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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo conhecer como se
processa a relacdo entre o trabalho e a educacédo nas industrias de calcados
de Franca, considerando principalmente o momento histérico atual, de
grandes mudancas decorrentes do novo modelo de organizacao do trabalho e
da reestruturacdo produtiva, ou seja, de 1980 aos dias de hoje. A proposta
ensejou a consulta a estudos sobre o mundo do trabalho e a educacéo do
trabalhador com a finalidade de apreender como as relacdes de producao
educam o trabalhador para o trabalho, destacando a influéncia dos valores e
interesses da classe dominante nesse processo. Para maior compreenséo da
relacdo estabelecida entre trabalho e educacéo fez-se necessario resgatar a
historia de organizacdo dos trabalhadores e sua vinculagdo com o processo
educativo, desde suas origens até 0 momento atual, ressaltando a concepcao
da sociedade sobre a educacdo do trabalhador, inserindo Franca neste
contexto. A andlise dos dados levantados, aliada a pratica profissional
desenvolvida nessas industrias, possibilitou a compreensdo da trajetéria do
trabalhador e as formas como o mesmo foi se definindo e redefinindo dentro
da organizacdo. Permitiu, ainda, constatar que o olhar sobre o trabalhador e
deste sobre si mesmo ao longo do processo histérico assume varias
dimensdes, estabelecendo contornos mais favoraveis ao seu desenvolvimento
pessoal e social. A pesquisa de campo realizada fornece dados que indicam
caminhos aos educadores que atuam na area organizacional e se deparam
com novos desafios em sua jornada profissional visando contribuir com o
trabalhador enquanto ator politico e sujeito principal do processo de
construcdo da sociedade.

Palavras-chave: trabalho; educacédo; trabalhador; formagéao profissional;
indUstria calcadista.



ABSTRACT

This study aims to know how the relationship between work and
education happens at shoes factories in Franca considering, mainly, the
present historical moment of great changes caused by the new organizational
work model and by the production restructuring, in short, from 1980 to
nowadays. The proposal included the study of researches about the work affair
and the workers’ education with the objetive of understanding how the
production relationships educate the workers for their functions focusing on the
values and interests of the dominant class in this process. For a better
understanding of the relationship between work and education, it was
necessary to consider the workers organization history and its connection with
the educational process since its origins up to the present times, emphasizing
the conception of society and the workers’ education, inserting Franca in this
context. The analyses of the data, together with the professional practice
developed in these factories, made it possible to understand the workers’
trajectory and the ways they defined and redefined themselves in these
organizations. It also permitted to verify that the look on the worker and from
him to himself throughout the historic process has several dimensions,
stabilishing more favorable facets to the workers’ personal and social
development. A field research was carried out to obtain data that indicate
alternatives to the educators who work in the organizational area and face
new challenges in their career aiming to contribute with the workers as political
beings and main subject of the society constructing process.

Keywords: work; education; worker; professional formation; shoes factories.
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INTRODUCAO

As industrias de calcados de Franca, dentro do novo cenario
mundial, vivenciam as crescentes preocupacoes estimuladas pela
globalizacdo, num processo excludente e desigual, que estimula a
incorporacdo de novas culturas, conceitos e valores objetivando a elevacéo
dos padrdes de qualidade, produtividade e rentabilidade do capital. Esses
aspectos tém contribuido para um embotamento industrial como também para
a auséncia de politica de defesa do emprego, trazendo como consequéncia
um retrocesso na luta dos trabalhadores.

Essa realidade, sutiimente, vai sendo introjetada pela grande
massa operaria, que se imobiliza diante das transformacdes sociais.

Por seu lado, as empresas estdo preocupadas em modernizar-
se, englobando nesse processo 0 modo de producdo, instrumentos de
trabalho e relagbes sociais entre empregados e empregadores. O objetivo €
tornar-se mais competitiva e sobreviver no mercado global.

Nesse contexto, novas técnicas e métodos de trabalho estdo
sendo implementados, em sua maioria importados de paises do primeiro
mundo, redimensionando 0s modelos existentes, porém, nem sempre

considerando as peculiaridades e caracteristicas da realidade brasileira. A voz
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ouvida pelos meios de comunicacdo suscita as empresas as mudancas
organizacionais rapidas visando lucros imediatos.

Para que essas mudancas ocorram conforme as expectativas e
necessidades exigidas pelo terceiro milénio, faz-se necessério contribuir para
gue o trabalhador tenha novos horizontes visto que, em sua maioria, iniciaram
a vida profissional precocemente, interrompendo seu processo educacional,
seja em nivel formal ou profissionalizante. Via de regra, os trabalhadores
possuem o saber pratico apreendido na execucdo das atividades profissionais,
atividades essas tidas como desqualificadas, desenvolvidas de forma
monotona e cansativa — caracteristicas resultantes da divisao do trabalho.

A divisdo do trabalho como forma de organizagdo do processo
produtivo criou geracfes de trabalhadores insatisfeitos, desmotivados e
alienados, sem identificacdo com o trabalho. A reestruturacdo produtiva
vivenciada a partir dos anos 80 requer avangos, reflexdes e mudangas nesse
modelo organizacional.

Kuenzer (1986) destaca que na medida em que o -capital
desqualifica o trabalhador visando atender suas necessidades, permitindo-se
controla-lo, disciplind-lo e domina-lo, é fundamental que o0 mesmo resgate sua
historia e recupere sua qualificacdo, entendida como o dominio do contetdo
do seu trabalho.

As industrias, preocupadas com o rumo da histéria, estdo
introduzindo em seu mundo comunitario diferentes formas de educacdo do
trabalhador, favorecendo o aprendizado de varias tarefas (multifuncionalidade)
e uma qualificacdo mais ampla, tornando-o mais versétil e flexivel. Porém,

essa educacdo ainda € limitada visto que o trabalhador dispde das
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informacdes dentro do universo organizacional, sendo restrito seu acesso ao
conhecimento de forma mais ampla e integral.

As relagbes educativas na empresa refletem-se na forma como o
operario dispde do seu tempo livre, organizando sua vida e utilizando seu
potencial criativo segundo as necessidades do processo produtivo. Aprende
que o exercicio dos seus direitos subordina-se a execucdo de tarefas,
incorporando valores e comportamentos convenientes aos interesses da
classe dominante, desenvolvendo um modelo estereotipado em relacao a sua
condigéo de classe.

Frente a essas colocagcbes, a pratica profissional junto as
industrias de calcados de Franca revelou-se um espaco de reflexdes e
guestionamentos sobre o papel da educacdo no fazer-pensar dos
trabalhadores, bem como no desenvolvimento histérico da relagéo trabalho e
educacao. O trabalhador tem as suas potencialidades e poder criativo coibido,
estendendo-se essas restricdes as suas emocdes, sem espaco de expressao.

Ao longo da jornada profissional nas industrias calgadistas de
porte médio e grande essas inquietacdes agucaram o interesse em pesquisar
e aprofundar os conhecimentos sobre a forma como esta estruturada a
relacdo trabalho e educacao dentro da perspectiva dos segmentos envolvidos
nesse processo: operarios, profissionais dos departamentos de gestdo de
pessoas e o0 empregador.

O presente estudo pretende avancar na compreensédo das
relacdes entre o trabalho e a educacgdo nas industrias de calcados de Franca,

destacando valores e interesses presentes nessa relacao dentro dos novos
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paradigmas organizacionais estabelecidos a partir da reestruturacao
produtiva.

Para tanto, considerou-se necessario rever a trajetoria histérica
das relacdes de trabalho, detendo-se na evolugao industrial capitalista em
suas diferentes fases. Essa visdo historica permitiu a distincdo dos
acontecimentos em nivel nacional e internacional, possibilitando uma analise
da realidade brasileira e a insercao da realidade local nesse contexto.

Considerando que toda e qualquer educacéo € educacado para o
trabalho e que o processo educativo ndo é privilégio da escola formal,
ocorrendo, de modo geral, no seio das relacdes sociais e, de modo especifico,
nas diversas instituicbes (escola, sindicatos, industrias, partidos politicos),
elaborou-se uma retrospectiva histérica da educacdo, destacando o
comprometimento das propostas pedagogicas da escola formal e
profissionalizante com os interesses da classe dominante, resultando em uma
educacao estreita e limitada, despida de compreenséao, analise e critica.

Analisou-se, ainda, a trajetéria de organizacdo dos
trabalhadores, destacando as lutas coletivas para ampliar seu acesso a
dimensado politica presente na relagdo trabalho-educacdo. Como enfatiza
Demo (1989, p. 96): “O processo participativo precisa do ator politico capaz de
construir a histéria dentro de contexto objetivo, ndo se deixando reduzir a
mero paciente da histéria ou a objeto de manipulagéo externa”.

Os resultados da pesquisa mostraram-se relevantes na
compreensao das relagdes de producéo e do significado da educacéo para o
trabalho nas industrias de calcados e, a0 mesmo tempo, contribuir na

sedimentacdo de uma nova concepcdo de educacdo para o trabalho,
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transformadora, coerente e afinada com as necessidades do cidadao

trabalhador.
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CAPITULO |

EDUCACAO E TRABALHO: PONTOS E CONTRAPONTOS

1.1 Situando historicamente trabalho e educacéo

As relacbes entre trabalho e educacdo tém sido abordadas de
varias formas. Em linhas gerais a concepcao difundida parece aquela que
contrapde, de forma um tanto excedente, educagdo e trabalho.Se
considerarmos que a educacao é formada na escola, a tendéncia dominante é
de situar a educacéo no ambito do néo trabalho.

Segundo Saviani (1994) a dtuacado tendeu a alteracdes a partir
dos anos 60 com o aparecimento da “Teoria do Capital Humano”, passando a
educacdo a ser entendida como algo decisivo para o desenvolvimento
econbmico, considerando uma ligacdo muito proxima entre educacéo — escola
e trabalho. Assim, a educacado potencializa o trabalho, sendo funcional ao
sistema capitalista nos aspectos ideolégico e econbmico enguanto
gualificadora de méao de obra.

Os educadores tém oscilado ao considerarem a educacgéo

apenas em termos gerais — com ou sem referéncias a formacéo vocacional e
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profissional, ou entédo, propondo um sistema em que a formacao geral fique
desvinculada da formacgao profissional ou ainda, concebendo uma escola
Unica, pretendendo articular educacao geral e a formacgao profissional. Neste
sentido percebe-se que os educadores que debatem a relagéo trabalho-
educacao tendem a recuar ao invés de aprofundar os contetudos de forma a
contribuir com a questdo em discussao.

E necessario, portanto, refletir sobre as origens e o
desenvolvimento hstorico como forma de melhor compreender essa relacao

visto que a pesquisadora norteard o0 presente no bindmio: educagédo e

trabalho.

1.1.1 Educacdo e trabalho: os primordios

A educacdo e o trabalho praticamente coincidem com a propria
existéncia humana. A medida que determinado ser natural se destaca da
natureza e para existir € obrigado a produzir a sua prépria vida é que passa a

se constituir propriamente enquanto ser humano.

Antes de tudo, o trabalho é um processo entre 0 homem e a
natureza, um processo em que 0 homem, por sua propria acéo,
media, regula e controla seu metabolismo com a natureza. Ele
mesmo se defronta com a matéria natural, como uma forca natural.
Ele pde em movimento as forgcas naturais pertencentes a sua
corporalidade, bracos e pernas, cabeca e maos a fim de apropriar-
se da matéria natural numa forma til para sua propria vida. Ao
atual, por meio desse movimento sobre a natureza externa a ele e
ao modifica-la, ele modifica ao mesmo tempo a sua prépria natureza
(MARX, 1983, p. 149-150).
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Entdo, pode-se dizer que o trabalho define a existéncia humana.
Para continuar existindo, homens e mulheres necessitam estar
continuadamente produzindo sua propria existéncia através do trabalho. Isso
revela que a propria vida seja determinada pela forma como se produz a
existéncia.

Saviani (1994) aborda que inicialmente prevalecia o0 modo de
producdo comunal — comunismo primitivo. N&o havia classes, homens e
mulheres produziam sua existéncia em comum lidando com a terra, se
educavam e educavam novas geracdes. Na medida em que se fixavam na
terra, considerado entdo principal meio de producéo, surge a propriedade
privada, dividindo o homem em classes.

Na sequéncia do seu estudo, comenta que a terra, na
antiguidade classica, passa a ter a dimensao do poder sécio-politico das
classes dos proprietarios. O trabalho humano passa a ser concebido como
castigo ou estigma fatal. Se no comunismo primitivo a educacdo se faz no
proprio processo de trabalho, a partir do aparecimento da sociedade de
classes — onde os proprietarios ndo precisam trabalhar para viver — surge uma
educacao diferenciada: a Escola, palavra que em grego significa “lugar do
Ocio”. Em contrapartida, o processo educativo da maioria dos trabalhadores —
0S escravos — era o0 aprimoramento das habilidades das méaos; era o aprender
fazendo, lidando com sua realidade, reprimindo qualquer movimento de

criatividade humana que porventura pudesse surgir nas classes dominadas.
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1.1.2 Idade Média: escola e producéao

As caracteristicas persistem na Idade Média no modo de
producéo feudal, prevalecendo a terra e a forma e a agricultura como forma
economicamente dominante. O trabalho escravo passa a ser servil e
subalterno. A educacdo era considerada sindbnimo de repressdo a qualquer
atitude que permitisse o afastamento do trabalho bracal a que se submetiam.
Inclusive, ficaram conhecidas as perseguicOes e torturas aplicadas contra
heresias e bruxarias. Felicidade, liberdade, amor, festas, tempo livre eram
realidades conhecidas pela classe dominante. Para o trabalhador escravo e
servil sempre foram destinadas concessoes limitadas, formas de vida que se
expressavam “nas brechas” encontradas para essas manifestacoes.

Por sua vez, para a classe aristocratica, a educacdo em forma
de ocupacéao do ocio foi traduzida através da expressao “0cio com dignidade”,
ou seja, ocupar o tempo livre com estudos significava ndo precisar trabalhar
para suprir suas necessidades de sobrevivéncia.

O feudalismo, momento histérico vivido principalmente pela
Europa Ocidental, passa a se configurar na nova estrutura social e econdémica
da época. E fruto da persisténcia de formas de coercdo que mantém o
trabalho sob relacdes de dominacédo e serviddo. O cenario predominante é o
campo e o trabalhador, ndo proprietario da terra, produz para o seu senhor,
subordinado a uma dependéncia social e juridica legitimada pelo poder

politico.
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A relagdo Igreja/Estado, no entendimento de Oliveira (1995),
remonta o final da antiguidade, periodo em que essa ordem religiosa aparece
atrelada ao Estado imperial romano. Com a instituicdo do dizimo, cobranca de
10% sobre os rendimentos em nome da salvagédo das almas e da manutengéo
da unidade cristd, a Igreja torna-se autbnoma e desfaz sua relacdo com a
nobreza feudal e com a monarquia. A sua atuagcdo na Europa junto as areas
rurais fez com que conseguisse, através do dizimo pago “in natura” e em
terras, acumular bens que Ihe garantiram a base econémica da sua expansao.
Dessa forma, a Igreja passa a se constituir forte concorrente para 0os senhores
feudais em relacdo a coercéo trabalhista. Contudo, combinam perfeitamente
nos aparatos de coercdo quanto as formas politico-juridicas e ideolégicas,
sendo a Igreja detentora do monopodlio religioso, constituindo-se em um
aparelho ideoldgico de todas as categorias da sociedade feudal.

No modo de producgédo feudal, o artesanato rural é doméstico e
responsavel pelo suprimento das areas urbanas, que se contrapunham ao
campo. O desenvolvimento dessas atividades artesanais fortaleceu as
corporacdes de oficio que, aliado ao grau de acumulagédo desenvolvido pela
economia feudal, possibilitaram o crescimento de atividades mercantis.

As atividades mercantis foram se concentrando nas cidades,
fortalecendo-as e expandindo-se atendendo as necessidades da populacédo. O
habitante do burgo-cidade acumula capital através do comércio, investindo
este capital na prépria producéo originando a industria.

O ponto importante de ruptura da histéria € marcado pela
“derrubada” do mundo feudal e o nascimento da ordem burguesa, ou seja, a

contradicdo de interesses entre senhores e servos faz surgir neste cenario um
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novo ator — o burgués, que aparece como produtor de novas relacdes de
producéo — o capitalismo.

Para Oliveira (1995), os tracos gerais que definem a transi¢cao do
feudalismo para o capitalismo possuem explicagdes no mercantilismo, politica
global “[...] que consagra a intervencdo econémica do Estado na agricultura,
nas manufaturas, no comércio e estabelece uma estratificacdo mais sélida e
rigida da sociedade em ordens que mais tarde serdo chamadas de estados: a

nobreza, o clero e o povo” (p. 65).

1.1.3 Educacéo, trabalho e o modo de producéo capitalista

A época moderna se caracteriza por um processo baseado na
industria e na cidade. Neste sentido, inverte-se a relacdo e o campo passa a
se subordinar a cidade. No novo modo de producdo — o capitalismo —a
agricultura tende a assumir cada vez o perfil da industria, mecanizando-se e
adotando formas industriais de producéo, inclusive em relagdo aos insumos.
De outro lado, considerando que a industria é a base do desenvolvimento das
cidades, a sociedade moderna vai se caracterizando por uma crescente
urbanizagao do campo.

Saviani (1994) salienta que a sociedade rompe as relacoes
dominantes ditas naturais que prevaleciam na Idade Média, segundo as quais
se constituiam as comunidades seguindo os lagos de sangue. Dai seu carater

estratificado e hereditario: a nobreza e a serviddo passavam de pai para filho.
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Na sociedade moderna capitalista, as relacdes deixam de ser naturais para se
constituirem dominantemente sociais. Rompe com a idéia de comunidade
para trazer, com toda for¢a, a idéia de sociedade. A sociedade capitalista traz
a marca de um rompimento com a estratificacdo das classes.

Isto se evidencia no fato de que a sociedade deixa de se
organizar segundo o direito natural para se organizar segundo o direito
positivo, um direito estabelecido formalmente por convencado contratual. Por
essa razao os idedlogos da sociedade moderna fazem referéncia ao chamado
contrato social, base da organizagao social.

Assim, passa-se a nocao de liberdade como principio do modo
de organizacdo da sociedade moderna, caracterizada na ideologia do
liberalismo. E importante ressaltar que a liberdade esta estreitamente
relacionada com propriedade. Trata-se de uma sociedade de proprietarios
livres , onde o trabalhador é o proprietario da for¢a do trabalho e que a vende
mediante contrato celebrado com o capitalista. Marx (1983) refere-se a essa
libertacdo destacando que a sociedade capitalista retira do trabalhador o
vinculo com a terra e o despoja de todos os seus meios de existéncia,
restando-lhe a for¢a do trabalho, que ele opera com meios de producéo que
Ihe séo alheios.

O trabalho exige cada vez menos habilidades das méaos. O
advento da maquina foi o grande sonho do homem, que cultivava a idéia de
gue a mesma lhe possibilitaria poupar as maos, livrando-o dos “calos grossos
e duros”. Poderia reduzir as jornadas de trabalho para, finalmente, transformar

0s homens escravos e servos em cidadaos politicos, cultos e artistas.



28

No século XVIII a for¢a do trabalho livre comeca a perceber que
a maquina ndo estava favorecendo o trabalhador como apregoavam as
ciéncias progressistas da época. Nado houve a reducdo das jornadas de
trabalho nas industrias que, ao contrario, aumentavam, beneficiando os
proprietarios dos meios de producao.

A necessidade de aumentar a producdo continuadamente traz
modificacées no processo produtivo, surgindo a divisdo do trabalho. Marx

aponta que:

Essa reparticAo acidental de tarefas repete-se, revela suas
vantagens peculiares e classifica-se progressivamente em diviséo
sistematica do trabalho. A mercadoria deixa de ser produto
individual de um artifice independente que faz muitas coisas para se
transformar no produto social de um conjunto de artifices, cada um
dos quais realiza ininterruptamente a mesma e Unica tarefa parcial
(MARX, 1983, p. 388).

Em decorréncia da divisdo do trabalho modifica-se a educacéao
do trabalhador; se o artesdo precisava de muitos anos para conhecer
profundamente seu oficio e dominar o conteudo deste, o assalariado preso a
uma atividade parcial passa a ter suas necessidades de
educacao/qualificacédo restringidas, dominando apenas uma tarefa parcial do
processo produtivo total. Para Marx € ai que se inicia a histéria da
desqualificacdo do trabalhador, com a educacdo voltada apenas para o
trabalho.

O parcelamento do trabalho ata o trabalhador a uma Unica
operacdo a vida inteira, transformando seu corpo em um érgdo especializado

dessa operacao. Marx esclarece que:
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[...] a estreiteza e as deficiéncias do trabalhador parcial tornam-se
perfeicbes, quando ele é parte do trabalho coletivo. O héabito de
exercer uma fungdo Unica, limitada, transforma-o naturalmente em
6rgdo infalivel dessa fungdo, compelindo-a a conexdo com o
mecanismo global a operar com a regularidade de uma peca de
maquina (MARX,1983, p. 401).

As diferentes funcdes do trabalho coletivo exigem, portanto,
diferentes graus de formacgédo, hierarquizando a forca do trabalho,
estabelecendo estruturas salariais diferenciadas segundo a funcdo e a
respectiva educacao exigida para o trabalho.

Neste contexto os trabalhadores comecaram a depositar suas
esperancas de mudancas no proprio processo de “exploracdo do homem
pelo homem”, que ocorre desde a antiguidade, aliando-se aos
companheiros trabalhadores e criando as formas de organizacdo coletiva,
como as associagdes, as comissdes de fabricas e os sindicatos.

Como inserir neste contexto a questao da educagéao?

A educacdo estava centrada na escola. A sociedade
contratual, baseada nas relacbes formais, centrada na cidade e na
industria, vai trazer consigo a exigéncia de generalizacao da escola.

Se a sociedade passa a ser baseada na cidade e na industria,
algo construido e ndo mais natural, isso implicara que esta sociedade
organizada pelo direito positivo trarA consigo a necessidade de
generalizagdo da escrita que até a idade Média era um aspecto
considerado secundatrio.

Na Epoca Moderna, a incorporacdo da ciéncia ao processo
produtivo exige a disseminacdo dos codigos formais e da escrita. O direito

positivo € um direito registrado por escrito, diferentemente do natural, que é
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algo espontaneo baseado nos costumes de um povo. O dominio da escrita
passa a ser uma necessidade generalizada. Percebe-se que até nossos
dias o desenvolvimento da escola estd vinculado ao desenvolvimento
urbano. Quanto mais se avanca 0 processo urbano-industrial, mais se
desloca a exigéncia da expansdo escolar. Dessa forma compreende-se
melhor por que a sociedade moderna e burguesa investe na escolarizagdo
universal, gratuita, obrigatéria e por vezes, leiga.

A escola dentro dessa linha de raciocinio esta ligada como
agéncia educativa as necessidades de progresso e habitos civilizados.
Ressalta-se também o papel politico da educacdo escolar enquanto
formacéo para a cidadania, ou seja, formar para a vida, para ser sujeito de
direitos e obrigacdes. Entdo, a forma escolar emerge como forma
dominante de educacdo na sociedade atual, a ponto de ser confundida com
educacao propriamente dita, enquanto que as demais formas de educacao
passam a um plano secundario e menos valorizado. Atribui-se a escola
tudo que é educativo, inclusive funcdes que antes eram desenvolvidas fora
dela.

Ao mesmo tempo, tem-se um discurso que afirma que a
educacdo escolar ndo é a Unica forma de educacdo e nem sequer a
principal. Educa-se através de multiplas organizacfes, ou seja, sindicatos,
associacoes, clubes, do trabalho através do relacionamento informal com

outras pessoas, resgatando o saber popular.
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1.1.4 Educacdo e trabalho: das velhas as novas tecnologias

Os idedlogos da burguesia se contrapunham aos privilégios que
gozavam a nobreza e o clero, ou seja, 0 acesso ao saber, a cultura letrada, o
dominio dos numeros e de outros elementos cientificos para conhecer a
realidade, considerado pelos mesmos como um direito de todos os homens.

No discurso da economia classica chegaram a afirmar que este
tipo de educacdo mais elaborada era dispenséavel aos trabalhadores visto que
perderiam muito tempo em algo que, provavelmente, ndo teria serventia ao
processo produtivo. Com o crescimento e acumulagéo do capital, novamente
os trabalhadores vém seus direitos castrados. Porém, alguns tedricos mais
perspicazes, que captavam de forma mais objetiva e ampla o processo da
sociedade burguesa, perceberam que a instrugao escolar estava ligada a uma
tendéncia modernizadora.

Adam Smith afirmava em 1776 a importancia da instrucdo para
os trabalhadores pois a medida que dispusessem de uma educacdo basica se
tornariam mais aptos para viver em sociedade e se inserirem noO processo
produtivo, com pensamento mais agil, flexivel e adequado as necessidades da
vida moderna.

Para Kuenzer (1986), Smith abre caminho ao novo empresério
capitalista, que empreenderia a Revolucdo Industrial. Sua contribuicdo
constitui-se na teorizacado dos interesses econdmicos da burguesia inglesa do
século XVIII, avancando na discussdo iniciada por outros estudiosos e

colocando um fim as posi¢cdes mercantilistas ao mostrar que a riqueza nao se
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origina do comércio mas do trabalho, que gera valor. Smith mostra que a
riqgueza de uma nacao depende do aumento da produtividade do trabalho, que
decorre do grau crescente de especializacdo determinado pela divisdo do
trabalho.

Além da fragmentacdo, Smith salienta a separacao entre teoria e
pratica, concep¢do e execucdo do trabalho. O desempenho do trabalho
dividido qualifica o trabalhador, aumentando sua destreza e tornando-o mais
produtivo, possibilitando a generalizacdo da riqueza. E o autor da célebre
frase: “instrucdo para os trabalhadores, porém, em doses homeopéticas”, sem
ultrapassar o minimo positivo para a operagdo da producdo e manutencédo do
capitalismo; o contrario afetaria a ordem social. A dificuldade de estabelecer
limites provoca contradicio na escola, reivindicada pelas massas
trabalhadoras frente a relutancia das classes dominantes em expandi-la.

No proprio processo de producdo foram encontrados
instrumentos eficazes para contornar esse problema: a racionalizacdo do
trabalho, introduzida pelos economistas classicos acrescidos as condicbes
concretas que o desenvolvimento industrial do final do século XIX e inicio do
século XX apresentou, possibiltando o surgimento da Teoria Geral da
Administragéo, apresentadas nas obras de Taylor e Fayol, motivada pela
necessidade de racionalizacdo do processo produtivo com vistas a
acumulacdo ampliada do capital.

Nessas obras a divisdao do trabalho exerce papel central
objetivando o aumento da produtividade da mao de obra. Taylor, conhecido

internacionalmente como o “pai da administracdo cientifica”, deu vida a varias
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idéias e experiéncias de submissdo dos operarios, estabelecendo as bases
necessarias para ajustar o trabalho ao processo de acumulacéo do capital.

Taylor (1964) apresenta os principios que defendia, a saber:

a)para garantir o controle, a geréncia necessita se apropriar do
saber-fazer que ainda possui o trabalhador. Deve reunir esses
conhecimentos praticos e ‘classifica-los, tabula-los, reduzi-los a
normas, leis e férmulas, grandemente U(teis ao operario para
execucdo do seu trabalho diario’ (TAYLOR, 1964, p. 52) ;

b)selecionar e treinar o trabalhador adequado para cada tarefa
concebida pela geréncia. Para isso ndo é preciso achar ‘homens
extraordinarios, mas simplesmente escolher entre os homens
comuns 0s poucos especialmente apropriados para o tipo de
trabalho em vista’ (TAYLOR, 1964, p.76);

c)programar as operacdes dos trabalhadores e supervisiona-las em
funcdo de um tempo-padrdo predeterminado: ‘Na tarefa é
especificado o que deve ser feito e também como faze-lo, além do
tempo exato concebido para a execugao’ (TAYLOR, 1964, p.55).

Assim, a separagcao entre concepcao e execucao do trabalho, a
necessidade absoluta da geréncia impor ao trabalhador a maneira rigorosa de
executar o trabalho, o monopodlio do saber sobre o trabalho retira do
trabalhador, mais uma vez, a possibilidade de pensar, criar e controlar,
constituindo-se em forma refinada de exploragédo do trabalho pelo capital,
desqualificando e, portanto, alienando o trabalhador.

Kuenzer enfatiza que Fayol complementa a obra de Taylor,
registrando que existem pessoas que nascem aptas para administrar,
devendo apenas submeter-se a um a adequada preparacdo enquanto outras
nascem para executar. A grande contribuicdo de Fayol refere-se ao
estabelecimento do processo produtivo presente até hoje na Teoria da
Administracdo que expressa a separacdo entre administracdo e execucao:
prever, organizar, cooperar, comandar e controlar.

Kuenzer analisa que o interesse de Taylor pela base e de Fayol

pela cupula permitiu que as obras de ambos se completassem. A partir desses
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trabalhos foi possivel a construgdo de uma teoria solida e estruturada, embora
simplista e dotada de mecanismos inaceitaveis hoje, mas que revolucionaram
os métodos de administracdo nos paises industrializados capitalistas.

Até hoje o pensamento de Taylor é adotado como forma de
administrar empreendimentos. Pelo seu compromisso com o0 capital, sua
teoria foi facilmente incorporada pelas industrias de todo o mundo; seu
“carater civilizador” voltado para a racionalizacdo da producédo € reconhecido
incondicionalmente apesar das criticas que Ihe cabem.

Outro tedrico importante nos estudos relativos a educacdo e
trabalho € o empresério do capitalismo industrial Ford, que em 1916 fundou a
Escola Industrial Ford que teve como base a arte de ensinar “como ser
produtivo”. Os alunos recebiam bolsas de estudos que variavam de acordo
com seu desempenho na producdo, sendo a fabrica a melhor fonte de
conhecimentos. O privilégio da formagdo no interior da unidade produtiva
revela, além da eficiéncia nos aspectos praticos, a importancia para o capital
da criagdo de uma relagcéo de dependéncia entre patrdes e empregados.

Ao longo dos anos a formacéao profissional foi sendo organizada
no interior do proprio aparelho produtivo, destacando as escolas
profissionalizantes como um sistema paralelo e independente da escola formal
propriamente dita. Esse fendmeno pode ser compreendido a luz da divisdo do
trabalho entre intelectual e manual. Numa leitura do processo produtivo
observa-se a divisao entre trabalho e nao trabalho. A formacdo dos que
necessitavam trabalhar — entendido como produzir diretamente os meios de
existéncia — se dava no proprio processo de trabalho enquanto a formacao

dos ndao-trabalhadores — entendido como a producdo direta dos meios
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necessarios a atuacdo dos demais — se dava fora do trabalho , em espaco e
tempo distintos, reconhecidos como escola.

Gomez et al. (1989) destaca que a estrutura escolar esta
orientada no sentido de estabelecer normas e atitudes comportamentais
funcionais as organizacbes da sociedade industrial. A escola e as
organizacoes de producao consistem em espaco de cominagado — portanto, de

conflitos.

E quem se coloca na perspectiva de transformacédo social encontra
também na escola um lugar para fomentar atitudes, normas e
conhecimentos questionadores da l6gica da organizacdo capitalista
do trabalho (GOMEZ et al., 1989, p. 46).

N&o se pode deixar de apontar a significativa mudanca que vem
ocorrendo no processo produtivo mundial trazendo grandes transformacodes
ao mundo do trabalho e grandes desafios na integracdo educacgao e trabalho
principalmente nas duas ultimas décadas do século XX. Consiste em uma
fase onde reestruturacdo produtiva deriva-se do contexto sécio-econémico e
politico atual, marcado por crises financeiras de mercado e por crises sociais.

Surge uma nova organizacdo do trabalho, apresentada pelo
modelo japonés (Toyotismo), mais flexivel e integrada, contrapondo-se as
formas Tayloristas e Fordistas observadas até entdo. Caracteriza-se pela
producdo padronizada em alto volume, pela producéo diversificada e pela
forma mais democratica na interface das relacdes. A informética e a
automacédo (de base micro-eletrbnica) sdo os componentes fortes e mais
conhecidos desse padréo tecnologico ao lado de mudangas organizacionais.

A informética representada pela internet na vida cotidiana e o avanco do
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comércio eletrbnico sdo aspectos que ndo podem ser ignorados,
proporcionando uma configuracao diferente na educacéo e no trabalho.

Essa concepcdo avancada remete a tendéncia do relativo
abandono das nog¢bes de tarefas e postos de trabalho, tdo arraigadas na
organizacao classica. Cresce a importancia da comunicacdo horizontal entre
os trabalhadores; ha reducdo dos niveis hierarquicos e o trabalhador tera
oportunidade de desenvolver sua capacidade de pensar, decidir, fabricar, criar
e administrar.

Assim, o nivel de qualificacdo profissional cresce no sentido de
oferecer privilégios ao desenvolvimento do raciocinio do trabalhador, sua
capacidade de aprendizado, preparando-o para adotar uma postura flexivel e
polivalente. Essa nova forma de organizacdo se obriga a considerar os
trabalhadores como seres pensantes, dotados de emocdes e potencialidades.

Esse contexto requer que a educacgao adquira novas dimensdes,
ou seja, a aquisicao e desenvolvimento de novas capacidades. As habilidades
manuais especificas gradativamente estdo perdendo importancia frente as
exigéncias de ampliacdo de conhecimentos gerais, tedricos e conceituais.

O modelo japonés ou Toyotismo foi sendo adotado a partir do
inicio da década de 80, substituindo as formas tradicionais de producéo.
Segundo Antunes (1997), esse modelo vem trazendo maior impacto ndo so
pela revolucdo que operou na industria japonesa, mas também por seu ritmo
de propagacao, atingindo atualmente uma escala mundial — demonstracéo
clara de que possui tracos universais da economia capitalista.

Para Coriat (1994) o advento ao Toyotismo apresenta quatro

fases:
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19 Implantagdo no setor automobilistico das inovacfes técnico-
organizacionais herdadas da experiéncia téxtil ‘[...] consistindo em
confiar a0 mesmo operario a conducdo e a gestdo simultdneas de
varias maquinas’ (CORIAT, 1994, p. 37). Isto acarretou uma
modificacdo na espacialidade das fabricas e no modo de exploracéo
da forga do trabalho, pois um mesmo trabalhador passou a ser
responsavel por varias maquinas ao mesmo tempo, surgindo assim
a chamada polivaléncia do trabalhador.

2°) Nos anos 1949-1950 a Toyota passava por uma crise. “A
empresa se acha acuada, de fato, tendo que encontrar meios de
aumentar vigorosamente sua oferta de produtos sem poder recorrer
a admissdo de novos empregados’ (CORIAT, 1994, p.38). A
empresa havia acabado de demitir mais de 1600 empregados
depois de uma geve que durou dois meses. ‘A Unica via aberta era
a da racionalizacdo do trabalho apoiada no maior rendimento
possivel do trabalho vivo, centrado ndo na repeticdo de tarefas mas
na sua ampliacdo em férmulas como aquelas ja experimentadas no
setor téxtil' (CORIAT, 1994, p. 55).

3°) A importagdo da técnica de gestdo de estoques dos
supermercados norte-americanos para a inddstria automobilistica —
sistema que ficou conhecido nessa adaptagdo como Kan-Ban —
caracterizando-se por trabalhar com estoque minimo e poduzir no
menor tempo possivel — just in time. O kan-ban é um dos pilares de
todo esse sistema. ‘O ideal seria produzir exatamente aquilo que é
necessario e fazé-lo no tempo exatamente necesséario’ (CORIAT,
1994, p. 38).

4°) Extensdo do método Kan-Ban aos subcontratantes. ‘De 1962 ao
p6és 1973, o esforco é dirigido aos subcontratantes e aos
fornecedores ao mesmo tempo em que, no interior da empresa, 0
sistema conhece varios desenvolvimentos e aperfeicoamentos’
(CORIAT, 1994, p. 39).

No sistema toyotista h4 uma inversao das regras de producéo se
comparado ao método fordista. Neste, a producdo direciona o consumo e
naquele, se faz o contrario: s6 se produz o que ja foi vendido, sendo as
encomendas o ponto chave do sistema produtivo. O objetivo € a diminuicdo de
pessoal ja que o conceito de economia esta associado a busca de reducédo de
pessoal e de custos.

Com a expansao do toyotismo, novos desafios se fazem
presentes no contexto da educacdo e no mundo do trabalho. As industrias
interessadas e preocupadas com a reestruturagdo produtiva introduzem em

seu mundo comunitario, formas de educar o operéario para o aprendizado de
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vérias tarefas visando a aquisicdo de uma qualificacdo mais ampla, tornando-
0 mais versatil e capaz de obter o dominio do seu trabalho em sua totalidade.

Porém, essa educacédo é limitada na medida que o trabalhador
fica a mercé de informacdes obtidas somente dentro da organizacao,
restringindo-o no dominio do conhecimento produzido socialmente. Desta
forma assegura-se mais uma vez a hegemonia, gerando a sensacao de que
existe troca e colaboracédo entre empregados e empregadores, estabelecendo
uma relacao fraternal e paternalista que escamoteia as condi¢des reais de
trabalho e a luta de classes.

No Brasil essa pratica se faz presente, embora o processo de
industrializacdo brasileiro tenha ocorrido com velocidade e vigor notaveis, o
mesmo tem sido marcado pelo baixo dinamismo tecnolégico, o que se
constitui em uma fragilidade no momento atual baseado na aceleragédo das
mudancas tecnologicas.

A Dbaixa prioridade atribuida historicamente a capacitacédo
tecnolégica no Brasil aliada aos efeitos da crise sobre os investimentos
terminou por retardar o processo de modernizacdo e difusdo de novas
tecnologias e técnicas organizacionais. Consistem nos determinantes mais
diretos da relativa permanéncia dos processos de trabalho convencionais
assentados nos principios tayloristas da separacédo entre o fazer e o saber.
Assim, ha predominancia dos processos industriais organizados com base na
fragmentacdo do trabalho e na constituicdo de postos de trabalho com tarefas
simplificadas, onde a participacdo no processo inovador, quando ocorre, é

muito desigual.
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Essa situac@o reflete-se nas caracteristicas estruturais da forga
de trabalho em nosso pais, bem como no padréao predatério que prevalece no

uso do trabalho.

[...] @ maior parcela da forca de trabalho industrial € composta de
trabalhadores semiqualificados ou ndo qualificados, com baixo grau
de escolarizacdo formal e cujas experiéncias de treinamento sdo de
curta duracdo. As empresas brasileiras investem pouco em
treinamento e formagdo comparadas aos padrbes internacionais
(CARVALHO, 1994, p. 108).

E acrescenta:

Estes sdo sintomas de que, na maior parte das empresas, ainda,
prevalece politicas de pessoal de \isdo curta, inexisténcia de
carreiras, baixos salarios, uso da demissdo como instrumento
disciplinador (CARVALHO, 1994, p. 109).

Em nossas empresas observam-se ainda praticas que
evidenciam a falta de perspectiva de carreira; um enforque excessivamente
disciplinador na relacéo geréncia/trabalhador bem como o uso da demissao
para resolver problemas como o absenteismo, alcoolismo, acidentes de
trabalho, doencas profissionais, etc....

O perfil da forca de trabalho industrial e a forma de utilizagéo no
Brasil ndo podem ser dissociada da proépria fragilidade tecnoldgica da nossa

industria. Nesse sentido, destaca-se a postura do empresario brasileiro:

[...] preferiu se valer da exploragdo da mado de obra barata e
descartavel e dos recursos naturais abundantes a construir uma
capacitacdo tecnolégica estruturada sobre recursos humanos e
organizac¢des qualificadas que lhe permitisse dar um salto qualitativo
em face dos desafios apresentados pelas mudangas acentuadas na
economia mundial (CARVALHO, 1994, p. 122).

A busca da modernizacdo, da capacitacdo e da inovacéo

certamente colocaria as empresas a necessidade de uma revolucdo em suas
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politicas de recursos humanos. Tais mudancas exigem a recriagdo de um
ambiente favoravel ao investimento, ndo s6 em desenvolvimento tecnologico

mas em tecnologia humana. Ou, nas palavras de lamamoto:

[...] atender as necessidades de sobrevivéncia do trabalhador,
introduzindo melhorias em seu ambiente de trabalho, viabilizando
treinamentos e re-qualificacdo da forca de trabalho, para que estes
operarios possam ocupar postos melhor remunerados, alterando as
condicdes inseguras de trabalho, etc., viabilizar o acesso e defesa
dos direitos civis, sociais e politicos, favorecendo a participacdo de
cidadaos e cidadads em processos decisorios que lhe dizem respeito,
ampliar o acervo de informagdes necessarias a obtencdo de
servicos e direitos sociais, estimular a vivéncia e a aprendizagem de
processos democraticos nas situacbes e relagdes cotidianas
(IAMAMOTO, 1998, p. 111).

Assim, a presente pesquisa irA pautar-se na importancia de
pensar a educacdo para o trabalho, numa perspectiva dialética, voltada para
os interesses dos trabalhadores, reconhecendo que estes elaboram e detém
um saber que possui grande poder explicativo e transformador da realidade e,

portanto, um carater revolucionario, como aponta Kuenzer em seus estudos.

1.2 O Ser Humano na organizacao

Apés estas colocacbes de suma importancia para a
compreensdo da forma como o trabalho se relacionou com 0 processo
educativo ao longo da historia, faz-se necessario uma abordagem mais detida
da forma como o ser humano foi sendo entendido e considerado ao longo da
histéria. O enfoque sera dado a partir do século XX, quando o trabalho

adquiriu a configuracédo atual.
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Alids, o século XX trouxe grandes mudancas e transformacdes
gue influenciaram as organizacbes, sua administracdo e a forma de ver o
homem. Assim, pode-se visualizar ao longo deste século trés eras distintas: a
industrial classica, a neoclassica e a da informacdo, com indicagcbes claras
sobre as perspectivas que deverdo ser consideradas nesse inicio de século
XXI. Serdo apresentadas de forma objetiva e sintética as caracteristicas de
cada uma, permitindo compreender a visdo de homem a partir desses

enfoques distintos.

1.2.1 Industrializacao classica

Compreende o periodo entre a Revolugdo Industrial até os
meados de 1950.

A maior caracteristica foi a intensificacdo do fenémeno da
industrializacdo em nivel mundial e o surgimento dos paises industrializados e
desenvolvidos. Chiavenato (1995) aponta que neste longo periodo de crise e
prosperidade, as empresas passam a adotar a estrutura organizacional
burocratica, caracterizada pelo formato centralizador, departamentalizado e
funcional, com rigidos regulamentos internos com a funcdo de disciplinar e
padronizar comportamentos das pessoas.

A teoria classica da administracdo e o modelo burocratico

surgiram como medida exata para as organizacdes desta época. O ambiente

gue envolvia as organizacdes era conservador, ndo proporcionava desafios
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devido ao grau de certeza quanto as mudancas externas. As organizacbes
preocupavam-se somente com seu processo produtivo. A eficiéncia era
preocupacdo basica e para alcanca-la chegaram a especializacdo do
trabalhador e simplificacdo do trabalho, permitindo escala de producéo
maiores com pregos menores.

As pessoas eram consideradas como recursos de producéao,
juntamente com maquinas, equipamentos e capital. A administracdo de
pessoas recebia 0 nome de Relagdes Industriais. Os profissionais destes
departamentos tinham como funcdo béasica minimizar conflitos de qualquer
natureza que tivessem relagcdo com o bindmio capital-trabalho. As pessoas se
ajustavam aos cargos oferecidos visando obter a méxima eficiéncia do
trabalho. O homem era visto como uma extensdo da maquina. O trabalho
simples, repetitivo e monétono provocava no trabalhador apatia, fadiga fisica e
psicolégica, desmotivados pelo trabalho fragmentado, isolado e
individualizado, sendo proibido referir-se as emocfes. Os supervisores e
gerentes sado os detentores de todos os contatos e decisdes. Enfim, o
trabalhador utiliza apenas suas habilidades fisicas, executa e ndo pensa.

Nesta era destaca-se a Escola das Relagbes Humanas, na
década de 30. Movimento humanista, consistiu em uma reacdo ao
mecanicismo da administracao tradicional da época na tentativa de substituir a
engenharia industrial pelas ciéncias sociais, a organizacdo formal pela
organizacao informal, a chefia pela lideranca, o incentivo salarial pelas
recompensas sociais, o comportamento individual pelo comportamento em
grupo, o organograma pelo sociograma. Ainda para Chiavenato (1995) o

conceito do homus economicus, ou seja, ser humano motivado
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exclusivamente por recompensas salariais foi substituido pelo homus social,
isto €, a pessoa motivada por recompensas sociais. Esta abordagem
substituiu a énfase dada nas tarefas pela énfase colocada nas pessoas e nos
grupos. Com esta visdo surgem o0s primeiros conceitos de lideranga,
motivacao, comunicacdes e outros relacionados as pessoas e sua supervisao.

O modelo humanistico procura incrementar a interacdo das
pessoas entre si e com seus superiores como meio de satisfazer as
necessidades individuais e aumentar o moral dos trabalhadores

O gerente deveria criar e desenvolver grupo de trabalho coeso e
integrado, promover um ambiente amigavel e cooperativo, estabelecendo um
vinculo mais proximo com o trabalhador. Ressalta-se que este modelo
também favorece o poder do capital sobre o trabalho, porém, o trabalhador
tem oportunidade de ser mais valorizado e visto como pessoa que tem
desejos, vontades, que pode criar, que tem condi¢bes de decidir embora n&o
seja tdo simples deixar de ser uma extensdo da maquina para sentir-se

dotado de direitos.

1.2.2 Industrializacdo neoclassica

Consiste no periodo que se estende de 1950 a 1990. Iniciou-se
apoés a Segunda Guerra Mundial, quando o mundo comec¢a a mudar de forma
mais rapida e intensa. A velocidade das mudancas aumentou

progressivamente. As transacdes comerciais passaram de amplitude local
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para regional e desta para internacional, tornando-se cada vez mais intensas
€ menos previsiveis, acentuando a competi¢cdo entre as organizacoes.

Segundo Chiavenato (1995) o modelo burocratico foi
redimensionado pela teoria estruturalista. A teoria das relagbes humanas, que
abordamos com maior intensidade por constituir-se em marco da visdo do
homem como sujeito de suas relagBes, foi substituida pela teoria
comportamental. Ao longo do referido periodo surge a teoria dos sistemas e
no final, a teoria das contingéncias.

A teoria das contingéncias representa uma abordagem mais
ampla e complexa. Considera trés variaveis fundamentais de analise que séo
as pessoas, a tarefa a ser desenvolvida e a estrutura da organizagédo. O nome
contingencial deriva-se da forma como essas trés varidveis assumem
caracteristicas diversas, cujo resultado é relativo e contingente e nao fixo ou
padronizavel. Neste sentido pode-se considerar que as teorias anteriores vém
o homem como parte de um ambiente previsivel, onde os métodos de trabalho
sdo considerados padronizados e repetitivos, cuja énfase maior reside na
estabilidade dos objetivos organizacionais, da tecnologia e dos fatores
ambientais. Ressalta-se, inclusive, que o0s cargos exercidos pelos
trabalhadores tém carater definitvo e permanente, como se ja fossem
perfeitos e ndo devessem ser modificados ou melhorados.

A visdo do cargo no modelo contingencial é algo mais dinamico,
baseia-se na mudanca continua e revisdo basica colocada sob a
responsabilidade da equipe de trabalho. Assim, nesta usdo, este modelo é
mutavel de acordo com o desenvolvimento pessoal do profissional ocupante,

ou mesmo em decorréncia do desenvolvimento tecnologico da tarefa. Desta
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forma supde a utilizacdo das capacidades de auto- dire¢éo e auto controle das
pessoas, quando os objetivos sdo definidos conjuntamente entre 0s membros
da equipe e seu gerente, transformando o trabalho em maior fonte de
motivacao, porém, sem desvincula-lo do objetivo maior da empresa: o lucro.

A partir desta visdo, o velho modelo burocratico, funcional,
centralizador e piramidal, utilizado para formatar as estruturas organizacionais,
torna-se rigido e vagaroso para acompanhar as transformacdes do ambiente.
As organizagdes incrementaram novos modelos estruturais para incentivar a
inovacao frente as mutaveis condi¢des externas da aldeia global.

Aos poucos a cultura organizacional reinante nas empresas
deixou de privilegiar as tradicdes antigas e passadas, concentrando-se no
presente, fazendo com que o conservadorismo cedesse espaco a inovacao e
mudancas de habitos na forma de pensar e agir. A velha concepcdo de
Relagbes Industriais foi substituida por novas formas de administrar, intitulada
Administracdo de Recursos Humanos. Esta visualiza as pessoas como
sujeitos vivos e dotados de inteligéncia, sentimentos, necessidades e desejos
préprios e ndo como extensdo de uma maquina. As pessoas passam a ser
consideradas importantes "recursos" que a organizacdo possui para seu
sucesso empresarial.

Neste sentido, a tecnologia passou a influenciar a percepcéo das
pessoas na organizacdo. Porém, ressalta-se que o trabalhador utiliza seu
potencial criativo e intelectual segundo as necessidades do processo
produtivo. E vai aprendendo a ser trabalhador assalariado desenvolvendo um
modelo estereotipado em relagdo & sua condi¢cdo de classe. Aprende que o

exercicio dos seus direitos esta subordinado a execucao de tarefas, ou seja,



46

incorpora comportamentos convenientes aos interesses da classe dominante,

reforcando o capitalismo selvagem e negando as diferencas individuais.

1.2.3 Informacéao

Consiste no periodo iniciado na década de 1990. A principal
caracteristica refere-se as mudancas velozes e imprevistas, que nao
oportunizam tempo habil para as correspondentes mudancas no mundo
interno das pessoas, ocasionando em algumas o medo, ceticismo, apatia e
outros sentimentos. A tecnologia da informacdo (televisao, telefone,
computador) gerou desdobramentos imprevisiveis, transformando o mundo
em uma verdadeira aldeia global. Consiste em um impacto comparavel a
Revolucao Industrial na histéria da humanidade. A informacéo passou a cruzar
o planeta em milésimos de segundos.

Chiavenato (1995) aponta, ainda, que a tecnologia da
informacédo forneceu as condi¢des basicas para o surgimento da globalizacdo
da economia. A competitividade tornou-se intensa e complexa entre as
organizacbes. Novas oportunidades e novos investimentos assolaram o
planeta. Em uma época que a maioria das pessoas disp6e de informacbes em
tempo real, sdo melhores sucedidas as organizacbes capazes de tomar as
informacdes e transforma-las rapidamente em uma oportunidade de um novo
produto, de um novo servigo, antes que outros o fagcam. O capital financeiro

deixou de ser o recurso mais importante, cedendo lugar ao conhecimento, ou
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seja, a sua aplicacdo e uso de forma rentavel.

O conhecimento torna-se bésico, tido como capital humano e o
desafio maior passa a ser a produtividade do conhecimento. Tornar o
conhecimento Ut e produtivo é uma das maiores responsabilidades
gerenciais. Na era da informacdo, 0 emprego passou a migrar do setor
industrial para o setor de servigos e o trabalho manual tende a ser substituido
pelo trabalho mental. Segundo Chiavenato (1995, p.30) “sera o caminho para
uma era de poés - industrializacdo baseada no conhecimento e no setor
terciario”.

As organizacbes estdo diante de um mundo turbulento, que
requer agilidade, inovagcdo e mudancas para enfrentar as ameagas e
oportunidades. Em relacdo ao processo produtivo, consideram-se 0s aspectos
dindmicos, onde departamentos e divisbes passam a ser definidos e
redefinidos em razdo ao ambiente e a propria tecnologia. Os produtos e 0s
servicos passam a ser ajustados de acordo com desejos e necessidades dos
clientes. Em algumas organizagbes as equipes multifuncionais se fazem
presentes com intensidade, estruturadas para atender objetivos definidos e
missGes especificas. Surgem as organizacbes virtuais, que passam a
funcionar sem limites de tempo e espaco. Os escritorios com salas
individualizadas estdo cedendo lugar a locais coletivos de trabalho, enquanto
funcbes de retaguarda sdo exercidas por pessoas nas suas préprias casas,
em uma organizacdo virtual interligada eletronicamente. Alguns velhos
paradigmas estdo sendo alterados, cedendo lugar aqueles dimensionados
para a atual realidade.

As pessoas, seus conhecimentos e habilidades mentais passam
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a se constituir na principal base da nova organizacdo A Administracdo de
Recursos Humanos cedeu lugar a uma nova abordagem, ou seja, a Gestéao de
Pessoas. Nesta nova abordagem as pessoas deixam de ser um mero recurso
humano para serem consideradas seres dotados de inteligéncia,
personalidade, conhecimentos, habilidades, destrezas, aspiracbes e de
percepcdes. SAo 0s novos parceiros da organizacao.

A cultura organizacional recebeu forte impacto do mundo exterior
e passa a privilegiar a mudanca e a inovacéo, com foco no futuro e no destino

da organizacao.

1.2.4 Os desafios do terceiro milénio

O terceiro milénio aponta para mudancas cada vez mais velozes
e intensas no ambiente, com reflexos nas organizacbes e nas pessoas. O
mundo moderno se caracteriza por tendéncias que envolvem globalizacao,
tecnologia, informacgéo, conhecimento, servico, énfase no cliente, qualidade,
produtividade, competitividade. Todas essas tendéncias estdo afetando as
formas de utilizacdo das pessoas pela organizacdo. Estamos adentrando a
era do conhecimento, do capital intelectual.

A lbogica do capitalismo baseava-se no capital financeiro e
atualmente volta-se para o capital intelectual. Longe de estar alienado das
ferramentas e do fruto do seu trabalho, o trabalhador do conhecimento

carrega-os dentro da sua cabeca. Essa mudanca coloca impasses na
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natureza da administracdo das empresas, até entdo voltadas para o dominio
pleno do trabalhador, do seu trabalho e da sua vida. No capital do
conhecimento se iniciam as fontes de inovacao, afinal, as maquinas trabalham
mais que 0os homens, porém, ndo tém capacidade criativa e intelectual. O criar
e 0 pensar sdo os ativos fixos dos quais depende a empresa do

conhecimento.

O trabalhador mal qualificado, o trabalho rotineiro, mesmo que seja
realizado manualmente, ndo gera nem emprega capital humano
para a organiza¢do, ou seja, o trabalhador que contribui pouco e
aprende pouco em matéria de habilidade e conhecimento é
substituido facilmente (CHIAVENATO, 1995, p.37).

O grande desafio € inserir empreséarios e trabalhadores nesse
contexto. Questiona-se se a maioria do empresariado brasileiro e mais
especificamente, o francano, encontra-se preparada para acompanhar as
rapidas mudangas ocorridas no mundo dos negocios, especialmente no olhar
seu sobre o trabalhador. Por anos e anos o “capital” esteve voltado para o néo
pensar, ndo criar, ndo qualificar com o proposito de construir o trabalhador
segundo suas proprias necessidades, quando poderia controla-lo, disciplina-lo
e domina-lo.

Por outro lado, a maioria dos trabalhadores iniciou sua vida
profissional ainda adolescente, por vezes, interrompendo sua educacao
escolar para dedicar-se ao trabalho assalariado com a finalidade de auxiliar a
suprir as recessidades basicas familiares. Esses trabalhadores possuem o
saber pratico, aprendido na execucdo das atividades durante o decorrer da
sua vida profissional. Tais atividades s&o tidas como desqualificadas,

desenvolvidas de forma monétona, cansativa e alienante.
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O grande desafio que se pde € a mudanca de paradigmas,
fazendo revolugcbes internas, discutindo sobre o novo gestar de pessoas,
sobre a nova cultura e a nova estrutura organizacional, privilegiando ndo s6 o
capitalista empregador mas também o operario que por anos teve negado o
dominio do conteudo do seu trabalho, em sua totalidade e nuances, coibido
do uso do seu potencial criativo, inovador, das suas potencialidades e

talentos.

1.3 O Mundo do trabalho

1.3.1 Conceituando trabalho

Gomez et al. (1989, p. 68) esclarece que para Marx, trabalho é
atividade produtiva, pratica do manejo de instrumentos essenciais a todos 0s
oficios, associada a teoria. Marx aborda a formac&o intelectual e espiritual
associada a formacéo técnica e cientifica, ou seja, 0 homem em sua formacéo
omnilateral. Seu aceno como o “reino da liberdade” abre um horizonte ainda
mais amplo para o desenvolvimento das relagbes dos seres humanos entre si
e com a natureza..

Em sua expressao, o educador e o educando educam-se juntos
na “praxis revolucionaria” por intermédio do mundo que transformam. Essa

praxis deve ser entendida como “trabalho social” ou apenas trabalho.
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O trabalho é um dos pontos fundamentais para a humanizacao
do homem enguanto ser social. “[...] € o motor decisivo do processo de
humanizac&o do homem” (LUCKACS, 1979, p.33). E acrescenta que € através

do trabalho que o homem, enquanto ser social, tem uma dupla transformacao.

Por outro lado, o proprio homem que trabalha é transformado pelo
seu trabalho; ele atua sobre a natureza, desenvolve as potencias
nela ocultas e subordina as forcas da natureza ao seu préprio poder.
Por outro lado, os objetos e as forcas da natureza séo
transformados em meios, em objetos, em matéria prima, etc. O
homem que trabalha utiliza as propriedades mecénicas, fisicas e
quimicas das coisas, a fim de fazé-las atuar como meios para poder
exercer seu poder sobre as coisas, de acordo com sua finalidade
(LUCKACS, 1979, p. 99).

O ser humano deve ser concebido como um ser em processo,
gue vai se construindo por meio do seu viver e fazer, que vive nas varias
dimensdes da sua realidade social, emocional, cultural, afetiva, espiritual,
etc...

A partir dessa concepcao é possivel construir um pais com uma
politica de primazia do trabalho sobre o capital, colocando estrategicamente
os trabalhadores como sujeito principal do processo de construcdo da
sociedade.

Esse processo ndo € de facil concretizagdo na acéo visto que na
sociedade capitalista o trabalho é vivenciado de forma degradada e o que
deveria ser a forma humana de realizacdo de uma pessoa torna-se apenas
um meio de sobrevivéncia.

Segundo Gadotti (1983), o homem pode realizar-se pelo trabalho
ou perder-se nele. Por se constituir numa necessidade humana, o processo de
trabalho que escapa do dominio do ser humano pode ser fruto da sua prépria

alienacdo. E acrescenta: “A alienagdo ndo €, por isso, um fato puramente
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econdmico ou psicoldgico. E conseqiiéncia do processo de concretizacdo e de
reificacdo da fase capitalista de producédo” (GADOTTI, 1983, p. 45). Ao falar
de alienacao refere-se aos processos de alienacdo do homem em relagéo aos
produtos de sua atividade e a propria atividade. Tais processos nao Sao
apenas econdmicos, mas sociais, culturais e politicos.

Gadotti (1983) registra que para Marx, o trabalhador ndo produz
para si, mas para o capital. Por isso, ndo é mais suficiente que ele apenas
produza — ele tem que produzir a mais valia para o capitalista, servindo assim
a auto - expansdo do capital. E esse trabalho/trabalhador que interessa ao
capitalismo. O conceito de trabalho produtivo ndo compreende apenas uma
relacdo entre atividade e efeito util, entre o trabalhador e o produto do
trabalho, mas também a relacdo de producédo especificamente social de
origem historica, que faz do trabalhador o instrumento direto de criar a mais
valia.

Assim, o trabalho € identificado como emprego, sendo executado
para um patrdao e mediante pagamento. As atividades n&o remuneradas ndo
séo tidas como trabalho. Por outro lado, o trabalho remunerado deixou de ser
acessivel a muitos que o querem exercer. Estar desempregado acarreta
estigma social; as pessoas perdem respeito préprio e alheio, soando como
uma dificuldade e/ou incapacidade pessoal.

Ao mesmo tempo, aqueles que possuem emprego se Vvém
freqientemente obrigados a executar atividades onde ndo sentem nenhuma
satisfacdo, deixando-os profundamente alienados. Como reconheceu Marx
claramente, essa alienacao deriva-se do fato dos trabalhadores ndo deterem

0s meios de producdo, ndo serem ouvidos acerca do uso que € dado ao seu
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trabalho, ndo se identificando de forma significativa com o processo de
producao.

O moderno trabalhador industrial ndo se sente mais responsavel
pelo seu trabalho, nem se orgulha dele. Os resultados s&o produtos que
mostram cada vez menos pericia, qualidade artistica e gosto. O trabalho
tornou-se degradado; do ponto de vista do trabalhador seu Unico objetivo é
garantir a sobrevivéncia, enquanto que a finalidade do empregador € obter o
lucro.

Parece impossivel viver de oito a doze horas de desapropriacédo
consentida da propria vida, na condicdo de extrema “robotizacdo” e opressao
como ocorre com o trabalhador “produtivo” e logo em seguida, magicamente,
transformar-se num individuo saudavel e criativo. Nao surpreende pois que 0
trabalho continue apartado do prazer, encarado como algo opressivo e ruim,
perpetuando uma dicotomia insistente desde tempos remotos.

E necessario, portanto, romper com o que esta instituido. E um
processo que requer tempo para mudanca de valores, crencgas, formas
culturais impostas para, verdadeiramente, o trabalhador se tornar sujeito do
seu trabalho.

O desafio do terceiro milénio é grande no sentido da valorizacao
do ser humano e se efetivara quando forem rompidos os grilhdes das
estruturas inscritas em suas mentes durante anos e, por que ndo, séculos.
Quando o conceito da pratica do trabalho tornar-se significativo e gratificante
para o trabalhador. Quando o trabalho caracterizar-se como uma atividade, ao
mesmo tempo, tedrica e pratica, reflexiva e ativa. Ou, conforme preceitua

Marx, quando no processo de construcdo e reconstru¢cdo do homem e da
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sociedade, modificar-se a natureza, tornando-a resultado da ag&o coletiva e
introduzindo nela um significado social. Portanto, quando articulados teoria e
pratica, dialeticamente relacionados, no processo de transformacdo da

realidade.

1.3.2 Trabalho e modernizacao tecnoldgica

Com a expansao capitalista através do sistema de producdo
toyotista, a busca constante por mais produtividade e mais lucratividade s
acentuou, favorecendo assim o avanco tecnoldgico e a concentracdo de
capital.

“Esta profunda transformacao do capitalismo mundial redefiniu
0S parametros produtivos, tecnolégicos, de concentracdo de capitais, de
globalizagéo e instabilidade financeira” (MATTOSO, 1995, p. 142).

No Brasil, estas transformacfes ocorreram mais tardiamente em
relacdo aos principais paises do mundo, evidenciando-se de forma
significativa a partir da década de 90. O desenvolvimento do pais nesta
década alterou-se, de um estilo de industrializacdo conservadora -
manifestada no cenario interno das organizacfes, dificultando avancos
tecnoldgicos e a abrangéncia de visdo de processos de producado e de gestédo
administrativa — para o estilo de uma economia mais aberta e competitiva.

A insercdo da economia brasileira no processo de globalizac&o

gerou significativas alteracGes sobre o fluxo de comércio e de capitais e sobre
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a base organizacional e gerencial das empresas, afetando as relacdes de
trabalho j& que a producdo passou a visar o melhor aproveitamento possivel
do tempo de producao.

Segundo Antunes (1995) as mudangas no mundo do trabalho
caracterizam-se basicamente: pela diminuicdo nos ciclos de producéo; por
mudancas na divisdo do trabalho dentro das organizacdes; pela consolidagcao
das tecnologias de computacao e informética e pela polivaléncia e treinamento
dos trabalhadores como requisitos essenciais aos NOvOS pProcessos
produtivos.

Esses fatores geraram grandes impactos sobre o mundo do
trabalho pois 0 aumento de produtividade tdo almejado pelas empresas aliado
a diminuicdo do tempo de trabalho por unidade produzida trouxe como
conseqliéncia a reducdo de postos de trabalho. Muitos trabalhadores, alijados
do mercado formal, sdo conduzidos a aceitacdo de empregos de baixa
gualidade, obrigados a mudar suas atividades laborativas (quando
gualificados para tal) ou a buscar a sua subsisténcia como auténomos e/ou
assalariados no mercado informal, abstendo-se de seus direitos trabalhistas.

Na busca das empresas de maior produtividade ao menor custo,
verificou-se a adocdo de politicas de cortes de pessoal e elevagéo indireta da
jornada de trabalho, resultados que agravaram as condi¢cdes do mercado de
trabalho no Brasil. Dificiimente pode-se encontrar um setor industrial em que o
namero de empregos nao tenha tendéncia a retrair-se. Mattoso (1996, p. 47)
registra que “[...] nos anos 90, enquanto a produtividade ampliou-se, o
emprego industrial caiu mais intensamente”.

Para Antunes (1995), atualmente é impossivel ignorar o efeito



56

das metamorfoses sobre o mundo do trabalho. A continua reducéo industrial e
0 menor crescimento dos servicos tém ampliado o desemprego e a
inseguranca no trabalho. Com a reducdo dos postos de trabalho, a qualidade
dos empregos afasta-se de padrbes desejaveis, aumentando o trabalho
precario com a consequente ampliacado das desigualdades sociais, da pobreza
e da exclusdo. Parte do aumento do desemprego deve-se a reestruturacéo
tecnoldgica e produtiva, as novas formas de organizacdo do trabalho que as
empresas vém praticando objetivando reduzir os custos e aumentar a
competitividade na economia aberta e globalizada.

lanni (1996) acredita que a globalizacdo expressa uma nova
onda de expansao do capitalismo, como modo de produgdo e processo
civilizatério, em nivel amplo. De fato, observa-se a crescente interdependéncia
entre paises e mercados, especialmente sob o aspecto econdémico visto que
“[...] o fim do comunismo permite globalizar de fato o capitalismo, com todas
as implicacbes decorrentes; aumento do fluxo de comércio, de informacdes e
de expansédo de empresas multinacionais para mercados antes fechados”
(FOLHA DE SAO PAULO, 1997, p.2).

Para situar o trabalhador nesse contexto € importante registrar
que as mudancas ocorridas no mundo do trabalho visando o aumento da
produtividade ndo correspondeu um aumento de empregos e postos de
trabalho, fato marcante na historia de nosso pais.

Neste mundo globalizado a atualizacdo tecnoldgica torna-se
imperiosa para as organizacdes gerando, além do eventual desligamento dos
trabalhadores excedentes ou ndo qualificados, a necessidade permanente da

requalificacdo dos trabalhadores remanescentes. A competicdo internacional
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intensifica a busca pela organizacdo de qualidade dos produtos visando a obtencéo de
certificados de normatizacao internacionais que abrem as portas para a aldeia global. Aos
trabalhadores impdem-se a necessidade de adaptar-se as normas técnicas necessarias a
obtenc&o de tais certificados. E interessante observar que os termos de certificagiio s&0
ditados pelos paises que detém o dominio do processo de globalizacdo, segundo critérios
gue beneficiam claramente suas corporagdes em detrimento daquelas “n&o qualificadas”.
Outro aspecto importante a ser registrado € que as novas praticas
administrativas como reducdo dos niveis hierarquicos (pirdmide hierérquica) até o minimo
necessario e a terceirizacdo, ou seja, a transferéncia de parte dos processos produtivos
para terceiros somados a introducdo de novas tecnologias produtivas e a baixa
qualificacdo profissional do quadro funcional na escalada do desemprego constitui um dos
problemas crescentes da ordem mundial. Pochmann (2001) apresenta de forma objetiva
a configuracdo da administracdo da organizacdo dentro desse contexto, conforme

Quadro 1.

Quadro 1 Nova Administracdo do Trabalho

Reducdo de niveis hierarquicos, diminuicdo nas fun¢Bes de chefias, introducdo de sistemas
participativos e abertos de decisdo, com maior didlogo e treinamento do pessoal de
administracdo e producéo (novo estilo gerencial).

Adocéo de programas voltados para o envolvimento do trabalhador com os interesses da
empresa, por meio de novos instrumentos de participagdo e controle na tomada de deciséo e
de maior seletividade na contratagédo e no uso da mao de obra (programas de qualidade).

Tentativas de integragdo do trabalhador, por meio da motivacdo pessoal (participagdo nas
tomadas de decisdo e maior responsabilidade com os resultados da empresa) e de auto-
realizacdo, com atividades fora do contexto do trabalho (esporte, lazer e cultura) que
envolvam, sempre que possivel, a familia (formas de comunicac&o renovadas).

Redinamizacgao das relagbes de trabalho, gracas a acordos na planta produtiva, com o intento
de evidenciar a transparéncia e a credibilidade dos atores da cultura da empresa.

Fonte: O emprego na globaliza¢&@o. Boitempo, 2001, p. 47
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Como parte fundamental do processo de reestruturacdo
produtiva exige-se do trabalhador a insercdo a uma nova “cultura
organizacional’. Deseja-se do trabalhador que tenha iniciativa, seja criativo,
responsavel, saiba resolver problemas, trabalhar em equipe, lidar bem com as
constantes inovacdes tecnolégicas e ainda, que seja portador de alta
capacidade de abstracdo que o disponha a constantes aprendizagens. Os
principios de motivacédo pregados pelos tedricos sao 6bvios; o que se espanta
€ ndo terem sido implantados ha mais tempo.

Apesar disto, grande parte das empresas brasileiras néo
conseguiu fazer uma ponte entre a retérica e efetivagdo pratica das
mudancgas.

Segundo Castioni (1997) o objetivo primordial do processo €&
obter o envolvimento dos trabalhadores em prol dos interesses da empresa,
fazendo com que internalizem como seus 0s objetivos desta. Procura-se
delegar a responsabilidade sobre o gerenciamento produtivo aos préprios
trabalhadores, muitas vezes através da formacdo de grupos ou “times” de
trabalho.

A empresa é vista como uma familia na qual todos sé&o
responsaveis pelo sistema produtivo. Transmite-se ao trabalhador a idéia de
gue ele é o Unico responsavel por sua sorte na organizacdo, ou seja, se tudo
vai bem e a empresa progride, ele ter4d sua contrapartida. Do contrario,
beneficios sao cortados ou dispensam-se trabalhadores.

Zibas (1997) acrescenta outras “medidas de incentivo” ao

trabalhador como a quebra de barreiras de comunicagéo entre supervisores e

trabalhadores; o oferecimento de recompensas materiais ou simbolicas aos
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trabalhadores que se destacam como: abonos, promocdes e mencgoes
honrosas; a estimulacdo de idéias para a otimizacdo do processo produtivo
(premiando os resultados); a diminuicdo dos mecanismos de coercdo; a
promocao da qualificagdo dos funcionarios da organizagéo.

Neste contexto questiona-se a chamada “cultura organizacional”.
Cabe chamar de “cultura” um conjunto de regras e valores que vai da
superestrutura a infraestrutura? A problemética refere-se ao modo de
surgimento e transmissao de culturas: antes de serem internalizadas, deverao
ser vividas. Portanto, a cultura ndo pode nascer apenas através de regras e
valores pré-definidos, mas da préatica criada por tais regras e valores. E a
materialidade criando a subjetividade. Para que os trabalhadores de uma
empresa possam viver unidos, formando uma familia, uma mesma
comunidade em que todos se sintam abertos, iguais e animados “[...] € preciso
primeiro que tudo isso seja experimentado e vivido materialmente” (AKTOUF,
1996, p. 75).

A implantacdo de uma nova “cultura organizacional” deve partir
dessa premissa. Nas organizacdes que implantaram de fato esse sistema
verifica-se beneficios em alguns aspectos e reveses em outros. Segundo
Zibas (1997), apés o depoimento de trabalhadores, os ganhos foram
registrados nas areas de realizacdo pessoal, confianca matua e auto- estima

mas detecta certos aspectos negativos da nova ordem organizacional.

A enorme intensificacdo do ritmo de producdo, o aumento do
estresse funcional, a polivaléncia dos funcionarios que assumem
fungbes administrativas, de controle de qualidade, de manutencéo e
de limpeza, sem obter ganhos proporcionais, e 0 consequente
aumento do desemprego sdo algumas faces perversas da
organizacéo. (ZIBAS, 1997, p. 135-136).
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E evidente a negligéncia de fatores importantes ao bem estar
dos trabalhadores no processo de implantacdo da nova “cultura
organizacional”. Quando o processo se efetiva, os trabalhadores sentem-se
satisfeitos com a ampliacdo da sua participagcdo no planejamento e execucgao
do processo produtivo: suas opinides valorizadas; desempenho
recompensado, com relativa possibilidade de ascensao profissional; ha um
clima de “cumplicidade” entre os membros de um mesmo grupo; ha maior
compreensao e tolerancia entre o0s niveis hierarquicos, ou seja, h4 uma
relativa hierarquizacdo do trabalho. Porém, corre-se o risco de uma
superexploracdo do trabalho, além da aceitacdo passiva de remuneracdes
abusivas e da gradativa retirada de mecanismos de protecao ao trabalhador —
fatos que vém ocorrendo macicamente.

As relagbes de producdo requerem revisdo urgente pois a

D

perseguicdo de metas, o alcancar a lucratividade como objetivo final
preponderante para as organizacdes. Faz-se necessario detectar os meios de
alinhar esses objetivos aos anseios e projetos de vida dos trabalhadores. Os
patrbes, muitas vezes, solicitam a implantacdo de mudancas, porém, com
reduzida disponibilidade pessoal para interagir com a “nova cultura” — isso,
guando o fazem.

Essa constatacdo € frequente na pratica profissional, quando se
verificam empresarios que exigem “qualidade total” dos trabalhadores, porém,
ignoram a contrapartida, nao oferecendo “bom atendimento” das
necessidades desses mesmos trabalhadores.

Portanto, deve-se ficar atento ao equilibrio entre as exigéncias

da “nova cultura” e as contrapartidas concretas da organizacdo em relacéo
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aos seus trabalhadores, sobretudo quanto a remuneracao justa e as politicas
de apoio social em diversos niveis.

De fato, a organizacdo deveria se constituir em um espaco de
partiiha, de didlogo, de compreensdo e justica. Porém, é importante o
trabalhador reconhecer esse espaco como um local de contradicoes e
conflitos enquanto sujeito a ética do sistema capitalista.

Nesse enfoque, o trabalhador deve situar-se como um ator
produtivo e social. Necessita, além do conhecimento técnico da sua funcao, a
compreensdo do processo produtivo que integra, da empresa onde “vende”
sua forca de trabalho, da cultura que lhe define comportamentos — enfim, das

regras e contradicbes que permeiam sua vida dentro e fora da organizacao.

1.3.3 Sindicato e reestruturacdo produtiva

Os trabalhadores vém perdendo gradativamente seu poder de
negociacao frente as novas exigéncias da reestruturacdo produtiva, tanto
junto ao Estado como junto as organizagoes.

Segundo Leite (1997) a institucionalidade sindical brasileira vem
sendo questionada nos ultimos anos. De um lado, seguindo uma tendéncia
mundial, encontramos setores majoritdrios do empresariado brasileiro
pressionando para que substituam as antigas praticas por novas relacdes
industriais que privilegiem a negociagdo por empresas e nado mais por

categoria.
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As empresas estdo introduzindo mecanismos para solucionar os
conflitos a partir do local de trabalho. Em outras palavras, estédo
privilegiando o espagco da fabrica para negociar diretamente os
direitos e deveres dos seus trabalhadores. Com isso, procuram
distanciar os funcionarios dos problemas gerais da categoria e fazer
com que percam a referéncia de lutas conjuntas de classe (KREIN,
1997, p.469).

De outro lado, deparamos com setores do sindicalismo
guestionando as velhas posturas, propondo sindicatos mais representativos
de suas bases e mais engajados nas empresas, a0 mesmo tempo em que
propdem a manutencéo da negociacao e da organizacao por setor.

Leite (1997) salienta que o processo de reestruturacao produtiva
em curso nas Ultimas duas décadas vem sendo acompanhado por um
enfraquecimento dos sindicatos em quase todos os paises do mundo. Esta
presente na desindicalizacdo a perda do poder de negociacdo das entidades
sindicais.

O desemprego, a forte tendéncia das empresas de abandonar os
tradicionais centros industriais em direcdo a novas regides sem uma histéria
industrial e sindical, o rapido processo de focalizagdo da producdo e o
processo de terceirizacdo estdo entre as causas principais do
enfraquecimento do poder sindical desde o inicio dos anos 90.

Por mais que esses fatores estejam relacionados as
caracteristicas préprias do processo de reestruturacdo produtiva e economia
mundial, existe uma politica deliberada das empresas para evitar 0
relacionamento com os sindicatos. As organizacdes consideram a
reestruturacdo uma exigéncia inadidvel para uma competitividade

internacional. Assim, os sindicatos que se opdem a esse processo procurando
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preservar os direitos dos seus integrantes sdo qualificados como ignorantes,
maldosos e até inimigos da empresa e dos seus empregados.

Como ja abordamos anteriormente, ndo se altera um modelo
produtivo, ndo se implanta estratégias competitivas sem o envolvimento e
participacdo dos trabalhadores. Nesse sentido, muitas empresas nao
conseguem atingir os resultados almejados exatamente pela auséncia de
motivacdo e engajamento dos trabalhadores, as vezes, sem perceber esse

ponto critico de deficiéncia no processo.

Engajamento e motivacdo s6 seriam viaveis quando o envolvimento
se desse de forma negociada e coletiva, permitindo o
estabelecimento de um compromisso com metas de qualidade e
produtividade que assegure a adogdo de mecanismos de controle e
afericio da realizag&o dos resultados (LEITE, 1997, p.11).

Em suas pesquisas a autora relata estudos aplicados a realidade
norte- americana, em que a presenca sindical aparece como um dos fatores
importantes na obtencédo da competitividade, contribuindo para o envolvimento
e comprometimento dos trabalhadores no processo como um todo.

Porém, faz-se necessario considerar que as organizacoes
sindicais nem sempre conseguem acompanhar a evolucado desse processo a
ponto de se instrumentalizar para negociar as inovagcdes com 0 patronato,
duas posturas tém predominado entre os sindicatos que nao conseguem
assumir uma estratégia mais propositiva objetivando pressionar uma
negociacdo: a primeira, caracterizada por uma postura pouco critica em
relacdo ao processo, que evita se antagonizar com as estratégias

empresariais; a segunda, defensiva, de resisténcia a inovacdes, onde 0s
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dirigentes se orientam por concepcdes politicas que privilegiam as estratégias
de confronto.

Constata-se  atualmente uma realidade de profunda
segmentacao da vida sindical. “Tal segmentacdo acompanha de certa forma o
aprofundamento da segmentacdo do mercado de trabalho, que segundo a
opinido de varios analistas, vem ocorrendo justamente com o processo de
reestruturacao produtiva” (LEITE, 1997, p. 14).

Embora pareca que as organizacdes sindicais estejam em
desvantagem nesse contexto, existem setores que estdo conseguindo que

suas reivindicacdes e propostas sejam consideradas pelas empresas.

[....] embora também perdendo seus efetivos (tendo em vista a
prépria diminuicdo das bases representadas em termos numéricos),
alguns sindicatos poderiam estar em condicbes de manter sua
capacidade de representacdo, ja que logrando desenvolver
estratégias que representam efetivamente o0s interesses dos
trabalhadores no contexto de reestruturacdo das empresas,
estariam em condicbes de assegurar elevada adesdo de suas
bases. (LEITE, 1997, p. 14).

Em relagdo a realidade brasileira, o desenvolvimento das
organizacgdes sindicais foi marcado pela acao sindical fragmentada (reforcada
pela grande quantidade de sindicatos), assistencialista, burocratizada, tracos
de uma estrutura corporativa. Com as mudancas ocorridas no contexto
mundial, principalmente nas duas Ultimas décadas, a atuacdo sindical
deparou-se — e ainda se depara — com novos e grandes desafios.

Na década de 80, “década perdida” do ponto de vista econémico,
guando o pais vivenciava intenso processo de crise, com altas taxas

inflacionérias e baixas taxas de crescimento econémico, o Brasil avancava em
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termos politicos e sociais, com novos movimentos sociais que geraram um
processo inédito de organizagéo da sociedade civil brasileira.

Leite (1997) registra em seus estudos que nesse contexto o
movimento sindical experimentou um vigoroso fortalecimento, tendo se
configurado desde o final dos anos 70 como um ator social de importancia nos
processos de reorganizacdo da sociedade civil e de transicdo democrética.
Cabe lembrar que a reestruturacdo produtiva enfatizada até entdo se iniciou
de forma tardia em nosso pais em relacdo ao contexto mundial.

Apoés ter sido golpeado pela repressdo politica em 1964, o
movimento sindical brasileiro ressurge em cena em 1978 demonstrando um
poder combativo forte e capacidade de mobilizagdo, com novas propostas de
organizacdo que lhe permitiu desempenhar um papel fundamental no cenario
politico que se abriu com o fortalecimento da oposicdo democratica ao
governo militar. Os sindicatos cresceram em representatividade, estreitaram
suas relagcbes com as bases, organizaram centrais sindicais, e entre outras
acOes, conseguiram incrementar a negociacdo direta com o patronato. A
constituicdo promulgada em 1988 veio coroar o avanco significativo do
sindicato, quando conseguiu limitar o poder de intervencdo do Estado em suas
atividades.

Esse avanco ndo conseguiu desmontar a estrutura corporativista
que faz parte da histéria sindical brasileira, mas permitiu uma maior liberdade
de organizacdo e acdo sindical. Alguns estudiosos, porém, acreditam que
apesar de duas décadas de renovacéo do sindicalismo brasileiro, o perfil geral
da sua atuacdo ainda € marcado pelos tracos gerais da velha estrutura

corporativista.
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Entretanto, aponta Leite (1997), a situacdo alterou-se com a
chegada dos anos 90. A politica neoliberal inaugurada pelo governo Collor
jogou o pais numa profunda crise recessiva, aumentando de forma imensa o
nivel de desemprego. Ao mesmo tempo, a abertura repentina da economia
brasileira forcou as empresas a acelerarem 0s processos de reestruturacao
produtiva que vinha ocorrendo de forma bastante lenta. Essa realidade gerou
novos desafios para 0s quais 0s movimentos sindicais nao estavam
estruturados: o crescente desemprego, o rapido processo de reestruturacdo
produtiva que provocou inovacdes em termos organizacionais, a terceirizagdo
gerando aumento do trabalho informal e a deterioracdo das condicbes de
trabalho.

“Os sindicatos ndo estavam preparados para enfrentar essas
transformacgdes, ocorridas num periodo importante em termos de organizacdo
da categoria e crescimento da sindicalizagcdo” (LEITE, 1997, p. 22).
Depararam -se com problemas de dificil solugédo: baixos salarios, méo de obra
desqualificada, ambiente de trabalho desfavoravel, alta porcentagem de
jovens e criancas (menores de 14 anos) trabalhando regularmente.

Diante dessa realidade, os sindicatos vém tentando adaptar-se
de forma positiva, aparelhando-se para o0s desafios presentes e
empreendendo varias iniciativas: estreitam suas relacbes com as
organizacbes de bairro e ampliam seus esforcos em direcdo a organizacao
dos trabalhadores, investindo em infra-estrutura, melhorando a comunicacgéo e
criando cursos de qualificacéo profissional.

Apesar das véarias medidas adotadas visando a reestruturacéo

dos sindicatos da industria de calcados, a exemplo de outros setores, o
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desemprego é o maior desafio. Mesmo considerando sua reducdo gradativa
apos 1994 muitos esforcos ainda deverdo ser despendidos visando o
enfrentamento do desemprego na categoria. Até porque, na histéria do

sindicalismo brasileiro:

[...] hd menos atuagdo sindical voltada para as questbes que dizem
respeito a importantes segmentos do mercado de trabalho
(desempregados, aposentados, trabalhadores de baixos salarios,
jovens que procuram o primeiro enprego, etc). (POCHMANN, 1996,
p.276).

Essa postura devera ser revista, incrementando-se iniciativas

concretas na nova estrutura sindical.

1.4 Educacéo parao trabalho: a servico de quem?

1.4.1 Concepcao empresarial

A educacdo da classe trabalhadora tem sido pensada e
executada por organismo cujo controle da mesma ndo tem acesso. Neste
sentido, ao longo do processo histérico, a concepcado empresarial adotada
sempre foi orientada para uma educacdo voltada ao trabalho e a classe
trabalhadora submete-se a uma formacédo de carater funcionalista ou, como
aponta Arruda (1989), “...] o ensino é um processo que homogeneiza,

massifica e especializa unilateralmente o trabalho”. Esse tipo de ensino
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marcou a educacéo brasileira e o interesse empresarial foi relevante pelo ensino
técnico oferecido por intermédio das redes publicas de ensino, nas esferas
estadual e federal.

Outras iniciativas foram criadas e mantidas para a formagéo da mao
de obra, ou seja, as agéncias de formacéo profissional (Servico Nacional de
Aprendizagem Industrial (SENAI), Servi¢co Nacional de Aprendizagem Comercial
(SENAC) e Servico Nacional de Aprendizagem Rural (SENAR)), que igualmente
visavam uma educacado voltada para o trabalho. O empresariado estimulou e
auxiliou a manter essa forma de ensino, visto que grande parte da classe
empresarial ndo se preocupava — e ainda ndo se preocupa — em formar seus
profissionais.

Os modelos de organizacdo assentada na divisao do trabalho e
especializacéo funcional, em que a maioria dos trabalhadores executava tarefas
simples e rotineiras, em um ritmo imposto pela supervisdo dos equipamentos,
eram atendidos dentro desse modelo.

As empresas puderam satisfazer suas necessidades produtivas
valendo-se de uma méo de obra néo qualificada ou semiqualificada, formada
no proprio local de trabalho, ao sabor das necessidades emergentes.

O baixo perfil educacional da for¢a de trabalho e 0 modesto requisito
de qualificacdo? exigido, restrito a uma parcela reduzida dos trabalhadores, ndo

chegou a constituir obstaculo aos propésitos da industrializacdo?.

* Qualificacdo compreendida como o resultado da instrucdo e da experiéncia, sendo que por
instrucdo entende-se tanto a frequiéncia ao sistema regular de ensino quanto a realizagao de
ensino técnico de formacéao profissional.

Foi nesse momento histérico industrial (década de 70) que se tenta, via legislacao,
profissionalizar os jovens que conseguissem ascender ao nivel médio de escolarizacdo.
Neste sentido, houve avancos significativos, porém apenas no que se refere ao levantamento
de questdes acerca da tematica educacédo/trabalho e ndo da real efetivagcdo do projeto.
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As profundas mudancas no cenario mundial em funcdo da
globalizacdo do mercado, da nova organizacdao do trabalho e estrutura
organizacional criam para o empresariado desafios com os quais nao havia se
confrontado no passado no que diz respeito as suas politicas de formacéo de
recursos humanos, dando-se conta da necessidade de investir na qualificacao
em alto nivel.

O perfil do novo trabalhador insere em seus atributos ndo s6 as
habilidades técnicas especificas, mas agilidade de raciocinio, vivacidade
mental, facilidade de aprendizado, flexibilidade as mudancas, iniciativa,
criatividade, discernimento, entre outras competéncias. Porém, tem como
“pano de fundo” a educacéo voltada para o pensar e agir para o capital, para a

produtividade. Ou, como aponta Antunes (1995, p. 34):

[...] sob a aparéncia da eliminacdo do fosso existente entre
elaboracdo e execucdo no processo de trabalho. Aparéncia porque
a concepcdo efetiva dos produtos, a decisdo do que e de como
produzir ndo pertence aos trabalhadores.

Novos desafios também sdo lancados para agéncias de
formacéo profissional e escolas profissionalizantes, de preparar profissionais
flexiveis e polivalentes que dominem o processo de fabricacdo dos produtos e
gue conhecam o funcionamento dos equipamentos, que sejam participativos,
tendo maior autonomia quanto aos métodos de trabalho utilizado e quanto as
geréncias, ou seja, desenvolver novos modelos de competéncias® adequadas
as novas tecnologias visando a consecucdo do objetivo principal do

empresariado na 6tica capitalista, qual seja, o aumento da produtividade num

° Competéncia entendida como repertérios de comportamentos e capacitacdes que algumas
pessoas ou organizacdes dominam melhor que outras, fazendo-as eficazes em uma
determinada situacdo. (GRAMIGNA, 2002, p. 15).
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contexto de acirrada disputa econdémica internacional.

1.4.2 Perspectivados trabalhadores

No Brasil, como ja nos referimos anteriormente, a discussao
sobre a educacdo dos trabalhadores é realizada pelo ensino publico, por
pessoas e instituicbes sociais dos mais variados tipos, porém sem a
participacdo da classe mais interessada — a classe trabalhadora. Sdo poucas
as manifestacdes diretas dos trabalhadores em relagcdo a sua educacao e
formacao profissional.

No entanto, num passado recente, tém-se presenciado varias
manifestacdes dessa categoria e suas familias em questdes relativas a
educacéao, seja em movimentos sociais organizados ou por intermédio de seus
sindicatos. Vale tecer breve comentario sobre a forma como os sindicatos, em
sua maioria, vém ao longo de suas lutas atuando ativamente nessa questao
sob varios enfoques: formacao sindical; escolaridade basica e mesmo a
formacgéo técnico-profissional, objetivando trabalhar e ampliar o sentido da
educacdo, ndo apenas reprodutiva, mas também como arma de luta para
transformar as relagdes sociais.

Atualmente os sindicatos e as forcas sindicais deparam-se com
novos desafios, mobilizando-se para reivindicar e exercer uma agao mais
efetiva nas politicas educacionais em geral e na formacgéo profissional de

modo especifico, a partir do novo discurso do mundo globalizado sob as
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novas demandas por uma qualificacéo profissional e sua estreita relagdo com
a educacéao fundamental basica.

Estudos indicam que nem todos os sindicatos ou for¢as sindicais
evidenciam preocupacdo ou 0 mesmo grau de envolvimento nessa discusséo,
mas o que estdo empenhados nesse proposito defendem em seus congressos
e seminarios, palestras e em suas acdes a formacéo profissional como parte
de um projeto educativo global e emancipador, como o exercicio da cidadania,
recusando a concepcédo de formacgédo profissional como mera garantia de
promocao da competitividade dos sistemas produtivos. Salientam, ainda, que
esta formacdo profissional seja formulada com a participacdo efetiva dos
trabalhadores por intermédio de suas organizagdes.

Entretanto € de suma importancia ressaltar que, se por um lado
os sindicatos buscam novas lutas por uma politica de formacédo profissional
participativa, que favoreca a defesa do trabalho como principio educativo
global, por outro lado depara-se principalmente com os meios de comunicacao
(aparelhos ideoldgicos a servico do capitalismo), que orientam sobre as
formas do trabalhador se atualizar e se qualificar frente as exigéncias do “novo
trabalhador” para obter uma vaga ou emprego. E o trabalhador, pretendendo
atender as novas exigéncias do mercado, busca qualificar-se muitas vezes
desprovido de senso critico, acabando vitima do “comércio das escolas de
especializacdo” (cursos de informatica, idiomas, etc...), adquirindo
conhecimentos que néo serdo utilizados de forma regular em suas atividades
profissionais.

O discurso ideoldgico é bastante forte no sentido de pregar a

auséncia de qualificacdo profissional como causa principal do desemprego.
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Sob o impacto desse controle ideoldgico, o trabalhador responsabiliza-se por
nao ter estudado o suficiente para obter e manter seu emprego. Diante do
desemprego, sofre duplamente: pela privacdo material e por colocar-se
como responsavel por essa situacdo. Pouco se veicula aos trabalhadores
sobre a inexisténcia de postos de trabalho ou sobre o desemprego estrutural.

As informagdes veiculadas camuflam, mais uma vez, as razdes
desse déficit educacional. O trabalhador ndo dispbe de tempo para o estudo
e pesquisa; a intensa jornada de trabalho impede-o de conseguir superar as
diversas etapas de ensino, que os filhos oriundos das classes médias
superam com facilidade. Essas situacfes geram a chamada evaséo escolar.
E os que conseguem concluir as etapas de ensino regular tém dificultado
seu caminho para a universidade que, via de regra, ndo oferece espaco para
estudantes trabalhadores: os cursos diurnos, o alto custo das faculdades
particulares limitam o acesso dessas pessoas ao ensino superior.

Outro aspecto a considerar € que a busca por uma qualificacdo
flexivel e polivalente tende, muitas vezes, a ser uma ampliacdo de tarefas,
gerando dificuldades aos profissionais semiqualificados visto que o dominio
que possuem do seu trabalho ndo € suficiente para atender a nova
demanda.

Os trabalhadores empregados, por sua vez, tentam manter seu
emprego procurando saidas individuais, comprometendo o esforgco coletivo e
a luta das entidades de classe no sentido do estabelecimento de uma

politica de educacéo voltada para suas necessidades e expectativas.
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1.4.3. A 6ticados educadores

Embora os desafios desencadeados pela nova forma de gestao
do trabalho tenham ocorrido desde os anos 80, provocando questionamentos
e estudos entre pesquisadores e educadores acerca da tematica educacao e
trabalho, foi somente na década de 90 que as discussfes se intensificaram,
voltadas para uma educacdo global e influenciadas principalmente por
estudos e literaturas advindas de organismos internacionais, destacando-se a
Organizacdo das Nacdes Unidas para a Educacédo, Ciéncia e Cultura
(UNESCO) e o Fundo Internacional das Nacdes Unidas Para a Infancia
(UNICEF)*.

Destaca-se algumas dessas discussbes e proposicdes. A
educacdo é um bem coletivo e que todos devem ter acesso a ela. Para tanto,
€ necessario o principio da igualdade de oportunidades, onde cada pais possa
adotar politicas de captacdo e alocacdo de recursos mais eficientes e
transparentes visando proporcionar as escolas e aos alunos subsidios
financeiros necessarios para o desenvolvimento do ensino.

Discutiram também a necessidade de propiciar uma educacéo
basica de qualidade e um ensino secundario e de formacédo técnica e
profissional voltado para as reais necessidades e talentos das pessoas,
prepara-las para a vida pessoal, para serem na sociedade de amanha cidadas

mais conscientes considerando as rapidas transformacfes a que a mesma

* Ressaltamos particularmente a Conferéncia Mundial sobre Educacdo para Todos — Jomtien,
Unicef, 1990 e os documentos da Unesco: Transformacdo produtiva com eqlidade, 1990 e
Conhecimento: eixo da transformacéo produtiva com equidade, 1992.
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submete-se neste “império” da tecnologia.

Uma parcela de educadores e empresarios mais esclarecidos e
identificados com a classe trabalhadora tem se preocupado com essas
proposi¢cdes no sentido de torna-las concretas, envolvendo-se e expressando
suas opinides, formulando documentos que irdo nortear as relacdes entre
educacao e trabalho.

Consideram essas proposi¢cdes como um caminho a ser seguido,
mas com a consciéncia da auséncia de condicdes de implanta-las
imediatamente em sua totalidade visto a precariedade do sistema educacional
brasileiro. Soma-se a esse aspecto o fato de que, para que haja uma reforma
estrutural educativa, faz-se necessario a integracdo de trés importantes
segmentos: a comunidade local, representada pelos sindicatos, Orgaos
diretivos das escolas, pais, trabalhadores, empresarios e educadores; as
autoridades oficiais e a comunidade internacional, apoiados — como salienta
estudos da UNESCO (1998) [...] “num dialogo continuo e numa ajuda externa
diversificada no que diz respeito aos aspectos financeiros, técnicos e
profissionais” (DELORS, 1998, p. 26).

Tais proposi¢Bes consistem em grandes desafios para o século
gue se inicia, obrigando-nos a um profundo repensar sobre a politica
educacional em suas dimensdes macro e micro.

E importante detalhar alguns desses desafios. Considerando que
0 presente estudo relaciona educacdo e trabalho, serdo pontuados os
desafios voltados para a educacdo do trabalhador, sem a pretensdo de
fragmenta-la ou desconsiderar sua importancia no contexto global. Em sentido

amplo, ha que se repensar os programas, as disciplinas, os projetos
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pedagdgicos, o préprio espaco-tempo em gque se deve desenrolar 0 processo
educativo com a finalidade de buscar a educacéo totalizante e integradora .

Destaca-se como um dos desafios a ser discutido a integracéo
do trabalho com a educagéo de jovens e adultos. Ao contrario das criangas,
esses segmentos tém ou deveriam ter o trabalho como principal atividade
existencial. Se para muitos o trabalho representa somente um meio de
subsisténcia, é através dele que as pessoas se estruturam e se situam dentro
da realidade. Essa dimensdao somente sera possivel na medida em que se
respeitem situacdes concretas que favoregam o desenvolvimento do potencial
criativo, estimulando e canalizando emocgées para projetos significativos. E
necessario que se desenvolva um sistema mais flexivel e permanente de
educacao, que tenha como “matéria prima” as proprias atividades produtivas
dos educandos ou entédo a educacao recaird na exclusdo, no academicismo e
no elitismo, como se posicionam alguns estudiosos.

Outro aspecto a ser debatido € a necessidade de adequar os
projetos pedagogicos, redirecionando-os para uma educacgdo transformadora
e critica das estruturas sociais. Em sua maioria, esses projetos contemplam
as necessidades e caracteristicas da classe dominante, exercendo sua funcdo
reprodutiva pela via da exclusao, conforme foi citado anteriormente.

Outro grande desafio sera o de desenvolver e consolidar o
processo educativo democratico que reconheca todas as pessoas como
sujeitos de sua propria historia, como seus atores e criadores na construcao
da sociedade. Uma educacéo que consiga articular a igualdade de direitos
com a diversidade de talentos e competéncias. E no caso especifico dos

trabalhadores, € o momento de cessar a negacdo da legitimidade do seu
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saber enquanto produtor de cultura, de conhecimento e da educacgéo
resultante da praxis das classes sociais.

E importante reconhecer que hoje, a educagdo voltada para a
escola, a sala de aula e o professor, € muito mais ampla e de
responsabilidade de todas as instituicbes e pessoas envolvidas no processo
educativo: pais, representantes das entidades coletivas, empresarios,
professores, pedagogos, assistentes sociais, psicélogos, administradores de

empresas, entre outros.

1.4.4 Educacgéo para o trabalho ou para o trabalhador?

O enfoque da presente pesquisa sobre a temética educacéo
para o trabalho considera que a mesma devera ser gestada por todos o0s
segmentos da sociedade, cuja atuacao definir4 se essa educacao, inserida em
um contexto histérico, serd libertadora e transformadora das relacbes sociais,
voltada aos interesses dos trabalhadores ou permanecera castradora e
reprodutiva, voltada aos interesses de mercado.

Considera, ainda, a concepcdo dada ao trabalho como forma de
realizacdo humana, que acontece ao longo da histéria de vida de cada
pessoa. E que mesmo as pessoas oprimidas em sua vida pessoal e
profissional identificam-se com o mundo dominador, com Seu opressor e agem

mediante as oportunidades sedutoras e geradoras de ilusbes oferecidas pelo
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“mundo de igualdade” que se prega no atual momento sécio-econémico e
politico mundial.

Nesse contexto é importante observar que o controle, as normas,
a obediéncia, a memorizacdo de fatos e a obtencdo de respostas corretas
foram — a ainda permanecem para muitos segmentos — como a ténica do
processo educativo, desconsiderando a influéncia positiva dos processos
cognitivos emocionais e principalmente, vivenciais no processo de
aprendizagem.

Por mais que se discuta 0 ensino/aprendizagem, convergéncias
e divergéncias encontram-se presente no fazer da educacdo. O aprendizado,
seja realizado pelos pais ou por outros educadores, corre o risco de basear-se
numa visdo tradicional, onde a relacdo entre educadores e educandos é
vertical, em uma acao de transmissao de informagcfes e conhecimentos que
sdo assimiladas e reproduzidas pelo aprendiz, negando-lhe o
desenvolvimento do pensamento critico e criativo®.

Nesse sentido, a formacdo da pessoa € direcionada para o
treinamento de habilidades, para o desempenho de determinado papel que
condiz com os interesses de uma minoria privilegiada no mundo capitalista. O
aprendizado se torna um produto, uma meta e ndo um processo continuo.
Dessa forma, a educacdo permanece a servico do trabalho, onde o
conhecimento advém do mundo do objeto (meio), determinando o que o
sujeito pode vir a ser. Sem negar a possibilidade de luta coletiva da classe

trabalhadora por uma aprendizagem transformadora, torna-se evidente a forte

5 . . .

Paulo Freire aborda em seus estudos a necessidade do desenvolvimento do pensamento
critico, que resulta em uma educacdo ativa, que valoriza o didlogo e possibilita o
desenvolvimento da responsabilidade social e politica.
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presenca dessas influéncias ao longo da vida da pessoa, que muitas vezes
atende, ndo os proprios interesses e necessidades, mas as dos outros.

Essa concepcédo de educacao conduz o aprendiz a passividade
no processo de ensino/aprendizagem, adaptando-se ao sistema sutil e
estrategicamente imposto, ignorando suas reais potencialidades e talentos.
Espera-se que reproduza o saber j4 estabelecido, desencorajando as
divergéncias de idéias e recompensando o conformismo. Como salienta

Paulo Freire:

[...] uma das grandes, se ndo for a maior tragédia do homem
moderno, estd em que é hoje dominado pela forca dos mitos e
comandado pela publicidade organizada, ideolégica ou ndo, e por
isso vem renunciando cada vez mais, sem o saber, & sua
capacidade de decidir, vem sendo expulso da orbita das decisdes.
As tarefas de seu tempo ndo sdo captadas pelo homem simples,
mas a ele apresentadas por uma “elite” que as interpreta e lhe
entrega em forma de receita, de prescri¢do a ser seguida. E quando
julga que se salva seguindo as prescricdes, afoga-se no anonimato
nivelador da massificacdo sem esperanca e sem fé, domesticado e
acomodado — ja ndo é sujeito. Rebaixa-se a puro objeto (FREIRE,
1974, p.43).

E acrescenta: “[..] salienta-se a necessidade de uma
permanente critica, unico modo pelo qual o homem realizara sua vocacgéo
natural de integrar-se, superando a atitude do simples ajustamento e
acomodacéo [...]” (FREIRE, 1974, p.44).

Portanto, o que se pretende buscar € a educagcdo com um olhar
voltado para a valorizagdo do processo integrado de conhecimento incluindo
a autonomia na aprendizagem, onde a criatividade, a sintese, a
compreensdo do mundo e em especial, 0 pensamento critico esteja presente

de forma global.
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A educacgdo constituirdA em um conjunto coordenado cujos setores
serdo estruturalmente integrados; sera universalizada e continua; do
ponto de vista de pessoas, total e criativa; por consequéncia,
individualizada e autodirigida. Serd o suporte animador da cultura,
tanto quanto o motor da promocéo profissional. E esta a revolugéo
cultural do nosso tempo (FAURE, Edgar e outros apud DELORS,
1998,p. 89).

Esse enfoque possibilitara que a educacéo seja, de fato, voltada
ao trabalhador uma vez que enfatiza o aprender a conhecer, o saber
comunicar, questionar, observar, mantendo-se aberto a novos conceitos,
dando espaco para a criatividade, a critica e ao conhecimento de forma
continua. Assim, o aprendizado serd um processo interno da pessoa,
efetivado em sua interagdo com o mundo externo: cultural, social, politico e

econdmico.

Cabe a educagdo fornecer as criancas a aos adultos as bases
culturais que lhe permitam decifrar, na medida do possivel, as
mudangcas em curso. O que supde a capacidade de operar uma
triagem na massa de informagfes, a fim de melhor interpreté-las e
de reconstituir os acontecimentos, inseridos numa histéria de
conjunto (DELORS, 1998, p.68).

Nesse sentido, o educador ndo serd um mero instrutor, que
determina o que deve ser aprendido e planejado, mas um profissional que
reconhece a interdependéncia entre 0s processos de pensamento e a
construcdo do conhecimento, explorando as mdltiplas perspectivas,
incentivando a busca de alternativas, propiciando um ambiente onde a relacao
seja vivenciada de forma horizontal.

A educacdo volta-se para a pessoa considerando suas
caracteristicas e processos de aprendizagem peculiares, sendo reconhecida

como autor na constru¢do do conhecimento, ou seja, o centro de referéncia da
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acdo educacional, direcionada as necessidades individuais e coletivas das
pessoas.

Os objetivos da aprendizagem visam o desenvolvimento das
estruturas cognitivas, emocionais e vivenciais. A pessoa estara aprendendo
durante toda a vida, explorando, atualizando e enriquecendo seus
conhecimentos, transformando 0 mundo em constantes mudancas.

A pratica da educacgéo nessa visdo integradora, como promotora
da vida social, cultural, politica e profissional das pessoas, ndo se constitui em
tarefa facil, especialmente para o trabalhador. Se considerarmos
historicamente a configuracdo das estruturas do pensamento e das estruturas
sociais onde se situa 0 processo educativo, observa-se a inexisténcia de
espaco para a educacédo do trabalhador, que ndo foi convidado a desfrutar
dos prazeres da cultura, a cultivar as letras e as artes.

Reverter esse quadro é tarefa para o século XXI, acreditando
gue somente sera possivel com a participacdo ativa dos varios segmentos

comprometidos e interessados em uma sociedade mais justa e igualitaria.
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CAPITULO II

O ESPACO PESQUISADO

2.1 Franca: acidade do cal¢gado

O desenvolvimento econdmico de Franca, cidade do interior
paulista e sua expansdo como centro urbano se efetivou no inicio do século
XIX através dos criadores de gado e produtores de café provenientes, em sua

maioria, do sul de Minas Gerais.

A circulacdo em grande escala do capital cafeeiro pela antiga Vila
Franca do Imperador, concomitante & abolicdo do trabalho escravo e
a chegada dos primeiros imigrantes (sobretudo italianos) na regido
trouxeram em seu bojo transformacdes na estrutura da propriedade,
nas técnicas de producado agricola, na configuracdo da méo de obra
[...] (LEITE, 1997, p.217).

A economia cafeeira trouxe para o territério paulista uma grande
infraestrutura de  servigcos, possibilitando uma maior concentracao
populacional nas cidades, ampliando o mercado de consumidores. Em S&o
Paulo inicia-se o processo de industrializacéo.

Com o declinio do setor cafeeiro no inicio do século XX, a

producédo de calcados desponta como atividade capaz de absorver parte da
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mao de obra excedente, que se desloca do campo para as cidades. E como é
forte a atividade pecuéria na regido, desponta a facilidade no fornecimento da
matéria prima necessaria aos artesdos que se dedicavam a trabalhar com o
couro na confeccao de selas, arreios, chinelos e sapatos, confeccionados de
forma rustica.

Alguns estudiosos salientam que o desenvolvimento da industria
de calcados de Franca teve esses fatores como condicbes favoraveis: a
existéncia dos artesaos do couro, o excedente da mao de obra das plantacdes
de café e os imigrantes italianos, atraidos pela importancia do centro urbano
de Franca. Um dos marcos da industria calcadista no municipio foi a
transformacéo, em 1921, do Curtume Progresso na industria denominada
Calcados Jaguar, de propriedade de Carlos Pacheco de Macedo e socios,
importando da Alemanha os primeiros maquinarios para a producdo de
calcados. Segundo Mauro Ferreira (1986, p. 40), “[...] a mecanizagéo e
modernizacéo da industria coureira francana precedeu a calcadista”.

O processo de industrializagdo ra cidade intensifica-se a partir
de 1930, utilizando maquinas e a producao fabril, substituindo os artesaos do
couro, detentores dos meios de producdo e fabricantes do produto em
pequenas escalas. Segundo Tosi (1998, p. 261), “[...] novos grupos
econdmicos vao surgindo na cidade, como o Samello e o Amazonas”. O inicio
da producéo em larga escala e o advento da diviséo do trabalho transformou o
artesdo do couro, que em sua atividade acompanhava todo o processo de
confeccdo do calgcado, em *“oficial do sapato”, instalando e intensificando a
fragmentacdo e a desqualificacdo das tarefas. Substitui-se o artesanato pela

manufatura.
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A producédo industrial de calgados na cidade expande-se na
década de 60, com a abertura para o mercado externo e ampliacdo
significativa do nuamero de industrias com a consequente implantacdo de
novas tecnologias e o desenvolvimento politico e econdmico, transformando a
cidade num dos maiores polos calgadista do pais.

Nas décadas de 70 e 80 a exportacdo impulsiona ainda mais o
desenvolvimento do setor, principalmente para o mercado dos Estados Unidos

da América. Candas salienta que:

[...] o desenvolvimento gradativo da industria fez com que a
populacdo das areas rurais vizinhas e também de cidades préximas
do estado de S&o Paulo e do estado de Minas Gerais se sentisse
atraida pelos postos de trabalho criados pela industrializacdo do
couro em Franca (CANOAS, 1993, p. 51).

Atualmente Franca destaca-se no cendrio nacional e
internacional pela producdo de calgcados e pela disputa de mercados. Sao
industrias de porte diferenciados produzindo variados tipos de calcados:
infantil, feminino e, principalmente, o masculino, além do ténis — considerado o
calcado de ultima geracdo. A comercializacdo acontece em todo territorio
nacional e, como se observa no Quadro 2, atingindo os mercados
internacionais. As informacfes registradas indicam que o0 maior pais
importador de cal¢cados é os Estados Unidos da América.

A producgédo de calgados em Franca € favorecida pela facilidade
de aquisicdo de matéria prima e contratacdo, resultado dos anos de
experiéncias dos trabalhadores no mundo profissional ligado a industria

calcadista.
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Quadro 2 Paises importadores de calcados

Paises US$ - 2001 Participacdo - %
Estados Unidos 87.770.748 84,24
Venezuela 3.750.347 3,60
Bolivia 2.809.635 2,70
Argentina 1.706.378 1,64
Franca 1.633.300 1,57
Chile 1.007.682 0,97
Paraguai 525.590 0,51
Uruguai 457.987 0,44
México 403.658 0,39
Japéo 245.842 0,24
Portugal 238.115 0,23
Equador 201.962 0,19
Inglaterra 170.318 0,16
Libano 169.355 0,16
Alemanha 144.172 0,14
Espanha 125.366 0,12
Panamé 120.563 0,12
Suriname 111.787 0,11
Trinidad Tobago 101.014 0,10
Africa do Sul 93.840 0,05
Canada 88.822 0,05
Costa Rica 47.003 0,05
Guatemala 50.764 0,05
Qutros 2.217.249 2,09
Total 104.195.497 100,00

Fonte: Sindicato da Industria de Calgados de Franca — 2002

Ressalta-se a oscilacdo na producdo de calcados na cidade
principalmente a partir do ano de 1987 e na década de 90, quando se inicia a
reestruturacdo produtiva em Franca. O setor acompanhou a tendéncia
recessiva que dominou a economia brasileira desse periodo. O aspecto
desfavoravel a considerar foi que o setor calcadista, a exemplo de outros
segmentos industriais, ndo conseguiu superar a crise de 1993 como se

observa no Quadro 3.
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Quadro 3 Producéo de 1984 a 2001 (milhdes de

pares)

Ano Pares Ano Pares
1984 32,0 1994 31,5
1985 30,0 1995 22,0
1986 35,0 1996 24,8
1987 17,0 1997 29,0
1988 24,0 1998 29,0
1989 27,0 1999 29,5
1990 27,0 2000 32,5
1991 24,0 2001 32,5
1992 25,7 2002 30,0
1993 31,5

Fonte: Sindicato da Industria de Calcados de Franca — 2002

O setor foi castigado pela politica do governo de Fernando

Henrique Cardoso, como registra Leite:

[...] de um lado, pelo rapido processo de diminuicdo das aliquotas de
importagdo, que obrigou as empresas a enfrentar a concorréncia
internacional sem que fossem criadas condigbes anteriores que
favorecessem a melhoria da competicdo; de outro lado, pela politica
cambial, que supervalorizou artificialmente o real em relagéo ao
ddlar, tornando o produto brasileiro mais caro no exterior (LEITE,
1997, p. 22).

As empresas, atravessando dificuldades no mercado externo, se
adaptaram ao mercado interno, as vezes com a producdo direcionada
integralmente a esse mercado, menos exigente, embora mais oscilante em
funcéo das politicas internas do pais ou ainda, atendendo aos dois mercados
visando atenuar a crise.

Essa alternativa consistiu em uma estratégia das empresas para
garantir a sobrevivéncia no mercado. Até entdo, em muitas industrias a
estrutura empresarial direcionava-se exclusivamente ao mercado externo.
Essa alternativa evitou faléncias e a reducédo de indastrias no setor.

Essa realidade pode ser observada no Quadro 4.



Quadro 4 Vendas para o mercado externo

Ano Pares Preco Délares

1980 2.057.069 14,91 44.080.833
1981 4.342.701 15,07 61.479.943
1982 5.000.386 13,01 65.068.056
1983 7.019.736 10,97 77.032.001
1984 16.791.122 9,80 164.553.774
1985 10.777.574 10,35 111.499.171
1986 9.109.080 10,73 977.332.223
1987 8.010.218 13,01 104.248.355
1988 9.141.289 13,97 127.688.887
1989 9.483.076 13,25 125.634.377
1990 8.908.360 14,23 126.747.230
1991 7.079.433 15,15 107.226.670
1992 10.798.705 15,12 161.786.820
1993 14.545.911 15,68 228.033.466
1994 11.658.119 17,15 199.856.567
1995 7.412.321 20,45 151.550.491
1996 6.069.191 20,17 122.387.723
1997 4.742.371 19,52 92.584.795
1998 3.600.075 19,27 69.383.972
1999 4.065.523 17,38 70.670.691]
2000 5.555.467 17,84 99.086.787|
2001 6.232.286 16,72 104.195.496

Fonte: Sindicato da Indistria de Cal¢ados de Franca — 2002
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Apesar dessas iniciativas, a industria de calcados de Franca

enfrenta entraves, entre 0s quais destaca-se 0 atraso tecnoldgico e as

dificuldades de incorporar os principios do novo modelo de organizacdo do

trabalho.

Teles (2001, p. 27) aponta que “[...] sédo poucas as industrias que

procuram investir em equipamentos, primeiro porque s&o caros; segundo,

porque a mao de obra é barata e depois,

artesanalmente costuma ser de melhor qualidade”.

porque o sapato feito

A oscilacdo na economia do setor provocou reflexos nos demais

segmentos socio-econdmicos e financeiros, em Varios setores: produtivo,
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comercial e prestagdo de servigos, resultando em aumento significativo do
desemprego que atingiu rapidamente os trabalhadores da industria cal¢adista,

como registra o Quadro 5.

Quadro 5 Funcionarios com carteira assinada

Més: Nov Funcionérios Més: Nov Funciondérios
1985 32.935 1994 27.949
1986 37.062 1995 19.445
1987 27.364 1996 19.146
1988 29.389 1997 17.716
1989 30.042 1998 17.604
1990 28.215 1999 17.203
1991 28.086 2000 19.241
1992 27.039 2001 18.524
1993 27.746 2002 19.678

Fonte: Sindicato da Industria de Calgados de Franca — 2002

A reestruturacdo produtiva necessita entrar com urgéncia no
processo de producdo em funcédo, principalmente, dos agentes exportadores
gue faziam exigéncias para melhorias na qualidade do produto e de inovacdes
organizacionais. As empresas passaram a terceirizar o processo de produgao,
no todo ou em parte, como forma de reducédo de custos e sobrevivéncia no
mercado, dando nova dimenséo ao trabalho informal: auséncia de registro em
carteira; condicdes precarias de trabalho; presenca de trabalhadores jovens
(incluindo até menores de 14 anos), além da abertura de novas frentes de
fabricacdo de produtos de couro como cintos, carteiras, capas de celulares e
outras.

E bastante significativo o nimero de trabalhadores da indUstria
de calcados que trabalham no mercado informal. Sem precisar niumeros
exatos, Teles (2001, p. 40) aponta que “[...] perdeu-se 30% dos postos de

trabalho na industria de calgados”. E afirma:
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[...] a terceirizagdo [..] é o0 grande responsavel pelo
desaparecimento do emprego estrutural, o de carteira assinada, mas
nao do mercado de trabalho, que mesmo ndo sendo registrados, o0s
trabalhadores continuam exercendo quase as mesmas funcbes
precariamente nas microempresas terceirizadas, em bancas de
fundo de quintal (TELES, 2001, p.40).

Uma empresa de calcados atualmente pode obter uma grande

producdo com um numero reduzido de trabalhadores ja que grande parte do

trabalho é realizada por esses servicos terceirizados. Em contrapartida, a

pequena e micro empresa prestadora de servicos possuem trabalhadores

contratados, mas néo apresenta producéo.

O cenario industrial da comunidade de Franca, diante de tantas

adversidades como mudancas em planos econdmicos nacionais e frequentes

crises, teve que se adaptar para sobreviver. A terceirizacao foi uma alternativa

encontrada para reduzir custos, tornando o produto final mais acessivel aos

consumidores e competitivo nos mercados interno e externo.

2.2 A atuacdao do sindicato dos trabalhadores no contexto industrial de

Franca

Pretende-se, neste momento, ndo explanar um historico do

sindicato, mas realizar um breve relato dos aspectos importantes que

marcaram a trajetoria da luta dos trabalhadores da industria de calgados de

Franca, conhecido como “sindicato dos sapateiros”.
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Criado no governo de Getllio Vargas, teve sua atuacao
caracterizada pelo assistencialismo, com poucos associados, voltado para “a
harmonia entre patrdes e empregados”. Direcionava suas acdes para 0S
interesses patronais, negando a luta de classes e evitando dessa forma o
confronto capital-trabalho.

Em 1964, com o golpe militar, o modelo do sindicalismo
implantado por Getulio Vargas é aperfeicoado, distanciando-se ainda mais dos
interesses da classe trabalhadora.

No final dos anos 70, diante da grave crise politica, econémica e
social vivenciada pelo pais, surge 0 movimento operario dos trabalhadores
metalirgicos do Grande ABC Paulista, com campanhas que visavam
reposicdes salariais e manifestacfes contra a politica salarial imposta pelo
regime, anunciando mudancas na estrutura sindical, propondo maior
autonomia, desvinculagéo dos sindicatos da acdo governamental e o direito a
melhores condicfes de vida.

Inspirada nas lutas desse movimento, constitui-se em Franca
uma oposi¢ado operaria, articulada no interior dos movimentos de igreja
catélica, que em principio visava a disputa e vitdria nas elei¢cdes sindicais - 0
que ocorre em 1982 — surgindo uma nova dinamica nas relagfes trabalho-
capital na cidade.

Segundo estudiosos, nessa primeira gestdao (1982-1985) os
dirigentes do sindicato encontram uma conjuntura politica favoravel a luta por
um novo sindicalismo, com uma atuagéo combativa em defesa dos interesses

da classe trabalhadora. O inicio da “abertura politica” e a formacdo das



90

centrais sindicais e do Partido dos Trabalhadores contribuiram na efetivacéo
desse objetivo.

Desde entdo as direcdes sindicais se renovam numa linha
politica mais comprometida com os interesses dos trabalhadores.

Um dos marcos na histéria de luta do sindicato foi a greve
ocorrida em 1983, que mobilizou aproximadamente seis mil trabalhadores em
Franca na realizacdo de passeatas e planfletagem, iniciando um periodo de
grandes campanhas salariais e outras reivindicacoes para melhorar as
condicbes de vida dos trabalhadores desse setor. Nesse mesmo ano o
sindicato filia-se a Central Unica dos Trabalhadores (CUT), condicdo que até
hoje “[...] permite afirmar ser ele a lideranca com maior destaque no cenario
politico-sindical local, representando a categoria mais numerosa da cidade”
(ROSA, 1996, p.33).

Nesse periodo iniciou-se, ainda, a organizacao sistematizada do
sindicato, com a realizacdo do cadastro das industrias e elaborag¢édo de banco
de dados que possibilitou ao sindicato o conhecimento dos aspectos soécio-
econdmico , sindical e politico de Franca e regido, além do desenvolvimento
de atividades culturais, sociais, esportivas e de educacdo sindical, com a
realizacao de cursos, palestras e seminarios dentro desse novo enfoque.

Em 1984 realizou-se o | Congresso dos Sapateiros de Franca,
considerado um marco nesse processo de educacao sindical. A participagao
nesse evento foi relativamente pequena (130 trabalhadores), mas significativa
considerando-se a auséncia de vivéncias dessa natureza entre o0s

trabalhadores. Desde entdo, esse evento vem sendo realizado anualmente,
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ampliando as possibilidades de conhecimento e participagdo dos
trabalhadores na vida sindical.

As campanhas salariais resultaram em algumas vitérias aos
trabalhadores, até a campanha de 1985, que foi considerada a mais
tumultuada, com depredacdes de fabricas, prisbes e espancamento de lideres
sindicais e trabalhadores, ocasionando a intervencdo no sindicato e cassagao
dos direitos sindicais de alguns dirigentes. Em abril desse mesmo ano essa
cassacéao foi revogada.

Novas greves e novas propostas vao se concretizando e, apesar
dos tropecos decorrentes dos planos politicos e econdmicos nacionais e dos
embates com os empreséarios — quando ficam evidentes as contradi¢cdes e
divergéncias de interesses, 0 sindicato assume-se como uma organizacao
coletiva de confianga e presente na vida dos trabalhadores.

Em 1987 a campanha salarial teve como resultado significativo a
reducdo da jornada de trabalho para 45 horas semanais e um piso salarial
equivalente a dois salarios minimos fixados pelo governo, além do abono
escolar destinado aos trabalhadores estudantes e filhos de trabalhadores em
idade escolar

Assim, ano apOs ano as conquistas foram se acumulando
destacando: a reducdo da jornada de trabalho (a luta atual é pela reducéo
para 40 horas semanais), fornecimento de desjejum e lanche, abono escolar,
pagamento quinzenal, consolidacdo das Comissdes Internas de Prevencao de
Acidentes (CIPAS), protecao ao trabalho da gestante, melhoria das condi¢des

ambientais entre outras. As reivindicacbes e conquistas extrapolaram a
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guestdo salarial, abrangendo temas sociais e de melhoria da qualidade de
vida.

Em suas propostas atuais o sindicato destaca a necessidade de
creche; a defesa do emprego e da formagéao profissional dos trabalhadores; o
socorro aos desempregados, proposta que visa isenta-los do pagamento de
agua, luz, financiamento de casas populares, etc.; o fim do trabalho infantil,
além de oferecer o atendimento cotidiano aos trabalhadores em nivel de
informacdes e prestacdo de servicos. Os dirigentes atuais buscam parceria
financeira para viabilizar a proposta de ensino Unico, integrando ensino
fundamental e formacéao profissionalizante.

A defesa do poder aquisitivo dos trabalhadores pode ser
considerada a ténica de todas as lutas do sindicato, embora apontada pelos
lideres como tarefa ardua, visto o processo de recessao e o0s varios planos
econbmicos e politicos registrados no pais nos ultimos anos. A estratégia
utilizada é fazer com que as reivindicacdes salariais estejam acompanhadas
de outras, de cunho social, incorporada como forma de pagamento do
trabalho.

O desemprego, o crescimento do setor de prestacao de servigos,
0 “novo operario” — multifuncional, mais envolvido com a empresa e adaptado
a ética do individualismo e outros aspectos advindos do modelo econdémico e
politico vigente e a nova organizacdo do trabalho - baseada no modelo
japonés, consistem em fatores gerados pela reestruturacéo produtiva e coloca
um grande desafio a capacidade sindical de dar respostas a esse momento

histérico.
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A atual conjuntura requer do sindicato a revisdo das suas
estratégias de luta, adotando posturas mais ativas frente a essa nova
realidade. Atualmente, de aproximadamente 19.000 trabalhadores registrados
no mercado formal e 7.000 desempregados, 4.800 sé&o filiados ao sindicato
conforme informagcBes obtidas junto ao referido 6rgdo. O fendmeno da
desindicalizacdo mantém estreita relacio com esses aspectos, gerando a
necessidade do sindicato repensar suas acdes enquanto organizacdo que

representa — e defende — o0s interesses e expectativas da categoria.

2.3 A qualificacao profissional em Franca

O processo de desenvolvimento econdmico de Franca no século
XIX é coordenado pela classe dominante composta basicamente por duas
fracbes: 0s comerciantes e agricultores, que também dominavam o poder
politico bem como o sistema educacional.

No ambito do ensino estavam contidos dois sistemas, veiculados
de forma paralela: um para a classe dominante e outro para as classes
populares.

A cidadania plena estava restrita aos pequenos nucleos
familiares da elite local, que formavam seus filhos em colégios, em sua
maioria, catélicos para assumir as rédeas do poder, mantendo sob seu

controle o processo de modernizagcao da cidade.
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A classe dominante estudava em importantes colégios como
Nossa Senhora de Lourdes, Champagnat, Jesus Maria José, que objetivavam
recuperar o prestigio da Igreja bem como formar os quadros dessa elite,
controlando a educacdo contra as tendéncias renovadoras do mundo
moderno. Outras escolas particulares de tendéncias renovadoras preparavam
os jovens francanos provenientes dessa mesma elite e da classe média para
os exames de admissao as principais faculdades do pais, destacando o Lyceu
Culto as Letras e o Ateneu Francano.

Em contrapartida, as escolas destinadas as classes populares
eram as publicas, onde faltavam recursos e professores, ndo oferecendo
condicdes para formar cidaddos atuantes e preparados. O maximo realizado
era alfabetiza-los para a vida do trabalho.

A divisdo entre o fazer e o pensar gerou divisdo no tipo de
formacdo educacional destinada a cada classe: as classes dominantes
aprendiam a pensar enquanto que as classes populares aprendiam a
trabalhar. O ensino profissional era compreendido como elementar e médio,
destinado as camadas menos favorecidas economicamente.

O estado da educacgéo publica em Franca era preocupante. De
1888 a 1903, aproximadamente, a cidade contava com escolas isoladas
providas de poucos recursos e com professores leigos, sem formacao
apropriada. As condicoes de estrutura e higiene das escolas eram
insatisfatorias, com dificuldades de formacédo de professores, baixos salarios,
grande taxa de evasao escolar e numero de escolas insuficientes para atender

a demanda.
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Observa-se um grande contraste entre crescimento econdémico e
sistema de ensino visto o desinteresse pelo ensino publico por parte da elite
que dominava o poder politico. Conforme destaca Teixeira (2000, p. 60), “[...]
a exclusdo das classes populares era certa, alias, estas sequer tinham acesso
a cidadania”.

A inauguragdo do Grupo Escolar em 1905 consistiu em
importante marco para a cidade, tornando-se “[...] um simbolo de progresso e
civilizacdo, o que havia de mais avancado em matéria de educacao”
(TEIXEIRA, 2000, p.60).

A instalacdo do Grupo escolar trouxe novos métodos de ensino,
uma organizacdo mais solida e uma estrutura fisica privilegiada para as
escolas isoladas. Em 1911 correspondiam a metade das vagas oferecidas na
cidade.

Nesse contexto foram instaladas duas escolas particulares
mantidas com recursos proprios dos seus fundadores Essas escolas foram
iniciativas do Sr. Saubino Loureiro e Unido Operéaria Beneficente, que
implantaram cursos noturnos gratuitos na cidade. Sem o apoio das
autoridades locais, lutavam pela educacdo das pessoas que ja haviam
passado da idade escolar e portanto, excluidas das escolas convencionais.

Até a década de 30, mais duas escolas publicas de cunho
profissionalizante foram fundadas. A Escola Profissional Dr. Julio Cardoso,
gue atendia ao surgimento das primeiras industrias da cidade e ao
desenvolvimento do comércio, nasce da necessidade de atender a méo de

obra especializada, tanto que os primeiros instrutores foram profissionais que
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atuavam nas fabricas e ministravam aulas na escola. Surge, assim, o ensino

industrial de formacdao profissionalizante.

No dia da inauguracdo em 1924 havia trés alunos matriculados; ja
no ano de 1970, eram 1488, distribuidos em cursos ginasiais (diurno
e noturno, 20 salas) e nos cursos de aprendizagem em Mecanica,
marcenaria, Fundicdo, Corte e Costura, Rendas e Bordados,
Economia Doméstica, Calcados, Dietista e Auxiliar de Artifice.
(SOUZA, 2000, p. 95).

Nesse periodo foi fundada uma outra escola de suma
importancia para a educagdo da comunidade: a Escola Normal de Franca,
mais tarde o Instituto Educacional Torquato Caleiro, aberta em 1928, antiga
reivindicacéo local que significou a autonomia do municipio na formacéo de
professores.

A distribuicdo do ensino em Franca obedeceu a logica entre
centro e periferia: o primeiro foi um local privilegiado no nimero de escolas e
vagas oferecidas. Os bairros contavam apenas com escolas isoladas,
incapazes de suprir a demanda. As classes populares residentes nos bairros
nao desfrutavam das melhorias urbanas que os moradores do centro
dispunham como agua, esgoto, luz elétrica e transporte.

Nesse sentido pode-se afirmar que a maioria da populacéo
encontrava-se fora de qualquer sistema de ensino. Vale dizer que a propria
relacdo da educacdo com pressupostos para a cidadania ja trazia a exclusao
daqueles que por um motivo ou outro deixavam de participar da escola. A
necessidade de preparacdo escolar para a participacdo politica numa
realidade na qual estudar era um privilégio para poucos se traduz nos limites

da cidadania.
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O desenvolvimento da sociedade brasileira, com mudancas
visiveis na urbanizacdo aliada a uma incipiente industrializacdo modificou a
face ndo s6 das grandes cidades, mas também das cidades do interior. Com a
expansédo da industria de calgcados na década de 60 as preocupagdes com a
rede escolar e o0 empenho na sua ampliacdo eram reais, sendo que de dez
(10) escolas da rede de ensino publico em 1961, registrou-se vinte e uma (21)
em 1971. Esse periodo foi considerado o de maior expansdo da rede
educacional da comunidade. A educacdo como fator de desenvolvimento
econdmico e modernizagdo social transformava-se em discurso e os debates
em torno da educacdo ganham projecao significativa, a tal ponto que definiam
os resultados das eleicoes.

Neste periodo, com o aparecimento de um maior nimero de
escolas estaduais, os colégios elitizados entram em declinio e, sem espago na
area de ensino elementar, acabaram fechados. A excecao foi o Colégio Jesus
Maria José, que se adaptando as novas necessidades da expansao
educacional — “Educacdo para Todos”, mantém-se em funcionamento até os
dias atuais.

Assim, todos os estabelecimentos de ensino ministravam o0s
cursos: primario, ginasial e/ou colegial. Nessa época (meados da década de
70), Franca contava com cursos regulares e profissionalizantes. Entre os
ultimos destaca-se a Escola Torquato Caleiro, com cursos de formagéo para
professores; a Escola Industrial Dr. Julio Cardoso, com cursos em Varias
areas e o Colégio Técnico Agricola, com cursos na area agricola,
freqientados quase que exclusivamente por pessoas residentes fora do

municipio.
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Franca possuia, ainda, duas outras escolas particulares de
cunho profissionalizante: a Escola Pestalozzi, que oferecia os cursos: ginasial,
colegial e Técnico em Contabilidade e o Instituto Francano de Ensino que
oferecia cursos de Técnico em Contabilidade e o ensino regular nas areas de
educacao, ciéncias fisicas e biologicas. Grande parte desses cursos era
ministrada em periodo noturno, atendendo uma clientela formada,
basicamente, por alunos de classe média baixa, que trabalhavam durante o
dia para custear os estudos. Essas escolas cediam algumas bolsas para
estudantes menos favorecidos, administradas pela Liga de Assisténcia Social
a Educacéo Popular (LASEP), que obtinha recursos financeiros junto ao poder
publico.

Observa-se que nesse periodo de expansao das oportunidades
educacionais, as opc¢des de ensino profissionalizante na area de calgcados
eram restritas. A Escola Industrial oferecia poucos cursos direcionados as

funcbes exercidas na area produtiva dessas industrias.

Nos anos 60, Franca jA era uma cidade ndustrial, mesmo assim,
possuindo elevado numero de analfabetos e semi-alfabetizados,
mostrando que sua induastria (baseada no setor coureiro) absorvia
esse tipo de ndo de obra, pouco ou nada qualificada, ja que a maior
parte tinha como limite o deficiente ensino primario. Percebe-se
entdo que a escola local se prestou menos a qualificagdo dos
trabalhadores e democratizacdo do conhecimento e mais como
mecanismo de implementacdo de novas formas de atuacéo social,
buscando criar alternativas para se lidar com a desigualdade social
e cultural, num pais que acabava de se tornar urbano e
industrializado, legitimando a dominag¢éo (SOUZA, 2000, p. 180).

Segundo alguns estudiosos, é importante enfatizar que o Estado
pregava através dos meios de comunicacdo, a “condenacdo” do
analfabetismo, reforcando a excluséo social dos nao alfabetizados sobretudo

0S migrantes rurais que se transformavam em mao de obra barata nas
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industrias de calcados. Estes eram atraidos também pela expectativa de
acesso a educacdo nos centros urbanos, o que ndo se concretizava de forma
ampla visto as oportunidades educacionais escassas e a prioridade de
atender as necessidades de sobrevivéncia. Assim, como apontamos
anteriormente, eram educados no processo produtivo.

Por outro lado, o Estado proclamava a necessidade das
faculdades, invocando os beneficios que trariam as classes populares. No
entanto, esse nivel de ensino era restrito a uma parcela social, mantendo o
acesso ao conhecimento como privilégios de alguns grupos ja que nem as
vagas disponiveis nos cursos de ensino médio eram suficientes para atender
a demanda registrada na ocasiao.

Cabe ressaltar que as escolas de ensino superior em Franca
surgiram entre 1954 e 1971. As faculdades de Ciéncias Econbmicas e de
Direito foram instaladas de forma experimental, com numero reduzido de
alunos, sendo reconhecidas pelo Ministério da Educacéo e Cultura (MEC) no
inicio dos anos 60, tornando-se autarquias municipais, situacdo que se
mantém até os dias de hoje. A cidade contava, ainda, com uma faculdade
publica — a Faculdade de Filosofia e uma outra particular, a Faculdade de
Filosofia Pestalozzi.

Para atender aos anseios da formacao profissionalizante, em
1974 surge o SENAI como Centro de Treinamento, desenvolvendo cursos de
curta duracdo visando atender as necessidades imediatas do mercado de
calcados, em estreita cooperacdo com a area empresarial - uma educacao

profissionalizante voltada para a reproducédo da capital.
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De Centro de Treinamento passa a Centro de Formacéo
Profissional, ndo oferecendo apenas treinamentos mas, gradativamente,
assumindo as feicbes atuais, desenvolvendo programacdoes amplas:
assessorias as empresas, programas de iniciacdo profissional, educagéo a
distancia através do Telecurso 2000, aprendizagem industrial e cursos
técnicos (ensino médio) além dos treinamentos de curta duracdo como corte,
pesponto, modelagem, entre outros, desempenhando importante contribuicdo
na formagéo profissional dos trabalhadores.

Observa-se que, mesmo apresentando todo esse crescimento
econdmico e educacional, o calcado produzido em Franca ainda €
considerado artesanal ou semi-artesanal, utilizando-se de poucas maquinas e
muitos trabalhadores em sua fabricagao.

Essa forma de fabricagéo do calgcado aliado ao lento crescimento
tecnoldgico e ao processo de configuragdo do sistema educacional em Franca
resultou no reduzido investimento em qualificacdo profissional, seja por parte
dos empresarios, seja pelos trabalhadores, considerando aqui as diferentes
posicdes de cada categoria.

S6 os efeitos da globalizacdo, o discurso difundido pela
reestruturacdo produtiva: o progresso tecnoldgico e a educacédo voltada para
fins econbmicos, realcando o capital humano como investimento educativo
para a produtividade, agucou o interesse dos empresarios, que se vém
impelidos a adotar acbes concretas no sentido da melhoria de suas

competéncias e habilidades profissionais.
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Nas duas dUltimas décadas, o discurso da valorizagdo do
conhecimento e da informacéo impulsionou o fortalecimento do processo de

expanséao educacional. A informacao a seguir confirma essa afirmacao:

No levantamento de 1991, Franca tinha 0,783 no Iindice de
Desenvolvimento Humano Municipal (IDH-M), [...] faixa de médio
desenvolvimento humano. Com a melhora na educag¢do — o célculo
considera a taxa de alfabetizacdo de pessoas acima de 15 anos de
idade e a taxa bruta de freqliéncia a escola — os indices passaram
para o nivel superior, ou seja, 0,821 (FOLHA DE SAO PAULO,
28/12/2002, p.1).

Observa-se, portanto, um panorama no sistema educacional
mais favoravel e acessivel as classes menos favorecidas economicamente.
Sem questionar a qualidade do ensino oferecido, essas pessoas possuem
mais opcbes e facilidades de acesso ao mundo educacional, antes um
privilégio exclusivo das classes dominantes. Mesmo com a ampliacdo do
acesso a educacdo, é evidente que, de um modo mais sutil, a mesma
continua a servir e a favorecer os interesses dessa classe.

E importante apresentar em linhas gerais as atuais
possibilidades educacionais que o trabalhador das industrias de cal¢cados
dispde na cidade de Franca. Nao se pretende deter em aspectos especificos,
mas colocar um panorama geral da configuragdo do sistema de ensino,
destacando as escolas profissionalizantes de maior interesse dos operarios.

Em 1988 criou-se o Centro Especifico de Formacdo no
Magistério (CEFAM), objetivando reverter aspectos da formacgdo deficitaria
dos professores e do desempenho insatisfatorio dos mesmos na estrutura do
sistema escolar brasileiro. Muitas pessoas abandonam o trabalho para
dedicar-se exclusivamente a essa formacdo que, além de gratuita, contribui

financeiramente com os estudantes através de bolsa- estudo.
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Em 1988 é criado o SENAC, desenvolvendo cursos e atividades
de cunho comercial, que em sua maioria apresentam um custo financeiro,
pouco acessivel aos trabalhadores simples.

Em 1998 a Escola SENAI conquista um titulo do Centro Nacional
de Tecnologia de Calgados. A conquista desse titulo indica também a
preocupacdo em qualificar o trabalhador considerando as novas exigéncias do
mercado, mantendo o processo técnico da comunidade francana.

O Centro de Competéncia em Educacao Publica Profissional
Paula Souza coordena a Escola Técnica Dr. Julio Cardoso, oferecendo cursos
de curta duracdo realizados em parceria com o Fundo de Amparo ao
Trabalhador (FAT) bem como cursos técnicos nas areas: industrial, de saude,
administracdo e telecomunicacbes. Em sua maioria, esses cursos Ssao
realizados no periodo noturno, oferecendo também o ensino médio regular. O
Centro Paula Souza coordena, ainda, a Escola Técnica Prof. Carmelino
Correa Junior, que oferece formacéo profissional voltada para a agricultura e
pecuéria, além dos cursos de Técnico em Meio Ambiente e Técnico em
Curtimento de Couro.

Nota-se grande diversidade de cursos na area profissionalizante,
gue oportunizam o acesso a conhecimentos e a formacado do trabalhador em
areas distintas de atividade econb6mica da cidade. Porém, a excecdo do
SENAI, o trabalhador da industria calcadista ndo dispde de outras opcbes
para profissionalizacdo ressa area econdmica especifica, registrando grande
procura dessa instituicdo para o aperfeicoamento e qualificacdo em funcdes

gue integram o processo produtivo dessas empresas.
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A educacao formal também se ampliou bastante nas ultimas
décadas: das vinte e uma (21) escolas da década de 70, registra-se
atualmente: cinquenta e cinco (55) escolas (municipal e estadual) de ensino
fundamental e médio; cinglenta e duas (52) unidades de pré-escola; sete (7)
supletivos e cento e vinte (120) telesalas para ensino a distancia, além do
Centro de Ensino Supletivo Municipal (CESUM), também com a finalidade de
ensino a distancia.

Registra-se, ainda, numero significativo de escolas particulares
destinadas ao ensino regular e/ou profissionalizante, com uma riqueza de
propostas pedagodgicas e educativas e com novos meétodos de ensino. Em
funcdo do alto custo desse ensino, considerado de melhor qualidade, essas
escolas satisfazem as necessidades e expectativas de uma parcela da
populacdo em condicbes financeiras mais favoraveis, que pretende garantir
para si e para seus filhos, uma preparacdo adequada para acesso ao ensino
superior, em resposta a busca desenfreada por profissionalizacdo, carreira e
sucesso verificada na atualidade.

O ensino superior assumiu NoOvos contornos, com a expansao
dos cursos de graduacdo e poés-graduacdo existentes nas universidades e
faculdades da cidade: Universidade de Franca (UNIFRAN), particular, com
guarenta e seis (46) cursos na graduacdo e pos-graduacdo em areas
diversas; Universidade Estadual Paulista Julio de Mesquita Filho (UNESP),
publica, com quatro (4) cursos de graduacao e pos - graduacgao nas areas de
Direito, Histéria e Servico Social; Faculdade de Direito de Franca, autarquia

municipal e Faculdade de Ciéncias Econbmicas, Administrativas e Contabeis
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de Franca (FACEF), autarquia municipal, com cinco (5) cursos de graduacao e
pos-graduacao em areas diversas afins.

Mediante essas colocacdes, observa-se dois aspectos em
relacdo a qualificacdo profissional dos trabalhadores: por um lado, aguardam
as iniciativas da empresa no sentido de oferecer-lhes oportunidades de cursos
e treinamentos objetivando o aperfeicoamento profissional, adotando uma
postura passiva, ideologicamente determinada e fortalecida pela atuacao
paternalista e assistencialista adotada por essas empresas. Por outro lado,
também em funcdo da forte influéncia da ideologia dominante, introjetam
valores e concepc¢des que os distanciam da sua condicao de classe e geram
entraves pessoais que os impedem de caminhar, por si, na busca da
gualificacdo profissional, mesmo tendo disponibilidade de acesso - gratuito ou

nao - a oportunidades e opcbes em diversas areas.

2.4 Sistematizacdo da pesquisa

2.4.1 Apresentacao

Ao longo da trajetéria profissional da pesquisadora somaram-se
preocupacdes com as formas de potencializar pessoas para lutas cidadas que

caminhassem para as transformacdes sociais.
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Nesse sentido trabalhou por 15 anos — entre 1986 a 2001 — com
os operérios da industria de calcados de Franca em atuacdo profissional na
area de desenvolvimento humano, como assistente social e educadora,
realizando cursos, seminarios, palestras e assessorias e oportunizando um
grande numero de trabalhadores a compreender as razfes da distribuicao
desigual da educacéo e trabalho.

Percebe-se que os valores da ideologia burguesa encontram-se
introjetados nas mentes dessas pessoas, refletindo-se no seu fazer
profissional. Constatou-se a concretizacdo completa da divisdo do trabalho
gue ainda impera no interior da maioria das empresas, com seus recursos de
alienacao do trabalho e hierarquizacao do trabalhador.

Na pratica profissional verifica-se que muitos trabalhadores
manifestam idéias e opinibes divergentes da ideologia empresarial,
oportunizando discussdes e questionamentos que possibilitem a consciéncia
da necessidade e importancia de buscar o desenvolvimento de seus talentos e
potencialidades.

Frente a ansia dos trabalhadores em aflorar sua capacidade de
repensar o mundo profissional e pessoal com qualidade e dignidade, a
pesquisadora considerou de fundamental importancia aprofundar os estudos
sobre educacdo e trabalho e suas relacbes objetivando contribuir
profissionalmente para que esses trabalhadores ampliem conhecimentos e
conceitos e possam influenciar a realidade histérica que vivenciam como
atores sociais e politicos participantes do processo de construcdo dessa

realidade. Ao mesmo tempo, objetiva contribuir na sedimentagdo da nova



106

concepcdo da educacdo para o trabalho, transformadora e coerente com as
reais necessidades do cidadéao trabalhador.

A pesquisa pretende estudar o significado da educacdo para o
trabalho na industria de calcados de Franca considerando a visdo e
compromisso dos segmentos envolvidos: operario, empregador e outros

profissionais (encarregados do departamento de gestéo de pessoas).

2.4.2 Abordagem metodolégica

A pesquisa caracteriza-se basicamente como quanti-qualitativa
uma vez que utilizou os métodos quantitativos e estatisticos bem como de
estudos dos fatos e fenbmenos presentes na pratica profissional da
pesquisadora, analisados de forma dinamica.

As andlises qualitativas e quantitativas ndo séo vistas de forma
estanque e definitiva, jA que “[...] no estudo da metodologia das ciéncias
sociais podemos distinguir uma pluralidade de enfoques que dao privilégios
guer nos aspectos qualitativos, quer nos quantitativos” (THIOLLENT, 1984,
p.45).

Alguns estudiosos afirmam que a concepc¢dao critica da pesquisa
social concentra-se na do tipo qualitativa, porém, concordam com Thiollent
(1984, p. 46) quando este aponta que “[...] se associarmos a idéia de critica

uma funcado de elucidacdo, de denuncia ou de outros tipos de contribuicdo ao
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debate, podemos considerar que os numeros também podem exercer uma
funcao critica”.

Chizzotti (1991, p. 34) registra ainda que:

[..] a pesquisa quantitativa ndo deve ser oposta a pesquisa
qualitativa, mas ambas sinergicamente devem convergir na
complementaridade mutua, sem confinar 0s processos e questdes
metodoldgicas a limites que contribuam os métodos quantitativos
exclusivamente ao positivismo e 0s métodos qualitativos, ao
pensamento interpretativo.

Essa visdo é complementada por Demo (1989, p. 96), quando
aborda a questdo da analise das condicdes objetivas dentro da pesquisa em

ciéncias sociais:

[...] a distincdo entre condicdes objetivas alcanga aproximar-se da
dimensdo quantitativa e qualitativa da realidade social, como
componentes de um mesmo todo. No campo das quantidades
situam-se mais facilmente condicbes objetivas historicamente
dadas, também mais acessiveis a captagdo cientifica porque mais
adaptaveis a formalizagbes. A dimens&o qualitativa também é algo
objetivo, porque é um dado histérico, mas € o reino mais préprio da
conquista humana [...].

A presente pesquisa propde, entdo, uma articulacdo entre 0s
aspectos quanti-qualitativo bem como a relacdo de ambos com a analise da
dimensédo histérico-estrutural que envolve os fenbmenos. Como destaca
Trivifos ao abordar a importdncia da correlacdo desses aspectos para a

investigacao a que se propoe :

[...] ndo ficar s6 na compreensdo dos significados que surgiam de
determinados pressupostos. Ir além de uma visdo relativamente
simples, superficial e estética. Buscar as raizes deles, as causas de
sua existéncia, suas relagbes, num quadro amplo do sujeito como
ser social e histérico tratando de explicar e compreender o
desenvolvimento hipotético do estudo que queremos realizar.
(TRIVINOS, 1987, p. 30).
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Neste sentido, ndo se pretende distanciar do verdadeiro objeto
de investigacdo, 0 que tornaria a pesquisa “[...] ineficaz para compreender a
acdo pratica dos sujeitos em sua vida pratica. O pesquisador € um ativo
descobridor do significado das acdes e das relacbes que se ocultam nas
estruturas sociais” (CHIZZOTTI, 1991, p. 80). Assim, 0s aspectos qualitativos
e quantitativos, obtidos através do levantamento de dados e informacgbes
sobre as condicbes objetivas de vida da populacéo pesquisada, irdo oferecer
um suporte técnico para a analise dessa realidade como um todo.

Dentro do processo metodolégico realizou-se inicialmente uma
investigacdo bibliografica e de coleta de dados, procurando autores que
estudam e/ou trabalham o conceito de trabalho e educagdo, permitindo um
aprofundamento dos acontecimentos a nivel nacional e possibilitando um
balanco critico da situacdo brasileira. Investigou-se também o acervo das
bibliotecas da cidade de Franca e pesquisas realizadas em &reas afins
objetivando uma leitura da realidade local.

Paralelamente buscou-se dados no Sindicato dos Trabalhadores
e no Sindicato da Industria de Calcados de Franca, na Fundacao Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (FIBGE), Delegacia de Ensino de Franca,
Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI), entre outros, para
subsidiar a questédo da forma de insercdo dos operarios no mundo do trabalho
e suas lutas individuais e coletivas visando a manutencdo do emprego.

Em todo processo tedrico e pratico da pesquisa consideraram-se
os dados referentes ao inicio da reestruturacdo produtiva no pais, ou seja,
meados dos anos 80 até 2001, periodo que a pesquisadora atuou

profissionalmente junto a industrias de calcados de Franca.
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2.4.3 Ouniverso, aamostra e instrumentais

A pesquisa foi realizada no interior das industrias de calcados de
Franca-SP em consulta num campo que favorece a investigacao visto tratar-
se de um espaco institucional onde estdo presentes a divisdo estanque do
trabalho e a luta de classes, possibilitando uma real avaliacdo das condicbes
de trabalho e educacéo do trabalhador.

A partir do levantamento prévio de dados estatisticos nos
orgaos competentes da comunidade, constatou-se que em abril/2001 Franca
contava com aproximadamente 360 indlstrias de calcados e 18.794
trabalhadores inscritos no mercado formal de trabalho. A preocupacéao inicial
foi situar as empresas e trabalhadores no contexto da pesquisa. Para esse
momento utilizou-se da lista completa das empresas associadas ao Sindicato
de Industria de Calcados de Franca, que registrava na ocasido 104 empresas

cadastradas, classificadas conforme mostra o Grafico 1.

Empresas cadastradas segundo o porte

O Porte grande (acima de 500
funcionarios)

Porte médio ( de 250 a 500
funcionarios)

OPorte pequeno (de 50 a
250 funcionarios)

Micro empresa ( de 1 a 50
funcionarios)

Gréafico 1 Empresas cadastradas segundo o porte
Fonte: Sindicato da Industria de Calcados de Franca — abril/2001
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Deste universo priorizou-se as empresa de médio e grande
porte por consistirem no espaco de realizacdo das atividades profissionais da
pesquisadora na area de desenvolvimento humano. Em tais empresas foi
registrada preocupacdo com a construcdo do saber dos trabalhadores nos
seus aspectos socio-profissionais.

Assim, selecionou-se uma amostra aleatéria (através de sorteio)
de 20% do total desse universo, ou seja, 8 (oito) empresas, sendo 3 (trés) de
porte grande e 5 (cinco) de porte médio. Dessas empresas calcadistas, 7
(sete) exportam seus produtos para os Estados Unidos e Mercosul, operando
também com vendas no mercado interno e 1 (uma), de porte médio, atua
apenas no mercado interno, com a venda de seus produtos (cal¢cados
masculinos e femininos) para todo territério nacional. S&o empresas
tradicionais na cidade, com aproximadamente 30 anos de existéncia e forte
presenca no mercado calcadista brasileiro. As empresas pesquisadas
apresentavam 2.860 trabalhadores, sendo que 80% - 2.298 — concentravam-

se na area produtiva conforme ilustra o Gréfico 2.

Trabalhadores das empresas pesquisadas

O Porte Grande - Geral

@ Porte Grande - Area produtiva
Porte Médio - Geral

O Porte Médio - Area produtiva

O_

Gréfico 2 Trabalhadores das empresas pesquisadas
Fonte: Sindicato da Industria de Calcados de Franca — abril/2001
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E importante salientar que embora sejam consideradas
empresas de médio porte pelos critérios do sindicato da industria, observou-se
uma oscilagdo grande no numero de trabalhadores existentes nessas
empresas quando da realizagc&o da pesquisa.

Questionaram-se as razdes das reducdoes observadas nesse
aspecto aos representantes das empresas com 0s quais manteve-se contato
para a realizacdo da pesquisa. Relataram que parte do trabalho de producéo
encontra-se terceirizado e a composicao do quadro efetivo de trabalhadores
da area produtiva oscila em demasia em funcédo dos pedidos em carteira e do
préprio mercado.

Ressalta-se que a escolha da pesquisadora pela area produtiva
fundou-se na constatacdo em sua pratica profissional de que os trabalhadores
da classe operaria, dentro das industrias de calcados, sao os que apresentam
maior necessidade de adaptacdo a nova estrutura organizacional, as
exigéncias de novos conhecimentos e as novas relagdes de trabalho e poder
advindas do momento historico determinado pela reestruturagéo produtiva.

Os trabalhadores foram selecionados de forma aleatéria (por
sorteio), compreendendo 10% do total pesquisado, ou seja, 224 trabalhadores
da é&rea produtiva, independente da funcdo desempenhada ou o grau de
escolaridade. Por precaucdo, foram selecionados varios setores visando
garantir a representatividade de toda area produtiva, a saber: corte,
preparacdo, chanfracdo, pesponto, montagem, moldacdo, acabamento e
plancheamento.

Considerando que a educacdo para o trabalho ocorre no

processo produtivo, mas ndo exclusivamente no interior da industria,
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investigou-se outras instituicbes presentes na vida profissional do trabalhador
como o sindicato e a escola SENAI, escola profissionalizante com presenca
marcante na cidade na area calcadista.

Os instrumentos utilizados para a coleta de dados que
permitissem a compreensdo das situacfes apresentadas pelos sujeitos
selecionados foram: as observacdes e percepcdes da pesquisadora em sua
pratica profissional, que possibiltaram a apreensdo das dimensdes
contraditérias do processo educativo e de trabalho; entrevista e questionarios
(em anexo) aplicados a diretores, encarregados dos departamentos de gestéao
de pessoas e aos trabalhadores objetivando realizar um cruzamento de dados
e apreender a realidade das duas categorias, trabalhadores e empresarios,
contexto onde se estabelece o conflito de classes sociais e das relacbes
capital-trabalho.

Na elaboracdo dos questionarios destinados aos trabalhadores,
compostos de questdes abertas e semiabertas, teve-se o cuidado de
organiza-lo considerando o tipo de perguntas, a ordem de colocacdo, 0
agrupamento conforme o tema e sua formulacdo clara e objetiva, sendo
estruturado em trés momentos: caracterizacao do trabalhador, o trabalhador e
sua profissao e o trabalhador e a empresa. Nesse Ultimo aspecto introduziu-se
um espaco para registro livre da palavra objetivando captar outras impressées
nao previstas no questionario e enriquecer o contelddo a ser interpretado.

Para os profissionais do departamento de gestdo de pessoas
elaborou-se um questionario com perguntas abertas, estruturado de forma a

obter informacdes sobre a cultura organizacional e politica de recursos
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humanos, além de captar suas impressées sobre o mundo do trabalho e
educacao do trabalhador.

E, finalmente, o questionario para os empresarios consistiu em
perguntas abertas envolvendo a cultura organizacional, o mundo do trabalho
e a educacéo dos trabalhadores.

Apo6s a elaboracdo, os questionarios foram testados, aplicando-
0S a uma pequena populacdo escolhida (15 pessoas, trabalhadores,
empresarios e encarregado da area de gestdo de pessoas), em uma
empresa onde a pesquisadora realiza assessoria na area de
desenvolvimento humano. Para a escolha dos trabalhadores, teve-se o
cuidado de manter os critérios apontados anteriormente: que exerciam
funcbes em varios setores da area produtiva e grau de escolaridade
diferenciado.

Posteriormente realizou-se reunido com essas pessoas
objetivando o levantamento de dificuldades e duvidas, subsidiando as
correcOes e reformulacédo dos questionarios.

A aplicacdo definitiva dos questionarios aos trabalhadores da
area produtiva resultou nos dados e informacdes prestadas por 203
pessoas, sendo 61 de empresas de porte médio e 142 de empresas de
porte grande. O material coletado foi analisado e interpretado, utilizando-se
fichas, tabulacbes, graficos, quadros, tabelas e outros visando
instrumentalizar o material coletado e favorecer a apresentacdo do resultado

da pesquisa.
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244 O processo de pesquisa

O processo de coleta de dados iniciou-se pela pesquisa de
informacdes documentais extraidas de instituicbes da comunidade bem
como de relatos vivenciados pela pesquisadora no desenvolvimento do seu
trabalho junto a grupos de operarios das industrias de calcados de Franca.

Apbs a selecdo da amostra, duas empresas se recusaram a
participar da investigacdo alegando que a pesquisa poderia gerar
expectativas nos trabalhadores e posteriormente, a empresa nao teria
condigcbes de satisfazé-las. Diante desse entrave, foram sorteadas duas
outras empresas completando o quadro a ser investigado, ou seja, oito
industrias conforme os critérios registrados anteriormente para a selecédo da
amostra, das quais em sete delas a pesquisadora ja desenvolveu atividades
na area de desenvolvimento humano.

A pesquisadora estabeleceu contato pessoal com cada uma
dessas empresas, explicando aos diretores da éarea produtiva e aos
encarregados dos departamentos de gestdo de pessoas 0S motivos e
importancia dessa investigacdo, objetivando compreender 0 processo
educativo dos trabalhadores na industria de calcados de Franca.

Assim, solicitou-se a colaboracdo e participacdo nesse
processo bem como a permissdo para, ap0s o sorteio dos sujeitos, aplicar o
guestionario na medida da disponibilidade dos trabalhadores visando

garantir o retorno dos mesmos com as informacdes necessarias.



115

Nao foi possivel o contato pessoal com os trabalhadores de
todas as empresas para a aplicagdo dos questionarios, quando entédo
solicitamos a colaboradores desse processo, empregados da propria

empresa, que:

explicasse de forma breve e clara os objetivos da pesquisa de
modo a despertar no trabalhador o interesse em responder o

questionario;

informasse aos pesquisados que os dados registrados seriam
mantidos em sigilo evitando o receio dos mesmos de serem

identificados posteriormente;

deixasse o trabalhador pesquisado a vontade para responder o
questionario, na empresa ou em sua residéncia, registrando a
necessidade do retorno das informacdes, ho maximo, apds sete

dias da entrega do mesmo.

O contato pessoal da pesquisadora com os trabalhadores
aliado ao conhecimento e bom vinculo com a maioria dos operarios
favoreceram o retorno dos questionarios devidamente preenchidos. Nas
empresas de porte grande, 91% dos questionarios foram respondidos,
representando 70% da amostra. E nas empresas de porte médio registrou-se
o retorno de 61 questionarios, representando 30% da amostra, conforme

ilustra o Grafico 3.
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Trabalhadores da area produtiva

O Porte Médio - 61
trabalhadores

Porte Grande - 142
trabalhadores

Gréfico 3 Trabalhadores entrevistados da area produtiva

Dos diretores e encarregados do departamento de gestdo de
pessoas obteve-se adesdo de 100%, salientando que alguns entrevistados
optaram por responder ao questionario sem intermediacéo da pesquisadora.

Alguns diretores solicitaram sigilo quanto ao nome da empresa
pesquisada, adotando-se esse procedimento em toda a pesquisa: os dados e
informacdes levantadas foram analisados sem a identificacdo das empresas.

Para esse grupo de entrevistados aplicou-se a mesma dinamica
de esclarecimentos sobre o objetivo da pesquisa e o instrumento de coleta de
dados, dirimindo duvidas em relacdo as questdes formuladas visando sua
compreensao clara e a garantia das informacdes.

A organizacdo e analise dos dados realizaram-se por tabulagéo,
seguindo o critério de agrupamento de respostas semelhantes para as
guestdes abertas, cuidando para que os dados e informacbes coletados
fossem tratados de forma a n&o alterar o seu sentido. Assim, todos os dados

foram agrupados em tabelas e quadros com numero de ocorréncias e



117

porcentagem ou apenas a porcentagem, em numeros absolutos ou médias
percentuais.

Os dados e informacbes coletados junto aos diretores e
encarregados dos departamentos de gestdo de pessoas serdo agregados a
visdo dos trabalhadores, permitindo uma analise mais rica e esclarecedora.
Os dados obtidos junto aos operéarios pesquisados serdo trabalhados sob a
Otica do trabalhador enquanto sujeito da sua histéria.

A apresentacdo dos quadros e tabelas se fara através de
modulos, semelhante a realizada por Canbdas (2001) objetivando a
interpretacdo conjunta de dados conforme sua afinidade bem como tornar o
texto mais agradavel e interessante. “A possibilidade de desconforto na leitura
dos dados quantitativos sera compensada pelo resultado enriquecedor que se
pretendeu oferecer ao agrupa-los” (CANOAS, 2001, p. 87).

Ressalta-se, ainda, que os quadros retratam o0s resultados as
guestbes abertas apresentadas no questionario. Consiste em comentarios
realizados pelos trabalhadores e numa mesma questdo pode ter sido
apontada mais de uma resposta ou sugestao.

A distincdo entre empresa de porte médio ou grande objetivou
registrar possiveis diferencas no processo educativo e de trabalho dos
pesquisados nessas realidades. A analise dos dados e informagdes ndo sera
estanque e fragmentada, mas resguardadas as possiveis diferencas, o
processo de interpretacdo e analise sera ampliado no sentido de retratar a
realidade dos trabalhadores francanos nas industrias de calcados.

Assim, a apresentacdo dos resultados da pesquisa se fara

através de trés grandes moddulos objetivando facilitar a interpretacdo e analise
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dos dados, porém, eles sdo dinamicos e inter relacionados, conectados a

uma teoria explicativa. Como salienta Martinelli (1991, p. 21) :

O pesquisador ¢é integrante do processo de conhecimento e
interpreta fendbmenos atribuindo-lhes um significado. O objeto ndo é
dado inerte e neutro; esta possuido de significados e relagbes que
sujeitos concretos criam em suas acgoes.

Os médulos ficaram identificados da seguinte forma:
Caracterizacdo socio-econémica e cultural, procurando apresentar
as caracteristicas dos trabalhadores pesquisados nesses aspectos,
situando-os em um contexto micro — a comunidade de Franca e
macro — a realidade do pais;

O Trabalho e o trabalhador, buscando apreender as relacdes de
trabalho no interior das induUstrias de calcados, a cultura
organizacional e suas implicagbes no mundo do trabalho do
operario francano. Para favorecer a compreenséo, esse modulo foi
subdividido em quatro itens: remuneracdo e estabilidade de
emprego, satisfacdo dos trabalhadores, politicas internas e vida
pessoal,

A Educacdo e o trabalhador, procurando conhecer o processo
educativo e o que este representa para os trabalhadores e também
a forma como as relacbes educacionais sdo gestadas na empresa.
Da mesma forma, foram subdivididos em quatro itens: a formacgao
educacional, a atuacdo das empresas no processo educacional dos
trabalhadores, a atuacdo dos agentes educacionais externos e

aspiracoes e perspectivas do trabalhador.
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2.5 Oresultado da pesquisa: A Relacao entre Trabalho e Educacéo nas

Industrias de Cal¢cados de Franca-SP

2.5.1 Caracterizacdo soécio-econémica e cultural

Tabela 1l ldade

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
16-20 19 31 7 5
21-30 17 28 51 36
31-40 14 23 58 41
41-50 8 13 20 14
Mais de 50 anos 3 5 3
N&o opinaram 1 2 1 1
Total 61 100 142 100
Tabela 2 Sexo
Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Masculino 47 77 93 65
Feminino 14 23 48 34
N&o opinaram 0 0 1 1
Total 61 100 142 100
Tabela 3 Estado Civil
Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Casado 33 54 86 61
Solteiro 22 36 34 24
Viavo 2 3 3 2
Outro 5 13 9
N&o opinaram 1 2 6
Total 61 100 142 100




Tabela 4 |dade de inicio de trabalho
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Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
7-10 anos 6 10 16 11
10-14 anos 23 38 80 56
14-17 anos 25 41 36 26
Mais de 17 anos 7 11 10 7
Total 61 100 142 100
Tabela 5 Trabalho remunerado no inicio da vida profissional
Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Sim 48 79 119 84
Nao 8 18 13
N&o opinaram 13 5 3
Total 61 100 142 100
Tabela 6 Remuneracdo
R$ Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Até R$ 280,00 (piso salarial) 16 26 24 17
R$ 280,00 a 560,00 37 61 70 49
R$ 560 a 840,00 2 3 26 18
Mais de R$ 840,00 10 19 14
N&o opinaram 0 3 2
Total 61 100 142 100

Quadro 6 Atividades realizadas fora do ambiente de trabalho

Comentarios Porte Médio [Porte Grande|Ponto médio
% % Percentual
Atividades realizadas fora de casa 40 46 42
Atividades realizadas na propria casa 36 35 35
Educacao formal , profissionalizante e
realizacdo
de cursos rapidos 11 8 9
N&ao opinaram 10 7 8
Trabalhos extras para ampliar a renda familiar 3 4 6
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Os dados objetivos obtidos possibilitaram a caracterizagcdo dos
trabalhadores pesquisados nos aspectos sécio-cultural e econdmico.

Constatou-se que dos trabalhadores inseridos no espaco
organizacional das empresas de médio e de grande porte, 64% situa-se numa
faixa etaria entre 21 e 30 anos e 64%, entre 31 e 40 anos, consideradas uma
populacao jovem, ativa e em pleno vigor fisico pela sociedade brasileira.

Observa-se na area produtiva uma predominancia de
trabalhadores do sexo masculino — 77% na empresa de médio porte e 65% na
de grande porte. Esse aspecto pode ser considerado como conseqiéncia do
estreitamento de oportunidades de emprego para mulheres em funcao técnica
na industria e do proprio preconceito e discriminacdo em relacdo ao sexo
feminino, considerado fragil para suportar certos tipos de trabalho e as
pressdes decorrentes do processo produtivo. E quando inseridas nesse
universo, executam atividades leves, que em sua maioria nao exigem
gualificacdo profissional ou atividades que requerem destreza manual e
coordenacdo motora fina como pesponto, chanfracdo, auxiliar de producéo,
coladeira de pecas, dobracdo e confeccdo de enfeites. Raramente as
mulheres sdo promovidas a cargos de supervisdo e, quando iSso acontece,
muitas camuflam sua feminilidade para obterem respeito na equipe de
trabalho, majoritariamente masculina.

Outro dado referente a essa questdo observado pela
pesquisadora em sua convivéncia profissional relaciona-se aos “riscos”
apontados por supervisores e encarregados para a contratacdo de mulheres:
elas se ausentam do trabalho com maior frequéncia em funcdo das

responsabilidades assumidas enquanto educadoras dos filhos e/ou provedora
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do lar. Em nossa cultura, os cuidados dos filhos, da casa e da familia e seus
desdobramentos sdo assumidos quase que integralmente pelas mulheres,
raramente compartilhados pelos companheiros e pais.

Quanto ao estado civil, registrou-se maior incidéncia de
trabalhadores casados — 54% nas empresas de médio porte e 61% nas de grande
porte. A maioria dos pesquisados é de origem simples, com um acesso menor aos
bens de consumo e lazer. Iniciam na vida profissional bem jovens, amadurecendo
com maior rapidez se comparados aos filhos da classe média e alta. Esses fatores
contribuem para que percebam o casamento como um marco na vida adulta. E
importante apontar que culturalmente o matriménio consiste na forma de inicio da
familia, influenciado principalmente pelos principios religiosos.

A Tabela 4 reforca esses aspectos, abordando a idade em que os
trabalhadores iniciaram suas atividades laborais. Verifica-se que tanto nas
empresas de médio como de grande porte, parcela significativa iniciou suas
atividades profissionais ainda crianca ou pré-adolescentes (10 a 14 anos) ouem
plena adolescéncia (14-17 anos). Esse dado refor¢ca a origem humilde dessa
populacdo e a necessidade de prover seu préprio sustento e/ou contribuir no
orcamento doméstico considerando a baixa renda familiar.

A entrada para o mercado formal de trabalho efetivou-se nesse
momento uma vez que 79% (porte médio) e 84% (porte grande) afirmam que esse
trabalho era remunerado. A legislacédo vigente nessa época permitia o trabalho
regular a partir dos 14 anos, alterada recentemente, ampliando para 16 anos a
idade minima permitida para o trabalho no mercado formal.

As condi¢des econdmicas e sociais simples evidenciam-se quando

se aborda a questdo da remuneracéo. O trabalhador vende sua forca de trabalho
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por valor aguém das suas necessidades basicas. Com a nova cultura
organizacional, em sua polivaléncia o trabalhador assume funcées de controle de
qualidade, manutencao de maquinas e equipamentos e limpeza sem atencao aos
ganhos proporcionais decorrentes da incorporacdo dessas atividades ao
desempenho do seu trabalho, como apontado no primeiro capitulo.

O piso salarial representa 26% e 17% da remuneragdo dos
trabalhadores das empresas de médio e grande porte, respectivamente. A faixa
salarial de maior incidéncia corresponde a R$ 280,00 e R$ 560,00, faixa salarial de
trabalhadores qualificados ou semiqualificados em atividades que permitem
remuneracao superior ao piso salarial da categoria.

Nos comentérios realizados os trabalhadores apontam a

necessidade de melhor remuneracéo, destacando:

0 que precisa é melhorar o salario base, que é baixo para a vida de um
pai de familia, mde e um filho. Olhe: R$ 200,00 =
R$ 150,00- aluguel, R$ 25,00- 4gua, R$ 30,00- CPFL, R$ 25,00— gas.
Sobra R$ 50,00. Se alimentar bem e comprar medicamentos com R$
50,00 é muita crueldade (empresa de grande porte).

Nesse comentario, além da questdo econdmica, outro aspecto que
se destaca com forte componente cultural é o fato da mulher casada néo trabalhar
e depender da remuneracao do companheiro.

Outro aspecto salientado na pesquisa, que permite apreender o
modo de vida desta populacéo, refere-se a forma de utilizacdo do tempo livre.

O tempo em que o trabalhador encontra-se exercendo suas
atividades profissionais geralmente € marcado por duracdo superior ao tempo livre.
Se considerarmos as horas extras e o tempo de locomocé&o da casa ao local de

trabalho, verifica-se que para os trabalhadores o chamado tempo livre € uma
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iluséo. Assim, organizam seu tempo livre de acordo com as necessidades do
trabalho.

O Quadro 6 apresenta a forma como os trabalhadores pesquisados
disp6em seu tempo livre, em atividades realizadas fora do ambiente de trabalho.
Percebe-se que esse tempo € utilizado basicamente para realizacao de atividades
de lazer, que sédo simples, buscando alternativas — embora restritas — para a
melhoria da qualidade de vida.

Os dados registrados foram os seguintes: 42% (ponto médio
percentual) comentaram realizar atividades fora do lar, encaradas como forma de
lazer e realizadas aos finais de semana como a pratica de esportes, passeios e
visitas a familiares e amigos, atividades comunitarias, pequenas viagens, compras
e passeios em shopping com os familiares; 35% (ponto médio percentual) realizam
atividades no ambito doméstico como: descansar, assistir televisdo e filmes na
companhia dos familiares, dedicar-se aos afazeres domésticos e cuidados com os
filhos, ler revistas e livros, ouvir masicas, hamorar, escrever poesias, artesanato;
9% (ponto médio percentual) utilizam o tempo livre para desenvolvimento de
cursos: inglés, computacéo, desenvolvimento pessoal e educagao formal; 6%
(ponto médio percentual) desenvolvem trabalhos paralelos como forma de ampliar
a renda familiar: garcom, fretista, manicure, entre outros e 8% (ponto médio
percentual) ndo revelaram suas atividades fora do ambiente do trabalho. Observa-
se que apesar de caracterizados como uma populagéo jovem, poucos investem
seu tempo livre nos estudos e educacao formal.

Os comentarios dos trabalhadores em relagdo ao lazer reforcam

essas informacgoes:
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A empresa poderia montar um grémio recreativo, assim teriamos aonde
ir nos finais de semana (empresa de porte grande).

Gostaria de dar como sugestédo mais lazer na fabrica (empresa de porte
grande).

O que nos precisamos é de festa, jogos e torneios para relaxar (empresa
de porte médio).

Quem é simples como nés ndo tem dinheiro sobrando para frequentar
locais de cultura (empresa de porte médio).

Esses comentarios revelam a transferéncia para a empresa da
responsabilidade de, além de oferecer o trabalho, suprir suas necessidades de
lazer. Culturalmente existe uma divisdo entre trabalho e desenvolvimento de
atividades artisticas e prazeirosas. Como o trabalho ndo favorece a realizacao
pessoal em sua plenitude, espera-se que a empresa lhe proporcione alternativas
para a ocupacédo do seu tempo livre, numa extensao da sua propria casa. Como
aponta Antunes (1995, p. 125): “Dai o trabalhador s6 se sente junto a si fora do
trabalho e fora de si no trabalho. Sente-se em casa quando ndo trabalha e quando
nao trabalha, ndo se sente em casa”.

Outro aspecto observado nos comentarios dos trabalhadores refere-
se a concepcao de cultura, relacionando-a ao aspecto financeiro, desconsiderando
as programacdes e eventos culturais populares de acesso gratuito como uma
opcéo de lazer. O trabalhador ndo se percebe como participante de um processo
cultural. A sociedade capitalista, através de seus aparelhos ideoldgicos —
principalmente a televisédo — determina valores culturais que séo introjetados e
reproduzidos pelos trabalhadores, uma “cultura de massa” que exerce forte

predominancia sobre a cultura popular.

Como aponta Marx, € através do trabalho que se da o nascimento a
cultura, imprimindo a natureza a marca do homem, trabalho este que visa
atender suas necessidades de sobrevivéncia bem como as
necessidades espirituais e artisticas (concep¢do antropoldgica da
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cultura). Entretanto, para efeito desse estudo, entendemos ‘cultura’ ndo
como a acgao de cultivar a natureza, mas o conhecimento acumulado pelo
homem, quer no dominio cientifico e tecnoldgico, quer no dominio sécio-
politico e econdmico. E através do tempo livre que a burguesia se
apropria da ‘cultura’ e exerce através dela sua dominacao de classe”
(GADOTTI, 1983, p. 51).

A utilizacdo das horas livres para permanecer em casa, ha
companhia dos familiares, assistindo televisdo é significativa, considerada como
forma de distracdo e reposicdo das energias para o trabalho. Porém, a
programacao veiculada, repleta dos valores da classe dominante, gera sonhos,
expectativas e necessidades alheias a realidade vivenciada pelos trabalhadores.
Sao valores da cultura burguesa, apreendidos e interiorizados, substituindo o
conhecimento e bom senso popular, afetando as oportunidades de identificacéo e

aprimoramento da cultura popular.

2.5.2 Otrabalho e o trabalhador

a) Remuneracao e estabilidade de emprego

Tabela 7 Tempo de servico na empresa

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
1 -3 anos 25 41 27 19
3- 5anos 9 15 32 22
5-10 anos 10 16 41 29
Mais de 10 anos 17 28 41 29
N&o opinaram 0 0 1 1

Total 61 100 142 100
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Até o inicio dos anos 90 o trabalhador da industria de calcados
era compensado economicamente pelo seu trabalho. O piso salarial
correspondia a dois salarios minimos do governo, conquistado através de
muitas lutas coletivas — do sindicato, dos representantes da classe operaria e
dos proprios trabalhadores, favorecendo relativa estabilidade e uma melhor
gualidade de vida em seus aspectos basicos. Alguns trabalhadores, inclusive,
abandonavam o ensino regular para dedicar-se exclusivamente a vida
profissional, aprimorando suas habilidades técnicas.

Atualmente, como se observa na Tabela 6, ganha-se bem menos
e a estabilidade no emprego apresenta nuances em funcdo das constantes
variacbes do mercado nacional e internacional, como salientou um

empresario:

[...] espero num futuro préximo maior estabilidade no mercado e
pretendo também estabelecer novas parcerias internacionais com a
Inglaterra, México e Venezuela para a garantia de uma estabilidade
interna, ou seja, em minha empresa (porte médio).

Neste sentido constatou-se que a empresa de grande porte
oferece maior estabilidade no emprego, com 51% dos operarios pesquisados
trabalhando entre 3 e 10 anos na empresa e 29% ha mais de 10 anos. Ja na
de médio porte a concentracdo verifica-se entre 1 a 5 anos (56% dos
trabalhadores), tendo percentual significativo — 28% - atuando ha mais de 10
anos na empresa.

Embora as empresas ndo oferecam salarios mais justos e dignos
em funcdo de vérios fatores, adotam a chamada remuneragdo indireta

(beneficios sociais), concedida aos trabalhadores como compensacao financeira.



128

Na sua pratica profissional a pesquisadora pode constatar que 0s
planos de beneficios oferecidos pelas empresas de porte grande apresentam
melhor estrutura, tendo como pano de fundo o assistencialismo e o paternalismo.
A empresa de porte médio oferece tais beneficios, porém, de forma menos
sistematizada e ao menor sinal de retracdo de pedidos, 0s mesmos sao
suspensos provisoriamente. Os beneficios mais freqlientes sdo: convénios
médicos, transporte, empréstimos aos funcionarios, cestas basicas, refei¢oes,
complementagdo alimentar, assisténcia odontologica, restaurante, agéncia
bancéria no local de trabalho, entre outros.

Cabe ressaltar que muitas dessas iniciativas recebem apoio de
legislagbes especificas e revertem-se em incentivos fiscais e reducles
financeiras para a empresa. Outros — como ambulatério médico e agéncia
bancaria na empresa — facilitam o acesso dos trabalhadores a esses recursos
necessarios no cotidiano, porém, igualmente beneficiam a empresa ja que o
mesmo ndo terd que se ausentar do local de trabalho para usufruir desses
Servigos.

Os profissionais da area de gestao de pessoas se posicionaram em

relacdo a existéncia dos beneficios sociais:

E um mal necessério visto a baixa remuneracdo. E uma forma de
compensar o salario (empresa de porte grande).

Nao acho conveniente distribuir salarios indiretos. As pessoas
necessitam de ter bons salarios (em dinheiro) e usélo como achar
melhor. Esta forma foi encontrada pelo sistema, que é paternalista,
para retencédo de bons trabalhadores (empresa de porte grande).

Segura os bons funcionarios (empresa de porte médio).

Sim, sou favoravel, pois vejo como uma responsabilidade social da
empresa (empresa de porte médio).
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Sob esse enfoque, camufla-se as lutas de classe e contradicbes
sociais. Os trabalhadores concordam e se calam pois estdo “recebendo algo
mais” além do salario e necessitam dessa contribuicao.

Por outro lado, diante do momento sécio-econdmico vivenciado
atualmente em funcédo das grandes mudancas ocorridas na ultima década, o
sindicato dos trabalhadores esta utilizando essa politica como estratégia
visando a melhoria dos salérios.

Registram-se varios comentarios dos entrevistados reivindicando
melhorias nos planos de beneficios, apresentados por trabalhadores das

empresas de porte grande:

A empresa precisa dar refeicdes ou complemento alimentar.

Nossa empresa deveria melhorar o salario base, que é sub humano
e incentivar o trabalhador com tickets, cesta basica e ‘misturas’
paras as pessoas que almogam na empresa.

Nosso refeitério € muito bonito, mas o que falta mesmo é que a
empresa nos ajude e forneca ao menos uma salada.

Acho que a fabrica de calcados deveria dar mais atencdo aos
trabalhadores e Ihes oferecer alguns beneficios: melhorar o café da
manhd, baixar o pre¢co do Onibus e completasse o salario dando
alguma coisa, uma cesta bésica, comida.

Percebe-se que as reivindicagbes apresentadas visam a
satisfacdo das necessidades basicas, que ndo estdo sendo garantidas pela
remuneracao.

As empresas, independentemente da adocdo da remuneracao
indireta, necessitam ajustar-se a nova configuragdo organizacional decorrente
da reestruturacao produtiva, investindo no desenvolvimento de novos talentos

e na preservacao da bagagem profissional e cultural dos trabalhadores.



b) Satisfacdo dos trabalhadores

Tabela 8 Funcgéo exercida na empresa
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Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Auxiliar de producéo 20 33 36 25
Pespontador 10 16 26 18
Revisor de qualidade 8 13 10 8
Supervisor 3 5 11 9
Cortador de couro/forro 4 7 9 6
Controlador de producéo 3 5 8 5
Montador 3 5 8 5
Costurador manual na forma 2 3 8 5
Expianador 2 3 5 4
Chanfrador 2 3 5 4
Acabador 1 2 4 3
Moldador 1 2 4 3
Operador de injetora 2 3 2 1
Frezador 0 0 2 1
Mecanico de manutencao 0 0 2 1
Prensador de sola 0 0 1 1
Blaqueador 0 0 1 1
Total 61 100 142 100
Tabela 9 Satisfacdo na funcéo
Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Sim 54 89 129 91
Nao 7 11 11 8
N&o opinaram 0 0 2 1
Total 61 100 142 100

Tabela 10 Gostaria de mudar de trabalho?

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Gostaria de mudar 51 84 114 80
N&o gostaria 10 16 27 19
N&o opinaram 0 0 1 1
Total 61 100 142 100
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Quadro 7 Areas que gostaria de trabalhar

Comentarios Porte Médio Porte Grande Ponto médio
% % Percentual

Area produtiva 20 21 20
N&o opinaram 24 34 29
Qualquer area ou funcéo 21 18 20
Area administrativa 16 17 16
Area de desenvolvimento 9 6 8
Area educativa 5 0 3
Areas diversas 5 4 4

Quadro 8 Porque néo gostaria de realizar um trabalho diferente?

Comentarios Porte Médio|Porte Grande|Ponto médio
% % Percentual
Satisfagdo com a atual atividade 57 54 56
Aprofundamento de conhecimentos na area atual 28 19 24
Salarios semelhantes nas diversas atividades 15 9 12
Aposentadoria em breve 0 9 4
Pretensédo de mudanca de ramo de atividade 0 9 4

O processo de trabalho na indastria de calcados de Franca,
como ja foi mencionado, é artesanal ou semiartesanal e aliado aos escassos
investimentos em tecnologia requer que cada trabalhador desenvolva uma
operacao, traduzida em uma funcdo que, em dUltima instancia, consistira na
sua profissdo conforme registrado na Tabela 8. Essas operacbes sé&o
estanques e fragmentadas do processo produtivo como um todo. Desta forma,
persiste a divisdo do trabalho na concepcéo taylorista, da divisédo do trabalho

como geradora de maior produtividade. Como aponta Antunes:

[...] elimina as propriedades qualitativas do trabalhador pela
composicdo cada vez maior do processo de trabalho em operacdes
menores e parciais, reduzindo a um nivel de especializacdo e
acentuando a atividade mecanicamente repetida (ANTUNES, 1995,
p. 128).
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Geralmente sdo trabalhos mondétonos, com controle rigido da
produtividade, geradores de fadiga fisica e mental além de diversas doencas
ocupacionais. Constatam-se problemas de insalubridade, principalmente nos
setores que utilizam tinner, cola e outros produtos quimicos. Excesso de
ruidos, o ritmo determinado pela velocidade da esteira e o calor completam o
quadro da area produtiva das empresas.

O interior da éarea de producdo em muitas empresas nao
apresenta condigbes favoraveis de trabalho. Essa situagdo tem sofrido
sensiveis alteracbes através da atuacdo do sindicato dos trabalhadores, que
acompanha as atividades desenvolvidas pelas CIPAS na medida que as
consolida como entidade representativa dos trabalhadores; dos agentes
externos exportadores cujos representantes pressionam as empresas no
sentido da garantia de melhores condicdes de trabalho; dos préprios
trabalhadores, em suas reivindicagbes no cotidiano de trabalho e de alguns
empresarios, reconhecendo a necessidade de investir no capital humano da
empresa .

Um dos empresarios entrevistados aponta investimentos no

ambiente como meta da sua empresa:

Planejo, junto com minha equipe, metas anuais de vendas no
mercado interno e externo e na producdo enquanto capacidade e
potencial. Procuro planejar investimentos no ambiente fisico e social
da empresa. Nesse ano (2002) trocamos todo o piso da empresa,
melhoramos a ventilagdo, construimos um refeitério digno aos
trabalhadores. Fizemos investimento alto na troca de maquinas e
equipamentos; construimos uma sala para treinamento e palestras,
bem equipada. Isto tem melhorado a confianga dos trabalhadores
em nés e diminuido a distancia que existe entre patrdo e
funcionérios. Sei que falta muito mas estamos caminhando a passos
largos (empresa de porte grande).
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Os trabalhadores apontam em seus comentarios:

Se eu pudesse mudar essa empresa ofereceria um espago e
condi¢cbes de trabalho melhores, a poducéo iria aumentar e o lucro
também e melhoraria para nos, que ficariamos menos cansados
(empresa de porte grande).

Deveria existir um rodizio de fungdes, assim aprenderiamos a fazer
muitas coisas e ndo cansaria tanto (empresa de porte médio).

Onde eu trabalho o calor é muito forte, € muito barulhento e tenho
que trabalhar de pé. Mas rezo e peco a Deus que conserve meu
servigo pois se é ruim com ele, sem ele seria muito pior (empresa de
porte médio).

Pelos comentérios percebe-se a insatisfacdo dos trabalhadores
em relacdo ao seu ambiente porém, muitos ndo apontaram sugestbes de
melhorias, ou por estarem cansados de expressar Seus anseios e
necessidades e ndo serem atendidos, ou por receio de serem dispensados
por estarem queixosos.

Alias, como ja foi mencionado, € comum ao discurso e a pratica
nas empresas de Franca o uso da demissao como instrumento de disciplina.
Em sua prética profissional a pesquisadora pode presenciar situacdes onde a
dispensa foi utilizada como fator punitivo nas relacdes sociais na empresa.

Embora a maior parte das fungdes exercidas na empresa, nao
permitam a criatividade do trabalhador no sentido de pensar formas diferentes
de realizar seu trabalho, 89% (empresas de porte médio) e 91% (empresas de
por grande) manifestaram satisfacdo com a fungédo exercida, permanecendo
na mesma por tempo consideravel.

Apesar de indicarem satisfagdo no desempenho da funcéao, 84%
dos pesquisados das empresas de porte médio e 80% de porte grande

registraram o desejo de mudar suas areas e/ou funcdo de trabalho, o que
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permite considerar que, as vezes, a satisfacdo esta vinculada a manutencao
do emprego e néo ao prazer e realizacao pessoal advindo do trabalho.

Esses dados reforcam o quanto suas fun¢des sao estressantes,
vivenciando condi¢fes insatisfatorias de trabalho e salarios baixos, aquém das
suas necessidades reais, enxergando em outras funcbes a possibilidade de
melhoria das condi¢des sécio-econémicas.

Essa realidade se reafirma ao se observar o Quadro 7, que
aponta as areas em que os trabalhadores gostariam de atuar. Em principio
demonstra auséncia de planejamento pessoal e certa alienagéo por parte dos
trabalhadores visto que 49% (ponto médio percentual) das empresas de
médio e grande porte encontram-se indecisos quanto a forma de tracar seus
caminhos profissionais. Considerando que 29% nao responderam a esse
guestionamento, 20% trabalharia em qualquer area, desde que melhorasse a
remuneracdo, possibilitasse crescimento pessoal e financeiro e/ou
favorecesse sua insercdo no perfil do trabalhador atual quanto ao aspecto da
multifuncionalidade. Dessa forma, eles negam a aptiddo, o interesse, a
necessidade de conceber o trabalho como realizagdo humana.

Antunes salienta em seus estudos que “[...] o trabalhador priva-
se de toda necessidade para poder satisfazer uma sé: manter-se vivo e
sobreviver” (1995, p. 129).

Dos trabalhadores pesquisados que manifestaram desejo de
mudar de trabalho, 20% (ponto médio percentual) continuaria na &area
produtiva, indicando fun¢des melhor qualificadas e de maior remuneracao
como corte, pesponto, chanfracdo, revisdo, blaqueacédo, supervisdo, geréncia,

entre outras.
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A busca pela area administrativa evidenciou-se em 16% (ponto

médio percentual), ndo s6 pelo desejo de atuar em fun¢Bes administrativas

mas também pelo status social que a mesma oferece, registrado nos

comentarios:

Gostaria de trabalhar no escritorio para poder crescer e exercer o
que eu aprendi: contabilidade (empresa de porte grande).

Estou desperdicando meu tempo aqui na producdo, fiz curso de
departamento pessoal e técnico em informatica (empresa de porte
grande).

A area seria 0 escritdrio pois l& o pessoal tem regalias e as
condi¢cdes ambientais sdo bem melhores: trabalha menos, sentado
e pode sair mais cedo quando quiser (empresa de porte médio).

A area de desenvolvimento também foi requisitada: 8% (ponto

médio percentual) gostariam de trabalhar como modelista e estilista,

ressaltando o aspecto criativo desse trabalho.

Ressaltando a area educativa encontramos 3% (ponto médio

percentual) que se dedicaram a essa area como professora e educadora

social. Um pequeno grupo (4% - ponto médio percentual) indicou areas

diversas, sem relacdo direta com o setor calgadista: turismo, jornalismo,

publicidade e propaganda, mecanica de automoOveis e seguranca publica

(policia), conforme o comentéario:

Gostaria de sair da fabrica para uma profissdo melhor como
reporter ou publicitario, mas tudo depende de curso superior e com
0 que ganho mal da para comer e pagar aluguel (empresa de porte
grande).

Questionaram-se também o0s motivos que levaram 0s

trabalhadores pesquisados a n&o desejarem mudar para um trabalho

diferente e os resultados apresentados demonstram que 56% (ponto médio
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percentual) reconhecem estarem satisfeitos com a atividade atual; 24%
(ponto médio percentual) por quererem aprofundar-se na atividade atual e
12% (ponto médio percentual) alegaram indiferenca visto que os salarios séo
semelhantes.

Esse grupo, somado aos indecisos sobre a caminhada da vida
profissional revelam que a preocupacdo com a melhoria da remuneracao
supera a da realizacdo profissional, confirmando aspectos abordados
anteriormente. Conforme aponta Marx, executar atividade sem identificar-se
ou sentir satisfacdo conduz a alienacdo. O trabalhador ndo se identifica com
o trabalho, ou por desenvolver apenas uma parcela da producéo final, ou por
ndo serem consideradas as suas sugestdes sobre o seu préprio trabalho. Os

comentarios a seguir reforcam essa afirmacao:

O que precisa na nossa empresa é de reunies com os diretores
para que possam ver o que a gente faz (empresa de porte médio).

Os funcionarios deveriam ser mais valorizados, reconhecidos
(empresa de porte grande).

Dar mais chances para nés. Funcionario contente = producéo do
servico (empresa de porte grande).

Gostaria que mudasse algumas coisas para melhorar o ambiente,
a qualidade do trabalho no sentido dos supervisores passarem a
ouvir as diferentes idéias que nés temos. Um problema discutido,
com muitas idéias, torna-se facil de ser resolvido (empresa de
porte grande).

Por esses dados e relatos constata-se que o trabalho é
concebido como meio de subsisténcia, que se sobrepde as necessidades
individuais de realizacdo profissional, embora muitas vezes esse aspecto é

verbalizado por alguns entrevistados. Verifica-se que ainda é grande a
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necessidade do trabalhador ser sujeito do seu préprio trabalho, tornando-o

mais prazeiroso e significativo.

c) Politicas internas

Tabela 11 Oportunidade de promocéo interna

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Oferece 16 26 69 49
N&o oferece 22 36 11 8
As vezes 23 38 54 38
N&o opinaram 0 0 8 5
Total 61 100 142 100
Tabela 12 Tempo na fungéo
Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
0-3 anos 35 58 31 22
3-5 anos 8 13 21 15
5-10 anos 8 13 29 20
Mais de 10 anos 10 16 61 43
Total 61 100 142 100

Quadro 9 Principais critérios de promocao utilizados pela empresa

Comentéarios Porte Médio | Porte Grande | Ponto médio
% % Percentual

N&o opinaram 20 13 17
Bom relacionamento interpessoal 21 8 14
Competéncia técnica 17 20 18
Cumprimento de normas internas 6 8 7
Competéncia comportamental 12 23 18
Tempo de servico na empresa 5 11 8
Grau de escolaridade 13 16 14
Boa aparéncia 3 0 2
Disponibilidade de vaga 3 1 2
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Tabela 13 Relacionamento com a empresa
Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Bom 58 95 126 89
Regular 3 5 15 10
Ruim 0 0 1 1
Total 61 100 142 100

Quadro 10 Melhorias no relacionamento trabalhador x empresa

Comentarios Porte Médio|Porte Grande |Ponto médio
% % percentual
Remunerag¢do mais justa 30 24 27
N&o opinaram 19 19 19
Melhorias na comunicagdo (mais transparente),
reunides periddicas entre trabalhadores e
direcdo e apoio a idéias e sugestdes 18 22 20
Melhorias no relacionamento supervisor e
trabalhador 17 11 14
Melhoria na organizagéo e processo produtivo 10 10 10
Incentivos e beneficios sociais 5 10 7
Participacdo nos resultados da empresa 1 4 3

Como ja apontamos anteriormente, vivencia-se nas Ultimas
décadas grandes desafios determinados por varios fatores que resultaram em
mudancas de paradigmas em relagdo a estrutura organizacional e processo
produtivo. Neste sentido as empresas foram se adaptando, algumas de forma
inovadora e ousada e outras, mais conservadoras, mantendo-se fiéis aos
principios organizacionais estabelecidos. Em um ou outro caso, porém,
enfrentando os novos desafios, buscando alternativas e estratégias para
permanecerem ou se inserirem no mercado altamente competitivo.

Nesse contexto estabelecem suas politicas externas tendo como
base a acdo do mercado nacional e internacional; a acdo do Estado e suas
politicas econémicas e sociais e a agdo dos movimentos sociais amplos como

os de preservacao ambiental.
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Estabelecem, ainda, as politicas internas que em ambito nmaior
permeiam a cultura organizacional da empresa, entendida como “[...] o
conjunto de hébitos, valores e crencas, estabelecidas através de normas e
valores, atitudes e expectativa compartiihados pelos membros da
organizacdo”. (CHIAVENATO, 1995, p. 138). Nao se pretende destacar a
cultura organizacional especifica de cada grupo pesquisado, mas abordar
aspectos evidenciados na pesquisa, aliados a convivéncia profissional da
pesquisadora nessas realidades, resultando na andlise de alguns elementos
gerais das politicas internas refletindo a cultura organizacional predominante.

Observando-se as formas de organizacdo do trabalho, percebe-
se a existéncia nas industrias de um projeto educacional implicito, presente
nas acgdes cotidianas. O objetivo desse projeto € conduzir as politicas internas
para a construgdo de um trabalhador mais interado e informado, ou seja, cria-
se um conjunto de condigbes para construir um trabalhador habilitado e
afinado com o processo de trabalho da empresa e seus principios
fundamentais. O operéario assimila esses aspectos, presentes em suas acdes
e reacoes.

Os novos desafios convidam os empresarios a inserirem-se
nessas mudancas, porém, na industria de calcados as alteracdes reais,
necessarias e amplas, se encontram em processo lento visto a preservacao
da cultura e relagbes de poder em moldes conservadores.

Esses aspectos estdo presentes nos dois segmentos
pesquisados — empresas de porte médio e porte grande, embora se ressalta

gue nas empresas de porte grande as relacdes de poder sdo camufladas
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através de programas de qualidade e participacdo lancados pelo modelo
japonés.

Esse processo acontece a partir do momento em que O
trabalhador € inserido no contexto empresarial. O processo de recrutamento e
selecdo de pessoal consiste em importante instrumento na medida que
procura garantir um corpo coletivo de trabalho capaz de “vestir a camisa da
empresa”, produzindo segundo seus padrdes e normas. Sera através dele que
a empresa selecionara os trabalhadores potencialmente “educaveis” para
assumir a sua cultura.

Na pesquisa realizada, o processo de recrutamento e selecéo é
realizado por profissionais qualificados ou somente com experiéncia nessa
funcdo. Questionados sobre esse processo bem como a integracdo dos novos
funcionarios, os encarregados do departamento de gestdo de pessoas

expressaram.

Faco a divulgacdo da vaga nos radios e nos jornais e apos,
seleciono o profissional através de entrevista. E uma selegdo
simples, onde se exige no minimo o 1° grau e que tenha experiéncia
comprovada em carteira (empresa de porte médio).

Recruto pelo radio e com a crise de emprego, dependendo da
funcdo, aparecem muitos candidatos. Para a selecdo meus critérios
sdo a sensibilidade, bom senso e olho no olho émpresa de porte
médio).

Exigimos 1° grau e que tenham experiéncia. Nao necessita ter curso
especifico, mas pelo menos é importante o curriculo pois temos um
pequeno banco de dados de recrutamento interno (empresa de
porte grande).

Quando ¢é funcdo que exige uma qualificacdo maior, como
supervisores, revisor, mecanico e area administrativa, terceirizamos
0 servico de selecdo (empresa de porte grande).

Fazemos através do recrutamento interno e externo. Em seguida, a
selecdo é realizada por psicologa contratada e apés, contratamos o
trabalhador de acordo com o perfil requisitado (empresa de porte
grande).
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Por esses comentarios percebe-se que o nivel de escolaridade
fundamental consiste em um dos requisitos basicos para contratacdo. Quanto
a qualificacdo, ndo se exige formacdo especifica, apenas a experiéncia
técnica. Outro aspecto que pode ser constatado € que nas empresas de porte
grande a politica de contratacdo dos trabalhadores estd mais estruturada,
organizada com critérios mais definidos e identificados.

Em relacdo a recepcdo dos trabalhadores e sua integracédo ao
ambiente de trabalho, constata-se que na empresa de porte médio esse

procedimento nédo é realizado de forma sistemaética:

Nao temos o habito de fazer integragdo. No nosso caso, quando
contratamos, chamamos o responséavel pela area e este acompanha
0 trabalhador.Ndo da tempo de ser diferente devido ao volume de
trabalho que temos. A selecao, muitas vezes, tem que ser feita de
hoje para amanha.

A auséncia de tempo habil para realizar a contratacdo
necessaria interfere na atuacdo do departamento de gestdo de pessoas, que
nao elabora um plano de trabalho e/ou define formalmente sua rotina.

Nas empresas de porte grande esse processo é diferenciado,
mais definido e organizado, possibilitando a integracdo do novo funcionario

de forma mais satisfatoria e objetiva.

A integracd@o é realizada através de reunifes em etapas: psicéloga,
departamento pessoal e seguranca, onde se explicam através de
dindmica e explanacdo verbal as normas internas, deveres e
direitos. No final ele assina um termo dizendo que recebeu as
informacdes.

Em algumas empresas registra-se o distanciamento entre o
departamento de gestdo de pessoas e a area produtiva. Nesses casos a

integracdo do novo trabalhador é realizada pelo supervisor, que muitas vezes
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apenas o conduz ao local de trabalho. Seu sentimento é de inseguranca e
despreparo no que se refere as relagdes pessoais e sociais. Embora os novos
paradigmas estejam presentes em sentido amplo, em algumas situacées o
trabalhador ainda é considerado como uma extensao da maquina.

Comentou-se anteriormente que o trabalhador é educado no
processo produtivo, de acordo com os interesses da cultura dominante. Nesse
sentido, ao ter conhecimento das normas internas da empresa, geralmente
criadas sem a participacao coletiva, o trabalhador inicia suas “primeiras aulas”
de como se inserir e adaptar-se a cultura do local. A ocorréncia de
discordancia é minima, por receio de perder o emprego.

A maioria das empresas em Franca € tradicional e familiar,
passando de geracdo a geracdo. As liderancas executivas sao 0s
proprietarios. Repassam também aos trabalhadores que o patriménio € de
todos, utilizando jargdes como “somos uma grande familia”, escamoteando as
lutas de classes e os conflitos internos.

No tocante ao plano de carreira ou as oportunidades de melhoria
e ascenséao profissional na empresa, a Tabela 11 indica que, em linhas gerais,
as empresa oferecem oportunidades de promocéo (26% nas de porte médio e
49% nas de porte grande). A opcéo “as vezes” foi considerada por 38% dos
trabalhadores pesquisados, tanto nas empresas de porte médio como na de
porte grande. Este dado denota que, embora ndo exista um plano de carreira
estruturado, de alguma forma o trabalhador € reconhecido pelo seu esforco
individual.

Constatou-se que nas empresas de porte médio, 58% dos

trabalhadores permanecem entre 0-3 anos na funcéo, quando sdo promovidos
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ou demitidos, indicando uma rotatividade de m&o de obra relativamente maior
nessas empresas. Nas empresas de porte grande, embora o plano de
promocdes seja mais estruturado, registrou-se 43% de trabalhadores que
exercem a mesma funcéo ha mais de 10 anos.

Considerando esses dados e as observacdes advindas da
préatica profissional, observaram-se duas vertentes culturais diferenciadas.

Nas empresas de porte médio foram constatados aspectos
organizacionais que indicam uma menor estabilidade no emprego, operando
com uma mentalidade de sobrevivéncia, estimulando cada pessoa a “fazer a
diferenca” e direcionar sua atencéo e esforcos nas oportunidades individuais.
Essa postura, se por um lado estimula o trabalhador a qualificar-se a
aprimorar conhecimentos e habilidades, por outro lado, cria um ambiente
altamente competitivo, gerando instabilidade emocional no trabalhador em
relacdo a manutencdo do emprego. Ser promovido ou manter o emprego
passa a ser uma responsabilidade individual, dependendo exclusivamente do
desempenho do trabalhador, negando-se a influéncia das politicas externas.
Ou, como ja foi mencionado anteriormente, transmite-se ao trabalhador a idéia
de que ele é o Unico responsavel por sua sorte na empresa.

Nas empresas de porte grande observam-se aspectos
direcionados as relacdes em longo prazo. Acredita-se num desenvolvimento
sistematico da carreira (embora ndo estruturado), treinamentos e avancos
profissionais fundados na experiéncia e desenvolvimento de habilidades e

conhecimentos funcionais. Para muitos trabalhadores, essa visdao é

importante, significando maior estabilidade no emprego. Para outros, gera
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desmotivagdo, acomodacdo ou passividade no trabalho, a ponto de
permanecerem exercendo a mesma funcéo por 10 anos ou até mais.

Esse aspecto ndo seria significativo caso o trabalho fosse
concebido como uma fonte de realizacdo pessoal e sobrevivéncia, ampliando-
se suas dimensdes e superando a questdo da “especializacdo” em uma Unica
funcdo, ou seja, o trabalho como fonte de prazer e inspiragdo para o dominio
da vida social. Porém, a realidade e os dados concretos analisados apontam
em sentido contrario.

Na questdo dos critérios adotados pela empresa para a
efetivacdo das promocOes, os dados obtidos foram diversificados, o que
confrma a auséncia de planejamento sistematico desse processo como

apontam alguns entrevistados dos departamentos de gestédo de pessoas:

A empresa nao oferece um plano de carreira sistematizado, porém
existindo vagas, promovemos pessoas que se enquadram no perfil
solicitado. E um dos caminhos que temos para oferecer incentivos
reais aos novos talentos (empresa de porte grande).

E limitado o sistema de promocdo, pois na éarea produtiva a
promocgdo deveria vir acompanhada de aumento salarial e muitas
vezes isso ndo acontece. Se eu promover um pespontador que
tenha, por exemplo, vontade e capacidade de trabalhar no escritorio
como auxiliar de planejamento, tenho que abaixar o padrdo do
salario pois enquanto pespontador ele ganha mais. O pessoal
necessita conscientizar-se dessa perspectiva: vai crescer, mudar de
trabalho e ndo ganhar mais agora, mas podera ganhar num futuro,
dependendo do seu desempenho e oportunidade na area
administrativa (empresa de porte médio).

A falta de transparéncia nas comunicacdes quanto a promoc¢oes

fica evidente nas expressdes dos trabalhadores:

N&o h& critérios definidos. Eles s6 promovem os ‘apadrinhados’ e
para isso tem que ter um bom relacionamento com a cupula
(empresa de porte grande).
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E salientam:

As promocgOes existem mas se a gente é bom no que faz, o chefe
ndo deixa a gente participar da selegdo interna. Nos que ficamos la
na producdo nem ficamos sabendo das vagas. SO se o chefe avisar
(empresa de porte grande).

As promocgdes sdo muito de vez em quando e injustas. Quando é
para servico bom (escritério), buscam gente l& de fora. Agora,
quando é servico aqui dentro, eles trocam de cargo. Acho que
deveriam ler mais as fichas dos funcionarios (empresa de porte
médio).
Tais argumentos transparecem no Quadro 9, ou seja, 17%
(ponto médio percentual) ndo expressaram suas opinides e os demais
comentaram 0s seguintes critérios: 14% (ponto médio percentual) indicaram o
bom relacionamento interpessoal traduzido como pessoas educadas, que néo
reivindicam e comunicam-se bem com as pessoas, disposta e colaboradora;
18% (ponto meédio percentual) apontaram a competéncia técnica envolvendo
habilidade para a realizacdo do servico, experiéncia, bom desempenho
profissional e vontade de aprender.
Outro critério registrado foi a competéncia comportamental (18%
- ponto médio percentual) que enquadra algumas caracteristicas do novo perfil
do trabalhador como ser inovador, criativo, eficaz, dinamico, colaborador,
estar aberto as mudancas e ter agilidade de raciocinio e iniciativa. Salientaram
ainda a importancia do cumprimento das normas internas (7% - ponto médio
percentual) para ser indicado a uma promogéao, consistindo no regulamento
interno, normas de seguranca, disciplina, assiduidade e pontualidade. O grau
de escolaridade foi um critério representativo nos dois segmentos — 13% e

16%, respectivamente, nas empresas de porte médio e porte grande. E

finalmente o tempo de servico (8% - ponto médio percentual), considerando
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gue quanto “mais velho de casa”, maior sdo as oportunidades de acesso a
uma promocao. Esse critério, bem definido na empresa de porte grande, pode
resultar em risco de se perder excelentes profissionais em funcao do respeito
a uma hierarquia conservadora.

Outros comentarios ndo foram relevantes em termos
quantitativos, porém apontaram a boa aparéncia como um dos critérios,

destacando seu carater discriminatorio:

A empresa tem que parar com essa histéria de promover as bonitas.
Se é cargo que suja as maos, ficam as feias e nos melhores cargos
do setor ficam as bonitas. Nao esta certo (empresa de porte médio).

Pela andlise dos comentarios percebe-se que, em geral, as
empresas estdo a procura de trabalhadores com caracteristicas que se
enquadrem - em maior ou menor grau - no perfii do novo trabalhador,
mencionado anteriormente.

Dentre as politicas internas ressalta-se também a questdo da
diferenciacdo salarial realizada através dos niveis de qualificacdo e
responsabilidade. A competitividade de salarios em relagdo a outras empresas
respeita a lei de oferta e procura. Para os cargos técnicos, que exigem um
trabalhador melhor qualificado e escasso no mercado, o0 salario sera
negociavel. Caso contrario, acompanha-se uma tabela pré-estabelecida no
interior da empresa, com base nos dissidios coletivos e nas pesquisas de
mercado.

H& estimulos as diferencas de desempenho individual,
principalmente nas empresas de porte médio, onde o contato com as equipes

de trabalhadores e o proprietario € mais proximo, sem um rigido respeito a
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hierarquia, ao contrario do que ocorre nas empresas de porte grande, onde
prevalece um distanciamento bem maior entre esses segmentos. Esse
aspecto, na forma registrada nas empresas de porte médio, pode ser
considerado vantajoso visto que o desempenho individual e das equipes pode
ser percebido mais rapidamente. Porém, o reconhecimento do trabalho, que
poderia gerar compensacdes financeiras, estd aquém das expectativas dos

trabalhadores, que expressam sua insatisfacao:

A empresa deveria reconhecer nosso trabalho e oferecer incentivos
por frequéncia ou produtividade para melhorar nossos salarios
(empresa de porte médio).

O que a empresa X precisa € dar um bom incentivo financeiro para
seus operarios, reconhecer que fazemos horas extras e produzimos
0 que nos pedem (empresa de porte médio).

Outro dado importante, que expressa aspectos da cultura
organizacional, refere-se ao relacionamento dos trabalhadores com a
empresa. Em sua maioria — 95% nas empresas de porte médio e 89% nas de
porte grande — os trabalhadores consideraram-no bom, apresentando
sugestdes de melhorias (Quadro 10) que vém complementar o presente
debate.

A remuneracao mais justa, apontada por 27% dos trabalhadores
pesquisados (ponto médio percentual) confirma mais uma vez a necessidade
de ganhos financeiros compativeis para subsidiar suas necessidades em

padréo satisfatorio. Teles (2001, p. 73) aponta que:

[...] n@o h& como remunerar bem o bom empregado porque existem
regras que ndo permitem fazer isso, como por exemplo, ha um custo
final do produto que ndo se pode mexer, onde entdo o empregador,
sem margem para trabalhar, acaba ficando preso dentro desses
limites que n&o permitem sair do orcamento [...]. E desta forma que
a maioria dos empresarios francanos véem essa questéo.
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Percebe-se a pressédo exercida nas empresas pelas politicas
externas de concorréncia de mercado bem como a auséncia de espacos
coletivos que possibilitam o dialogo com os trabalhadores. Diante da
inexisténcia dessa forma transparente de comunicagdo, o trabalhador se
manifesta sempre que encontra uma oportunidade para tal. Em comentarios
registrados na presente pesquisa, algumas pessoas solicitaram que as

sugestdes apresentadas chegassem ao conhecimento dos empresarios:

Gostei de realizar essa pesquisa, deveria ter sempre. Espero que
nossas sugestdes cheguem até o Sr. X, diretor dessa empresa
(empresa de porte grande).

Nesse aspecto, 20% dos pesquisados (ponto médio percentual)
sugerem melhorias na comunicacédo, apontando as reunifes periddicas entre
trabalhadores e direcdo e 0 apoio as idéias e sugestbes dos trabalhadores

como forma de superar essa dificuldade.

Eles deveriam, de verdade, ouvir o que a gente fala e por em préatica
nossas idéias e nao ficar s6 no faz de conta (empresa de porte
médio).

Outro aspecto levantado refere-se a relacdo entre supervisores e
trabalhadores (14% - ponto médio percentual), alegando a necessidade de
receberem tratamento mais respeitoso e consideracao por parte dos gerentes
e supervisores. Estes, quando se sentem pressionados por questdes
relacionadas a produtividade e qualidade, dirigem-se aos trabalhadores

utilizando vocabulario de baixo caldo:

A empresa precisa dar cursos para 0S supervisores serem mais
educados com a gente (empresa de porte médio).
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A indastria  calgadista apresenta caracteristicas bastante
artesanais, onde o produto final depende do trabalho de seres humanos,
porém, 0s supervisores e gerentes recebem cobrancas em relacdo a
gualidade, muitas vezes, aquém do potencial do maquinario, dos
trabalhadores e da matéria prima. Esse fator contribui para que esses
profissionais sintam-se pressionados quando do desempenho da sua funcgéao.
E necessario inovar e mudar o processo produtivo, como apontam 10% (ponto
médio percentual) dos pesquisados.

Embora a busca por inovagdes e avancos tecnologicos figure em
reportagens televisivas e revistas, existe a necessidade de se criar um
ambiente  favoravel a tecnologia humana, conforme salientamos
anteriormente.

A questdo da remuneracdo indireta é novamente apontada
nesse quadro (7% - ponto médio percentual), considerada como incentivos por
frequéncia e produtividade e melhorias nos beneficios sociais basicos.

Esses beneficios e incentivos representam importante papel
educativo no sentido de manter a exploracdo do trabalho pelo capital visto o
seu elevado poder de desmobilizacdo da classe operaria. Sem negar sua
relevAncia na atual conjuntura, é importante registrar sua influéncia no
trabalhador, que passa a direcionar seu comportamento ao objetivo de
manter-se no emprego e usufruir desse “bem” concedido pela empresa. Os
beneficios sdo considerados um prémio ao bom e produtivo comportamento
do trabalhador e ndo como uma forma de remuneracao a que tem direito por

sua efetiva participagéo na producao de valor.
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Aliadas a outras politicas, a de concesséo de beneficios faz com
gue os trabalhadores sintam-se valorizados pela empresa, que zela pelo seu
bem estar. Porém, ndo percebem muitas vezes que o preco dessa protecao €
o controle pela empresa de todas as esferas de sua vida: profissional e
particular visto sua espontanea submissdo a esses mecanismos. Assim, a
empresa organiza o lazer, cuida da saude, da alimentacdo, do transporte,
entre outras. Embora vivenciando a era da valorizacdo da informacéo e do
conhecimento, muitas empresas estdo arraigadas a modelos conservadores
de valorizagdo do ser humano, negando-se as mudancas decorrentes da
reestruturacao produtiva, como apontado anteriormente.

Alguns trabalhadores (3% - ponto médio percentual) apontaram
a participacdo nos resultados da empresa como forma de melhorar o
relacionamento com a mesma. Esse sistema nao € muito defendido e aplicado
nas industrias de calcados de Franca como forma de aumento real da
remuneracdo e dignidade do trabalhador. Essa politica, bastante atual,
oportunizaria ao trabalhador tornar-se mais participativo em relacéo a “venda”
da sua forca de trabalho. A remuneracdo adicional percebida pelos
trabalhadores num sistema participativo ndo resultaria em uma concessao
paternalista e bondosa, e sim, num compromisso maduro e justo da empresa

A implantacdo desse sistema requer mudancas internas
significativas nos conceitos e concep¢des do empresario, que se considera
justo e bondoso a frente de uma equipe que cumpre ordens e submete-se ao
trabalho de forma alienante. Faria uma grande diferenca o trabalhador ter uma

diretriz clara e sentir-se parceiro de um empreendimento que pode Ihe render

melhorias significativas no seu padréo de vida.
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Alguns autores contestam essa linha de raciocinio alegando que
mais uma vez a exploracdo do trabalhador no sistema capitalista se faz
presente, assumindo nova roupagem com caracteristicas mais sutis e
sofisticadas.

E para completar essa discussao, 19% (ponto médio percentual)
dos trabalhadores ndo contribuiram com sugestdes para melhoria das suas

relagbes com a empresa.

d) Vida pessoal

Tabela 14 Interferéncia na vida pessoal

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Sim 4 7 21 15
Nao 39 64 83 58
As vezes 18 29 36 25
N&o opinaram 0 0 2 2
Total 61 100 142 100

Quadro 11 Interferéncia do trabalho na vida pessoal

Comentarios Porte Médio|Porte Grande|Ponto médio
% % percentual
Favoraveis
Gerador de energia, prazer, salde fisica e mental
e melhoria da auto estima 2 23 13

Dependéncia para viabilizar uma vida digna,
Melhoria da qualidade de vida e oportunizar o lazer
e estudo 2 9 6
Desfavoraveis
Gera cansaco fisico e mental (stress) afetando o
lazer, estudos e relacionamentos afetivos
e familiares 54 47 49

Horas extras afetando o convivio familiar 26 13 20
Auséncia de espagos para manifestar opinifes
gerando agressividade e nervosismo na relagéo

familiar 16 8 12
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Os trabalhadores foram questionados sobre a interferéncia do
trabalho na vida cotidiana. Dos pesquisados, 64% nas empresas de porte
médio e 58% nas empresas de porte grande responderam que ndo ha
interferéncia, sendo que 29% e 25% nas empresas de porte médio e grande,
respectivamente, apontaram que as vezes essa interferéncia se processa.
Este dUltimo grupo, somado aos que responderam afirmativamente,
apresentou comentarios sobre a forma em que ocorre essa interferéncia,
conforme registrado no Quadro 11.

E interessante notar que em relagdo aos aspectos favoraveis
apontados, e empresa de porte médio registrou um percentual muito baixo em
relacdo as de porte grande, que demonstraram uma visao positiva do trabalho,
saudavel a sua vida.

Entre os aspectos favoraveis, 13% (ponto médio percentual)
salientou que o trabalho é um gerador de energia, de prazer, contribuindo
positivamente na saude fisica e mental. Ressaltaram que melhora a auto -
estima, fornecendo motivagao para vivenciar o cotidiano. Depende dele (6% -
ponto médio percentual) para viabilizar uma vida digna, suprir suas
necessidades basicas e oportunizar o acesso ao lazer e aos estudos.

Esses comentéarios partiram de uma parcela de trabalhadores
satisfeitos com a realizacdo de suas atividades profissionais, que percebem o
trabalho atual como fonte de inspiracdo e realizacdo pessoal, além de
satisfazer suas necessidades de sobrevivéncia.

Por outro lado, a insatisfagdo mostrou-se bem maior se

considerarmos 0 percentual significativo que apontaram aspectos

desfavoraveis dessa interferéncia. Destes, 49% (ponto médio percentual)
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salientaram que o trabalho na area produtiva gera cansaco fisico e mental
(stress), que afeta o lazer, a atuacao profissional e os relacionamentos
afetivos e familiares.

Comentaram — 26% (porte médio) e 13% (porte grande) — que a
desorganizacdo do processo produtivo aliada a auséncia de planejamento e
execucao do produto geram excesso de trabalho em alguns meses do ano
(sazonalidade), submetendo-os a realizacdo frequente de horas extras nesse
periodo, durante os dias da semana e aos sabados, comprometendo a saude
fisica e a salde dos relacionamentos dos trabalhadores. A jornada de trabalho
regular € extensa e o cumprimento de horas extras evidencia ainda mais o
cansaco, afetando negativamente a qualidade de vida.

Além da carga de trabalho, os trabalhadores ressaltaram, ainda,
o controle rigido do ritmo de trabalho como um fator de relevante interferéncia
na vida pessoal (16% nas empresas de porte médio e 8% nas empresas de
porte grande). O trabalho controlado e cronometrado visando a obtencdo da
producéo diaria, o reldgio de ponto (quando o empregador “faz conta” de cinco
ou dez minutos de atraso) e a auséncia de espacos para manifestar opinides
sao fatores que se refletem nos impulsos agressivos (positivos e negativos)
gue, reprimidos, sado transferidos para a vida pessoal influenciando
desfavoravelmente a convivéncia familiar, afetiva e o relacionamento sexual.

Estudos revelam que se pode flexibilizar o tempo destinado ao
trabalho, o que ndo se verifica nas empresas de calgcados de Franca.
Alterando-se o ritmo obsessivo de trabalho tornando-o mais ameno, permite-
se que apos cumprir sua producdo diaria, o trabalhador mantenha uma

relacdo satisfatoria com seus instrumentos de trabalho, oportunizando ainda
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espaco para a realizacdo de outras atividades: a mobilizacédo de suas energias
intelectuais e criativas, o contato com o0s companheiros, a discussao do
trabalho com supervisores e outros trabalhadores. Embora sejam atividades
vinculadas ao trabalho produtivo, ampliam-se as possibilidades técnicas e
politicas.

Para que essa forma mais democratica de controle do ritmo de
trabalho ocorra na realidade das industrias de calcados francana faz-se
necessario que empresarios e trabalhadores revejam seus valores, objetivos,
metas pessoais e da organizacao, formas de participagdo e compromisso,

entre outros aspectos.

2.5.3 A educacéao e o trabalhador

a) Formacéo educacional

Tabela 15 Educacéao formal

Ensino Porte Médio Porte Grande

Freq. % Freq. %

Fundamental incompleto 5 8 11 8
Fundamental completo 13 22 35 25
Médio incompleto 18 29 31 22
Médio completo 17 28 44 31
Superior incompleto 5 8 11 8
Superior completo 3 5 8 5
Sem opiniao 0 0 2 1

Total 61 100 142 100
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Tabela 16 Educacéo profissionalizante
Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Sim 12 20 51 36
Nao 42 69 72 51
Sem opiniao 7 11 19 13
Total 61 100 142 100
Quadro 12 Cursos realizados
Porte Médio [Porte Grande |Ponto médio
% % percentual
Area de calgcados
Educacéo profissional basica 22 23 23
Nao opinaram 12 20 16
Educacéo profissional técnica 8 10 9
Outros 4 13 8
Outras areas
Area administrativa 38 17 28
Areas diversas 12 7 9
Area de manutencdo 4 10 7

As (questdes abordadas anteriormente forneceram algumas

indicacbes importantes, que irdo contribuir para a analise do papel da

formacado educacional do trabalhador nos aspectos formal e profissionalizante.

E importante verificar como a empresa encara a relacdo entre o

saber obtido na escola e o saber advindo da experiéncia

de trabalho

objetivando captar o grau educativo do trabalhador. Ser4 a partir dessa visao

gue o trabalhador ir4 estabelecer seus conceitos teéricos e préticos, que

desempenham papel significativo na sua constru¢cdo enquanto trabalhador. A

forma como elabora esses conceitos ir4 definir seu comportamento politico, os

critérios de valorizacdo do trabalho e das oportunidades bem como seu

posicionamento para concordar, discutir, negociar, reivindicar.
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bY

Articulada a compreensdo dessa relacdo encontram-se suas
aspiracfes a realizacdo de cursos, tanto profissionais como de escolarizacéo
formal, entendidos como instancias que escapam ao controle da empresa.

Constatou-se entre os trabalhadores pesquisados a inexisténcia
de analfabetismo, uma vez que todos possuem o ensino fundamental, completo
ou incompleto. Um grupo significativo de pessoas apresentou o ensino médio
completo (28% e 31% nas empresas de porte médio e grande,
respectivamente) e incompleto (29% nas empresas de porte médio e 22 % nas
empresas de porte grande).

Observa-se o0 interesse dos trabalhadores em viabilizar a
educacdo formal visando adequar-se as exigéncias do perfil do novo
trabalhador proposta pela reestruturacao produtiva. Consiste, ainda, em um dos
efeitos da era do conhecimento e informacgéao vivenciados atualmente.

Percebe-se entdo nas empresas de calgcados de Franca,
alteracdes gradativas no sentido desse novo modelo organizacional. Se por um
lado constata-se uma visdo conservadora do ponto de vista da cultura
organizacional, por outro lado observa-se empenho e algumas a¢fes concretas
visando altera-la, sem posicionamentos radicais seja por parte do empresario
como do trabalhador. Alids, esse Ultimo representa papel importante nesse
processo de transformacao das relacdes sociais e mudanca de cultura.

Quando questionados sobre o incentivo a formacdo escolar, os

comentarios de alguns empresarios reafirmam essas perspectivas:

Atualmente ndo admitimos pessoas sem o ensino fundamental; para
isso, mantivemos na empresa o0 Telecurso 1° Grau, até que quase
todos os funcionarios o completasse. Agora, estamos implantando o
Telecurso 2° Grau objetivando melhorar o nivel educacional dos
funcionarios (empresa de porte grande).
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Porém, observa-se postura diferenciada em empresas de porte

médio:

Nés exigimos o P grau. O trabalhador francano é preguicoso, ndo
gosta de estudar (empresario).

Em contrapartida, os trabalhadores salientaram:

A empresa poderia nos oferecer ensino médio, apds o horério de
trabalho. Acredito e me preocupo que se nao fizer o ensino médio,
numa hora de demissdo serei um dos primeiros gmpresa de porte
médio).

Acho bom gquando a empresa X p6e a gente para correr. Tem que
mudar e para isso, tem que estudar (empresa de porte grande).

Para o trabalhador o ensino formal mostrou-se importante, ciente
da sua valorizacdo gradual, passando a consistir em fator decisivo para a
permanéncia no mercado formal de trabalho. Porém, evidencia-se sua
dificuldade em buscar essa formacéo educacional por si mesmo, transferindo
a empresa essa responsabilidade. O ensino publico — fundamental e médio,
sem entrar no mérito da sua qualidade, é acessivel as pessoas interessadas,
com propostas diversificadas que poderiam se adaptar as disponibilidades
individuais: cursos regulares, cursos supletivos, cursos supletivos a distancia,
telesalas, entre outros existentes na cidade

Quanto ao ensino superior, observa-se que poucos
trabalhadores possuem acesso a universidade (5% dos pesquisados, tanto na
empresa de porte médio como na grande). O fator determinante, como
salientamos anteriormente, é o econémico: o alto custo das mensalidades das
faculdades particulares inviabiliza esse nivel de ensino a populagcéo
pesquisada. Em comentérios dos trabalhadores, sugere-se a possibilidade da

empresa subsidiar essa formacéo:
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A empresa poderia subsidiar o ensino superior, oferecendo uma
bolsa de estudos j4 que nossos salarios sdo baixos. Para ela ndo
teria 6nus visto que desconta parte no imposto de renda empresa
de porte grande).

Seria uma proposta viavel para disponibilizar o ensino superior

aos trabalhadores, porém, poderia gerar uma relacdo de “agradecimento” a
empresa, restringindo ainda mais manifestacfes posteriores contrarias aos
interesses da mesma.

Em relacdo ao ensino profissionalizante, que oportuniza ao
trabalhador a melhoria da sua qualificacao profissional, a Tabela 16 revelou os
seguintes resultados: 69% dos trabalhadores das empresas de porte médio e
51% nas de porte grande ndo possuem ensino profissionalizante. Um grupo
significativo — 11% nas empresas de porte médio e 13% nas de porte grande —

nao manifestou qualquer opinido, revelando pouco interesse nessa formacgao.

Alguns comentarios dos trabalhadores pesquisados:

Que a empresa nos dé oportunidades de fazer cursos que nos
melhorem profissionalmente (empresa de porte médio).

Pretendo melhorar de profissdo na empresa, cursar uma faculdade e
ter uma profissédo (empresa de porte médio).

[...] investir em mais cursos profissionalizantes (empresa de porte
grande).

As empresas de um modo geral deveriam incentivar os funcionarios
a fazer cursos profissionalizantes, como forma de motivagdo
(empresa de porte grande).

Sugiro que essa empresa fagca ou entdo pague cursos

profissionalizantes para que nés possamos ter oportunidade de
mudar de cargo e melhorar o salario (empresa de porte grande).

Observa-se, mais uma vez, a transferéncia de iniciativa a

empresa, manifestando dependéncia desta para sua qualificacdo profissional.
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O trabalhador, numa posicdo passiva, aguarda a acao paternalista da
empresa.

Os cursos profissionalizantes oferecidos na cidade de Franca, de
fato, sdo dispendiosos para a realidade econbmica da maioria dos
trabalhadores. Tém como caracteristica o0 comprometimento com a educacéo
do trabalhador direcionada as exigéncias do processo produtivo e ndo as suas
reais necessidades e aspiracbes. Como mencionamos anteriormente,
reafirmam a concepcao de que o trabalhador deve adaptar-se ao trabalho e
nao o contrario, 0 que seria uma proposta mais atraente e motivadora.

A qualificacdo profissional , como @ordamos anteriormente, €
compreendida como resultado da instrucdo e da experiéncia, sendo que por
instrucdo entende-se tanto a frequéncia ao sistema regular de ensino como a
realizacdo de curso técnico de formacao profissional.

Em sua pratica profissional a pesquisadora pode observar que a
instrucdo, nesse sentido, assume importancia relativa em relacdo a
experiéncia. O grau de instrucdo exigido para a contratacdo restringe-se ao
ensino fundamental, com destaque a experiéncia profissional como forma de
qualificacdo. Em segundo plano situam-se as exigéncias de cursos técnicos
profissionalizantes, requisitados para poucas fungcbes do processo produtivo
das industrias de calcados.

E no fazer profissional que o trabalhador distingue essa pratica,
passando a conceber a instrucdo técnica profissionalizante como fator “de
menor importancia” uma vez que nao consiste em requisito essencial para sua

contratacao e o desenvolvimento das suas fungoes.
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Por outro lado, no decorrer da sua trajetéria profissional, os
trabalhadores com menor qualificacdo (como os auxiliares de producédo, por
exemplo) vao percebendo a correlacdo entre trabalho qualificado, posse do
saber e remuneracdo, ensejando as aspiragcbes educacionais visando
melhores cargos e funcdes nas diversas areas de trabalho da empresa.

E importante ressaltar que na industria calcadista, o processo de
simplificacdo do trabalho ndo ocorre de forma generalizada. Assim, ao lado de
tarefas simples sdo desenvolvidas outras, mais complexas e que exigem
qualificacdo e conhecimentos mais especificos e elaborados. E mesmo nas
tarefas mais complexas, muitas vezes a qualificacdo exigida restringe-se a
experiéncia profissional e ndo a niveis definidos de escolarizagdo formal ou
formacéo técnica.

Assim, observa-se que o valor atribuido a instrucdo, a
experiéncia ou a combinacdo de ambas dependera do grau de simplificagdo
da tarefa, que ira determinar “o saber” quantitativo ou qualitativo necessario a
sua execuc¢do. Na prética, o conceito de qualificacdo profissional presente nas
empresas assume essas variages e nuances.

O Quadro 12 registra os cursos realizados pelos trabalhadores
pesquisados na area de calcados. Percebe-se maior concentragdo nos cursos
cujas funcbes exigem maior qualificacdo profissional e oportunizam melhor
remuneracao dentro da area produtiva.

Destacam-se 23% (ponto médio percentual) para 0S cursos
considerados de educacao profissional basica como cortador, pespontador,
montador, acabador de calcados, classificador de couro, mecéanico de

manutencdo de maquinas. Geralmente esses cursos estéo ligados ao SENAI,
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com carga horaria variavel entre 30 e 200 horas/atividades, desenvolvendo-se
conteudo tedrico e pratico da funcéo.

A educacédo profissional técnica (9% - ponto médio percentual)
corresponde a formacdo do ensino médio e, geralmente, é realizada no
SENAI, em cursos de técnico em calcados e técnico em gestdo do processo
industrial.

Outros cursos apontados (8% - ponto médio percentual) sdo
realizados no proprio processo produtivo, com a profissionalizacdo através da
pratica: revisdo de qualidade, costura manual, chanfracdo, blaqueacéo, entre
outros. Consistem em treinamentos de curta duracdo, transmitindo-se a
habilidade técnica dentro de um padrado de instrucédo. A elaboracao teorica e o
acesso aos instrumentos conceituais s&o restritos e, muitas vezes, 0
trabalhador ndo consegue superar essa limitacao individualmente.

E importante ressaltar que ndo se esta negando a validade da
experiéncia e conhecimentos praticos adquiridos nesses cursos, que permitem
ao trabalhador mudar de fungdo e melhorar sua remuneragdo, mas sim,
apontando a necessidade do dominio teérico e pratico do seu trabalho,
importante instrumento gerador de mudancas. O comentario a seguir ilustra

essa abordagem:

Gostaria que a empresa pagasse um curso técnico que
correspondesse ao colegial. O que aprendi até hoje foi através de
cursos dados aqui na empresa como blaqueador (empresa de porte
médio).

Verifica-se, ainda, que 16% (ponto médio percentual) n&o
apontaram cursos profissionalizantes, provavelmente, operarios que néao

tiveram acesso a qualificacdo enquanto instrucéo técnico-profissional.
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Em relac&o aos cursos realizados pelos pesquisados em outras
areas, 28% (ponto médio percentual) indicaram cursos técnicos e/ou de curta
duracdo realizados na &rea administrativa como contabilidade, informatica,
gestdo da administracdo, departamento pessoal, secretdria executiva,
telefonista, entre outros.

Na area de manutencdo (de maquinas, computadores e
eletricistas) registrou-se 7% (ponto médio percentual) dos pesquisados. E 9%
(ponto médio percentual) indicaram a realizacdo de cursos em areas distintas
como técnico em quimica, em farmacia, pedreiro, magistério, manicure, etc,
sugerindo o desejo e/ou pretensdo de mudar radicalmente de ramo de
atividade.

Observa-se que 0s cursos realizados na area administrativa
mantém estreita relacdo com a industria de calgados, permitindo ao
trabalhador da éarea produtiva uma “ascensdo social” dentro da prépria
empresa — 0 que nem sempre corresponde ao acesso a melhor remuneracao.

Na sociedade capitalista h4 uma distincdo entre o trabalho
produtivo e o trabalho dito intelectual, que no caso corresponderia ao trabalho
no escritério. Nao se pretende questionar a pratica do trabalho burocratico ou
produtivo, mas apenas pontuar a diferente valorizacdo atribuida a cada uma
dessas atividades. Em sua atuacédo profissional nas industrias de calcados a
pesquisadora pode constatar que o trabalho intelectual é mais valorizado,
registrando uma série de fatores que o destacam como acesso a informacdes
mais transparentes, condicdes ambientais mais satisfatorias, investimentos
em cursos profissionais, investimentos em materiais e equipamentos,

melhores salarios diretos, entre outros. Dai o trabalhador produtivo
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demonstrar suas aspiracfes a essas condicbes de trabalho, habilitando-se
profissionalmente para exercer funcfes nessa area.

A parte dessa divisio do trabalho, é importante considerar o
saber que o trabalhador produtivo detém, construido no enfrentamento das

guestdes que envolvem seu trabalho cotidiano, como esclarece o comentario

de um trabalhador:

Procure sempre ouvir os trabalhadores pois muito se tem a aprender
com a gente, aquilo que n&o consegue aprender na escola (empresa
de porte grande).

Na area de manutencdo encontram-se 0s cursos realizados
pelos trabalhadores visando a mudanca de posto de trabalho dentro da
empresa ou entdo, a realizacdo de trabalhos extras ap0s a jornada de
trabalho e finais de semana, com o objetivo de reforcar e/ou ampliar os

rendimentos familiares:

Fiz curso de pedreiro para fazer uns ‘bicos’nos finais de semana
para melhorar minha renda mensal (empresa de porte médio).

Trabalho aqui e sou mecéanico também (empresa de porte grande).

b) Atuacdo da empresano processo educacional do trabalhador

Tabela 17 Incentivo ao estudo pela empresa

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Sim 14 23 104 73
Nao 47 77 32 23
N&o opinaram 0 0 6 4

Total 61 100 142 100
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Comentarios Porte Médio | Porte Grande |[Ponto médio
% % percentual
Promocgdes internas, orientagdes através de
reunides e palestras 46 54 50
Liberacdo do trabalho ap6s 17:00 h. 15 18 17
Pagamento do abono escolar 15 12 13
Outras formas 24 16 20
Tabela 18 Cursos oferecidos pela empresa
Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Sim 31 51 120 85
Néo 23 38 10 7
N&o opinaram 7 11 12 8
Total 61 100 142 100

Quadro 14 Areas dos cursos oferecidos pela empresa

Porte Médio Porte Grande Ponto médio
% % percentual

N&o opinaram 50 12 31
Seguranca 23 28 25
Saulde 15 22 18
Profissionalizante 7 16 11
Rela¢bes humanas 5 19 13
Outros 0 3 2

Tabela 19 Contribuicdo dos cursos oferecidos na melhoria do trabalho

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Contribuem 24 39 104 73
N&o contribuem 4 7 8 6
N&o recebe cursos 30 49 24 17
N&o opinaram 3 5 6 4
Total 61 100 142 100
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Tabela 20 Cursos oferecidos oportunizam melhor cargo

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Sim 14 23 67 47
Néo 33 54 58 41
N&o opinaram 14 23 17 12
Total 61 100 142 100

No seio das relacbes educacionais mais amplas existe na
empresa uma pratica que pode ser considerada especificamente educativa: a
distribuicdo do saber no trabalho.

Esse saber é distribuido segundo as necessidades do processo
produtivo e do desempenho das tarefas, mediante agentes e mecanismos
diversificados, garantindo o controle da dimensdo ideolégica. Em sua
experiéncia profissional a pesquisadora constatou na distribuicdo desse saber,
as empresas procuram depender o menos possivel das agéncias externas de
educacao do trabalhador e, quando o faz, preferem que grande parte desse
trabalho como cursos e assessorias seja realizado dentro de cada empresa.
Um dos empresarios entrevistado, que investe na formacdo profissional dos

trabalhadores, salientou:

Preocupamo-nos com a formagdo profissionalizante nos seus
aspectos interpessoal e da fungéo/operacdo; entdo, oferecemos
cursos para areas especificas da producdo, que sdo ministrados na
empresa, pelo nosso pessoal ou instrutores contratados. Outros
cursos nos encaminhamos para o SENAI (empresa de porte
grande).

Perguntou-se aos pesquisados se a empresa oferece incentivos
ao estudo. Os resultados, apresentados na Tabela 17, indicaram que 25%

(empresa de porte médio) e 73% (empresa de porte grande) opinaram de
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forma afirmativa. A empresa de porte grande incentiva o0 estudo,
principalmente o ensino formal, como critério para selecdo e/ou promocéao

interna conforme apresentamos anteriormente.

N&do admitimos pessoal sem o ensino fundamental completo e o
mesmo se procede em casos de promocdo de cargo (empresario —
porte grande).

Por outro lado, o0 mesmo se processa nha empresa de porte

médio, porém sem a mesma intensidade:

Atualmente ndo incentivamos e nem investimos na formacdo dos
nossos funcionarios, fica um pouco dispendioso para a atual
situacdo econbmica da empresa, mas acredito que é importante
fazer investimentos em estudos quem sabe em 2003, com a
economia mais estabilizada (empresario — porte médio).

Ndo vejo campanha alguma nesse sentido (trabalhador — porte
médio).

O Calgados X ndo se preocupa em incentivar e os chefes reclamam
quando ndo podemos fazer serdo por causa da escola (trabalhador
— porte médio).

O Quadro 13 revela as formas como as empresas incentivam o
estudo. Dos trabalhadores pesquisados, 50% (ponto médio percentual)
revelam que esse incentivo acontece através de orientacdes em reunides
e/lou palestras e através das promocgfes internas. Os comentarios a seguir

ilustram essa informacao:

Incentivam dando uma promocao; assim, eleva 0 cargo e nos vemos
pressionados para voltar a estudar (trabalhador — empresa de porte
grande).

Nas reunifes com supervisores ou mesmo em palestras, incentivam
dizendo a todos que a dedicacdo no estudo é boa para a empresa e
para o0 nosso futuro. Precisamos ampliar nossos estudos e
conhecimentos (trabalhador- empresa de porte médio).

Os supervisores incentivam a gente a voltar a estudar, mas eles
pararam na 52 ou 62 série. Meu supervisor falou que para ele ndo
precisava mais pois ja esta velho (trabalhador — empresa de porte
grande).
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Observa-se que, apesar de incentivar o0s estudos, 0s
supervisores nao concretizam essa sugestdo na sua acao individual, soando
falso aos trabalhadores esse incentivo.

Nas empresas francanas, em sua maioria empresas familiares, o
desafio educacional mais importante e que geralmente ndo acontece é do
proprio empresario, o que facilitaria as relagbes e o desenvolvimento das

politicas internas da empresa:

[...] antes da empresa nos incentivar a estudar, o diretor, que é muito
mal educado, deveria ir ampliar seus conhecimentos e ver que hoje
o funcionario tem que ser tratado com respeito, se é que ele quer
que o seu hegécio va para frente (trabalhador — empresa de porte
médio).

Outro aspecto salientado no referido quadro, indicado por 17%
(ponto médio percentual) dos pesquisados é a liberacdo dos trabalhadores
estudantes apos as 17:00 horas, poupando-os da realizagédo de horas extras.

O trabalhador, via de regra, percebe a execucéo de horas extras
como uma “obrigacdo” de colaborar com a empresa. Nao Ihe agrada a
prorrogacdo da sua jornada de trabalho, porém, realiza o trabalho solicitado
por receio de exclusdo do acesso a alguns beneficios (0 pagamento de cursos
profissionalizantes, por exemplo) e da prépria demissao. Esse aspecto revela
mais uma faceta da cultura organizacional das empresas.

Dos trabalhadores pesquisados, 13% (ponto médio percentual)
registram o abono escolar como um incentivo, abordando-o em seus
comentarios como iniciativa da empresa. Esse aspecto reforca a necessidade
de melhor divulgacéo da acgéo sindical visto tratar-se de beneficio conquistado

pelo sindicato, constante do dissidio coletivo da categoria. Observa-se que,
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gradativamente, o trabalhador se afasta do sindicato enquanto érgdo de
representacdo da classe trabalhadora, perdendo-o como seu ponto de
referéncia e revelando a necessidade desse 6rgdo rever seus vinculos com a
categoria.

Outras formas de incentivo foram registradas por 20% (ponto
médio percentual) dos pesquisados: ajuda de custos para cursos
profissionalizantes, divulgacdo de cursos no quadro de avisos, obtencédo de
vagas em supletivos, oferecimentos de cursos basicos na empresa e telecurso
de 1° e 2° graus. Esses Ultimos reafirmam o carater paternalista das
empresas.

Observa-se que as empresas oferecem incentivos ao estudo,
porém, sem um programa pré-estabelecido de formacéao profissional.

Os trabalhadores pesquisados (51% e 85% nas empresas de
porte médio e grande, respectivamente) salientaram que as empresas
oferecem cursos aos operarios (Tabela 18), porém, comentaram que ndo se

destinam a todos os trabalhadores indistintamente:

Eles ddo muito cursos, mas eu nuca fui convidada a participar. O
que sobra para todos sdo palestras de salde e semana de
prevencdo de acidentes, mas ja esta bom (empresa de porte
grande).

Para mim a empresa ndo oferece e nem quero. De uns tempos para
ca, eles ensinam a fazer a farefa e manda gente embora. Aqui tem
gente que faz o servico de trés funcionarios (empresa de porte
grande)

Eles oferecem cursos mas nado aqueles que a gente gostaria de
fazer, como pespontador ou modelista. Eu entendo a empresa: os
cursos sdo caros e eles ndao podem ficar pagando para todos
(empresa de porte médio).

Quero dar uma sugestdo: cursos profissionalizantes para aumentar
a competéncia de alguns funcionarios que temos por aqui (empresa
de porte médio).
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Percebe-se que, na pratica, a multifuncionalidade apresenta dois
aspectos: possibilita ao trabalhador a visdo global do seu trabalho,
descaracterizando o carater fragmentado da sua atividade ou € utilizada como
instrumento para exclusdo de pessoas do processo produtivo, incumbindo o
mesmo trabalhador de realizar varias tarefas, que continuam parciais, repetitivas
e monaotonas.

O Quadro 14 revela as areas dos cursos oferecidos pelas
empresas. Pelos comentarios dos trabalhadores, é importante ressaltar que
gualgquer evento de carater educativo como palestras e seminarios € entendido
como cursos. Verificaram-se os resultados: 25% dos pesquisados (ponto médio
percentual) apontaram a area de segurancga, com a realizacdo de semanas de
prevencédo de acidentes, curso de CIPA e brigada de combate a incéndio; 18%
(ponto médio percentual) indicaram a saulde, revelando a preocupacédo da
empresas em oferecer orientacdes sobre drogas, o uso indevido do alcool,
tabagismo, stress, entre outras; 11% (ponto meédio percentual) registraram a
area profissionalizante e 13% onto médio percentual) destacam cursos na
area de relacbes humanas objetivando melhorar o trabalho de equipe, a
motivacdo e comunicacao e as relacbes interpessoais e 2% (ponto médio
percentual) informaram sobre os programas de qualidade total realizados nas
empresas, porém, sem a sistematizacao verificada em outros momentos mas
sim, com orientacdes e palestras sobre o assunto.

Um percentual significativo (31% - ponto médio percentual) ndo
emitiu opinido sobre esse questionamento, talvez por nao terem acesso a esses

CUrsos.
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A maior concentracgao registrada refere-se a cursos direcionados
ao desenvolvimento de atitudes e mudancas comportamentais visando a
melhoria da competéncia comportamental e, em menor escala, voltados para o
desenvolvimento de habilidades visando a melhoria da competéncia técnica.
Percebe-se a auséncia de registro de cursos direcionados ao desenvolvimento
pessoal dos trabalhadores, contribuindo para a compreenséo de sua realidade
de forma integrada e ampla.

Porém, gradativamente, alguns avancos sao conquistados pelos
trabalhadores nessa area. Por mais que a empresa enfatize o controle
ideoldégico em suas relacdes educacionais, em seu interior o trabalhador vivencia
um espaco coletivo de construcdo pessoal e profissional importante, como

destaca o comentario de um encarregado do departamento de gestdo de

pessoas:

A empresa oferece cursos profissionalizantes, de relacionamento,
qualidade, etc. Todos esses cursos sdo orientados para o0 presente,
relacionado-o ao desempenho imediato do cargo. Nosso objetivo para
um futuro préximo, e neste sentido a diretoria é bem aberta, seri o
desenvolvimento das pessoas focalizando cargos a serem ocupados
futuramente na organizagdo, priorizando as novas habilidades
requeridas nestes novos tempos (empresa de porte grande).

Questionado sobre as metas da empresa para o desenvolvimento

integral dos seus colaboradores, um empresario comenta:
Crescimento profissional e humano (empresa de porte grande).

Foi solicitado aos trabalhadores que indicassem se 0S cursos
oferecidos pela empresa auxiliam na melhoria do trabalho (Tabela 19), sendo
que 39% (empresa de porte médio) e 73% (empresa de porte grande)

apontaram a contribuicdo positiva dos mesmos nesse sentido. Outro grupo —
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49% e 17% nas empresas de porte médio e grande, respectivamente —
alegaram nao receber cursos na empresa.

Questionados, ainda, se o0s cursos oferecidos oportunizam
melhoria de cargo na empresa (Tabela 20), 23% dos trabalhadores pesquisados
na empresa de porte médio e 47% nas empresas de porte grande opinaram de
forma positiva. Porém, percentual significativo manifestou-se em sentido
contrario (54% e 41% nas empresas de porte médio e grande, respectivamente),
nao condicionando as promocdes internas a realizacdo dos cursos em questao.

A analise dos dados e comentarios das pessoas pesquisadas e/ou
entrevistadas apontam que apoiar os esforcos dos trabalhadores para elevar
seu grau de qualificacao profissional consiste em grande investimento que as
empresas poderiam proporcionar aos trabalhadores. O ideal seria o
planejamento de programas especificos que estimulem a educacdo formal, a
formacao profissional, a cultura geral e a versatilidade, numa perspectiva
integradora que vise o desenvolvimento das estruturas emocionais e vivenciais

dessas pessoas, conforme abordado em capitulo anterior.

c) Atuacéao dos agentes educacionais externos

Tabela 21 Atuacdo do SENAI na empresa

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Boa 28 46 51 36
Regular 15 25 46 32
Ruim 1 2 8 6
N&o atua 15 24 29 20
Sem opiniao 2 3 8 6

Total 61 100 142 100
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Tabela 22 Atuacédo do sindicato da categoria na promoc¢ao de cursos

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Sim 10 16 30 21
N&ao 45 74 82 58
Sem opinido 6 10 30 21
Total 61 100 142 100

Quadro 15 Cursos promovidos pelo sindicato da categoria

Porte Médio | Porte Grande [Ponto médio
% % percentual
Desconhecimento e auséncia de informag6es
precisas 47 37 42
Educacéo formal 29 27 28
Educacéo profissionalizante 19 28 23
Formacdo sindical 5 8 7

No universo pesquisado buscou-se conhecer a forma como as
instituicbes de ensino poderiam oferecer suporte para a qualificacdo
profissional do trabalhador. Nesse contexto destacou-se a escola SENAI por
tratar-se de escola profissionalizante que, através de seus cursos, atende de
forma mais efetiva a comunidade das industrias de calcados da cidade.

Priorizou-se, ainda, avaliar a atuacdo do sindicato dos
trabalhadores na formacdo profissional considerando-a como a entidade
representativa dos interesses dos trabalhadores, responsavel pelas lutas
coletivas da categoria na cidade.

Os trabalhadores pesquisados foram questionados sobre a
atuacéo da escola SENAI no interior das empresas, obtendo-se os resultados:
46% dos trabalhadores das empresas de porte médio e 36% nas de porte

grande consideraram a atuacdo dessa escola como boa; 25% e 32%,
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respectivamente, como regular e 24% (empresas de porte médio) e 20%
(empresas de porte grande) alegaram néo visualizar essa atuacgao.

Os resultados apresentados indicam que as empresas de médio
porte utilizam-se dos servigos prestados pela escola de forma mais proxima e
regular. Apesar de percentual significativo ter destacado ndo observar ou
reconhecer o trabalho dessa instituicdo educativa, alguns comentarios foram

positivos nesse sentido:

A escola é boa, tem bons cursos mas a divulgacdo é muito ruim.
Estdo bem distantes dos trabalhadores (empresa de porte médio).

Trata-se de importante nucleo de ensino, embora direcionados
para a educacao do trabalhador em consonancia com as necessidades do
processo produtivo. Os conteldos desenvolvidos possibilitam os primeiros
conhecimentos sobre a denominacgéo e formas de utilizacdo dos instrumentos
de trabalho, salientando instrucbes sobre as formas de comportamento
compativeis com o trabalho, oferecendo elementos para a iniciacdo da

educacéao do trabalhador na empresa, conforme salienta 0 comentario:

Os cursos de formacao profissional que temos séo realizados
através do SENAI. Eles sdo muito bons, pois ensinam ao
trabalhador as no¢des gerais do trabalho. Depois, aqui na empresa,
nés o adaptamos a nossa realidade (empresario — porte médio).

Destacam, ainda, a importancia da atuacdo do SENAI na
formacéo de profissionais que exige qualificacdo especifica como modelagem,

técnico de calcados e cronometragem:

O SENAI tem atendido a empresa calcadista em cursos de
modelista e cronoanalista, entre outros, que requer uma qualificacdo
especifica (empresério — porte médio).
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Tem formado profissionais na parte técnica; falta desenvolvimento
para treinamento gerencial e de supervisores, que sdo 0s pontos
chaves para 0 sucesso da empresa (empresario — porte grande).

As referéncias dos empresarios sdo favoraveis a atuacdo da

instituicdo, embora juntamente com os encarregados do departamento de

gestao de pessoas, destaquem a questao do custo do investimento:

Formam bons profissionais, mas o custo do investimento ndo é
acessivel a todos, ndo facilitando ao operario a realizag&o por conta
prépria nem a empresa encaminha-los (encarregado do
departamento de gestdo de pessoas — empresa de porte grande).

Os trabalhadores emitiram opinides semelhantes, especialmente

em relacdo aos custos das atividades:

Alguns

trabalhadores:

Os cursos do SENAI s&o bons, a estrutura fisica € muito bonita e
equipada, e o0s instrutores sdo bons profissionais. O que néo
favorece é o preco dos cursos, que sao caros e fora da realidade do
trabalhador (empresa de porte grande).

comentarios negativos foram registrados pelos

Cobram muito pelos cursos. E a empresa ja paga todo més para
eles um valor (empresa de porte médio).

Sugiro uma participacdo melhor do SENAI na empresa. A
divulgacédo deixa a desejar (empresa de porte médio).

Em relacdo a atuacdo do sindicato dos trabalhadores na

promocao de cursos de formacao profissional, obteve-se os resultados: 16% e

21% nas empresas de porte médio e grande, respectivamente, apontaram a

atuacdo do sindicato nesse sentido e 74% dos trabalhadores das empresas

de porte médio e 58% das empresas de porte grande indicaram a inexisténcia
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ou desconhecimento da acdo do sindicato na area educacional. Os

trabalhadores comentaram:

N&o procuro saber, ndo confio no pessoal do sindicato (empresa de
porte grande).

Ndo fazem nada de bom nessa éarea para os trabalhadores
(empresa de porte médio).

Os encarregados do departamento de gestdo de pessoas

destacaram:

N&o tenho conhecimento desse tipo de atuacdo do sindicato
(empresa de porte grande).

O sindicato possui uma visdo conservadora e paternalista, ndo se
preocupando com o aprimoramento profissional (empresa de porte
médio).

E na visdo dos empresarios:

Muito pouco tem colaborado, pois tem tido mais uma atuagéo
politica visando criar inimizades entre patrdo e empregado, do que o
crescimento profissional dos seus associados (empresa de porte
grande).

O sindicato estd muito mais preocupado com a arrecadacdo do que
com a formacao profissional e plataforma politica (empresa de porte
médio).

O Quadro 15 revela os cursos promovidos pelo sindicato
indicado pelos trabalhadores, concentrados em trés segmentos: 28% (ponto
médio percentual) na area de educacédo formal, 23% (ponto médio percentual)
na area de educacdo profissionalizante e 7% (ponto médio percentual) na
area de formacdo sindical. Reafirmando os dados registrados na tabela
anterior, 42% (ponto médio percentual) alegaram desconhecimento ou

auséncia de informacdes precisas sobre a questao.
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Alguns trabalhadores expressaram a necessidade de atuacgéo

efetiva da entidade nessa area:

O sindicato deveria pensar no desemprego do sapateiro e oferecer
cursos profissionalizantes gratuitos (empresa de porte médio).

Essa atual diretoria € muito parada porque ndo oferece cursos para
nos (empresa de porte grande).

Segundo informacfes obtidas junto a entidade, atualmente o
sindicato esta promovendo cursos apenas na area de formacao sindical. Até
pouco tempo, ofereciam os demais cursos apontados pelos trabalhadores em
parceria com o Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT), porém, nao
concordando com algumas metodologias e objetivos desse trabalho,
suspendeu-0 provisoriamente. O atual presidente do sindicato — Sr. Paulo
Afonso Ribeiro destacou que na avaliacdo dos dirigentes da entidade, torna-
se pouco efetiva a promocgéo de cursos profissionalizantes desvinculados do
ensino fundamental. Essa fragmentacdo entre ensino formal e
profissionalizante n&o contribui para a educacado integral do trabalhador. A
entidade pretende desenvolver um projeto de ensino Unico (supletivo
profissionalizante), articulando essas duas areas de formacdo educacional e,
no momento, aguarda definicho de parceria técnica-financeira para a
efetivacdo dessa proposta.

Observa-se o enfraguecimento da capacidade de atuacdo dos
sindicatos como consequéncia das novas estratégias implantadas nas
empresas na sua relacdo com o trabalhador: negociacdo direta entre
empregador-empregado, garantia de direitos trabalhistas e concessédo de

beneficios diversos, 0 que tem afastado o trabalhador do 6rgdo responsavel
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por sua formagédo politica e por suas lutas coletivas. Esse fato tem contribuido
para a desmobilizacdo da forca de trabalho, reeducando os trabalhadores ja
inseridos no mercado de trabalho dentro das concepcdes dessas novas
estratégias e dificultando ou retardando a construcdo de uma consciéncia
operaria nos trabalhadores jovens, que iniciaram sua vida profissional

recentemente.

d) Aspiracdes e perspectivas dos trabalhadores

Tabela 23 Necessidade de outros cursos

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Sim 41 67 98 69
Nao 9 15 20 14
N&o opinaram 11 18 24 17
Total 61 100 142 100

Quadro 16 Areas de necessidade de cursos

Porte Médio |Porte Grande |Ponto médio
% % percentual
Profissionalizante na area de calcados 35 36 36
N&o opinaram 29 20 24
Cursos de carater informativo 19 21 20
Cursos para desenvolvimento do
relacionamento 12 16 14
Profissionalizante em outras areas 5 7 6

Tabela 24 Gostaria de frequientar algum curso?

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Sim 46 75 119 84
Néo 14 23 15 10
N&o opinaram 1 2 8 6

Total 61 100 142 100
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Quadro 17 Cursos gue gostaria de frequentar

Porte Médio | Porte Grande |Ponto médio
% % percentual
Profissionalizante na area de calcados 35 35 35
Profissionalizante em outras areas 27 32 30
Qualquer curso que proporcione crescimento,
melhoria de cargo e salario ou gratuito 19 20 20
Outros cursos 19 13 15

Tabela 25 Perspectiva de futuro (para os préximos dois anos)

Porte Médio Porte Grande
Freq. % Freq. %
Na mesma empresa e fungéo 26 43 56 39
Na mesma empresa com outra fungéo 19 31 43 30
Em outra empresa na mesma fungéo 1 1 4 3
Em outra empresa com outra funcao 3 6 12 8
Aposentado (a) 1 1 3 2
Trabalhando por conta prépria 10 17 17 13
N&o opinaram 1 1 7 5
Total 61 100 142 100

No primeiro capitulo desta dissertacdo abordou-se a questdo do
carater limitado da formacéo profissional, geralmente direcionada para o
desempenho de papéis que condizem com o0s interesses de uma minoria
privilegiada. Registrou-se que sdo poucas as manifestacées diretas dos
trabalhadores em relacéo a sua educacao formal e profissionalizante.

O interesse da pesquisadora foi agucado no sentido de levantar
dados que pudessem contribuir na questdo: até que ponto o estreitamento da
educacao estabelecida nas relagcbes de trabalho e as mudancas da cultura
organizacional influenciavam as expectativas de aprimoramento profissional e
as perspectivas de futuro do trabalhador.

Investigou-se a necessidade do trabalhador realizar outros

cursos visando sua qualificacdo e aprimoramento profissional. Dos
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pesquisados, 67% e 69% nas empresas de porte médio e grande,
respectivamente, opinaram de forma positiva, Esse dado revela a
preocupacdo dos trabalhadores com a atualizacdo e aprimoramento
profissional, especialmente aqueles que exercem fungbes onde a Unica
gualificacdo exigida € a experiéncia de trabalho. Ressalta-se que a oferta
desses trabalhadores no mercado de trabalho de Franca € grande,
restringindo-lhes a garantia de emprego, dependendo das condi¢cbes do
mercado interno e externo.

O Quadro 16 registra as areas desses cursos indicadas pelos
trabalhadores: 36% (ponto médio percentual) indicaram a formacéo
profissional voltada para a area de calcados como cortador, pespontador,
chanfrador, modelista e técnico em calcados. Observa-se que as expectativas
de aprimoramento profissional direcionam-se a funcdes de melhor
remuneracdo e maior estabilidade de emprego, consoante o discurso
ideoldgico veiculados pelos meios de comunicacéo, atribuindo o desemprego
a auséncia de qualificagcao profissional.

A influéncia desse discurso é forte e intensa, resultando em um
olhar parcial as causas do desemprego como uma questdo pessoal,
desconsiderando os aspectos estruturais que envolvem essa situagao.

Os avancos tecnoldgicos na industria de calgcados ocorrem de
forma cadenciada visto o carater artesanal do produto fabricado. Apesar da
influéncia restrita da tecnologia, constata-se que esse fator aliado a outros
como a politica econdmica do pais, geraram uma real perda de postos de

trabalho na cidade.
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Os empresarios, quando questionados sobre a contribuicdo dos
avancos tecnolégicos e da automagdo para o0 mundo do trabalho,

expressaram-se:

Sim, aumenta a produtividade, reduz custos e melhora a qualidade
do servico, mas 0 preco é muito alto para o trabalhador ou seja,
advém o desemprego e até esse se adaptar as novas mudangas e
qualificar-se para este ou outro emprego, sua situagdo econdmica
fica restrita, gerando inimeros problemas sociais (empresa de porte
médio).

Traz contribuicdes, porém, traz muitas perdas de emprego em
algumas frentes e ganhos em outras (empresa de porte grande).

E os trabalhadores comentaram sobre o aprimoramento

profissional, relacionando-o ao mundo do trabalho:

Necessito fazer outros cursos para me garantir, mas eu nao sei
como pois tudo € pago hoje em dia (empresa de porte médio).

Gostaria que a empresa desse mais cursos; ainda é deles que
depende nosso sucesso profissional e nosso emprego (empresa de
porte grande).

Um percentual significativo de trabalhadores (24% - ponto médio
percentual) ndo opinou sobre essa questdo, demonstrando que embora
reconhecam a necessidade de realizagdo de cursos, ndo conseguiram
identificar as areas de interesse.

Dos trabalhadores pesquisados, 20% (ponto médio percentual)
apontaram cursos de carater informativo como seguranca no trabalho, CIPA,
brigada de incéndios, palestras sobre saude e 14% (ponto médio percentual)
indicaram cursos na area de desenvolvimento do relacionamento como
comunicacao, lideranga, motivagdo, relagdes humanas, entre outros. Cursos
em outras areas como faturamento, contabilidade, informatica, foram

apontados por 6% (ponto médio percentual) dos pesquisados, consistindo em
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uma formacdo que possibilitaria ascensdo social e salarial, como ja foi
analisado, além da mudanca de trabalho para outras areas de conhecimento.

Objetivando verificar a perspectiva do trabalhador em relacdo a
sua vida profissional, questionou-se sua pretensao de frequentar outro curso
gue favorecesse a melhoria do seu padrdo de vida e a realizacdo pessoal.
Dos trabalhadores pesquisados, 75% (empresa de porte médio) e 84%
(empresa de porte grande) ndo manifestaram qualquer opinido.

O Quadro 17 revela que, dentre os que se manifestaram
afirmativamente, 35% (ponto médio percentual) realizariam cursos
profissionalizantes na area calcadista. Esse dado reforca aspectos ja
levantados, observando-se a influéncia ideolégica da empresa na definicdo
profissional dos trabalhadores. E mais: o perfil econdbmico da cidade de
Franca registra grande concentracdo de industrias de calcados e de
componentes para calcados, fator que exerce grande influéncia na decisdo do
trabalhador em relagcdo a sua qualificacdo profissional nessa area visto a
ampliacao das suas oportunidades de trabalho.

Assim, observa-se que a visdo dos trabalhadores direciona-se a
profissionalizacdo consoante as opcoes restritas oferecidas pela cidade de

Franca:

Nao adianta querer fazer outros cursos. Em Franca sé tem trabalho
para sapateiro (empresa de porte grande).

Essa visdo dos trabalhadores acaba por favorecer as empresas
em relacdo a oferta de mao de obra disponivel visto a formacao excessiva de
profissionais em uma mesma area ou funcdo, o que afeta negativamente a

valorizacao econémica desse trabalho.
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Outras sugestdes apontadas pelos pesquisados indicam cursos
profissionalizantes em outras areas (30% - ponto médio percentual) como
eletrbnica, mecanico de automoveis, técnico em administracdo de empresa,
eletricista, informatica, culindria profissional, técnico em seguranca do
trabalho, além de cursos superiores como Publicidade, Turismo, Direito,
Marketing, Enfermagem. Em sua maioria consistem em cursos oferecidos por
instituicbes de ensino existentes na comunidade: escolas técnicas
profissionalizantes (SENAI, SENAC) e faculdades publicas e particulares.

Observa-se 0 interesse de muitos trabalhadores por areas
diversificadas de trabalho, dispostos a mudar radicalmente seu ramo de
atividade profissional, porém, deparam com o alto custo ds investimentos

necessarios para efetivar essa pretensdo, como sugerem os comentarios:

Meu sonho é fazer Direito e sei que vou conseguir realizar Empresa
de porte médio).

Quero fazer Turismo para trabalhar com o turismo ecolégico na
nossa regido. SO nado tenho condigcbes de assumir 0s custos
(empresa de porte grande).

As sugestbes apresentadas por 20% (ponto médio percentual)
dos pesquisados revelam, mais uma vez, aspectos ja abordados
anteriormente ou seja, 0s trabalhadores executam suas atividades
profissionais por uma necessidade de sobrevivéncia, deixando seus anseios,
sonhos e aspiracdes em segundo plano ja que se manifestaram no sentido de
gue qualquer curso iria satisfazé-los desde que significasse crescimento
profissional, melhoria da remuneracdo, promoc¢do de cargo ou que fosse

gratuito.



183

Qualquer curso, desde que aumente meu salario (empresa de porte
médio).

Qualquer curso, o saber ndo ocupa espago, mas tem que ser

gratuito (empresa de porte grande).

E, finalmente, 15% (ponto médio percentual) destacaram a
realizacédo de cursos de linguas: inglés e espanhol. E o trabalhador atendendo
as novas exigéncias do mercado, porém, buscando qualificar-se desprovido
de um senso critico jA que os conhecimentos adquiridos nesses cursos nao
serdo utilizados de forma regular em suas atividades profissionais.

Os trabalhadores pesquisados foram questionados, ainda, sobre
suas perspectivas profissionais para os proximos dois anos. Os resultados
obtidos indicam que 43% e 39% nas empresas de porte médio e grande,
respectivamente, acreditam que irdo estar na mesma empresa de trabalho
atual, na mesma funcédo; 31% nas empresas de porte médio e 30% nas de
porte grande consideram que estariam na mesma empresa atual, porém,
exercendo uma outra funcéo diferente; 17% (empresa de porte médio) e 13%
(empresa de porte grande) visualizam no futuro um trabalho autbnomo ou um

pequeno negocio. Alguns trabalhadores se manifestaram sobre essa questao:

Se apds ter concluido o curso que pretendo fazer, que é eletrbnica,
e nao tiver chance dentro dessa empresa, pretendo juntar um
dinheiro e ser autbnomo (empresa de porte médio).

Vou ter uma locadora de filmes em casa. Ja comecei a comprar
alguns filmes e estou alugando para o pessoal daqui, meus amigos
e assim vou comprando mais filmes (empresa de porte médio).

Estou fazendo um curso para montagem de péaginas na internet.
Assim que terminar, me mando daqui e vou trabalhar sozinho
(empresa de porte médio).

Daqui a dois anos s6 Deus sabe pois o futuro depende dele
(empresa de porte grande).

Para que vou mudar de emprego se essa empresa € estavel na
praca, me paga em dia, oferece beneficios e 0o mais importante,
carteira assinada (empresa de porte grande).
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Observa-se que a empresa atual € considerada como um “porto
seguro” para o trabalhador, oferecendo-lhe seguranca na medida que atende
suas necessidades e expectativas imediatas, evidenciando ainda o temor do
desemprego e o desejo de manter-se estavel nesse local de trabalho.

Nesse sentido, verifica-se que a visdo imediata do rabalhador,
que objetiva a preservacao e estabilidade do emprego se sobrepde a sua
visdo empreendedora, bastante limitada mesmo em relacdo a empresa atual
visto a parcela significativa de trabalhadores que se manifestaram no sentido
de permanecerem na mesma funcdo nos préximos dois anos, sem
perspectivas de alteracdo da realidade de trabalho conforme as necessidades
econdmicas e aspiracdes abordadas anteriormente.

Dos que manifestaram uma visdo empreendedora mais
acentuada, observa-se que se direcionaram a atividades autbnomas, que

oportunizem o poder de decisao e controle sobre suas atividades de trabalho.
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CONSIDERACOES FINAIS

A riqueza mundial cresceu consideravelmente nas Ultimas trés
décadas sob os efeitos conjugados do aumento da produtividade e do
processo tecnolégico. O modo de vida e o estilo de consumo sofreram
transformacdes no mundo e o projeto pela melhoria do bem estar da
humanidade e pela modernizagdo da economia comegou a ganhar forma
guase universal.

Contudo, o modelo de desenvolvimento baseado apenas no
crescimento econdmico revelou-se profundamente desigual e os ritmos do
progresso sao muito diferentes nas varias regiées do mundo.

No discurso desse periodo e sob a pressdo “do progresso
técnico” e da modernizacdo, a procura de uma educacdo para fins
econdmicos ndo parou de crescer na maior parte dos paises realcando a
importancia do capital humano, ou seja, do investimento educativo para a
prosperidade, emergindo a necessidade de flexibilidade qualitativa no interior
das industrias e coompeténcias articuladas com o saber e o saber fazer mais
atualizado.

Frente a essa realidade foi possivel constatar na presente
investigacdo que se mudaram mais os discursos do que as relacbes

produtivas e educativas.
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Diante dessas consideracgdes, verificou-se que os trabalhadores
serdo tdo mais eficazes em sua pratica revolucionaria, enquanto classe
oprimida, quanto mais souberem fazer uma leitura e compreensédo do
presente a partir da histéria de como a relagdo de producédo e educacgéao foi
sendo gestada de forma fragmentada e desigual. Assim, através de seu
passado e da sua vivéncia presente poderdo construir um futuro enquanto
cidadao trabalhador, ator e sujeito de sua histéria.

Como enfatiza Demo (1989, p.96-97):

Em termos préticos, podemos assim visualizar o processo histérico
de mudanca: de um lado, a realidade dada, como ponto objetivo de
partida; de outro,a capacidade politica de agir, ndo sé no sentido de
organizar de modo competente, mas igualmente de influenciar o
guadro objetivo para torna-lo favoravel. Sendo as duas condicdes de
igual nivel de relevancia, uma pode coibir a outra, como pode
reforgar a outra.

Para tanto, os desafios sdo grandes considerando que as
condicdes objetivas preconizadas pelo discurso capitalista sdo democraticas e
favoraveis, escondendo a velha dominacédo sob nova roupagem , exercida de
forma mais sutil e por isso, mais eficiente.

Assim, chegou-se ao mundo do trabalho, onde se pode
reconhecer como a divisdo do trabalho criou geracbes de trabalhadores
insatisfeitos, desmotivados e alienados do produto e do dominio do contetdo
global do seu trabalho, ou seja, desprovido da relagéo entre o saber fazer e o
saber pensar. Demo (1997, p. 90) salienta que: “O fazer profissional ndo deixa
de ser decisivo, até porque saber pensar ndo pode ser profissdo, mas se nao
for acolhido no contexto da renovacdo permanente, ndo ha profissdo moderna

gue resista”.
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Constatou-se também que os avanc¢os advindos da nova visdo
de organizacdo das Ultimas décadas e os avanc¢os tecnoldgicos subvertem a
divisdo do trabalho e o carater autocrdtico, trazendo formas mais
participativas, grupais, autbnomas e flexiveis ao desenvolvimento do trabalho,
nao significando que sejam por isso democraticas, ainda que constituam
patamares superiores que favorecam o desenvolvimento humano, ou seja,
das condicbes subjetivas. O trabalhador necessita sentir que é parte
importante de um trabalho coletivo, ndo um fragmento sem significado, que
pode ser substituido a qualguer momento.

Ainda no mundo do trabalho, foi possivel analisar a atuacdo dos
sindicatos sob o impacto da reestruturacdo produtiva, despreparados para
enfrentar os impasses e desafios decorrentes do desemprego, das inovacoes
organizacionais, da terceirizacdo, entre outros. A busca por estratégias
eficientes para esse novo momento vem, de certa forma, desmobilizando as
categorias profissionais. Atualmente os sindicatos estdo em processo de
assimilacdo do momento historico para a retomada de acdes concretas
visando seus propaositos coletivos e sua dimensao politica.

“Os sindicatos foram forcados a assumir uma acgdo cada vez
mais defensiva, cada vez mais atada a imediatidade; a contingéncia,
regredindo sua ja limitada acdo em defesa de classe no universo capital”
(ANTUNES, 1995, p.148).

Analisou-se a educacdo, cuja proposta pedagdgica da escola
formal encontra-se comprometida com os interesses da classe dominante, em
nome do crescimento econdmico. Apesar dos avancos significativos

verificados na educacdo profissional e formal, ambas necessitam se
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reposicionar, atendendo também as necessidades e interesses do
trabalhador, ou seja, precisam encontrar um ponto de equilibrio entre as
expectativas de mercado, visto que as pessoas necessitam trabalhar e
sobreviver e a necessidade de realizagcdo humana, que deve ser capaz de
contrapor-se ao mercado., privilegiando o objetivo e a ética da cidadania sobre
a produtividade.

Embora a educacdo formal e profissionalizante apresente
limitacdes ideoldgicas, consiste na alternativa que o trabalhador dispbe para
superar a dimensdo meramente técnica do trabalho (saber fazer) e apreender
a dimensédo social, politica e cultural (saber pensar), preparando a pessoa
para o exercicio da cidadania, envolvendo participacéo, consciéncia e vontade
interna capaz de provocar mudancas.

Ao inserir Franca neste contexto do mundo do trabalho e
educacao foi possivel avaliar que a realidade francana vivencia esse momento
de transicdo, decisivo para uma tomada de consciéncia coletiva do
trabalhador. N&o se quer dizer com isto que n&do existam trabalhadores
identificados com o discurso e acao das minorias privilegiadas e que tendo a
oportunidade de usar de forma diferente seu potencial criativo e talentos,
reproduza o que até o momento recriminou.

Dentro desse momento de transicdo, observou-se que o0
empresario francano ndo se distingue da maioria dos empresarios brasileiros
diante das exigéncias do mercado globalizado e competitivo, adotando
estratégias de superacao das dificuldades com vistas a sua permanéncia no

mercado.
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Foi possivel conhecer a trajetéria de luta de uma categoria
profissional (sapateiros), que combateu as injusticas advindas das relacdes de
trabalho, com conquistas significativas de melhores condi¢cdes de vida e
dignidade humana para os trabalhadores. Atualmente, se depara com 0s
impasses e desafios advindos da reestruturacdo produtiva, limitando sua acao
efetiva em relacdo a sua finalidade enquanto entidade de representagcdo dos
interesses da categoria.

Pode-se compreender historicamente como as politicas das
elites retardaram o0 crescimento e amadurecimento educacional da
comunidade francana, principalmente das classes populares, que néo
possuiam acesso a educagdo. A expansdo econdmica ndo correspondeu o
reconhecimento dos direitos civis nha mesma propor¢cdo. O conservadorismo
das classes dominantes locais impedia quaisquer chances de incluséo popular
aos direitos de cidadania. A maior parte da populagéo, integrada por pessoas
de classes menos favorecidas, introjetavam a idéia de que somente a elite
estava preparada para governar, contribuindo para sua exclusao.

Apesar desse momento ter sido relativamente superado pelo
desenvolvimento econdémico, deixou marcas profundas nessa classe menos
favorecida nos aspectos culturais, sociais e politicos , especialmente o0s
operarios, populacdo que norteou a presente pesquisa.

Acredita-se que durante a apresentacdo dos resultados dessa
investigacao, a pesquisadora foi tecendo comentarios conclusivos referentes a
andlise dos dados obtidos, articulando-os as concepcdes conceituais
abordadas no Capitulo | dessa dissertacdo. Porém, a titulo de finalizacdo

deste estudo, serdo revistos alguns aspectos que integram a relagcao trabalho
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e educacdo nas industrias de calcados de Franca. Cabe salientar que , a
excecao de alguns aspectos anteriormente destacados, as empresas de porte
médio e porte grande vivenciam realidades semelhantes.

Ao analisar as condi¢Bes de trabalho dos operérios, verificou-se
a precariedade do mundo do trabalho dessa categoria considerando trés
aspectos principais: o achatamento salarial; a falta de oportunidades e
instabilidade no emprego, principalmente dos trabalhadores que exercem as
funcbes cuja qualificacdo exigida restringe-se a experiéncia profissional e a
organizagdo do trabalho, que continua assentada nos principios tayloristas
embora nos ultimos anos tenha assumido uma dimensdo mais humana e
adequada as novas exigéncias do mercado.

Inserido nessa realidade o trabalhador percebe o trabalho como
um meio de sobrevivéncia, ndo o dimensionando também como essencial a
vida enquanto realizagdo humana.

O carater conservador da “modernizacdo” evidencia-se ao se
abordar a longa jornada de trabalho e as condi¢cdes cansativas e monotonas
em que o trabalhador exerce suas fungdes profissionais, comprometendo
outras areas de sua vida pessoal: o estudo, o lazer, as relacdes afetivas e
familiares, entre outras.

Esse carater também é observado ao se analisar a cultura
organizacional das empresas. As politicas de gestdo de pessoas, em sua
maioria, sdo desestimulantes e n&o-participativas. As empresas nao
conseguem o envolvimento dos trabalhadores em suas metas e objetivos,
dificultando o crescimento pessoal e profissional e utilizando dessa politica

para controle dos trabalhadores. Como exemplo pode-se citar a politica de
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cargos e salarios, que individualiza os trabalhadores, incentivando-os a uma
disputa que tem como base grande nimero de faixas salariais e diversidade
de funcdes, tornando-se mais dificil a movimentacao entre os varios postos de
trabalho.

As empresas necessitam avancar em suas politicas internas,
especialmente na questdo salarial, sendo o sistema de participagdo nos
resultados um dos caminhos mais viaveis para reverter positivamente o
quadro sécio - econémico dos trabalhadores da comunidade francana.

Outro aspecto evidenciado nesse modelo conservador de
“modernizacao” refere-se a valorizacdo do ser humano, fundado em acdes de
carater paternalista. A empresa torna-se responsavel pelo atendimento das
muitas necessidades da vida do trabalhador, que espera essa atuacao através
da concessdo de beneficios que, se por um lado contribuem enquanto
remuneracao indireta, por outro, ndo possibilita a0 mesmo desvincular-se da
empresa, organizando sua vida de forma independente.

Neste sentido, a julgar pelas informacdes positivas registradas
por grande parte dos trabalhadores, principalmente nas empresas de grande
porte, considera-se que a satisfacdo no trabalho apontada tem uma relacao
direta com a concessdo de tais beneficios visto que 0s movimentos
reivindicatorios sindicais encontram-se lentos, em processo de organizacéo de
estratégias para uma futura acdo. Assim, a hegemonia da classe dominante
se solidifica mais uma vez.

Em relacdo a educacado, pode-se afirmar um interesse maior
dos empresarios em proporcionar uma melhor qualificacdo profissional aos

operarios, assentada nos principios da maior flexibilidade e novo perfil do
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trabalhador. Porém, essa iniciativa mostrou-se restrita na medida que as
oportunidades educacionais oferecidas direcionam-se prioritariamente para a
relacdo de producgdo, atribuindo menor importancia a outras necessidades do
trabalhador. Considerando a caracteristica de producdo artesanal do calcado
e o lento avanco tecnoldgico presenciado nas industrias., 0 investimento na
qualificacao profissional do trabalhador deveria ser considerado um recurso
primordial do processo produtivo e ndo contabilizado apenas como custo
nesse processo.

A perspectiva de uma nova possibilidade de educagédo para o
trabalho evidencia-se ao romper essa visdo e, gradativamente, estabelecer
novos padrdes e parametros nesse processo, redirecionando a educacao para
os interesses do trabalhador. Investir em sua formacdo basica (formal e
técnica) é fator essencial para atender as exigéncias do mundo atual.

Significa uma formacdo que ofereca privilégios ao
desenvolvimento critico e da capacidade de aprendizado do trabalhador.
Encontrar formas viaveis para enfrentar concretamente a questdo da
educacéao do trabalhador, aproveitando as contradicbes existentes na relacéo
trabalho - educacéo e rompendo com seu circulo de dominacdo é uma tarefa
politca da maior relevancia, a ser assumida coletivamente pelos
trabalhadores e demais profissionais comprometidos com seus interesses.

E um processo lento visto que o trabalhador acompanha o
desenrolar dos acontecimentos, ora inseguro, ora tentando desmistificar as
ideologias contidas em gestos e posturas, ora conivente com a sua condi¢cao

atual. A acdo conjunta e integrada a que se referiu anteriormente destaca a
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necessidade da atuacdo de departamento de gestdo de pessoas para a
efetivacdo dessa proposta.

Nesse sentido, encontram-se profissionais da area de humanas
com uma visdo dicotomizada, separando a consciéncia racional das vivencias
emocionais, valorizando a racionalidade e sufocando as reacdes emocionais
nas relacdes de trabalho, como se fossem prejudicar a produtividade do
trabalhador. Assim torna-se necessario alterar a postura de profissionais como
assistentes sociais, psicologos, administradores de empresa, entre outros, que
compdem a &rea de recursos humanos inserida na empresa e/ou nas escolas
profissionalizantes, para que estes colaborem de forma mais comprometida
nesse processo.

O objetivo desta area de humanas (constituida ou ndo de
maneira formal na organizacdo) serd a gestdo de pessoas visando o
desenvolvimento de talentos. A pratica profissional da pesquisadora
possibilitou o registro de diversas a¢fes articuladas que, dentro dessa linha de
atuacdo, oportunizam a ampliacdo das perspectivas de desenvolvimento das
pessoas, voltada para as necessidades do trabalhador e ndo somente para o
trabalho. Algumas sugestdes podem ser apontadas dentro dessa finalidade de
integracao e mudancas:

integracdo de emocdes: para o equilibrio interpessoal e intrapessoal no
mundo do trabalho;

projetos desafiadores: que atendam as necessidades dos diversos
grupos de acordo com suas expectativas e projetos de vida, resgatando a
satisfacdo e dignidade das pessoas pelo trabalho;

desenvolvimento de talentos: em suas diversas manifestacoes
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abrangendo o ser humano como um todo, da sua dimensdo afetiva a
técnica- profissional,

criacdo de espacos coletivos: que oportunizem a discussao e
crescimento pessoal, valorizando a criatividade, a cultura, o uso de
potencialidades de forma construtiva nos varios sentidos da vida.

Assim, ao concluir o presente estudo, acredita-se que o objetivo
proposto foi alcancado de forma satisfatoria, contribuindo no conhecimento do
significado da relacao trabalho e educacdo no contexto do processo produtivo
das industrias de cal¢cados de Franca como também na sedimentagdo de uma
concepcado de educacao para o trabalho, transformadora e coerente com as
necessidades do trabalhador.

Aprender a aprender e saber pensar, para intervir de modo
inovador, sdo as habilidades indispensaveis do cidadao.

Pedro Demo
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ANEXOS

Questionario aplicado aos trabalhadores da area produtiva.
Roteiro de Entrevista / Questionario aplicado aos
encarregados do departamento de gestao de pessoas.

Roteiro de Entrevista / Questionario aplicado aos

empresarios.
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ANEXO A

Questionario — Trabalhadores

Prezado Trabalhador (a)

A presente pesquisa € sobre o Saber e o Trabalhador na Industria de
Calcados de Franca, que esta sendo realizada por Marta Regina Farinelli,
aluna do Curso de Pés - Graduacdo em Servico Social — UNESP/Franca.
Solicito a sua colaboracdo preenchendo os dados de forma que represente a
sua opinido, ressaltando que sera mantido o sigilo de sua identidade. Esse
guestionario ndo tera qualquer tipo de informacéo que possa identifica-lo (a).

Por gentileza, respondendo todas as questdes, vocé estara

enriquecendo o conteludo da pesquisa.

Muito obrigado por sua participacao!

Empresa:

A. Dados Pessoais

1) Faixa Etaria: 16 a20( ) 21a30( ) 31a40() 41a50() +de50()

2) Sexo: Masculino ( ) Feminino ( )

3)Estado Civil: casado ( ) solteiro( ) viavo( ) outro( )

4) Formacao:Ensino Fundamental: incompleto () completo ()
Ensino Médio: incompleto () completo ()

Superior: incompleto () completo ()

5) Formacdao profissionalizante: sim ( ) ndo ( )
Quais?




203

6) Tempo de Servico na empresa:
0Ola03anos ( ) 03a05anos ( ) O5al0anos ( ) maisde 10 anos ( )

B. Vocé e a profissao

7) ldade que comecou a trabalhar: anos. Remuneragéo: ( ) sim

8) Funcéo que exerce atualmente:

9) Ha quanto tempo esta nesta fungdo? anos
10) Gosta da funcdo? sim ( ) nao ( )

11) Gostaria de realizar trabalho diferente? Sim ( )
Qual?

Nao ( )
Porque?

12) Remuneracdo: até R$ 280,00 ( ) de R$ 281,00 a R$561,00 ( )
de R$ 562,00 a R$ 842,00 ( ) mais de R$ 842,00 ()

13) O seu trabalho interfere em sua vida pessoal? Sim (‘ ) Nao ()

Asvezes ()
De que forma?

C. Vocé e aempresa

14) Seu relacionamento com a empresa €: bom ( ) regular ( ) ruim ()
O que poderia melhorar?
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15) A empresa oferece oportunidade de promogao? Sim ( ) nao ( )
Asvezes ()
Cite os trés principais critérios utilizados pela empresa para essas promocoes:

16) A empresa incentiva o estudo? Sim () Nao ()
Como?
17) A empresa oferece cursos? Sim () Nao ()

Em que area?
Relacbes Humanas ()

Seguranca ()
Saude ()
Profissionalizante () Quais?
Outros () Quais?

18 Os cursos que voceé recebe tem ajudado a melhorar o seu trabalho?
Sim () N&o () Nao participo de cursos ( )

19) As oportunidades que vocé recebe de cursos sdo suficientes para que
Vvocé aumente sua chance para um cargo melhor? Sim () Nao ()

20) Vocé necessita de outros cursos? Sim () Nao ()
Em que area?

Relacbes Humanas ()
Seguranca ()
Saude ()
Profissionalizante () Quais?

Outros ( ) Quais?
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21) Vocé gostaria de frequentar algum curso?
Quais?

22) Como vocé vé a atuacdo do SENAI na sua empresa:
() Boa () Regular () Ruim ( ) N&o atuam na empresa

23) Vocé acha que os trabalhadores das Industrias de Calcados de Franca
preocupam-se em melhorar sua formacéo profissionalizante?
Sim( ) Nao ( )

24) O sindicato oferece oportunidades de realizar cursos? Sim () N&o ( )
Quais?

25) Quando nao esta no ambiente de trabalho, o que vocé faz?

26) Daqui a dois anos, onde vocé acha que estara? (escolha uma das
alternativas)

() Na mesma empresa— exercendo a mesma atividade profissional.

() Na mesma empresa — exercendo outra atividade que vocé goste mais.

( ) Em outra empresa - exercendo a mesma atividade atual.

() Em outra empresa exercendo outra atividade — diferente da atual.

() Aposentado (a).

( ) Trabalhando por conta prépria.

Sugestdes
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ANEXO B
Roteiro de Entrevista/Questionario

Responsaveis pelo Departamento de Gestédo de Pessoas

Empresa:

Dados pessoais:

Nome:

Idade: Estado Civil:

Tempo de servi¢o na fungao: anos naempresa:______ anos
Formacao:

1) A empresa investe nos trabalhadores? Em que sentido?

2) Vocé faz planejamento das atividades a serem realizadas durante o ano?

3) Enfrenta barreiras para concretizar seus planos? Quais?

4) Que tipo de atividades, na sua analise, o trabalhador necessita?

5) E a favor da existéncia do chamado saléario indireto (beneficios)?

6) A empresa oferece plano de carreira para seus colaboradores?

7) Como sédo realizados o recrutamento, selecdo e integragcdo de novos
colaboradores?

8) A empresa oferece cursos aos trabalhadores? Quais?
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9) Dentro do organograma da empresa, que posicdo o departamento de
gestdo de pessoas ocupa?
10) O que vocé acha sobre: formacéo do trabalhador brasileiro?
formacéo dos trabalhadores desta empresa?
11) Fale sobre: a atuacdo dos sindicatos dos sapateiros em Franca com
relacéo a formacao do trabalhador?
12) Qual sua opiniao sobre atuacao das escolas profissionalizantes ?
13) Participa de grupos de trabalho em sua area? Quais ?
14) Procura realizar cursos e correlatos visando desenvolvimento pessoal e

profissional?
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ANEXO C
Roteiro de Entrevista/Questionario

Empresarios

Identificacdo da empresa:

Nome:

Endereco: Cidade:
Contato: Cargo:

Data da Fundacao: Atividade:

Sobre a empresa:

1) Sede propria: sim( ) nado( ) Aluguel :sim( ) ndo( )
2) Possuifiliais sim () ndo( ) Aluguel :sim( ) nao( )
3) Colaboradores registrados: mulheres homens

areas: produtiva __ administrativa

4) A empresa possui missao formalizada? Sim ( ) Nao ( )
Qual?

5) E discutida com os trabalhadores ? Sim( ) Nao ( )
6) Planejamento/ estabelecimento de metas: Sim( ) Nao( )
Em quais setores?

7) Como analisa o mundo do trabalho?
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8) Na sua opinido os avancos tecnoldgicos, a automacdo contribuiu ou néo
com o mundo do trabalho?

9) A empresa oferece plano de carreira para seus colaboradores?

10) A empresa preocupa-se com a formacdo profissional de seus
colaboradores? Em que areas?

11) Incentiva os colaboradores ao estudo “formal”. Como?

12) O que a empresa espera para o futuro?

13) O que a empresa possui como meta para o desenvolvimento integral de
seus colaboradores?

14) Qual sua opinido sobre atuacéo das escolas profissionalizantes ?

15) Fale sobre: a atuacdo dos sindicatos dos sapateiros em Franca com

relacdo a formacéao do trabalhador?



	CAPA
	FOLHA DE ROSTO
	DEDICATÓRIA
	AGRADECIMENTOS
	EPÍGRAFE
	RESUMO
	ABSTRACT
	LISTA DE GRÁFICOS
	LISTA DE QUADROS
	LISTA DE TABELAS
	SUMÁRIO
	INTRODUÇÃO
	CAPÍTULO I - EDUCAÇÃO E TRABALHO: PONTOS E CONTRAPONTOS
	1.1 Situando historicamente trabalho e educação
	1.2 O Ser Humano na organização
	1.3 O Mundo do trabalho
	1.4 Educação para o trabalho: a serviço de quem?

	CAPÍTULO II - O ESPAÇO PESQUISADO
	2.1 Franca: a cidade do calçado
	2.2 A atuação do sindicato dos trabalhadores no contexto industrial de Franca
	2.3 A qualificação profissional em Franca
	2.4 Sistematização da pesquisa
	2.5 O resultado da pesquisa: A Relação entre Trabalho e Educação nas Indústrias de Calçados de Franca-SP
	CONSIDERAÇÕES FINAIS
	REFERÊNCIAS BIBLIOGRÁFICAS
	ANEXOS

