determinadas estratégias para satisfazer suas
paixdes materiais, que ndo tém fim, em nome da acumulagio e do lucro, provocam uma relagao
de desigualdade e de sofrimento aos trabalhadores. Até quando, em nome do progresso ¢ da
sacralidade do mercado, milhdes e milhdes de seres humanos serio excluidos de viver
dignamente? Nao significa que sou contra o progresso da humanidade, pelo contrario, mas desde
que o progresso realmente inclua e atenda as necessidades basicas e vitais de qualquer ser

humano.



CAPITULO I

0O MUNDO DO TRABALHO NO SECULO XX

Profundas transformagdes tém marcado o mundo do trabalho no século XX. A partir dos

anos 80, houve uma grande revolug@o tecnologica, a automag@o, a robdtica ¢ a microeletronica,
vem alterando o processo de produgio e as relagdes de trabalho, diminuindo o potencial humano
¢ afetando diretamente a prépria condig@o de existéncia do homem. A imprensa brasileira tem
publicado inumeros artigos ressaltando as vantagens desse avango tecnologico e como esse tem
contribuido para que o trabalho se torne mais eficiente ¢ produtivo. Nas paginas da Revista
Exame, André Lahoz evidencia que a sociedade atual vivencia uma forma mais avancada de
capitalismo, que ele identifica como uma nova fase da economia:
“Ha um mundo novo. Um mundo em que empresas ndo fazem mais o que faziam antes. E fazem o que
ndo faziam . Hd um novo mundo e, com ele, novas empresas, novos empreendedores, novos habitos, novas
Jormas de realizar negdcios. O que hd, em suma, é uma Nova Economia. A Nova Economia leva em conta
os efeitos de tecnologias como computadores, telefonia e Internet para todos os agentes econémicos”.

Na verdade, o que ¢ esse “mundo novo” ¢ essa “Nova Economia” aclamada por Lahéz? E o
mundo da globalizagdo econémica, que significa uma integra¢do dos mercados a nivel mundial
no sentido de que um produto, independente de sua origem, possa estar sendo oferecido para
consumo, levando em consideragdo sua qualidade e prego diferenciado, em qualquer parte do
globo terrestre.

A expressdo “‘globalizag@o” tem sido utilizada mais recentemente num sentido marcadamente

ideologico, no qual assiste-se no mundo inteiro a um processo de integragdo econdémica sob a

*LAHOZ, André. Nova Economia. O que ha de mera espuma e de realidade no fenémeno ja definido como a forma
mais avangada de capitalismo. Revista Exame, n° 17, edigdo 695. 28/agosto/1999, p.123-130.



¢gide do neoliberalismo, caracterizado pelo predominio dos interesses financeiros, pela livre
concorréncia dos mercados, pelas privatizagdes das empresas estatais e pelo abandono do estado
de bem-estar social, provocando uma intensa exclusdo social e crises econdmicas sucessivas.
Fala-se de uma imensa aldeia global, onde ndo existem mais fronteiras geograficas, onde a
comunicagdo, a capacidade de fazer negocios tornoram-se mais rapidas e eficientes. A
padronizagdo cedeu lugar a uma grande variedade de produtos, o controle de qualidade esta
presente em cada ritmo e seqiiéncia do processo, pois com a ampliagdo da concorréncia ganha
quem conquista o ISO ( Certificado de Qualidade ) e os grandes estoques deixam de existir (a
cada dia a midia gera novas necessidades de consumo ). No mundo do trabalho, o multifuncional
ocupa lugar daquele que domina apenas uma tarefa, o treinamento ¢ supervalorizado ¢ a
criatividade do trabalhador ¢ incentivada. Portanto, a estrutura do mercado de trabalho esta se
adaptando ao novo paradigma produtivo e tecnoldgico, cujas palavras de ordem sdo:
produtividade, competitividade, flexibilidade e lucratividade. Neste sentido, Lahoz constréi toda
uma positividade e um romancismo em relagdo a esse mundo novo, como se todas as pessoas
realmente participassem € se beneficiassem dessa realidade. No entanto, a pratica dessa nova
economia ndo esta direcionada para atender a todos e sim a uma minoria detentora do poder
politico e econdmico.

Por outro lado, ¢ a propria imprensa que nos alerta para os problemas sociais, oriundos desse
mundo em transformacdo e os impactos da revolugdo tecnoldgica nas relagdes de trabalho:

“ Tanto a sociedade muda seus habitos de vida, declarando a morte de alguns produtos e seus
Jfabricantes, como atua no sentido de limitar condi¢ées indignas de trabalho. A maior parte das profissoes
em extingdo, tanto no Brasil, como no mundo, entrou na lista por causa das inovagées tecnologicas. Um
exemplo classico é o dos datilografos. Antes a datilografia valia no minimo uma vaga nos escritorios.

Hoje, seu substituto imediato, a digitagdo, é muito mais um pré-requisito para qualquer cargo do que



exatamente uma garantia de vaga no mercado. Mas os exemplos vdo muito mais além. Primeiro a
dissemina¢do da informatica, e depois a internet causaram um estrago nos mais diversos ramos da
economia. A lista é imensa. Programas de contabilidade ceifaram as dezenas de contadores que gastavam
o dia fazendo conta nos escritorios. A circulagdo on-line de documentos e valores vai diminuindo cada
vez mais a necessidade de office-boys. Robotizadas, as linhas de produgdo vdo enxugando de seus
quadros dezenas de trabalhadores. Por outro lado, a massificagdo da produgdo vai mandando para o
espaco antigas profissoes como sapateivos e outros. A informatizagdo dos bancos provocou uma

hecatombe entre os bancdrios’.

Segundo a reportagem, o avango tecnologico e as mudangas sociais criaram uma série de
profissdes “em extingdo™ ao longo da histdria. No entanto, vivemos uma realidade em que nio so
a profissdo, mas o emprego estd em extingdo. Nos anos 90, ampliou-se a precarizagdao no
mercado de trabalho brasileiro: foram extintos cerca de 2 milhdes de postos de trabalho no setor
formal da economia ¢ a taxa de desemprego quase dobrou, segundo a Pesquisa de Emprego e
Desemprego (PED){’. O avango tecnologico possibilitou um aumento da capacidade de produgdo
jamais vista na historia da humanidade, em contrapartida provocou uma redugdo significativa de
postos de trabalho e do potencial humano. O desemprego e a miséria humana tornaram-se
grandes icones desse mundo globalizado. E, segundo analise do economista José Mircio
Camargos, da PUC-RIJ, boa parte da taxa de desemprego “¢ fruto de pessoas demitidas por ndo
responderem a qualificagdo profissional indicada para a nova realidade de sua profissdo. O
resultado ¢ a explosdo do mercado informal e do sub-emprego. Por outro lado, uma série de

novas profissoes e carreiras surgiram, principalmente nas areas ligadas a tecnologia”.

> ARAGAO, Guilherme. A danga das profissdes. Estado de Minas, 1° de Maio de 2000, p.8
® COUTINHO, Fernando Garcia. Opinido econdémica. Crise, qualificagdo e inser¢do no mercado. Estado de Minas,
p.2.( Coordenador do Curso de Doutorado em Administragdo do Cepead — Face — UFMG. )



Segundo seu depoimento, parece que o trabalhador demitido, ou mesmo o proprio
desempregado, é que tem culpa pela sua condigdo. Se ele ndo procurar se qualificar e estar dentro
dos padrdes exigidos pelo mercado, ele ndo conseguird emprego ¢ nem mesmo manter 0 que ja
possui. A idéia de que o mercado vai acabar incorporando e criando novas fungoes ¢
contraditoria, pois o capitalismo ndo esta gerando emprego, pelo contrario, esta produzindo mais
desemprego. Sua visdo de achar que somente com a qualificagdo profissional o problema do
desemprego sera sanado, acaba revelando uma postura que nega a propria existéncia de conflitos
entre as classes sociais € que justifica no individual a existéncia de uma realidade extremamente
desigual.

Ricardo Antunes, em seu trabalho intitulado Adeus ao Trabalho?’, nos faz refletir sobre o
significado da classe trabalhadora hoje, analisando suas transformagdes mais agudas,
presenciadas nos ultimos anos. Tendo como foco especialmente os paises capitalistas avangados,
procura desvendar alguns dos impasses e desafios mais candentes que estdo presentes no mundo
do trabalho. O objetivo central do livro é questionar e contestar as teses que defendem o fim da
centralidade do trabalho no mundo capitalista contemporaneo e que, para o autor, ndo € possivel
numa sociedade produtora de mercadorias. Destaco algumas das interrogagdes perseguidas pelo
autor: a ‘‘classe-que-vive-do-trabalho”estaria desaparecendo? A retragdo do operariado
tradicional, fabril, da era do fordismo e o advento das diversas formas de trabalho da fase do
toyotismo e a da acumulagio flexivel acarretam a perda de referéncia e de relevancia do ser
social que trabalha? Que repercussoes essas metamorfoses tiveram ( e t€ém ) junto aos organismos
de representag¢do dos trabalhadores, dos quais os sindicatos sdo expressdao? A chamada “crise da

sociedade do trabalho” deve ser entendida como o fim da possibilidade da revolugdo do trabalho?

” ANTUNES, Ricardo. Adeus ao Trabalho? Ensaio sobre as metamorfoses e a Centralidade do mundo do trabalho. 7°
Edigao Revisada e Ampliada. Sdo Paulo: Cortez; Campinas, SP: Editora da Universidade Estadual de Campinas,
2000.
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O trabalho nao € mais elemento estruturante de uma nova forma de sociabilidade humana? Foram
tals questdes que inspiraram a sua reflexdo e proporcionaram uma concepc¢ido ampliada das
transformagdes que estdo ocorrendo no mundo do trabalho. Segundo analise de Ricardo
Antunes:

“Podemos perceber que nas ultimas trés décadas houve um conjunto de transformagées que afetaram
o mundo do trabalho. Foram tdo intensas as modificagdes que se pode mesmo afirmar que a classe-que-
vive-do trabalho sofreu a mais aguda crise deste século, no que diz respeito, ndo sé a sua materialidade,

suas relagées e produgdo, mas também em outras dimensdes, até entdo ndo percebidas: um conjunto de

mudangas atingiram a subjetividade das classes trabalhadoras ™.

Neste sentido, os impactos ¢ as transformagdes ocorridas no mundo trabalho, afetaram
diretamente a vida, o pensar e o sentir desses trabalhadores. Associado a isso, ndo da para falar
em crise do mundo do trabalho sem deixar de mencionar a derrocada do Leste europeu, que o
mundo capitalista veicula como sendo a derrocada do socialismo e, por consequéncia, a
derrocada do pensamento marxista. No entanto, muitos dos setores ligados ao mundo do trabalho,
entre eles os partidos de esquerda e o movimento sindical, participaram dessa construgio
ideologica feita pelo capital. Na leitura que Ricardo Antunes faz da crise do Leste Europeu, a sua
derrocada ndo significaria o fim do socialismo, embora reconheg¢a o impacto negativo que esse
acontecimento provocou, tanto no idedrio da esquerda quanto no movimento sindical. O autor
sente como se a possibilidade de um projeto alternativo ao capitalismo tivesse sido abalado. Sem
projeto alternativo, a luta dos trabalhadores passaria a estar limitada aos contornos do sistema ¢

reduzida a melhores condigoes de vida e de trabalho.

¥ ANTUNES, Ricardo. 4 metamorfose do Mundo do Trabalho e os Desafios para o sindicalismo. Texto Publicado
no Caderno da Associagdo dos docentes da Universidade Federal de Uberlandia, edigdo de 03/09/95, serviu de base a
exposi¢ao feita em 24 de agosto de 1995, promovido pelo Departamento de Ciéncias Sociais / CAPES /, na UFU.
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Por outro lado, evidencia-se, a partir de 1973, representada pela crise do petroleo, uma
acentuada crise no processo produtivo de mercadorias em escala mundial, gerando assim um
desequilibrio entre produgio e consumo, tornando o mercado instavel. Pois, ¢ através do mercado
que a logica capitalista se realiza, onde o capitalista alcanga os seus lucros pela comercializagio
das suas mercadorias e de seus servigos, ¢ ele que informa e direciona a organizagdo produtiva e
as relagdes de trabalho. Mas o capital esta procurando dar respostas a essa ‘“crise”, adotando uma
nova reestruturagdo na produgdo, na organizagdo e nas relagdes de trabalho com o objetivo de
recuperar o seu ciclo produtivo, seu patamar de acumulagdo e principalmente consolidar o seu
projeto de dominagdo em uma nova etapa do capitalismo. Esta resposta se fundamenta
principalmente em uma nova forma de organizagdo da produgdo que nasce na Toyota, no Japao
p6s-45, denominado de “modelo japonés” ou Toyotismo’. Apds a Segunda Guerra Mundial, o
Japdo precisou reconstruir sua industria, o que o levou a realizar uma corrida para sua
recuperacdo. A partir da década de 70, emergiu como poténcia industrial, apresentando um
padrao organizacional distinto dos demais paises. Surgiu, entdo, uma tendéncia de explicar a
recuperacdo da industria japonesa a partir do seu modelo de Organizagdo. Antunes afirma que o
modelo japonés de organizagdo atinge hoje uma escala mundial, demonstrando possuir tragos
universais da economia capitalista. Portanto, para analisar o0 modelo japonés de organizagédo, ¢
necessario conhecer um pouco sobre o ambiente onde foi criado: na Toyota.

Historicamente, podemos caracterizar o século XIX enquanto um periodo histérico em que

mais o capitalismo criou maneiras de extrair mais trabalho dos homens dentro de uma mesma

’ O Toyotismo ¢ um novo modo de organizagdo da produgio capitalista que nasce no Japdo na década de 50, mas s6
a partir da crise capitalista dos anos 70 que comega a ser “traduzido™ enquanto uma nova ideologia da produgdo de
mercadorias, surgindo como “modelo japonés™ e assumindo uma projegdo global. E importante ressaltar que o
Toyotismo vem como técnica € ndo como cultura, sendo reelaborado e adaptado a realidade brasileira. No Brasil,
podemos perceber muitas empresas adotando e implementando técnicas toyotistas de produgdo e organizagdo do
processo de trabalho, com objetivo de melhorar a sua produtividade.
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jornada de trabalho. Destacamos o taylorismo, enquanto um conjunto de estudos desenvolvidos
por Frederick Winslow Taylor, nos Estados Unidos, entre 1856-1915, ¢ aplicados nas industrias
do mundo inteiro, determinando a organizagdo do processo de trabalho contemporaneo. A
difusdao das técnicas tayloristas ocorreu num contexto em que tanto dirigentes industriais quanto
operarios qualificados procuravam reorganizar as relagdes de trabalho dentro da fabrica, sendo
que os primeiros almejavam quebrar a crescente autonomia dos segundos, obtida em fung@o do
crescimento combativo do sindicato norte-americano, ¢ os segundos ampliar sua esfera de
interferéncia na defini¢do das condigdes de trabalho. Se, do lado dos trabalhadores, as exigéncias
por uma maior autonomia no espago da fabrica eram sua principal reivindicagdo, do lado dos
patroes florescia também a idéia de mudangas nas relagoes de trabalho. Neste sentido, os
empresarios americanos foram contagiados pelas idéias de Taylor, sendo as palavras de ordem
eficacia, organizagdo e padronizagdo as que mais circulavam nos escritorios das grandes
industrias e nos ambientes freqiientados por proprietarios. Desse modo, a ideologia da
produtividade fazia parte da vida cotidiana destes industriais, que viam na reestrutura¢do das
relagdes de trabalho uma maneira de conter o avango da resisténcia dos trabalhadores e elevar a
produtividade.

Segundo Margareth Rago, o taylorismo atendia plenamente a este objetivo: a mascara do
conhecimento cientifico foi utilizada enquanto fundamento para uma nova organizagdao das
relagdes de trabalho que permitia esconder a real intengdo de quebrar pela raiz a fonte de poder
do operariado americano, ou seja, o dominio do saber fazer profissional.

Nido ¢ a toa que Taylor ¢ considerado o “Pai da Organizagdo Cientifica do Trabalho”,
escreveu a mais famosa obra intitulada: “Principios de Administragcdo Cientifica”, amplamente
difundida e utilizada ainda hoje. Neste trabalho, o autor expde suas idéias sobre uma

racionalizagdo do processo de trabalho, ilustradas pelos numerosos estudos e experiéncias que
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realizou na oficina. Taylor desejava, entdo, descobrir um método “cientifico” de dire¢do das
industrias: Como dirigir com a maxima eficacia, obtendo o melhor rendimento? Desde cedo,
acreditava que o trabalhador retardava o ritmo de seu trabalho e¢ que produzia muito menos do
que poderia propositadamente. Portanto, seu objetivo ¢ o aumento da produtividade do trabalho
evitando qualquer perda de tempo na produgdo. A partir dessas idéias, o corpo humano se tornava
objeto de estudos ¢ cuidados. Médicos e higienistas multiplicavam as pesquisas sobre o
movimento, para uma melhor utilizagdo da maquina humana, ou seja, a utilizagio da ciéncia em
nome de uma nova disciplina do trabalho. Podemos, entdo, caracterizar o taylorismo como ponto
de chegada de uma racionalizagdo do trabalho, que buscava o aumento da produtividade
“economizando tempo” e suprindo gestos desnecessdrios ¢ comportamentos supérfluos no
interior do processo produtivo, destruindo habitos, modos de viver desse trabalhador,
disciplinando-o e controlando-o para melhor se adaptar ao espago da produgao.

Contudo, o método taylorista aperfeicoou a divisdo social do trabalho introduzida pelo
sistema de fabrica, assegurando definitivamente o controle do tempo do trabalhador pelos
patroes. Acredita-se que seu alcance foi muito mais amplo, em relagdo ao seu projeto inicial, uma
vez que foram varias as lutas e resisténcias operarias travadas no interior da fabrica, questionando
esse tipo de organizagdo do processo produtivo. Com isto pode se afirmar que este método de
intensificagdo da produgdo, em um curto espago de tempo, acabou por penetrar ¢ determinar até
mesmo as atividades que se realizam fora dos muros da fabrica. Portanto, temos uma
racionalizagdo do agir, do sentir e do pensar. Nas palavras de Luzia Margareth Rago e Eduardo F.
P. Moreira:

“O taylorismo, enquanto método de organizagdo “cientifica” da produ¢do, mais do que
uma técnica de produgdo é essencialmente uma técnica social de dominagdo. Ao organizar o

processo de trabalho, dividir o trabalho de concepg¢do e o de execugdo, estruturar as relagoes do
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trabalho, distribuir individualizadamente a for¢a de trabalho no interior do espago fabril, a
classe dominante faz valer seu controle e poder sobre os trabalhadores para sujeita-los de
maneira mais eficaz e menos custosa a sua exploragdo economica. O sistema Taylor apresenta-
se como uma estratégia adequada a dominagdo burguesa que visa constituir o trabalhador docil
politicamente e rentavel economicamente, ou seja, visa construir a propria identidade da figura
do trabalhador: o soldado do trabalho”"’

Assim como Taylor, varios outros se dedicaram a aperfeigoar a produgido entre os quais
Henry Ford, que desenvolveu uma maneira de reduzir o gasto do tempo ocioso do trabalhador,
transformando este tempo em produgdo, através da implantagdo da linha de montagem. Com a
introdugdo da linha de montagem se tem um novo processo de trabalho. O processo de montagem
de uma pega ¢ completamente subdividido, fazendo com que o trabalhador se especialize em
realizar uma tnica tarefa € com um ritmo imposto pela maquina, no caso a correia ou esteira, que
transporta a peca ao posto de trabalho. Na produgao fordista, o trabalhador ndo tem a necessidade
de pensar, seu ritmo e seus movimentos sdo ditados e controlados pela maquina, ele realiza um
trabalho repetitivo e desprovido de sentido, perdendo a nogao completa da produgdo. Portanto, a
intengdo do método fordista ¢ fazer com que o trabalhador fique fixo ao seu lugar de trabalho,
eliminando qualquer possibilidade de perda de tempo ¢ garantindo uma boa produgéo. Portanto, a
grande experiéncia da organizagdo “cientifica” do trabalho se mostrou no periodo da 1* Guerra
Mundial, onde grande parte da produgdo das fabricas vai se converter a fabricagdo de material de
guerra. Entdao, ¢ no periodo de guerra que as idéias tayloristas vdo se manifestar. A nogdo do
“tempo util” que a sociedade do trabalho introjetou no coragdo dos homens se manifesta tdo

presente no ideario das empresas quanto nas atitudes e vivéncias dos trabalhadores.

' RAGO, Luzia Margareth e MOREIRA, Eduardo F.P. O que é Taylorismo? Colegio Primeiros Passos. Sdo Paulo:
Brasiliense, 4°. 1987 p.25.
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E na 2* metade do século XX, particularmente nos anos 80, percebemos um novo repensar
na estrutura produtiva e formas de organizagdo do processo de trabalho. Em outras palavras,
vivenciamos uma racionaliza¢do do trabalho mais elaborada, que impde uma nova logica de
produgdo de mercadorias € um novo padrdo de acumulagdo. Neste sentido, a produgdo em massa
do modelo fordista, que sustentava o modo de produgao capitalista até entdo, ndo mais atendia as
necessidades do capitalismo. O processo de produgdo de mercadorias, baseada no taylorismo e
fordismo, que dominaram a industria na 1* metade do século XX, estava sofrendo uma série de
transformagoes, embora alguns dos seus principios de organizagdo do processo de trabalho ainda
permanecam. Podemos chamar de transigdo um sistema produtivo fundado na produgdo em
massa, para um processo de flexibilizagdo ou processo de acumulagdo flexivel. Portanto, essa
nova forma de produzir mercadorias, forneceu ao capitalismo um “novo oxigénio” ¢ sem duvida
tem afetado o mundo do trabalho. Entdo, o que ¢ uma empresa na era da produgdo ou acumulagio
flexivel? Na concepgdo de David Harvey:

“A acumulagdo flexivel (...) é marcada por um confronto direto com a rigidez do fordismo. Ela se
apoia na flexibilidade dos processos de trabalho, dos mercados de trabalho, dos produtos e padrées de
consumo. Caracteriza-se pelo surgimento de setores de produgdo inteiramente novos, novas maneiras de
fornecimento de servigos financeiros, novos mercados e, sobretudo taxas altamente intensificadas de

inovagdo comercial, tecnoldgica e organizacional''

No ambiente de produgdo fordista, temos uma produgdo em grande escala, com uma linha
de montagem automatica, que facilitava o aumento da produgio e conseqiientemente o consumo.
E um processo de produgio onde o tempo ¢ o movimento do trabalhador ¢ totalmente controlado,
uma produgdo que tem um carater parcelar e fragmentador das fungdes, quer dizer, o trabalho de

um depende do trabalho do outro na linha de montagem rigida. O trabalhador néo precisa pensar

""HARVEY, David. Do Fordismo & Acumulagio Flexivel. In: Condigdo Pos-Moderna. Sdo Paulo, Loyola, 1993,
p-140.
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no ato do trabalho, dissociando-o de qualquer participagdo na produgdo. Na esfera da produgéo
flexivel, ao contrario das linhas de montagem rigidas, vocé tem uma logica inversa desta
produgdo massificada e padronizada. A acumulagéo flexivel foi uma maneira encontrada pelo
capitalismo para superar suas crises e contradigdes internas, ao contrario do que ocorreu na
produgdo fordista, na qual a acumulag@o era baseada em padrdes rigidos e uma produgdo em
grande escala.

A acumulagdo agora ¢ flexivel, pois flexivel ¢ o mercado, ou seja, a produgdo ¢
direcionada para mercados internos, de acordo com as necessidades de consumo. As empresas, em
face da necessidade de reduzir o tempo entre produgdo e consumo, ditada pela intensa competig@o
existente entre elas, visam aumentar a velocidade da produgdo, uma vez que os produtos devem
durar pouco e ter uma reposigdo agil no mercado. No que diz respeito as relagdes de trabalho, as
empresas buscam uma mao-de-obra que seja também flexivel, isto €, adaptavel aos interesses do
mercado, provocando reestruturagoes das leis trabalhistas e afetando duramente a classe
trabalhadora.

Nesse contexto, o departamento de Recursos Humanos ganha um papel fundamental
dentro da empresa. Em seu trabalho de monografia, Reinaldo Leandro de Souza levanta alguns
questionamentos acerca do trabalho desenvolvido por uma empresa de Recursos Humanos, no
caso o Instituto Idéia. E uma empresa de Recursos Humanos que presta servicos de assessoria e
consultoria para outras empresas, buscando melhorar o processo de produgdo e principalmente
desenvolver uma atividade relacionada aos trabalhadores. Seu objetivo principal € construir uma
analise a respeito da atuagdo dessa empresa na area de Recursos Humanos e seus efeitos na
organizagdo do processo de trabalho, bem como refletir sobre a importincia que esse setor vem
adquirindo na atual fase do capitalismo ¢ sobre os resultados que os investimentos nessa area tem

trazido, tanto para o capital, quanto para o trabalho. Segundo Souza, uma empresa de Recursos
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Humanos, como o nome bem diz, tem a fun¢do de administrar seres humanos, ou melhor,
trabalhadores de uma dada empresa. Cabe entdo a esse sctor desenvolver todo um trabalho de
pensar, estudar, pesquisar e apresentar solugdes as questdes referentes ao pessoal, sejam elas
referentes ao relacionamento ou ao processo de producﬁo'z. Neste sentido, cabe ao setor de
Recursos Humanos, ndo somente selecionar os trabalhadores “ideais” para o ingresso na empresa,
como também fazer com que esse trabalhador tenha atitudes e agdes que venham a ajuda-lo no
sentido de melhorar o seu desempenho. Em outras palavras, garantir que esses trabalhadores
produzam de forma satisfatoria. Portanto, percebe-se uma nova maneira de se produzir e de se
trabalhar. As empresas exigem dos trabalhadores determinados perfis € comportamentos, um
trabalhador que atue ndo somente na sua fung@o, mas também em outras areas dentro da empresa,
um trabalhador que realmente “vista a camisa da empresa”, que seja comprometido, participativo,
dinamico e polivalente.

Neste sentido, a construgdo do trabalhador ideal ainda esta na ordem do dia. As empresas
elaboram uma variedade de estratégias para obter desse trabalhador atitudes e agdes desejadas,
que mais tarde resultem em “vitérias” e “‘vantagens” para a empresa. Os programas de
treinamento, por exemplo, buscam formar os profissionais ideais que a empresa necessita. O
ponto forte dos cursos ndo ¢ o trabalhador como um todo, mas a formagéo de atitudes e posturas
no trabalho, como: cooperagdo, dedicagdo, iniciativa ¢ disciplina. Portanto, as empresas
“investem” na potencialidade do trabalhador, trabalhando o seu psicoldgico ¢ criando novas
formas de controle para obter desses uma maior qualidade e produtividade no trabalho.
Manifesta-se um maior “interesse” no trabalhador, acreditando que, através da sua participag@o

no processo produtivo, seja possivel aumentar ainda mais a produgdo. Investe-se na capacidade e

2 SOUZA, Reinaldo Leandro. Recursos Humanos, Um estudo de caso. Uberlandia: Instituto de
Historia/Universidade Federal de Uberlandia, 1999, p.4. ( Monografia ).
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potencialidade do trabalhador, pois um trabalhador que raciocina no trabalho, ¢ que conhece
sobre o seu processo de produgdo, ¢ um trabalhador que pode tornar-se mais produtivo do ponto
de vista do capital.

Se esta € uma das faces do mundo do trabalho, de outra temos um desemprego que se tornou
estrutural, devido a incapacidade do sistema capitalista em gerar empregos. Alguns até ousam em
promete-lo, quando na realidade, ¢ na propria configuragdo do mercado de trabalho que se
encontram as raizes da exclusdo e da desigualdade. Em seu ensaio intitulado “O Horror
Econdmico”, Viviane Forrester” reflete sobre a realidade da sociedade atual, onde existem
milhdes ¢ milhdes de desempregados procurando o que ndo existe mais, um conjunto de seres
humanos sendo ameagados na sua propria sobrevivéncia, pois ndo existe mais uma sociedade do
trabalho € sim uma sociedade do nédo trabalho. A autora parte do principio de que o trabalho € o
elemento fundador de nossa civilizagdo ocidental, propondo um novo olhar frente as
transformagdes e aos impactos ocorridos na sociedade, onde o emprego, condigdo basica para que
se possa realizar trabalho, ja ndo existe mais em quantidade suficiente para atender a demanda.
Segundo Forrester, o desemprego faz parte de uma légica planetaria que supde a supressdo
daquilo que se chama trabalho, vale dizer empregos. Para Forrester:

“Os desempregados, vitimas desse desaparecimento sdo tratados e julgados pelos mesmos
critérios usados no tempo em que os empregos eram abundantes. Responsabilizados por estarem
desprevenidos, eles sdo ludibriados, acalentados por promessas falaciosas anunciando o pronto
restabelecimento daquela abunddncia e a pronta reparag¢do das conjunturas prejudicadas por

alguns contratempos. Sdo levados a se considerar indignos dessa sociedade da qual eles sao os

13 FORRESTER, Viviane. O Horror Econémico. Sao Paulo: Editora UNESP, 1997.
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produtos mais naturais e sobretudo responsaveis pela sua propria situagdo, que julgam
degradante. Eles se acusam daquilo que sao vitimas e

Para Forrester, ndo ¢ o desemprego em si que € nefasto, mas o sofrimento que ele gera, a
vergonha, esse sentimento indigno que conduz a todas as submissdes. O medo do desemprego
assombra os trabalhadores ¢ 0os mesmos lutam com todas as forgas para garantir a sua propria
sobrevivéncia, submetendo-se a diversas formas de controle e situagdes. Nesse universo, muitos
dos direitos que a classe trabalhadora conquistou, lutando, estdo se perdendo, em nome do
desemprego e da competitividade. As empresas elaboram uma série de codigos disciplinares,
modelando e construindo o perfil do trabalhador que se quer. Elas vem adotando uma série de
técnicas e estratégias em que o trabalhador, para continuar mantendo o seu emprego, tem que se
adaptar as regras do jogo. Nesse mundo globalizado, novas configuragdes marcam as relagdes de
trabalho ¢ uma nova postura se impde ao trabalhador. Sdo estas reflexdes que embasam essa
monografia, tentando contribuir de certa forma para uma analise critica e construtiva acerca das
novas relagdes de trabalho.

Apods a Segunda Guerra Mundial, o Brasil vivenciou um dos mais intensos processos de
urbaniza¢do e industrializagdo, transformando-se, em poucas décadas, em uma das maiores e
mais dindmicas economias do mundo, ndo esquecendo que esse desenvolvimento material, ndo
refletia na melhoria das condigdes de vida da maioria da populagdo brasileira. Em seu trabalho
intitulado: O Brasil Desempregado, Jorge Mattoso' tenta responder a seguinte questio: porque o

Brasil do rapido crescimento economico ¢ da geragdo de empregos desapareceu? Ele destaca e

" Ibidem, p.11.

"5 E doutor em economia e professor do Instituto de Economia da Universidade Estadual de Campinas ( Unicamp )
desde 1985. Participou da fundagdo em 1989 do Centro de Estudos Sindicais e de Economia do Trabalho, o qual
dirigiu por sete anos e onde é pesquisador atualmente. Realizou recentemente estudos de pds-doutoramento na
Franga. E autor de A desordem do Trabalho (1995) e organizou os livros O mundo do Trabalho (1994) e Crise e
Trabalho no Brasil (1996). Nas campanhas presidenciais de 1989, 1994 e 1998 participou da coordenagdo do
programa econémico da candidatura de Lula.
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caracteriza os anos 90 enquanto uma arquitetura do caos, onde a estrutura produtiva e as relagdes
de trabalho sofrem mudangas ¢ transformagdes advindas da nova ordem mundial, da
internacionalizagdo da economia. Essa nova ordem mundial € fortemente marcada pelo principio
neoliberal, que constitui hoje um marco ideologico, politico € econdomico do capitalismo
contemporaneo. Neste sentido, o projeto politico neoliberal visa construir uma nova ordem social
regulada pelos principios do livre mercado, portanto, o pais se insere em um novo padrido
econdomico mundial de alta eficiéncia, menos tempo, baixo custo ¢ competitividade.

Por outro lado, o pais pagou um prego muito alto ao entrar no jogo internacional. O
desemprego atinge um em cada cinco habitantes das grandes cidades. A informalidade atinge
outros dois em cada cinco. A pobreza alcanga niveis até hoje desconhecidos. O IPE (Instituto de
Pesquisa Econdmica Aplicada) considera que cerca de 57 milhdes de brasileiros — o equivalente a
35% da populagdo — estdo atualmente abaixo da linha de pobreza e que entre 16 € 17 milhdes de
brasileiros vivem em condi¢des de miséria absoluta'®. E ainda, segundo uma pesquisa feita a
pedido da Confederagdo Nacional das Industrias, CNI, em fevereiro de 1998, 63% dos
entrevistados temiam perder o emprego'’. Outros dados nos mostram que, até o final do mesmo
ano, haveria 5 milhdes de brasileiros que, mesmo sendo aptos para o trabalho, estariam sem
ocupacdo fixa. O pais nunca assistira a um crescimento tdo rapido das demissdes, nem estava
acostumado a indices tdo altos, provocando, de certa forma, uma sensibilidade nacional. O
desemprego se transformou no Brasil, num terror nacional:

“No chdo da fabrica, o operdrio viu a instala¢do do tear a jato, quinze vezes mais veloz do que a sua

velha maquina. No dia seguinte recebe o chamado do departamento pessoal. A fabrica ficou melhor, mas

ele procura uma colocagdo que parece cada vez mais rara. No escritorio, o gerente de almoxarifado

lf MATTOSO, Jorge. O Brasil Desempregado. Sdo Paulo, Ed. Fundagio Perseu Abramo, 2000, p.22.
'” SIMONETTI, Eliana e GRINBAUM, Ricardo. Assombragio Nacional. O aumento acelerado das demissdes
comega a provocar inquietagdo no Brasil. Veja. 11 de fevereiro, 1998.
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perdeu o lugar para um software que trabalha melhor e mais rapido. Uma loja funciona hoje com a
metade dos caixas se estiver equipada com leitores de codigo de barra. Os ferramenteiros, uma elite
operdria dos anos 80, perdem lugar para as mdquinas computadorizadas que limam, frisam, moldam e
lixam sob o comando de um computador. Portanto, ndo é apenas o pedo da obra ou o metalurgico sem
qualificagdo que enfrentam a onda de despejo, como nas recessées cldssicas do passado. E também o
sujeito da classe média que perdeu a colocacdo de supervisor ou gerente e estd tonto diante de um

processo novo no Brasil”"*

0 desemprego invade hoje todos os niveis e todas as categorias sociais, ¢ uma realidade que
milhares de trabalhadores enfrentam a cada dia. O sistema tecnologico cada vez mais reduz os
postos de trabalho ¢ o potencial humano. E inegavel que a introdugdo da maquina constitui, na
historia do homem, o ponto de partida na transformacg@o da sua vida e sua relagdo com a natureza.
A tecnologia como acreditava Marx, viria a redimir o homem, pois com as maquinas trabalhando,
produzindo para ele, viria facilitar o seu trabalho e sobraria mais tempo, o necessario para viver."”
Mas vimos que, na historia da humanidade, nada disso aconteceu, houve uma intensificagdo
ainda maior do mesmo. O trabalho para Marx ¢ de sua importancia para o homem, ele faz parte
de sua vida, no entanto, no universo do capitalismo, tanto o trabalho quanto a tecnologia
assumiram uma outra caracteristica. Portanto, com a introdugdo da maquinaria, podemos
perceber ndo so as transformagdes que ocorreram na vida dos homens, mas também nas relagdes
do proprio trabalho. Desse modo:

“Se um trabalhador perdeu o emprego para um cddigo de barras, esta também ameagado por outras
exigéncias desconhecidas. Querem que fale inglés fluente, pois os manuais, os clientes ou os fornecedores
sdo estrangeiros. Exigem que saiba lidar com o computador, seja criativo e flexivel. Isso quando ndo

pergunta ao candidato a uma vaga se ele, por acaso, teve a interessante experiéncia de viver alguns anos

18
Idem, p.68.
" Ver: MARX, Karl. O capital. Sio Paulo: Abril Cultural, 1984. Vol. 1, tomo 2. Pp. 07/54.
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no exterior. O que mais sacrifica o emprego é a competigdo. De tudo o que se importa, cerca de 70% sdo
novas mdquinas, matérias-primas e componentes. A industria brasileira passa por uma transformagdo

como nunca se viu. Teve de se modificar para ndo desaparecer diante dos produtos estrangeiros com

. . . » 20
preco baixo e muitas vezes uma qualidade melhor .

Para sobreviverem nesse ambiente competitivo, as empresas se organizam € constroem novas
estratégias. Instalam suas fabricas onde o prego da méio-de-obra ¢ mais barato, as normas que
regem o sistema de empregos sdo mais flexiveis, ou seja, a auséncia de protegdio social reduz
ainda mais o custo da mao-de-obra.

Vivemos um periodo intenso de desnacionalizagdo e desindustrializa¢do de nossa economia.
O emprego esta diminuindo na industria, mas crescendo no setor de servigos, que ja representa
mais da metade do produto interno bruto, PIB. E ele que estd segurando parte dos demitidos da
industria brasileira. No municipio de S&o Paulo, por exemplo, o mais importante mercado de
trabalho do pais, quase a metade dos ocupados estdo inseridos no trabalho informal, o que
corresponde cerca de 2,5 milhdes de pessoas®'. A informalidade no mercado de trabalho ¢ uma
das marcas da década de 90, esta presente em todos os setores da atividade econdmica. O maior
numero de trabalhadores informais encontra-se ocupado no setor de servigos, especialmente nas
atividades ligadas ao comércio. Podemos caracteriza-lo enquanto uma forma camuflada de
desemprego ou uma estratégia de sobrevivéncia. E uma atividade que se encontra a margem de
qualquer regulamentagdo ou controle por parte do poder publico. O trabalho informal ¢
extremamente precdrio, além de ndo garantir a estes trabalhadores o acesso aos beneficios sociais,

qualificag@o e renda. Nos ultimos anos, a cidade de Sdo Paulo vem passando por mudangas em

20 SIMONETT], Eliana e GRINBAUM, Ricardo. Op. Cit; p.69.
*' MARTINS, Renato e Dombrowski. Mapa do Trabalho Informal na cidade de Sdo Paulo. In: Mapa do Trabalho
Informal. Perfil socioeconémico dos trabalhadores informais na cidade de Sao Paulo, p.24.
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seu perfil produtivo, tendo diminuido a sua capacidade industrial e convertendo-se numa cidade
prestadora de servigos.

Inserida nesse contexto nacional € mundial, a cidade de Uberlandia vive os efeitos dessa
realidade. Em uma reportagem do Jornal Correio de Uberlandia, é interessante observarmos a
afirmag¢do do presidente da Associagdo Comercial de Uberlandia (ACIUB) Geraldo Caixeta:

“(...) A gente costuma dizer que Uberlandia é uma cidade onde a crise chega por wltimo e vai embora
primeiro”,e ainda “(...) uma das preocupagées da Aciub no sentido de contribuir com o desenvolvimento
da cidade é com a qualifica¢do da mao-de-obra oferecida pelo mercado”.”

Segundo ele, nos ultimos anos, o municipio sofreu o impacto das dificuldades econémicas que
se instalaram no pais a partir do Plano Real, mas ainda assim conseguiu se manter em nivel
privilegiado em relacdo a outras cidades. E comum notarmos no discurso empresarial, uma
construgdo de Uberlandia enquanto uma cidade progresso, proclamada modelo para o pais, com
um alto nivel de qualidade de vida e que tem como base um “povo” ordeiro e trabalhador. Essa
realidade construida, por esse discurso ufanista, € facilmente questionada nio sé pela observagio
empirica, quando observamos a presenga de desocupados nas pragas, a pratica do trabalho
informal, onde os ambulantes vendem todo tipo de mercadoria, ou de trabalhadores
desempregados fazendo “bicos” para sobreviver, como pelos dados levantados no municipio
sobre as questdes sociais que enfrentamos hoje. Uma pesquisa realizada recentemente (2001),

intitulada “Condi¢des Sécio-Econdmicas das familias de Uberlandia™

, nos mostra a realidade
social da cidade, desconstruindo esse discurso progressista, evidenciando as marcas profundas de

pobreza e indigéncia, fruto de uma estrutura social injusta € uma politica concentradora de renda,

*’SERAFIM, Manuel. Cidade vive momento de Recuperagdo. Jornal Correio. Uberlandia, agosto de 2000.

“Este ¢ um relatorio, produto da Pesquisa “Condigdes Socio-Econdmicas das Familias de Uberlandia, sob a
responsabilidade conjunta do NEDRU - Niucleo de Estudos e Pesquisas em Desenvolvimento Regional e Urbano, do
NEST - Nucleo de Estudos de Economia Social e do Trabalho e do CEPES — Centro de Estudos, Pesquisas e
Projetos Econémicos Sociais, do Instituto de Economia da Universidade Federal de Uberlandia.
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na qual cerca 10,7% da populagdo (aproximadamente 53,8 mil pessoas ) estdao sobrevivendo com
renda per capita abaixo da linha de indigéncia24.
Segundo uma entrevista dada pelo deputado Gilmar Machado:
“A cidade cresceu muito no aspecto de construgdes, mas as relagées humanas ndo acompanharam o
mesmo ritmo do concreto. Esta situagdo deve-se ao fato de as administrag¢des publicas terem a visdo que
o crescimento é medida pela quantidade de obras executadas e ndo pelo valor do individuo. E preciso que

haja mudangas no foco de aten¢do das administragées para com as pessoas, ndo como RUMEros,

A u B . 25
estatisticas, mas como gente, que precisa de casa, comida, carinho e cultura”.

E uma anélise que questiona todo aquele discurso ufanista ¢ homogéneo em torno da cidade
de Uberldndia. Uma cidade que carrega um alto grau de heterogeneidade ¢ que vive também os
numeros da exclusdo social, da pobreza, ¢ do desemprego, manifestagdes essas inerentes a
dindmica do processo de reestruturagdo do capitalismo nas condi¢Ges especificas da realidade
brasileira. Sdo surpreendentes os nimeros apontados pela pesquisa, para uma cidade em que o
discurso progressista a qualifica enquanto moderna e que tem a qualidade de vida como seu
slogan. Mas que modernidade e qualidade de vida é essa, que exclue e degrada a propria
existéncia humana?

Refletir sobre os trabalhadores nas condi¢des do capitalismo nessas ultimas décadas, requer
um olhar ndo so sobre a questdo do desemprego, mas muito mais sobre as relagdes entre trabalho
¢ ndo trabalho nas condigdes do mercado. Se o aumento das taxas de desemprego ¢ a
precariedade das condigdes de sobrevivéncia da populagdo de baixa renda denotam a

profundidade das questdes sociais que enfrentamos, as pressdes sobre os trabalhadores

* De acordo com a metodologia utilizada pela pesquisa, sdo consideradas indigentes as pessoas que ndo tem nem o
valor necessario para satisfazer suas necessidades alimentares. Segundo as recomendagdes da Organizagao das
Nagdes Unidas para Alimentagdo e Agricultura (FAO) e da Organizacdo Mundial de Saude (OMS), sugerem uma
ingestdo diaria de 2.242 Kcal/dia, ou seja R$2/dia, para satisfazer estritamente as necessidades alimentares de uma
pessoa, sem comprometimento calorico.

3 DIAS, Dorival, Para deputado, relagdes humanas sofrem com visio desenvolvimentista. Opinido. Jornal Correio,
agosto de 2000.
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empregados tém se revelado uma outra questdo social que as apologias sobre o avango
tecnologico tendem a desconhecer. Querem nos fazer acreditar, ou tendemos a acreditar
espontaneamente, que o sofrimento no trabalho foi bastante atenuado ou mesmo eliminado pela
mecanizagdo ¢ a robotizagdo. Mas tudo isso ndo passa de uma construgdo, pois as empresas
mostram somente suas fachadas e vitrines. Por tras da vitrine esta o sofrimento daqueles que
trabalham. Tais sofrimentos v@o se agravando e se multiplicando, provocando no individuo ndo
s0 o sofrimento do corpo, mas também apreensao e até angustia.

Estudos recentes revelam que por tras das vitrines do progresso existe um mundo de
sofrimento. Ha o sofrimento, ndo s6 dos desempregados, mas dos que temem nio satisfazer, nao
estar a altura das imposi¢des da organizagdo do trabalho: imposigdes de horario, de ritmo, de
formagdo, de informagdo, de aprendizagem e de adaptag@o a “cultura” ou a ideologia da empresa
e as exigéncias do mercado’®, ou seja, os que ainda possuem seus empregos também estdo
sofrendo. A todo o momento os trabalhadores lidam com o medo e¢ ameaga do desemprego ¢ para
garantir o seu acreditam que precisam se adaptar a essa realidade, submetendo-se as diversas
formas e relagdes construidas no espago de trabalho. Para sobreviver em um mercado
competitivo, as empresas tém buscado, cada vez com maior velocidade, novas formas de
organizagdo do processo de trabalho, capazes de “produzir” o trabalhador ideal que elas
necessitam neste momento.

E sobre esta tematica, as novas tendéncias nas relagdes de trabalho, que os capitulos seguintes
irdo se desenvolver, tomando como objeto de estudo, a empresa Unido Comércio Importagdo e

Exportagdo Ltda.

“ DEJOURS, Cristophe. O trabalho entre sofrimento ¢ prazer, pag.27. In: 4 Banalizacdo da Injusti¢a Social. Rio de
Janeiro, Editora FGV, 2001.

25



CAPITULO 11

A EMPRESA UNIAO E A SUA ARTE DE MOTIVAR.

Manoel Lopes da Silva no “emociondmetro” da Fiat: pino vermelho por....causas dos gémeos inesperados
Veja, 15 de Janeiro de 1997.

A empresa Unido Coméreio Importagdo e Exportagdo Ltda”’ encontra-se na cidade de
Uberldndia. Atuando, inicialmente, no setor de varejo e depois no ramo atacadista
distribuidor, a empresa foi constituida em 1967, por Eurides Lemos Magalhdes, com o nome
de Armazém Unido Ltda. No inicio dos anos 90, a empresa foi vendida e passou a se chamar
Unido Comércio Importagdo e Exportagdo Ltda. Sob a nova diregdo, a empresa contava com
uma equipe de vendas composta por 29 representantes, 03 gerentes de mercado atuando nos
estados de Minas Gerais, Distrito Federal e Goias. Na ocasido, atendia a 1800 clientes com

um mix de 345 itens, contando para tanto com uma frota de 05 veiculos.

*" Fonte: Perfil da Empresa Unido, 2002. Texto elaborado pelo setor de Marketing.
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Atualmente a Unido vem sendo sempre citada como destaque e referéncia nacional
pela imprensa especializada, considerada uma das maiores empresas no ramo Atacadista
Distribuidor do pais, oferecendo produtos e servigos ao varejo de todo o Brasil. Com o seu
crescimento por todo o pais, a empresa também cresceu em infra-estrutura e namero de
funcionarios, necessitando assim de uma nova politica de organizagio.

E para dar base a todo este crescimento a empresa Unido conta hoje com uma
moderna estrutura de Central de Distribuigdo para a movimentagdo e armazenagem de
produtos, inaugurada em janeiro de 2002. Conta com uma for¢a de vendas de mais de 700
representantes comerciais autonomos, atuando em 19 Estados brasileiros, 1681 municipios
(exceto a regido Sul), levando até o varejo a melhor solugdo de produtos com qualidade e uma
eficiente entrega. Estes profissionais estdo divididos em 70 supervisores de areas e em trés
geréncias de vendas. Desta forma, sdo acompanhados diariamente, com o objetivo de
direcionar o foco de venda para distribui¢do dos produtos e a satisfagdo de mais de 70.000
clientes ativos. A empresa Unido também oferece aos seus clientes um variado mix de
produtos com mais de 4.000 itens nas seguintes categorias: farmacéutico; higiene e beleza;
produtos agropecuario e camping; limpeza e conservacgdo; bebidas; biscoitos e bombonieri;
utilidades domésticas; material escolar e escritorio; alimentos e eletroeletronicos.

A otimizagdo dos resultados ¢ uma preocupagdo constante da equipe Unido. Desta
maneira, as entregas aos clientes sdo realizadas através de mais de 220 caminhdes, em frota
prépria e nova, pois assim € possivel garantir uma entrega de qualidade ¢ com excelente
produtividade.

Para analisar a empresa, ¢ importante compreendermos as metas ¢ os objctivos,
tragados pela mesma, no que diz respeito a sua politica organizacional. Sua missio ¢ integrar
produgdo e consumo, buscando como diferencial competitivo, a exceléncia na distribui¢do de

produtos de servigos ao varejo. E tem como visdo, ser a melhor solu¢do em distribuigdo de
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produtos, tendo como objetivos estratégicos: a exceléncia nos servigos prestados, custos
competitivos, remuneragdo adequada ao capital investido, a satisfacdo de seus recursos
humanos e a contribui¢do para o bem estar da comunidade.

A concretizacdo dessa metas ¢ visdo exige da empresa a defini¢do de uma politica de
recursos humanos que leve os trabalhadores a atuarem de forma satisfatoria, concretizando no
cotidiano do trabalho os objetivos da empresa. Para isso, uma das suas linhas de atuacdo ¢é

trabalhar os VALORES UNIAO?:

01- Integridade e Etica: tratar clientes, fornecedores e colaboradores com
honestidade e sinceridade, honrando as palavras e os compromissos, respeitando leis,
normas e processos com fidelidade nas relagoes.

02- Foco no Cliente: satisfazer as necessidades dos clientes buscando a exceléncia
nos servigos prestados e disponibilizando sempre produtos de alta qualidade.

03- Criatividade e Inovag¢do: Desenvolver e manter um ambiente propicio para
fomentar a criatividade e a inovag¢do, estando sempre em busca de novas formulas de
sucesso.

04- Trabalho em equipe: Compartilhar agdes para atingir os objetivos da empresa,
valorizando a empatia e a integragdo entre os departamentos.

05- Qualidade: ser eficiente e eficaz na primeira vez e sempre, tendo em mente que a
valida¢ao da qualidade é feita por quem recebe o produto e o servigo prestado: O CLIENTE.

06- Valorizar os resultados: capitalizar o sucesso, comemorando as vitorias e
reconhecendo também o esfor¢o do outro.

07- Responsabilidade Social: contribuir para o desenvolvimento da sociedade através

da geragdo de empregos e do pagamento de impostos.

** Fonte: Perfil da Empresa Unido, 2002. Texto elaborado pelo setor de Marketing.
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A empresa Unido ao langar o seu perfil, tem como preocupagdo construir ¢ divulgar
tanto para sociedade uberlandense, quanto para classe empresarial e seus trabalhadores, uma
imagem de uma empresa associada ao “novo”, novo no sentido de possuir uma sede propria,
com novas instalagdes, que busca a todo o momento novos desafios ¢ conquistas para
melhorar ainda mais o seu posicionamento no mercado Atacadista Distribuidor do Brasil.
Estar entre as dez melhores do seguimento a nivel nacional faz com que a empresa elabore
uma série de politicas e estratégias visando a constru¢io do trabalhador “UNIAO” ideal.
Analisando essa mesma estratégia de atuagdo no grupo Martins, Souza observa que:

“Essas diretrizes tentam construir, para os trabalhadores, ndo so a imagem de uma
empresa séria, onde o ambiente de trabalho é marcado pela positividade e pelo respeito aos
direitos trabalhistas, mas, mais do isto, difundir a visdo de que o conceito de empresa so se
efetiva porque ela é sinénimo do conjunto das pessoas que la trabalham. Mas, se na busca
por melhores resultados todos devem ser encorajados a se desenvolver na medida de sua
vontade e capacidade, essa mesma associa¢do ndo prevalece, com certeza, na repartigdo dos
resultados financeiros conseguidos ™’

A escolha da empresa Unido para objeto de pesquisa nesta monografia, ndo foi por
acaso. Sou ex-funcionério da mesma, o que me possibilitou perceber como a empresa a partir
da década de 90, se inseriu no modelo toyotista de produgado, utilizando em sua organizagio
conceitos e pratica da “Qualidade Total”. Ressalto que esse modelo ¢ reelaborado ¢ adaptado
a realidade brasileira como observei no capitulo [. As mudangas implementadas a partir desta
data tiveram como objetivo as transformagdes nas rela¢des de trabalho.

A onda dos “programas de qualidade total” comegou nos anos 70 no Japdo, fez

sucesso entre as empresas americanas € agora, ao desembarcar no Brasil, trouxe a idéia de que

?? SOUSA, lanni Borges Melo. A NOVA ORDEM DO TRABALHO. Um estudo de caso sobre o grupo Martins.
Uberlandia: Instituto de Historia/Universidade Federal de Uberlandia, 2002, p.36. ( Monografia ).

29



¢ possivel melhorar o desempenho através de um quadro de funcionarios bem treinados e
hipermotivados. S0 programas que buscam modernizar as empresas, cortar custos, acabar
com desperdicios e zelar pela exceléncia na qualidade dos produtos e na prestagio de
servigos, considerados fatores essenciais para que uma empresa se torne competitiva. Mas,
nas entrelinhas dessa filosofia, existe uma “guerra econémica”, na qual a sobrevivéncia da
empresa estd em jogo e, ¢ em nome dessa justa causa, que se utilizam métodos e estratégias
perversas contra os trabalhadores, a fim de excluir os que ndo estdo aptos a combater nessa
guerra (os velhos que perderam a agilidade, os jovens mal preparados, os vacilantes..): estes
sao demitidos da empresa, ao passo que dos outros, os que estdo aptos para o combate, exige-
se desempenhos sempre superiores em termos de produtividade, de disponibilidade e de
disciplina. Somente sobreviveremos, dizem-nos, se nos superarmos € nos tornarmos ainda
mais eficazes que nossos concorrentes. Nessa guerra, porém, s6 ha vitimas individuais ou
civis. Para o empresario, a guerra consiste em polir as armas de uma competitividade que lhe
possibilite vencer os concorrentes: for¢a-los a bater em retirada ou leva-los a faléncia®.
Portanto, ¢ nesse espirito de combate que as empresas alimentam suas politicas de
organizag¢ao.

Nota-se por parte da empresa Unido, na sua pratica ainda incipiente, a incorporagio e
a implementacdo desse “estado de espirito”, que se expressa através de mensagens, palestras ¢
programas de treinamentos, buscando uma maior integracdo dos seus trabalhadores. A
empresa vem utilizando uma diversidade de técnicas e estratégias para obter dos seus
trabalhadores uma maior produtividade e um envolvimento maior nos assuntos pertinentes a
empresa € também no que diz respeito a propria situagdo do empregado. E entre as estratégias

mais utilizadas esta a motivagdo. Motivar significa estimular o envolvimento do trabalhador,

3 DEJOURS, Christophe. Prefacio da obra: 4 Banalizagdo da Injustica Social. Rio de Janeiro. Editora FGV,
2001. p.13-14.
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cuidando da sua satisfagdo naquilo que estd fazendo. Um trabalhador motivado e alegre
produz mais e esta sempre preocupado com o seu desempenho, uma vez que este pode lhe
proporcionar “vantagens’ no emprego.

Portanto, ¢ no setor de Recursos Humanos que as praticas ideoldgicas e a politica de
organizacdo da empresa sdo construidas e disseminadas. Os programas de treinamentos
contemplam assuntos motivacionais, técnicas voltadas ao aprimoramento do trabalho ¢
atividades de integragdo de equipes. Para a empresa Unido, “as pessoas fazem a diferenga no
negocio”. Diante disso, percebemos a importancia que esse setor vem adquirindo na atual
fase do capitalismo e sobre os resultados que os investimentos nessa area tém trazido, tanto
para o capital quanto para o trabalho, segundo consta um artigo chamado. A leitura do artigo
intitulado “Treinando para ganhar”, nos da a dimensdo que a empresa atribui ao Recursos
Humanos, cuja esséncia pode ser percebida no emprego do termo colaboradores:

“A introdugdo de novas tecnologias no varejo e no atacado estdo levando as
empresas a se preocupar mais com o treinamento de seus funciondrios e a investir numa drea
que nem sempre tem recebido a devida aten¢do: a de Recursos Humanos. Investir na gestao
dos colaboradores é requisito para manter a empresa competitiva, reduzindo os prejuizos
acarretados pela rotatividade de pessoal. Para sanar esses problemas, é preciso otimizar os
processos de Recursos Humanos e aplica-los de maneira mais eficiente, treinando
funciondrios, criando um ambiente de motivagdo e desenvolvendo liderangas, além de se
adotar uma ferramenta de avalia¢do de desempenho. Para tanto, é fundamental ter um
departamento de RH com gestdo participativa e extrapolada para o restante da empresa, que

5 i . T . 131
ndo se isole e seja confundida com o tradicional Departamento Pessoal””’.

3 ROBERTO, Paulo Motta. Treinando para ganhar. In: Revista de negécios dos atacadistas e distribuidores.
Ano IX — N° 107 — Outubro 2.001.
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O depoimento do ex-funcionario A.F.A, auxiliar do Departamento de Recursos
Humanos, esclarece muito bem o grau de importéncia desse setor dentro da empresa:

“Quando iniciei na Unido em 1998, nao existia o Recursos Humanos, apesar de ser
uma empresa que ja estava muito tempo no mercado. Fui contratado na época para motivar
funcionarios, pegar aquelas pessoas desanimadas e coloca-las para cima. Notei que os
funcionarios trabalhavam muito e ganhavam pouco, havia uma alta rotatividade e
principalmente intrigas com a geréncia. Ainda hoje muitas pessoas confundem Recursos
Humanos com Departamento Pessoal. O Departamento Pessoal cuida necessariamente das
legislagoes trabalhistas, da carteira profissional, na elaborag¢do da folha de pagamento,
enfim dos direitos do trabalhador, ja o RH é o tempero da empresa, esta cuidando tanto dos
interesses da empresa quanto da satisfagdo dos seus colaboradores. Entdo eu comecei a
trabalhar com o desenvolvimento de pessoal, que era incentivar as pessoas a trabalharem de
forma diferente, mais alegres, com mais garra e vontade. Motivar alguém ndo é facil, como
ndo é facil elaborar um material de treinamento e leva-lo a frente para mais de 100
funcionarios da operagdo e ter que convence-los: Olha, o salario de vocés ndo esta ruim, mas
vamos construir um ambiente de trabalho legal para que possamos desempenhar melhor
nossas fungdes. Nao cabe ao setor de Recursos Humanos, enganar as pessoas. Ah!! O cara
ganha mal e eu vou tentar fazer com que ele fique satisfeito com o seu salario. Nao! Ndo é
essa a intengdo do RH. A intengdo do RH é quebrar a rotina de trabalho destas pessoas, é
tirar de sua cabega, eu trabalho porque preciso, é dar sentido ao seu trabalho. E fazer com
que o trabalhador sinta que a empresa é a extensdo de sua casa, ja que vocé passa a maioria
do seu tempo de vida nela. Entdo o RH esta ali pra ajudar os colaboradores da empresa e

; s PRI ;.
com isso a mesma cresce se tiver pessoas satisfeitas

2 AF A Ex-funcionario da Empresa Uniio Comércio Importagdo e Exportagdo Ltda. Entrevista gravada em
05/08/2002, na cidade de Uberlandia-MG.
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Percebemos na sua fala, um discurso altamente carregado de principios ideologicos da
empresa € que tem uma determinada fungdo: construir na subjetividade do trabalhador uma
identificagdo com o ideario da empresa. No entanto, cabe ao setor de Recursos Humanos, ndo
somente selecionar os trabalhadores “ideais” para o ingresso na empresa, como também criar
e aplicar técnicas que estimulem a auto-estima desse trabalhador em seu cotidiano, fazer com
que ele se insira no universo e na cultura da mesma, tendo atitudes e acdes que venham a
ajuda-lo no sentido de melhorar o seu desempenho, ou scja, garantir que esses trabalhadores
produzam de forma satisfatoria, resultando em “‘vitorias™ e “vantagens” para a empresa.

Os programas de treinamentos, se tornaram pegas fundamentais para tal objetivo. Eles
visam, mais do que qualificar o trabalhador, formar hébitos, atitudes, comportamentos e
posturas no trabalho, como: integragdo, cooperagdo, dedicagdo, iniciativa e disciplina. Em seu
artigo “Todo Mundo se julga vitorioso, inclusive vocé”, Paulo Roberto Motta, diretor da
Escola Brasileira de Administragdo Publica (EBAP) da Fundagdo Getilio Vargas, evidencia
muito bem a importancia de se investir nas técnicas de motivagdo. Segundo ele:

“Desde a década de 50 o conflito individuo-organizagdo passou a ser visto com base
na personalidade do ser. Nos ultimos anos, principalmente, as teorias de motivagdo entraram
na moda, estdo presentes nos livros, textos, curriculos de escolas de administragdo e debates
publicos sobre trabalho. Dirigentes e administradores passaram a associar, pelo senso
comum, eficiéncia com motivag¢do. Tornaram-se tipicas afirmag¢ées como “‘fulano produz
pouco ou tem baixo rendimento por causa de sua falta de motivagao” ou “a motiva¢do de
fulano anda tao baixa que seus indices de absenteismo ou chegada tardia tém aumentado”.
Essas afirmagdes ou crengas, por sua vez, conduziram a idéia de que fatores individuais do
trabalho, como motivag¢do, poderiam ser manipulados pelos administradores a fim de
alcang¢ar maior produtividade. A motivacdo constitui um fator interno da organizagdo e,

portanto, mais controlavel, a principio do que fatores externos. Essa atragdo pelos fatores
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motivacionais e suas provdveis associa¢ées com a produtividade contribuiram para a grande
popularidade das teorias de motivagdo. As teorias de motivag¢do foram construidas mais no
sentido do individuo para a organizagao do trabalho, isto é, a orientagdo do individuo com
relacdo ao trabalho. A teoria da motiva¢do veio atender ao sonho universal dos
dirigentes ™|

Em sua analise sobre as teorias de motivagdo, Roberto expressa muito bem a
preocupacdo da teoria administrativa com as atitudes humanas no trabalho, haja vista, que €
uma ciéncia sintonizada com os principios do capitalismo. Entdo como deve ser a arte de
motivar? Segundo ele, o importante ¢ reconhecer o esfor¢o de cada um, faze-los crer que sdo
bem-sucedidos, individualiza-los perante o grupo e recompensa-los tanto com tapinhas nas
costas ou com prémios materiais. O prémio, a vitoria, o elogio, sdo recompensas simbdlicas
que irdo alcangar os comportamentos ¢ os resultados desejaveis. A Psicologia juntamente com
as teorias administrativas tem contribuido e muito para a construgdo das praticas ideologicas
que estdo cada vez mais presentes na politica empresarial. As empresas descobriram que o
estado emocional de seus funcionarios contribui decisivamente para o aumento da
produtividade.

E interessante analisarmos o caso do operario Manoel Lopes da Silva, que chegou
para trabalhar na fabrica da Fiat em Betim, Minas Gerais. Estava arrasado. No dia anterior,
sua mulher havia-lhe contado que estava gravida de gémeos. O casal ja tem trés filhos.
Manoel dirigiu-se a um painel pregado na parede da fabrica, fixou um pino vermelho na sua
foto e assumiu o posto. Poucos minutos depois, o chefe estava a seu lado. — O Que
aconteceu? — Minha mulher, que ja tinha ligado as trompas, esta gravida de novo, balbuciou

o operdrio. Ao longo do dia, varios colegas se aproximaram para dividir com ele um

¥ ROBERTO, Paulo Motta. Todo Mundo se julga vitorioso, inclusive vocé: A Motivagdo e o Dirigente. In: Adm.
Publica. Rio de Janeiro, Jan/mar. 1986.
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momento de solidariedade e compreensdo. “Aqueles momentos de conversa me confortaram,
senti que alguém se preocupava com meus problemas e trabalhei mais trangiiilo”, diz
Manoel. O painel em que o operdrio fixou o pino vermelho é chamado de “emocionémetro”
na Fiat. Ha 150 deles espalhados pela fabrica. Todos os 20.000 funcionarios das linhas de
produgdo da empresa sao convidados a explicitar nos painéis o seu estado de espirito no dia.
Pino verde para quem esta bem, amarelo para os que estdo mais ou menos e vermelho para
os que estdo com algum problema emocional. E um stri-tease sentimental, em plena fibrica.O
“emociondémetro” surgiu em 1991, a partir da iniciativa dos coordenadores de uma das
usinas da Fiat. Intuitivamente, eles descobriram que algumas pegas saiam da linha de
montagem sem o padrdo de qualidade desejado, por causa da distra¢do de um ou outro
funcionario. “Chegavamos a ter até 100 pegas com defeitos por més”, lembra Herminio
Abreu Moreira, gerente da empresa. Em vez de achar que aquilo era sabotagem, os
coordenadores preferiram apostar que a ma performance se devia a problemas emocionais
de alguns funciondrios, que ndo conseguiam concentrar-se no trabalho. No minimo, se ndo
foi a responsavel pela baixa no numero de pecas com defeito, de 100 para 36 por més, a
iniciativa pelo menos deu ao funciondrio a impressdo de que sua empresa e seus colegas
preocupam-se com ele’*. A gravura que abre este capitulo retrata o trabalhador da Fiat diante
do painel do emocionémetro.

Nota-se, neste exemplo, por parte da empresa, uma preocupagdo em criar um ambiente
propicio onde o trabalhador possa acreditar e sentir que o seu local de trabalho ¢ uma
extensdo de sua casa, que scus problemas fazem parte também da empresa. Sera que existe
por parte da empresa uma real preocupagdo com o ser humano trabalhador? Ou sera que esse

trabalhador ndo estando bem emocionalmente ndo ird produzir, e ndo produzindo ndo esta

* SALVADOR, Arlete e CAPRIGLIONE. Especial: Quando a emogdo é inteligéncia. Empresas e escolas
aderem a tese de que o sucesso depende mais dos sentimentos do que do QI. Veja, 15 de janeiro, 1997, p.66.
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atendendo as necessidades da empresa? Entdo, por tras dessa “preocupagdo”, existe toda uma
intengdo sutil de despertar no trabalhador um sentimento moral de comprometimento e dever
para com a empresa. O trabalhador sente que deve retribuir toda aquela preocupagio inicial
através do seu desempenho no trabalho. Particularmente na empresa Unido, essas praticas
estdo cada vez mais presentes, existe nela toda uma constru¢do em que o seu crescimento estd
vinculado com o discurso do crescimento individual do trabalhador. Cria-se, de um lado,
perspectivas de promog¢do de cargo ¢ aumento de salarios, do outro, temos elaboragdes de
textos e mensagens de auto-estima, levando o trabalhador a acreditar ¢ a assumir
determinadas posturas ¢ agdes no trabalho. As mensagens de auto-estima sdo afixadas
constantemente em murais espalhados por toda a empresa, carregando um conteido de
positividade para o trabalho. Escolhi duas mensagens no intuito de evidenciar que estas
carregam também uma determinada inteng¢do: fazer com que o trabalhador “vista a camisa da

empresa”. Neste sentido, analisaremos agora uma destas mensagens a seguir:
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10 DICAS PARA SER UM VENCEDOR!"

7.

10-

Escolha Seus amigos. Nao ande com pessoas que ndo vao agregar nada a
sua vida futura;

Estude. Lembre-se que o século XXI é século da inteligéncia. Vencerdao
somente os melhores.

Procure ouvir a experiéncia dos mais velhos. As vezes pode ser chato, mas
antes de descartar bons conselhos, pense neles;

Cuide da sua savde. Pratique esportes. Ndo fume;

Encha seu tempo. Ndo fique desocupado. Fac¢a alguma coisa boa — cursos
rapidos além da escola é uma boa opg¢ao.

Aprenda inglés e espanhol. Lembre-se que inglés sera o idioma universal.
Mais da metade da populagdo mundial estara falando inglés nos proximos
anos. Espanhol é importante porque sera a segunda lingua mundial.
Aprenda a computacdo. Seja amigavel com um computador. O mundo serd
a cada dia mais eletrénico. Navegue na Internet buscando informagoes
uteis para o seu futuro.

Divirta-se. Seja uma pessoa alegre. Sorria!

Seja “polido” e “educado”. Saiba dizer “com liceng¢a”, ‘por favor”,
“obrigado”, “desculpe”. Pessoas educadas tem mais sucesso na vida e no
trabalho;

Resista a tenta¢do as drogas e maneiras faceis (e falsas) de ser feliz.
Lembre-se que a felicidade e o sucesso sdo construidos no dia-a-dia por

atitudes e comportamentos. Acredite em vocé! Vocé merece o melhor!

Segundo o texto, a figura do Vencedor caracteriza muito bem o tipo de trabalhador

que a empresa almeja e as qualidades que esse trabalhador deve possuir, ou mesmo adquirir,

para ser um vencedor. Nessa realidade de intensa competi¢do, diz a mensagem, “vencerdo

somente os melhores”, os que estdo qualificados para o mercado de trabalho. Em

contraposi¢do, se existem vencedores € porque existem perdedores, pois na logica da

* Mensagem afixada no mural da empresa Unido no més de janeiro de 2001.
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concorréncia, se o trabalhador ndo procurar aprender inglés ou espanhol, ser amigo do
computador ¢ ndo preencher seu tempo fazendo cursos rapidos, ndo conseguird emprego e
nem mesmo manter o seu. E uma construgdo perversa no sentido de colocar a culpa no
proprio trabalhador, sendo que ele € a vitima e o fruto dessa realidade desigual e desumana.
Percebemos ainda uma valorizagdo e uma exalta¢do ao individualismo, estimulando um
espirito de competi¢do entre os proprios trabalhadores. Fazendo um paréntese, a grande
sacada do capitalista ¢ justamente esta, colocar os trabalhadores uns contra os outros,
destruindo lagos de solidariedade, organizagio ¢ identifica¢do enquanto classe. Quanto mais a
empresa constroi perspectivas de melhoria, seja salarial, promogdo de cargo e participagdo
nos lucros da empresa, mais os trabalhadores ddo o melhor de si para alcangar tais melhorias,
aumentando assim o seu ritmo de trabalho. Mas ¢ preciso evidenciar os antagonismos
presentes na relagdo social estabelecida entre empresariado e trabalhadores. Nota-se que sdo
escolhidos estrategicamente somente alguns trabalhadores para o recebimento dos resultados
alcangados pela empresa, como por exemplo, os encarregados, os gerentes € 0s supervisores
que ajudaram a empresa na aplicagdo ¢ consolidagdo das suas praticas ideoldgicas. No
entanto, aqueles trabalhadores, que também contribuiram para o aumento da lucratividade da
empresa, recebem agora muito mais cobrangas, exige-se desempenhos sempre superiores em
termos de produtividade e se ndo estiverem satisfeitos, sdo demitidos. Portanto, a preocupagio
do texto € justamente essa, despertar no dia-a-dia dos trabalhadores, a¢des e comportamentos
que visam melhorar o seu desempenho no trabalho, trazendo resultados a empresa. Vamos a

outra mensagem:
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“Empurre a sua Vaquinha”? 6

“Um sabio passava na floresta com seu discipulo. Avistou uma casinha pobre, aos
pedagos. Nela moravam um casal e trés filhos — todos mal vestidos, sujos, magros e
aparentando subnutri¢do. O sabio pergunta ao pai de familia: Como vocés sobrevivem? Nao
vejo horta alguma, ndo vejo plantag¢do alguma, ndo vejo animais .

O pai respondeu: Nés temos uma vaquinha que nos da alguns litros de leite por dia.
Uma parte do leite, nos tomamos, outra trocamos na cidade vizinha por alimentos e roupas e
assim vamos sobrevivendo...”

O sabio agradeceu e saiu novamente pelo seu caminho. Logo em seguida, o sabio
avistou uma vaquinha e ordenou ao seu discipulo: “Puxe aquela vaquinha até o precipicio e
a empurre precipicio abaixo! “Mesmo sem compreender a ordem, o discipulo a cumpriu.
Empurrou a vaquinha no precipicio. E ficou pensando na maldade do sabio em mandar
matar a unica fonte de subsisténcia daquela familia. Aquilo ndo saiu da cabe¢a do discipulo
por muilos anos.

Alguns anos depois, passando pela mesma regiao, o discipulo lembrou-se da familia e
do episodio da vaquinha. Resolveu voltar aquela casinha e... surpresa!!! No lugar da pobre
casinha havia uma bela casa. Um pomar ao redor. Varias cabegas de gado. Um trator novo.
Na porta da casa avistou o mesmo pai. Agora bem vestido, limpo, saudavel. Logo
apareceram a mulher e os trés filhos. Todos bonitos e aparentando saude e felicidade!

Quando o discipulo perguntou a razdo de tanta mudanga nesses ultimos anos, o pai
da familia respondeu: “A gente tinha uma vaquinha que caiu no precipicio e morreu. Sem a
vaquinha a gente teve que se virar e fazer outras coisas que nunca tinha feito. Comegcamos a
plantar, criar animais, usar a nossa cabe¢a para sobreviver e dai a gente viu que era capaz
de fazer coisas que nunca tinha imaginado e de conseguir coisas que a gente achava
impossivel porque nunca havia tentado fazer. Sem a vaquinha, a gente foi a luta e a gente so
tinha essa alternativa — LUTAR PARA VENCER!

Nesta semana, pense nesta estoria. Todos nos temos uma “VAQUINHA ™ que nos da
alguma coisa bdsica para sobreviver e conviver com a “ROTINA”. Vamos descobrir qual é a
“nossa vaquinha "’ e quem sabe aproveitar este momento de “CRISE" para empurra-la morro
abaixo.

BOA SEMANA. SUCESSO...!!!!

* Texto afixado no mural da empresa Unido no més de maio de 2000.
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O documento acima tenta provocar nos trabalhadores uma certa reflexdo sobre a vida e
a importdncia do trabalho enquanto forma de vencer as vicissitudes do caminho. O exemplo
da vaquinha serve para evidenciar caracteristicas de alguns trabalhadores que estdo na
empresa, exercendo suas fungdes de forma desmotivada e sem sentido, pois a conformidade e
a rotina tomaram conta do seu cotidiano. Podemos dizer que a figura da vaquinha simboliza a
atitude de alguns trabalhadores que permaneceram estacionados no tempo, sem perspectivas,
ndo acreditando mais na sua potencialidade e achando que sua fungio estd de bom tamanho. E
muito interessante esta estoria, na medida em que percebemos que ela constréi um tipo ideal
de vida e de valores, pois na sociedade capitalista, vocé s6 “vence na vida” se tiver
conquistado alguns bens materiais como: uma bela casa, uma poupanga consideravel no banco
Itau, varias cabegas de gado, um carro do ano, etc. Em contrapartida, aqueles que ndo
conseguem “‘vencer na vida” sdo taxados de preguigosos ¢ acomodados. Portanto, quando a
mensagem diz: “todos nos temos uma “VAQUINHA” que nos da alguma coisa basica para
sobreviver e conviver com “ROTINA”. Vamos descobrir qual ¢ a “nossa vaquinha” e quem
sabe aproveitar este momento de “CRISE” para empurra-la morro abaixo, a empresa quer dos
seus trabalhadores melhores resultados quanto a produtividade, eficiéncia, qualificagdo
profissional e integragdo entre os seus, pois no contexto da reestrutura¢do produtiva, sai de
campo o funcionario que resolve tudo sozinho e entra a figura do funciondrio polivalente,
multifuncional, com bom trafego em diversas areas, com capacidade de aceitar as diferengas e
agregar valores a empresa. Neste sentido, a empresa Unido busca, de certa forma, contratar e
formar trabalhadores ideais, os que ela necessita nesse momento para atingir seus objetivos.

As fontes documentais utilizadas até aqui, nos permitiram compreender os objetivos ¢
as varias taticas que a empresa Unido vem utilizando para obter, dos seus trabalhadores,
certos comportamentos ¢ atitudes que contribuem para o aumento da produtividade.

Entretanto, € preciso evidenciar a opinido daqueles que vivenciaram estas estratégias no seu
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dia-a-dia na empresa. Como esses trabalhadores dialogaram com estas praticas? Em seus
depoimentos esses trabalhadores expressaram seus sentimentos frente as experiéncias vividas,
as vezes de consentimento, as vezes de critica e desaprova¢do. Nesse momento, atentemos
para algumas delas:

“Tem trabalhadores que acham um tédio participar de cursos e palestras promovidas
pela empresa, ficar ndo sei quantas horas sentado e vendo o cara falar sem parar, ndo é bem
isso ndo. A partir do momento que vocé participa dos treinamentos e comega a colocar
aquelas licoes em pratica, vocé sente o seu trabalho desenvolver e a possibilidade de ser
reconhecido aumentar, nem precisa ser pelo dono da empresa ndo, se o proprio supervisor
ou gerente chegar para vocé e falar assim: po, vocé trabalhou bem hoje, entdo vocé esta
aprendendo muito e esta aperfeicoando o que vocé sabe né. Desde que estou na empresa
Uniao (1996), sempre foi altos e baixos, ora estava em cima, vinha um e me podava né,(
risos). Entdo o que me motivou todos esses anos foi o seguinte. A partir do momento que eu
fui reconhecido, a partir de tal dia vocé vai exercer a fun¢do de assistente de supervisdo e
vocé tem capacidade para isso e para muito mais. Entdo, a partir do momento que vocé,
aquilo que eles chamam de massagear o ego, (risos)... A partir do momento que vocé
massageia o ego do seu funciondrio e vocé sente que seu superior ou mesmo o diretor, caso
que aconteceu comigo, vocé vai se auto-incentivar, po, eu estou sendo reconhecido pela
empresa, entdo, eu vou dar mais e mais do que eu sei’”’.

Percebemos na fala do trabalhador, uma leitura positiva das praticas ideoldgicas, uma
vez que estas foram muito bem assimiladas por ele. O fato de ser reconhecido pela empresa,
no entanto, custou a ele varios anos de explora¢do no trabalho. A visdo positiva que este

funciondrio associa-se ao fato dele ter sido promovido na sua fungdo, o que ndo acontece com

37 Entrevista gravada por mim com o funcionério da Logistica R.A.C em 15/08/2002, na cidade de Uberlandia-
MG.
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todos. Embora, a nivel do discurso, as possibilidades de crescimento e de reconhecimento do
esfor¢o individual pela empresa seja para todos, na pratica cotidiana a competitividade ¢ a
seletividade separa os mais aptos.
Ja na fala de outros trabalhadores, essa leitura se da de forma diferente:
“Acho os programas de (reinamentos engragados, eles sdo comicos. Eles sdo
superficiais, ndo conseguem atingir talvez o que eles realmente querem passar para
as pessoas. Eles querem que vocé se sinta motivado, mas ndo da condi¢do para tal,
simplesmente fica no mundo das idéias porque o que se passa nestes treinamentos em
relagdo ao que é praticado dentro da empresa é uma distancia assustadora. Como
vocé se auto-motiva através de um curso, se na empresa o seu ambiente de trabalho é
completamente desagradavel. Olha vocé esta numa palestra, ouvindo alguém tentando
colocar na sua cabeg¢a que a empresa onde vocé trabalha é a melhor do mundo, mas
no entanto quando vocé chega no seu ambiente de trabalho, vocé ndo tem
companheirismo, vocé ndo tem oportunidade e nem clima, é dificil estar motivado.
Estou desmotivado quase diariamente, nos trabalhadores ndo temos o direito de
escolher nada, tudo é imposto para vocé, a cadeia de comando, as decisées que sdo
tomadas ndo cabem a vocé questiona-las e sim executar tudo que lhe é imposto,
porque sdo normas, sdo leis da empresa, se vocé quiser manter o seu emprego, tem
que obedecer as regras’™".
Nota-se uma leitura critica e questionadora tanto dos programas de treinamento,
quanto das palestras e mensagens, o que indica que nem sempre os trabalhadores podem ser
considerados vitimas, pois se o sistema funciona tdo bem, ¢ porque existe respaldo de homens

e mulheres.

3 Entrevista gravada por mim com o funcionério da 4rea administrativa S.S.B. em 11/08/2002, na cidade de
Uberlandia-MG
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Através do didlogo com as fontes, pude perceber que foram varias as estratégias
utilizadas pela empresa para obter dos seus trabalhadores comportamentos ¢ agdes que mais
tarde resultariam em vitérias para a mesma. Estratégias estas que tiverem consentimento por
parte de alguns trabalhadores e criticas para outros. Nota-se que a eficicia dessas praticas se
efetivou com aqueles trabalhadores que acreditaram na expectativa do seu crescimento dentro
da empresa, expectativa essa vivenciada por grande parte dos trabalhadores. Constatada a
farsa da falacia, alguns trabalhadores desistiram de esperar, outros ainda permanecem iludidos
e a grande maioria ainda se submete devido a ameaga de serem demitidos.

Dedico o proximo capitulo a andlise de um programa especifico da empresa —
Qualidade Total — que simboliza uma mudanga no pensamento gerencial dentro da Unido

Comércio Importagdo Ltda.
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CAPITULO 111

EM BUSC}} DA QUALIDADE TOTAL:
A CONSTRUCAO DO TRABALHADOR IDEAL.
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O desenho acima caracteriza os 10 Principios da Qualidade Total, uma pratica
muito utilizada ¢ disseminada no mundo empresarial, que resume hoje as condigdes
necessdrias para que uma empresa sobreviva ¢ se desenvolva nesse ambiente competitivo € de
rapidas mudangas. A preocupacdo com essa realidade fez com que a empresa Unido, adotasse
essa pratica e repensasse toda sua politica de organizagdo voltada tanto para o processo
produtivo quanto para as relagdes de trabalho.

A qualidade total ¢ apenas uma parte do CCQ’S (Circulos de Controle de Qualidade).
Foram desenvolvidos no Japdo, a partir dos anos 50, por gerentes de empresas € pequenos
grupos de funcionarios que se reuniam para discutir problemas e solugdes para uma melhoria
da qualidade ¢ da produtividade. Tais prdticas alcangaram um alto nivel de difusdo entre as
empresas daquele pais e foram apontadas como um dos principais fatores responsaveis pelo
desempenho das empresas japonesas. Os CCQ’s foram introduzidos no Brasil no inicio da
década de 70, mas foi nos anos 80 que conquistaram coragdes e mentes de inumeros
executivos e empresarios. O pais foi considerado o quarto em termos de desenvolvimento do
CCQ. Naquele periodo, varios estudos procuraram explicar a proliferagdo dessa técnica. O

argumento principal era que o interesse dos empresarios e executivos brasileiros pelos CCQs
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demonstrava uma reagdo a crise econdémica ¢ as mudangas sociais pelas quais passava o pais,
com o inicio da redemocratizagdo das instituigdes politicas ¢ a revigoragdo do movimento
sindical.

Entretanto, ndo bastava somente discutir problemas e solugdes para uma melhoria da
qualidade e produtividade, era preciso implementar outras estratégias e coloca-las em pratica.
Assim, as empresas passaram a integrar os CCQs aos Programas de Qualidade Total. Com
a abertura do mercado nos anos 90, os programas de qualidade total tornaram-se a pratica
mais disseminada e utilizada no meio empresarial, uma pratica complexa que visa mudangas
comportamentais, ndo somente dos trabalhadores, como também do proprio empresariado.
Portanto, a pratica da Qualidade Total obtém-se com o envolvimento, sem excecgdes, de
todas as pessoas da empresa, com a abrangéncia de todos os processos. Trata-se de uma nova
“cultura” a ser implantada, pois compreende o entendimento, a aceitagdo € a pratica de novas
atitudes ¢ valores a serem incorporados definitivamente ao dia-a-dia da empresa. Neste
sentido, a empresa Unido compreendeu muito bem a “licdo de casa”. Agora atentemos um
pouco mais para os 10 principios da Qualidade Total, retirados do documento, e utilizado pela
empresa para divulgar sua nova politica organizacional:

1. Satisfacdo dos clientes

Os clientes sdo a propria razdo da existéncia de uma empresa. Saber como eles
avaliam os produtos ou servi¢os que lhes sdo oferecidos € o primeiro passo. Empresa que
busca qualidade estabelece processo sistematico e permanente de troca de informagdes e
mutuo aprendizado com seus clientes. Mas ndo basta isso.E preciso transformar as impressoes
colhidas dos clientes em indicadores precisos de seu grau de satisfagdo, como se fosse um
termometro. A gestdo pela qualidade assegura satisfacao ndo s6 do cliente final, mas de todos
aqueles que fazem parte dos diversos processos da empresa: clientes externos e internos,

diretos e indiretos, parceiros e empregados de todos os niveis.
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2. Geréncia participativa

E preciso criar a cultura da participagdo e passar as informagdes necessarias aos
empregados ¢ encarregados. A participagdo fortalece decisdes, mobiliza for¢as ¢ gera o
compromisso de todos com os resultados.Ou seja: responsabilidade. O principal objetivo ¢
conseguir o “efeito sinergia”, onde o todo é maior que a soma das partes.

Novas idéias devem ser estimuladas e a criatividade aproveitada para o constante
aperfeigoamento ¢ a solugdo dos problemas. Dar ordens ¢ exigir obediéncia é restringir ao
minimo o potencial do ser humano. No processo de Qualidade Total, gerenciar € sindbnimo de
liderar. Liderar significa: mobilizar esforgos, atribuir responsabilidades, delegar
competéncias, motivar, debater, ouvir sugestdes, compartilhar os objetivos, informar,
transformar grupos em verdadeiras equipes. Vamos eliminar o medo. E ouvir sempre o que
pensam os subordinados. Vamos estimular a formac¢do dos Times da Qualidade, que tém
como objetivo resolver problemas que afetam metas de trabalho.

O sentido da gestdo participativa ultrapassa as fronteiras da empresa, ampliam a
interacdo com seus clientes diretos, fornecedores, acionistas, controladores, sindicatos e

comunidade.

3. Desenvolvimento dos Recursos Humanos

As pessoas sdo a matéria-prima mais importante nas organizagdes produtivas. Nelas,
passa a maior parte do tempo 1til de suas vidas, onde buscam ndo apenas remuneragdo digna,
mas espaco ¢ oportunidade de demonstrar suas aptiddes, participar, crescer profissionalmente
e ver seus esforgos reconhecidos. Preencher essas legitimas aspiragdes, de quem as tem, €
multiplicar o potencial de iniciativa e de trabalho do ser humano.

Ignora-las é condenar os empregados a rotina, ao comodismo, “ao tanto faz como tanto
fez”, clima exatamente contrario ao espirito da Qualidade Total, que tem como base a
participacdo e o aperfeigoamento dos recursos humanos.

Nova postura dos empregados, em relagdo ao trabalho que desenvolvem nas empresas,

com atitudes e comportamento positivos.

4. Constancia de propdsitos
A adog¢@o de novos valores é processo lento e gradual que deve levar em conta a
cultura existente na organizagdo. Os novos principios devem ser repetidos e reforgados, até

que a mudanga desejada se torne irreversivel.
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A definig@o de propositos através de processo de planejamento participativo, integrado
e baseado em dados corretos e abrangentes determina comprometimento, confianga,

alinhamento e convergéncia de agoes.

5. Aperfeicoamento continuo

O tempo de mudangas em que vivemos faz alterar rapidamente as reais necessidades
dos clientes, com o avango tecnoldgico, a renovagdo dos costumes e do comportamento.
Novas oportunidades de negocios, dai decorrentes, sdo disputadas por acirrada concorréncia.

Além disso, ndo se pode ignorar a crescente organizacdo da sociedade civil que
conquista, a cada dia, novas leis e regulamentos para a garantia da qualidade dos produtos ¢
servigos colocados no mercado.

Nessa nova ordem, onde o consumidor fala mais alto, ndo hé espago para acomodagao,
passividade, submissdo, individualismo ou paternalismo. O sucesso empresarial esta
comprometido com a implantagio de uma “cultura” de mudanga, de continuo
aperfeicoamento. Isso so acontece quando a empresa oferece mais do que lhe é cobrado, ao
superar as expectativas e ganhar a admiragdo dos clientes. Sdo estes os caminhos para a
exceléncia em tudo que se faz.

6. Geréncia de processos

A empresa pode ser vista como um grande processo que tem como finalidade (missdo)
atender as necessidades dos seus clientes/usuarios, através da produgdo de bens/servigos,
gerados a partir de insumos recebidos de seus fornecedores e beneficiados/manufaturados,
através de seus recursos humanos ¢ tecnologicos.

Esse grande processo se subdivide em outros processos mais simples, que ¢ o da tarefa
individual. Os varios processos se interligam formando varias cadeias cliente-fornecedor.
Gerenciar processo significa: planejar, desenvolver, executar, controlar e agir corretivamente.
Para que seja possivel acompanhar, controlar e avaliar ¢ indispensavel que cada processo
tenha indicadores que possam mensurar aspectos relativos a produtividade (eficiéncia) e
qualidade (eficacia). A geréncia de processos, aliada ao conceito de cadeia cliente-fornecedor,
propicia queda de barreiras entre areas, eliminagdo de feudos e promog¢ao de maior integragdo

na empresa.
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7. Delegacio

Onipresenga, onisciéncia ¢ onipoténcia. Com os trés atributos divinos, seria facil ao
empresario desempenhar a mais importante missao dentro de sua organizagdo: relacionar-
se diretamente com o cliente, com todos eles, em todas as situagdes. Como quase sempre
isso € impossivel, s6 ha uma saida, delegar competéncia, para que a empresa possa ter o
melhor relacionamento com sua clientcla ¢ dele retirar aquelas informagdes que sdo
imprescindiveis ao aperfeigoamento da qualidade, em todos os setores. Delegar apenas,
porém ndo basta. E necessario saber delegar, transferir poder e responsabilidade as
pessoas que tenham condigdes técnicas e emocionais para bem assumir o que lhes for
delegado.

8. Disseminagdo de informacdes

A implantagdo da Qualidade Total tem como pré-requisito transparéncia no fluxo de
informagdes dentro da empresa. Todos devem entender qual € o negocio, a missdo, 0s
grandes propositos e os planos empresariais. A participagdo coletiva na definigdo desses
topicos ¢ a melhor forma de assegurar o compromisso de todos com sua execugdo. Serve
também para promover maior conhecimento do papel que a atividade de cada um
representa no contexto da empresa.

9. Garantia da Qualidade

O registro e o controle de todas as etapas relativas ao processo produtivo proporcionam
uma maior confiabilidade ao produto perante o mercado. O que podera ser melhor
alcangado ainda com a obteng¢do da certificacdo de adequacdo a Norma ISO 9000, emitida
por orgdos certificadores nacionais. A qualidade ¢ o conjunto das propriedades ¢
caracteristicas de um produto, processo ou servigo, que lhe fornecem a capacidade de
satisfazer as necessidades explicitas ou implicitas.

10. Ndo-aceitagdo de erros

O padrio de desempenho desejavel deve ser o de “zero defeito”. Principio a ser
incorporado a maneira de pensar de empregados e dirigentes, na busca da perfeigdo em
suas atividades. Todos na empresa devem ter a clara nogdo do que ¢ estabelecido como “o
certo”. Isso da a partir das definigdes acordadas entre empresa e clientes e da conseqiiente
formalizagdo dos processos do principio da garantia da qualidade. Desvios podem e
devem ser medidos para localizar a causa principal do problema e planejar agGes
corretivas. O custo de prevenir erros ¢ sempre menor que o de corrigi-los. O erro € mais

oneroso quanto mais cedo aparece no processo.
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Ao analisar os 10 principios da Qualidade Total, percebemos por parte da empresa
Unido uma adogdo de um novo estilo e pensamento gerencial, objetivando principalmente
uma nova organizagdo frente a competitividade. Neste sentido, a implantagdo do programa da
Qualidade Total, atendia de forma significativa aos interesses da empresa, quanto a formagao
de uma nova “cultura” e politica organizacional. O programa era aplicado sob forma de
treinamentos, cursos ¢ palestras buscando despertar nos trabalhadores a importancia do seu
envolvimento nos assuntos que dizem respeito aos interesses ¢ metas tragadas por ela. Os
cursos eram desenvolvidos, durante toda uma semana, envolvendo principalmente, os
funcionarios da area da logistica, considerado um setor problematico para empresa, onde os
indices de rotatividade, faltas no trabalho, desmotivacdo e baixa produtividade eram visiveis e
notados por grande parte dos encarregados. Teoricamente, a implantagdo do programa da
qualidade total, veio de certa forma solucionar todos esses problemas. Neste sentido, a
empresa visava construir € disseminar todo um clima de motivagao e perspectivas. Portanto, o
“sucesso” do programa era evidenciado nas mudangas e relagdes de comportamentos €
atitudes dos trabalhadores no seu dia-a-dia de trabalho.

Do ponto de vista da empresa, implantar o programa da Qualidade Total, significava
uma reestruturagdo produtiva e administrativa frente aos desafios e obstaculos de um cendrio
marcado pela competitividade e constantes mudangas. Os principais alvos destes programas
sdo os trabalhadores. Nas palavras de Maria Tereza Leme Fleury:

“A adogdo dos chamados programas de qualidade implicam mudangas significativas
nas empresas. Da propria nogdo de qualidade, como conformagdo a uma norma, ou a uma
série de especificagées a serem adotados pelo coletivo de trabalho, isto é, por todos os
funciondgrios, independente do nivel hierarquico da empresa decorre o seu carater
potencializador de mudangas. A questdo da qualidade é colocar o produto direto, face ao

problema da valorizag¢do, ou seja, a visualizagdo da expressdo do usudrio, satisfeito ou nao
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com o produto. Isto requer que o trabalhador esteja mais integrado e participativo na
defini¢do e realiza¢do do que é produzir com qualidade ™’

Neste sentido, o programa promove um envolvimento de todos os trabalhadores da
empresa, uma mudanga de atitudes e comportamentos em relagdo ao trabalho. A construgio
do trabalhador ideal estd presente em cada principio do projeto. No plano do discurso,
palavras como participacdo, aperfeicoamento, disciplina e cooperagdo, sdo expressoes que
buscam tocar na subjetividade de cada um. A todo o momento o programa visa construir
relagdes de harmonia e compromisso do trabalhador para com os interesses da empresa.
Como se trabalhadores e empresa fosse um sé corpo € um s6 pensamento, todos juntos
caminhando numa s6 dire¢do. Como se todos fossem iguais e que tivessem os mesmos ideais
e preocupagdes, negando a propria existéncia de conflitos e pluralidade de interesses. O
programa € utilizado de forma sutil na medida em que exige dos seus trabalhadores uma nova
postura em relagdo ao trabalho que desenvolvem na empresa, com atitudes e comportamentos
que venham trazer “sucessos” para a mesma. Entretanto, por tras desta aparéncia de
valoriza¢do do ser humano, a empresa constroi novas relagdes de poder.

Quanto a eficiéncia deste programa, a sua receptividade pode ser notada junto aos
trabalhadores do setor de logistica, que € um dos departamentos da empresa que concentra o
maior numero de funciondrios e que o nivel de rotatividade ¢ sempre uma constincia. Sdo
trabalhadores operacionais que possuem uma baixa escolaridade e cargos em que podem ser
substituidos a qualquer momento. E também o local em que a politica da qualidade total é
bem mais trabalhada e¢ o discurso da valorizagdo e do crescimento dentro da empresa
estimulado, pois é um setor estratégico da empresa, onde a separagdo, a conferéncia € o
carregamento das mercadorias finalizam todo o processo de trabalho. Ndo que os

trabalhadores da area administrativa, da tecnologia ¢ de transportes estejam isentos de tal

¥ TEREZA, Maria Leme Fleury. Cultura da Qualidade e Mudanca Organizacional. In: Revista de
Administragdo de Empresas, Sdo Paulo. Mar/Abr.1993.
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influéncia, pelo contrario, sdo passiveis também de assumirem determinados valores da

cmpresa.

No entanto, ao analisarmos os depoimentos dos trabalhadores, tanto da area de
logistica quanto da area administrativa, referente ao seu cotidiano no espago de trabalho, estes
apresentaram suas proprias leituras desta realidade vivenciada por eles. Observemos alguns
dos seus depoimentos a seguir:

“A empresa que adota o programa de qualidade total, tem como preocupagao ajudar
o funcionario e a si mesma, educando a propria empresa e seus funcionarios, ela vai

4l
crescer .

“Com a implantagdo do programa da Qualidade Total, pra dizer a verdade, acho que
ndo mudou muita coisa ndo, ficou muita expectativa para muita pouca realidade. Ndo foi
aquilo que todo mundo estava esperando. Falavam que ia melhorar, que a empresa estava
crescendo e que todos iriam ter uma oportunidade, desde que todos realmente vestissem a
camisa da empresa. Os anos se passaram, e ja estava la ha seis anos e sete meses, e nunca vi
ninguém crescendo la dentro e tendo seu salario aumentado, é uma coisa dificil de se

acreditar. Aumentou foi a cobran¢a em relag¢do ao seu trabalho bl

“A quatro anos que eu estou na empresa, percebi que o nosso trabalho piorou e muito
com a implantagdo da qualidade total. Mudou sim para pior, porque com a visdo de
crescimento a empresa poderia criar um novo ambiente de trabalho e também novas
perspectivas e oportunidades em relagdo a salario e cargos dentro da empresa, realidade
essa que ndo foi concretizada, alimentando na cabega das pessoas algo que ndo existia. Hoje
o nosso trabalho esta muito mais dificil por causa dessa concorréncia, os trabalhadores nao

tem mais espirito de ajuda e se acharem que tem uma oportunidade de crescer, estes usam

* Entrevista gravada por mim com o ex-funcionario da area Administrativa A F.A. em 05/08/2002, na cidade de
Uberlandia-MG

! Entrevista gravada por mim com o ex-funcionario da area de logistica M.C.S. em 14/08/2002, na cidade de
Uberlandia-MG
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algumas pessoas de trampolim para estar crescendo dentro da empresa e isto criou um certo
JJ42

distanciamento entre os trabalhadores, agravando as condigdes de trabalho

“Nos programas de qualidade total tem falado muito sobre o trabalho e a importancia
dele para a empresa. Nos temos que cumprir aquela meta de servigo com sinceridade e com
muita honestidade, pois hoje esta muito dificil arrumar trabalho, a gente tem que da valor no
trabalho da gente e sempre procurar nos aperfeicoar cada mais, participando sempre de

.~ . . . P . 3
reunides e dialogando com os funcionarios e geréncia’™" .

Ao analisar a fala desses trabalhadores sobre a implantagdo da qualidade total e suas
relagdes, percebi que alguns reagem de forma satisfatoria, sdo mais produtivos, acreditando
que um dia a empresa reconhecera o valor de seu trabalho, seja aumentando seu salério ou o
promovendo para outro cargo. Outros questionam esta estratégia da empresa, principalmente
aqueles que, a curto prazo, ndo sao contemplados com ganhos materiais. A recusa a esta
politica adotada se faz de forma sutil, quer pela aparente adesdo, comparecendo € executando
as tarefas de forma mecénica, quer manifestando descontentamento por situagdo vivenciada,
mas permanecendo na empresa. Talvez a conjuntura do capitalismo atual, marcada pelo
desemprego, justifique em parte, essas atitudes.

O desenho abaixo demonstra muito bem o significado que os encarregados do
programa visavam transmitir: A vitoria daqueles que “vestem a camisa da empresa” € que

agora colhem os frutos dessa dedicacdo.

2 Entrevista gravada por mim com o funcionario da area Administrativa S.S.B em 11/08/2002, na cidade de
Uberlandia-MG.

“ Entrevista gravada por mim com o funciondrio da rea de Expedigdo A. L.M em 12/08/2002, na cidade de
Uberlandia-MG.
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O TRABALHADOR IDEAL!

Na mensagem desta ilustragdo, os trabalhadores compdem um time de vencedores,
cujo troféu ¢ a propria qualidade total. Esta vitoria s6 poderia ser conseguida com a efetiva¢do
dos 10 principios da Qualidade Total, que visam construir uma “cultura da participagdo”,
onde “o todo ¢ maior do que a soma das partes”.

Portanto, a empresa Unido constroi um modelo de trabalhador ideal através do
exemplo do Sr Antonio Lemos, que vendeu 23 anos de sua vida para empresa. Convidado
para inaugurar a nova sede da empresa, o Sr. Lemos expressou algumas palavras desse
momento: “Eu tive essa oportunidade de falar um pouco sobre a Unido e falei muito
emocionado e fiquei muito satisfeito, com o cora¢do cheio de alegria. Considero a empresa
como minha familia, deposito nela todo o meu amor e carinho. E muito bom ter esse tempo
todo na empresa, acreditamos na diretoria, estou muito satisfeito e a empresa so esta

crescendo e isso é muito bom para nos e para a cidade de Uberlandia .
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Diante de tudo que estd acontecendo no mundo do trabalho, o enfraquecimento dos
sindicatos, a flexibiliza¢do das leis trabalhistas, o aumento do desemprego e do trabalho
informal, os baixos saldrios, o que faz com que grande parte dos trabalhadores ainda “vistam
ndo s6 a camisa da empresa, mas também a cueca”? Por que os lagos de solidariedade ¢ luta
politica a favor dos seus interesses estdo cada vez mais distantes ou mesmo se perdendo?

Sdo questdes que muito me angustiam e foram um pouco elucidadas num trabalho
intitulado “A Banaliza¢do da Injustica Social* de Christophe Dejours. Psicologo e
especialista do trabalho, ele faz uma analise da situagdo econdmica da Frang¢a, uma conjuntura
social que se assemelha em muitos pontos com uma situagdo de guerra. Nas palavras do
proprio autor:

“Com a diferenga de que ndo se trata de um conflito armado entre as nagées, mas de
um a“‘guerra econdmica’”, na qual estariam em jogo, com a mesma gravidade que na guerra,
a sobrevivéncia da nagdo e a garantia da liberdade. Nada menos que isso! Nessa guerra, o
fundamental ndo é o equipamento militar ou o manejo das armas, mas o desenvolvimento da
competitividade ™.

Em outras palavras, ¢ uma guerra que defende a saude e a sobrevivéncia da empresa.
Expressdes como: “enxugar o quadro”, “tirar o excesso de gordura”, “arrumar a casa”, sdo
palavras muito utilizadas no meio empresarial e que justificam as decisdes de remanejamento,
rebaixamento ou dispensa, que segundo o autor, causam nas pessoas sofrimentos, medo,
afligdes e angustias, prejudicando a integridade fisica ¢ mental. E uma realidade que esta
posta ndo somente para a Franga, mas que serve de andlise para outros paises, respeitando as
suas particularidades. Portanto, seu objeto de estudo ¢ justamente o sofrimento causado pelo
trabalho, pois as empresas mostram somente suas fachadas e vitrines, mas por tras dessas

vitrines, existe o sofrimento daqueles que trabalham. Com uma analise profunda e critica ao

* DEJOURS, Christophe. 4 Banaliza¢io da Injustica Social. Rio de Janeiro. Editora FGV, 2001.
45 .
* Ibidem p.13
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sistema capitalista neoliberal, Dejours tem como preocupacgdo refletir sobre a seguinte
questdo: “Por que uns consentem em padecer sofrimento, enquanto outros consentem em
infligir tal sofrimento™?. Ele pensa a logica do sistema capitalista através das condutas
humanas, pois se a maquina de guerra neoliberal funciona tdo bem, € porque homens ¢
mulheres consentem em dela participar. Por qué?

Segundo o autor, todos partilham um sentimento de medo diante da ameaga de
exclusdo e, por outro lado, nem todos partilham do ponto de vista que as vitimas do
desemprego, da pobreza e da exclus@o social seriam também vitimas de uma injustiga. Existe
por parte de muitos cidaddos, uma dissocia¢do entre sofrimento e injusti¢a. A hipotese
levantada por Dejours ¢ que, desde 1980, houve uma transformagdo qualitativa da sociedade,
que passa a reagir de forma diferente as injustigas sociais.

Entendo que a sociedade assimila e muito os valores e principios do capitalismo. A
injustica sofre um processo de banalizagdo e tolerdncia social, as pessoas ndo conseguem, ou
as vezes ndo querem perceber o sofrimento dos outros. Acham que tudo que acontece na vida
(a fome, o desemprego, a miséria ) ¢ natural e tem a sua razdo de ser. Essa forma de entender
a realidade Dejours caracteriza enquanto uma postura de defesa. Ao se construir toda uma
estratégia de defesa, acabamos por sermos cimplices e colaboradores de uma realidade
desigual e marcada pelas injusticas sociais. Convém fechar os olhos ¢ os ouvidos ao
sofrimento e a injustica em nome do individualismo e dos valores capitalistas cada vez mais
presentes em nossa vida?

Como entender a conformagdo dos trabalhadores, que se¢ submetem as estratégias
empresariais, mesmo sentindo que isto lhes custa mais trabalho e menos vida?

Nesta monografia tentei desenvolver algumas reflexdes, a partir do estudo da empresa

Unido Comércio Importagdo e Exportagdo Ltda, considerando as caracteristicas do
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capitalismo contemporineo, sem a pretensdo, no entanto, de oferecer respostas para questdo

tdo complexa.
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CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desta monografia foi buscar compreender as transformagoes
ocorridas no mundo trabalho, destacando essencialmente as novas relagdes de poder
construidas pelo homem para satisfazer os desecjos ¢ interesses materiais da parcela da
populagdo que usufrui do processo de acumulagdo. Historicamente, a realiza¢do desses
desejos foram obtidos a custa de muita exploragdo, desigualdade e violéncia.

Vivemos numa realidade em que a propria sobrevivéncia humana estd sendo
ameacgada, os lagos de solidariedade se transformam em competitividade, o sentimento de
indignagdo e justi¢a se transformam em tolerdncia, enfim, a cada dia deixamos de ser
humanos para tornarmos uma maquina produtiva que ndo pode parar.

Percebemos as vdrias estratégias e praticas utilizadas no meio empresarial para
atender as necessidades do lucro e da acumulagdo. Nesse contexto, o departamento de
Recursos Humanos assume uma grande importancia. E o setor da empresa em que as politicas
de organizagdo do trabalho vdo ser construidas e disseminadas. Neste sentido, cabe ao setor
de Recursos Humanos, ndo somente selecionar os trabalhadores “ideais™ para o ingresso na
empresa, como também fazer com esse trabalhador tenha atitudes e a¢des que venham ajuda-
lo no sentido de melhorar o seu desempenho, ou seja, garantir que esses trabalhadores se
identifiquem com os ideais da empresa e produza de forma satisfatoria.

A partir das falas dos trabalhadores e das experiéncias de cada um, percebemos que
estes apresentaram suas proprias leituras, as vezes de consentimento, as vezes de critica e
desaprovagio.

Refletir sobre os trabalhadores nas condi¢des do capitalismo nessas ultimas décadas,
ndo ¢ uma tarefa facil, requer um olhar ndo s6 sobre a questdo do desemprego, mas muito
mais sobre as relagdes de trabalho. As pressdes sobre os trabalhadores empregados tém se

revelado uma outra questdo social que as apologias sobre o avango tecnologico tendem a
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desconhecer. A todo o momento os trabalhadores lidam com o medo e ameaga do desemprego
¢ para garantir a sua sobrevivéncia, acreditam que precisam se adaptar a essa realidade,
submetendo-se as diversas formas de controle e exploragao.

O tema trabalho/empresa abre um leque de possibilidade de analises que essa
monografia tentou apontar. Entender as reestruturagdes das organizagdes produtivas dentro
das empresas ¢ importante para o historiador, mais néo € so isso. E preciso recuperar nelas os
trabalhadores, que tém sobre essas tecnologias avaliagdes diversificadas. Enfrentar essa
tematica possibilita-nos compreender as mudangas recentes do mundo do trabalho e suas
repercussdes na vida cotidiana de milhdes de brasileiros que enfrentam essa situagdo, onde eu

me incluo.
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2000.

“10 Dicas para ser um Vencedor! Texto de motivagdo afixado no mural da empresa, junho

de 2002.

Apostila: Programa de desenvolvimento da Qualidade Total, Unido 1998/1999.

ENTREVISTAS

v Entrevista gravada com ex-funcionirio AFA. em 05/08/2002, na cidade de
Uberlandia-MG. Iniciou na empresa em 1998, exercendo a fung¢do de Auxiliar

Administrativo, saindo da mesma em 2001.

v" Entrevista gravada com o funcionario S.S.B em 11/08/2002, na cidade de Uberlandia-
MG. Trabalha na empresa desde 23 de agosto de 1998, atuando no departamento

financeiro.

v Entrevista gravada com o funcionario A.L.M. em 12/08/2002, na cidade de
Uberlandia-MG. Estd na empresa desde 1979, atualmente ocupa o cargo de

encarregado de expedigdo.

v’ Entrevista gravada com ex-funcionario M.T.S em 14/08/2002, na cidade de
Uberlandia-MG. Iniciou o seu trabalho na empresa em Janeiro de 1995, como
separador de mercadorias, apos seis meses foi promovido a conferente e desde entdo

até a sua saida, em margo de 2002 exercia a mesma fungdo.
v’ Entrevista gravada com o funcionario R.A C. em 15/08/2002, na cidade de

Uberlandia-MG. Estda na empresa desde 1996, atualmente exerce a fungdo de

SUpErvisor.
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