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RESUMO

Na esteira do enfraquecimento e perda de credibilidade das instituicdes sociais,
no universo da globalizacdo da producdo, do comércio e das financas, as
companhias multinacionais alcancaram um poderio sociopolitico-econdmico
sem precedentes na histéria. No epicentro da iniciativa publica e privada,
difundem metodologias de gestdo, nutrem um imaginario especifico de
progresso social, encarnam o simbolo méximo da eficiéncia, um novo polo de
legitimacdo social, representam a consolidacdo de uma nova instituicdo
sagrada e se amparam na promessa de realizacdo de projetos especificos:
ascensao vertiginosa, reconhecimento, visibilidade e destaque social. Embora
na atualidade os riscos fisicos de trabalho tenham sido progressivamente
minimizados em paises industrializados, incluindo o Brasil, segundo a literatura
as condi¢clOes subjetivas laborais parecem se degradar cada vez mais, 0 que
revela o surgimento de novas fontes de risco e modos sofrimentos no trabalho.
Como, entdo, o mal-estar e sofrimento profissional vinculam-se aos
investimentos subjetivos entre individuo e empresa? Entre as exigéncias de
hiperperformance, os paradoxos organizacionais e a busca pela superacao
continua de si mesmo, como 0 sujeito da sentido ao seu trabalho? Baseados
nessas premissas, objetivamos empreender um estudo da incorporacao
ideologica e dos lacos subjetivos estabelecidos no seio das companhias
multinacionais, considerando as relagdes entre as antinomias das significacdes
sociais imaginarias hegemonicas com fendbmenos de ordem familiar, social e
existencial, inscritos no cenario laboral atual. Para tanto, a partir da
Psicossociologia e Sociologia Clinica, e com base em relatos de experiéncias
singulares, provenientes da realidade concreta e vivida de trabalhadores que
compdem quadros dirigentes de diversas empresas multinacionais,
inscrevemos nosso estudo na orientagdo clinica da tradicdo francesa de
pesquisadores e interventores que buscam compreender as mudancas e
evolucbes do mundo do trabalho. Propusemos, entdo, que especialmente a
partir das ultimas duas décadas uma nova configuracdo sociopsiquico-
organizacional ganha contornos cada vez mais aparentes e refere a expanséo
de uma modalidade arquetipica de laco subjetivo estabelecido com as
empresas, emergente como produto de transformacdes culturais da
hipermodernidade. Isso quer dizer que comumente ha a incorporacdo de
valores relacionados a organizacdo ou a apropriacéo do discurso gerencialista,
no entanto, em face das instancias mediadoras existentes nas companhias,
nos niveis psicolégico e ideolégico do vinculo com a empresa, paradoxalmente
de modo oculto predominam a descrenga, desconfiangca, desencantamento,
pessimismo, saturacdo, instabilidade, inseguranca e a incoeréncia em relacao
ao ambiente no qual estdo inseridos. O imperativo da exceléncia, de destaque



social e a necessidade de se afirmar como sujeito, quando vinculados a maior
vulnerabilidade do emprego assalariado e a proliferagdo de exigéncias
incompativeis, produz um ambiente de incerteza constante. Com efeito, em
uma sociedade na qual a individualizagdo dos percursos se revela central, na
auséncia de elementos estruturantes do coletivo, a pejoracdo da média e a
empresarizacdo dos comportamentos tendem a fazer com que o individuo sinta
com cada vez mais peso os efeitos dessas injuncdes, como se a busca pela
afirmacéo de sua existéncia social comumente néo o levasse a lugar algum.

Palavras-Chave: Relagbes de Trabalho; Saude do Trabalhador;
Psicossociologia e Sociologia Clinica; Organizacbes Multinacionais; Paradoxo
organizacional;
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ABSTRACT

The multinational corporations have achieved a unique position and powerful
influence within the economic, social and cultural spheres, unprecedented in
history, in a social institutions weakening and loss of credibility context and the
globalization of production, commerce, and finance. These companies are at
the epicenter of public and private initiative, disseminate management
methodologies and establish a specific imaginary of social progress. In addition,
represent a new pole of social legitimation, the ultimate symbol of efficiency, the
consolidation of a new sacred institution and support the promise of
achievement of specific projects: vertiginous rise, recognition, visibility and
social prominence. Currently, although physical labor risks have been
progressively minimized in industrialized countries, including Brazil, according
to the literature the subjective labor conditions seem to degrade more and
more, which reveals the emergence of new sources of risk and ways of
suffering at work. Based on this, how is professional malaise and suffering
linked to subjective investments between individual and company? Among the
demands of hyperperformance, organizational paradoxes, and the search for
continuous self-upgrade, how does the individual create the sense of purpose at
work? Based on these premises, we intended to study the ideological
incorporation and the subjective bonds established within the multinational
companies, considering the relations between the antinomies of imaginary
hegemonic social significations and the family, social and existential order
effect, inscribed in the current labor scenario. In order to do it, based on reports
of unique experiences from the concrete and lived reality of workers that are
executives leaders of several multinational companies, we have proposed our
study correlated with the French tradition clinical orientation of the researchers
and interventors that aiming to understand the changes and evolutions of the
work world. We proposed, then, that especially in the last two decades a new
sociopsychic-organizational configuration has being more evident and refers to
the expansion of an archetypal mode of subjective bond established with
companies that emerges as the product of cultural transformations of
hypermodernity. As expected, there is usually the incorporation of values
related to the organization or the appropriation of the managerialist discourse.
However, in reason of mediating instances in the companies, in the
psychological and ideological levels feelings Ilinked to the company,
paradoxically and not evident is predominating the disbelief, mistrust,



disenchantment, pessimism, saturation, instability, insecurity and incoherence
with the own environment which they are inserted. The imperative of
excellence, social prominence and the necessity of affirmation as a subject,
when linked to the greater vulnerability of wage employment and the
proliferation of incompatible demands, produce an environment of constant
uncertainty. Indeed, in a society which the individualization of pathways is
central, in the absence of the collective structuring elements, the average
depreciation and the company standard behaviors tend to increase the weight
of these injunctions effects, as if the social existence affirmation search usually
did not take himself to anywhere.

Keywords: Work Relationships; Worker's Health; Psychosociology and Clinical
Sociology; Multinational Organizations; Managerial Paradox;
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APRESENTACAO

O essencial ndo é aquilo que se fez do
homem, mas sim aquilo que ele fez daquilo
que fizeram dele.

Jean Paul Sartre (1952)

Certa vez, durante uma reunidao em que relatava minha dificuldade no
processo de escrita, o professor Christophe Niewiadomski me alertou para o
fato de que esse processo, na démarche clinica, nos convida a sair de um
modo defensivo, a fim de que nos impliquemos na capacidade reflexiva sobre
nés mesmos e sobre nossa relacdo com o mundo. A escrita e, logo, a producao
de conhecimento, nascem de um trabalho de expressdo subjetiva e, mais
ainda, o conceito, por si, desprendido da dimensé&o do vivido, ndo tem sentido,
disse ele mais ou menos com esses termos. Embora muito pontual e voltada
ao dominio da Sociologia Clinica, sua provocacao surtiu efeito, de modo que

essa reflexdo me acompanhou ao longo de varios dias.

Entre historia familiar e relacfes sociais, 0 que determina nossa forma
de pensar e nossas escolhas profissionais? Qual é o peso de nossa historia?
Como integrar o subjetivo nas relagdes sociais do mundo do trabalho? Como
minha dissertacdo se relaciona a minha histoéria de vida? Como a dimenséo de
minha historicidade se inscreve em meu universo de pesquisa e 0 quanto isso

pode se tornar uma armadilha, um entrave no processo de escrita?

Decerto que aqui ndo € o espaco para compartilhar a esséncia e
resultados de meus devaneios e trabalho introspectivo, todavia, ao trazer a
tona essas reflexdes, malgrado as angustias emergentes e imbricadas em
minha propria histéria de vida, percebi que ter alguma clareza dessa dimensao
existencial, além de elucidar probleméticas centrais de minha pesquisa, se
tornou a espinha dorsal do que entendo ser a constru¢cdo de uma postura

clinica em Psicossociologia e Sociologia Clinica. E, pois, no processo, no
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percurso, que nos autorizamos a pensar, que nos desprendemos de dogmas e

ideologias incrustados e transmitidos por nés mesmos.

Pautado nessas premissas, me interroguei: como combater uma
abordagem excessivamente psicoldgica ou sobremaneira sociolégica em minha
pesquisa? Lembrei-me das provocacdes de Christophe Niewiadomski e me

remeti as questdes oriundas de meu trabalho de campo.

Apé6s a finalizacdo de todas as entrevistas, a apreensdo de um
sentimento inicial de euforia foi substituida pela angustia do dissenso. Garantir
a fidelidade dos relatos e rigor metodoldgico tornou-se um desafio em face da
analise de dados e construcdo de hipdteses. O exame de minhas anotacdes
provenientes da pesquisa de campo e as infindaveis releituras de mais de 400
paginas de transcricdes de entrevistas alimentavam a certeza de que o

trabalho de teorizac&o dos relatos obtidos parecia limitante e infindavel.

Foi quando percebi que seria preciso abandonar uma posi¢cdo um tanto
quanto confortavel e cristalizada em meu oficio de pesquisa, isto é, a posi¢ao
de Psicologo. Entre a sociologia e a psicologia, onde afinal se localizava a
Sociologia Clinica e a Psicossociologia? Sem me dar conta, apreendi que era
disso que se trata a “clinica da complexidade” ou a “démarche clinica”, tanto
evocadas em minhas leituras. Ndo buscamos verdades absolutas, dogmaticas,
tampouco nos servimos de um corpo tedrico que busque dar conta de todo o
corpo social. Assim, do ponto de vista da escrita, o esfor¢co analitico consistiu
na garantia da construcdo de um texto (que representa, em esséncia, um
relato), cuja proposta era se aproximar de forma mais fidedigna possivel ao
“vivido do trabalho”, de sorte a dar espaco a expressao de conflitos, angustias
e dissabores dos sujeitos entrevistados, bem como para compreender de que
maneira a implicacao subjetiva e vinculos com a empresa se interpenetram no

esforco de construcdo de sentido no trabalho.

Se de um lado era preciso ser duro e critico, também em relacdo as
minhas experiéncias enquanto psicologo organizacional, de outro também foi
preciso abandonar e relativizar uma série de “convicgdes tedricas”, oriundas do

trabalho de leitura. Foi preciso assumir que fendmenos sociais s&o
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fundamentalmente historicos e, mais ainda, regionais, 0 que me exigiu uma
atitude vigilante e indutiva, a fim de evitar a aplicacdo teorica selvagem no

momento da construcao de hipéteses analiticas.

Em alguma medida, o amadurecimento pessoal proporcionado pelo
desenvolvimento dessa dissertacdo abarcou um trabalho continuo de luto de
minhas proprias crencas e de valorizacdo da histéria e historicidade na
organizacéo do social. E é a isso, talvez, que se remete o processo de “tornar-
se sujeito”, evocado por Vincent de Gaulejac. A escrita clinica, em ultima
instancia, implica a angustia ao envolver a exposicdo e expressao de nosso

préprio narcisismo.

Percebi também que multirreferencialidade, ao contrario de justaposicao,
pressupde colocar em articulagdo dinamica diversas disciplinas, mas sempre
evitando o ecletismo e o dogmatismo. Vislumbrei, nesse trabalho, a criagao de
prefiguracbes tedricas a respeito de processos sociopsiquicos e fendmenos
acessiveis a observacdo critica, sob a égide da clinica da complexidade.
Abandonei a ilusdo de onipoténcia da criacdo de metateorias explicativas
globais. Nao é possivel construir uma metateoria do social que seja capaz de
explicar a totalidade dos fatos sociais. A partir da analise sobre nossa
historicidade e histéria, é preciso compreender os condicionantes sociais e
psiquicos que nos influenciam na constru¢cdo de nossos projetos de vida.
Portanto, mais do que meritocracia, performance e resultados, devemos
emergir em um trabalho de implicacdo reflexiva sobre nossa genealogia,
engquanto sujeitos, como também enquanto sociedade. Tentei, em suma, ser
fiel a articulacdo do vivido, proveniente dos relatos dos entrevistados, com 0s
conceitos, para que seja possivel a construcdo de sentido a partir de um
trabalho de compreenséo das singularidades. E, enfim, esse o desafio do texto
gue o leitor encontrara adiante e no qual espero provocar questionamentos da

mesma natureza.
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INTRODUCAO

A medida que a pressdo por receitas foi aumentando, o mesmo
acontecia com varios tipos de mau comportamento (sic) dentro do
Goldman Sachs. Havia mais pressao para roubar o cliente de um colega
ou tentar persuadir clientes confiantes a fazer coisas que ndo eram o
melhor para eles. Pessoas que haviam chegado a lideranca durante a
crise, alcadas pela capacidade de trazer dinheiro em vez de liderar,
agora consolidavam seu poder. Certo e errado tornaram-se coisa do
passado; a nova palavra de ordem era “GC ou nao GC?”. Créditos brutos
(gross credits): era com isso que as pessoas se importavam, era sobre
isso que falavam, era com isso que se avaliavam e era em funcéo disso
gue eram pagas. Mais e mais pessoas da firma levantavam essa
bandeira, e essas pessoas agora eram o0s diretores dando exemplo para
suas equipes (SMITH, 2013, p. 216, grifo nosso).

[...] Houve um tempo na histéria do Goldman Sachs em que os bdnus
eram muito subjetivos. Ao final de cada ano, seu gerente fazia uma
avaliacdo baseada ndo apenas em quantos negdcios vocé havia feito,
mas também no quanto vocé era bom para a organizacdo. Esses dois
fatores combinados indicavam seu verdadeiro valor econdmico para a
firma. [...] Mas de 2005 até o presente, 0 sistema tornou-se amplamente
matematico: vocé recebe uma porcentagem do montante de sua receita
ao lado do seu nome. [...] O problema com o novo sistema é que as
pessoas agora fariam qualquer coisa que pudessem — qualquer coisa —
para elevar o nimero ao lado de seu nome. Operadores e vendedores,
mesmo 0S muito jovens, estavam aprendendo a partir do mau exemplo
dado pela lideranca (SMITH, 2013, p. 262, grifo do autor).

[...] O cenéario complexo e conflituoso era desanimador para muita gente
no pregao, e tive muitas conversas a respeito com meus colegas. As
pessoas viam a hipocrisia, mas ninguém fazia nada a respeito. A cultura
do bbnus era muito arraigada. Os numeros atuavam contra a mudanc¢a
(SMITH, 2013, p. 262, grifo nosso).

Os excertos acima foram destacados do livro “Por que sai do Goldman
Sachs: uma breve histéria de Wall Street”, oriundo de um trabalho
autobiografico do percurso socioprofissional de Greg Smith. Apés mais de 12
anos na empresa, 0 economista relata a transformacao radical de um sistema
organizacional, cuja pedra angular pauta-se no lucro a qualquer custo, no
distanciamento com a economia real, na obsessao avaliativa (quantofrenia) e

no culto da exceléncia e da performance.

Quando ingressou como estagiario na sede da companhia em Nova
lorque, em 2001, Greg Smith se identificou com a ideologia, cultura e o modus

operandi do Goldman Sachs. A partir da incorporacdo de um conjunto de
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hébitos que lhe foi dado e lapidado desde a etapa de recrutamento e selecéo,
guando ainda estava na universidade, a idealizagcdo da empresa estabeleceu-
se como signo insofismavel. Cooperacédo, estima, reconhecimento, sensacéo
de autonomia, assim como uma série de outras gratificacdes vinculavam-se a
um cotidiano arduo, desafiador e competitivo, apreendido como ambivalente,

mais ainda assim “integro e valoroso” (nas palavras do autor).

Contudo, se no momento de sua entrada na companhia é notavel que
Greg Smith entregou-se de “corpo, alma e coragdo” a companhia, antes de se
demitir publicamente denunciou como a empresa passou a sustentar um
sistema organizacional que busca lucros cada vez maiores, de modo que néo
somente os clientes desconfiam do banco, mas também seus funcionarios,
imersos em um ambiente de guerrilha e descrenca, no qual a competicdo

exacerbada e a instabilidade tornam-se ditames absolutos.

O mantra fundamental da empresa, que enaltecia que “os interesses dos
clientes vém sempre em primeiro lugar’, paulatinamente foi pulverizado.
Segundo Greg Smith, a erosdo moral ocorrida no banco fez com que inclusive
seus clientes se tornassem adversarios em jogadas de investimentos
complexas, com informacdes assimétricas e negociacdes isoladas de
derivativos. Mais ainda, o0 ambiente da empresa tornou-se “téxico e destrutivo”
e, uma vez que a ética do resultado se impds como legitima e indelével,
passou-se a recompensar pessoas estritamente em funcdo do lucro que
geravam para a companhia. Todavia, os meios utilizados para alcangar estes
lucros foram banalizados, de sorte que pessoas honestas se desmoralizaram, o
que fez com que implicitamente os trabalhadores fossem impelidos a pensar
que para ascender na empresa seria preciso se utilizar de taticas incoerentes,

distantes do trabalho feito com qualidade e por vezes perversas.

O referido caso nos parece arquetipico do mercado laboral atual, pois
ilustra duas modalidades predominantes de vinculos dos trabalhadores com as
empresas, sobretudo as companhias multinacionais. A primeira é marcada por
projecdes, interiorizacdo de valores e do discurso gerencialista, idealizacdo e

introjecdo da organizacdo. Depois, porém, ainda que se mantenha essa



21

interiorizacdo, a desidentificacdo e desidealizacdo ddo margem a emergéncia
da descrenca em relacdo ao trabalho vivido, operacionalizado no dia a dia e
dissonante ao discurso organizacional. Parece, pois, que ndo se trata somente
de uma fenoménica singular, fruto da narrativa do executivo, mas também de
um processo amplo, interligado a uma modalidade outra de laco e investimento
subjetivo crescente nas empresas multinacionais atualmente. Para tratar estas
questdes, devemos nos interrogar sobre as inter-relagbes de registros
macroecondmicos, politicos, ideoldgicos, gestionarios e existenciais. Como dar
sentido as experiéncias e angustias similares as relatadas por Greg Smith,
considerando a imbricacdo entre funcionamento sociopsiquico e sécio-
organizacional? Como compreender, entdo, as mudancas em curso no mundo
do trabalho? Que papel as companhias multinacionais assumem na sociedade
atual? Em que medida o sofrimento e mal-estar no trabalho relacionam-se com
os vinculos e investimentos subjetivos entre individuo e empresa? Como o
investimento e engajamento incidem na interiorizagdo das contradicdes do
cenario laboral? Por que cada vez menos podemos exprimir nossas

fragilidades no ambiente corporativo?

E notavel que mudancas foram de fato operadas, nos Gltimos anos, néo
somente nas instituicbes bancarias, como também nas companhias
multinacionais, que de modo geral influenciam a concepcdo hegemodnica de
trabalho na contemporaneidade em diversos estratos sociais. Na esteira do
enfraquecimento e perda de credibilidade das instituicbes sociais, no universo
da globalizacdo da produc¢éo, do comércio e das financas, essas organizacdes
alcancaram um poderio sécio-politico-econdmico sem precedentes na historia.
No epicentro da iniciativa publica e privada, difundem metodologias de gestéo,
nutrem um imaginario especifico de progresso social, encarnam o simbolo
maximo da eficiéncia, um novo polo de legitimacdo social e representam a
consolidacdo de uma nova instituicdo sagrada. Em contraposi¢cao, a violéncia
do imperativo da exceléncia, de destague social e a necessidade de se afirmar
como sujeito, quando vinculados a maior vulnerabilidade do emprego
assalariado e a proliferacdo de exigéncias incompativeis, produzem um

ambiente de incerteza e instabilidade constantes.
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Atualmente, embora os riscos fisicos de trabalho n&o tenham
desaparecido nos paises industrializados, incluindo o Brasil, € notavel que
diminuiram e que suas condi¢cbes melhoraram consideravelmente (GAULEJAC,
2011). Contudo, as condicfes subjetivas laborais parecem se degradar cada
vez mais, 0 que revela o surgimento de novas fontes de risco e modos
sofrimentos no trabalho. Segundo relatério da Organizacédo para Cooperacédo e
Desenvolvimento Econdmico (OCDE, 2015), estima-se que 20% da populacdo
ativa laboral sofrem de algum transtorno mental relacionado ao trabalho.
Dentre os 32 paises da OCDE, um em cada cinco trabalhadores sofre de
perturbagcbes mentais, sendo que a maior parte é considerada leve ou
moderada e vinculam-se predominantemente a alteracbes de humor e
ansiedade. O relatério alerta, ainda, que a saude mental deve ser considerada
como prioritaria no mercado de trabalho hodierno. Apesar da forte incidéncia e
do crescimento em escala mundial, raros sdo o0s sistemas de seguro
desemprego no mundo que contemplam problemas de saude mental. Ademais,
a prevencdo de riscos psicossociais vinculados ao trabalho, no ambito das
politicas de saude e seguranca, progride lentamente em escala mundial
(OCDE, 2015). Destaca-se ainda que em pesquisa realizada pelo Eurofound
(2015), pouco mais de um quarto da amostra de 35 765 trabalhadores
relataram que escondem seus sentimentos no trabalho na “maior parte do
tempo” ou “sistematicamente”. No cerne das novas formas de sofrimento no
trabalho, portanto, se coloca o entrave e ocultacdo da expressédo de sentido e

da comunicacéo das emoc¢des (VANDEVELVE-ROUGALE, 2017).

A degradagédo subjetiva das condi¢cdes de trabalho e a aridez do
cotidiano organizacional produzem o sentimento de que as demandas sdo cada
vez mais inconcilidveis, inconsistentes e incoerentes. Predomina, hoje, um
conjunto de injuncbes paradoxais nas companhias, que geram clivagens e
efeitos significativos quando analisadas as instancias psicologicas e
ideoldgicas dos sistemas sociopsiquicos organizacionais. Nessa perspectiva,

quando analisamos os imaginarios sociais’ dominantes de nossa sociedade,

! Segundo a concepcdo de Cornelius Castoriadis (1982).
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também notamos uma série de modificagbes substanciais, que incidem

diretamente nos tipos de investimentos subjetivos no trabalho.

A partir da Psicossociologia e Sociologia Clinica, e com base em relatos
de experiéncias singulares, provenientes da realidade concreta e vivida de
trabalhadores que compdem quadros dirigentes em diversas companhias
multinacionais, inscrevemos nosso estudo na orientacdo clinica da tradicao
francesa de pesquisadores e interventores que buscam compreender as
mudancgas e evolu¢des do mundo do trabalho. Situamos-nos no prolongamento
dos trabalhos pioneiros de Pages et al. (1987), Aubert e Gaulejac (1991/2007),
Enriquez (1997a; 1997b) e ao lado de reflexdes mais recentes, conduzidas no
seio do Laboratoire de Changement Social et Politique, da Université Paris 7
Diderot (HANIQUE, 2004; DUJARIER, 2012; 2015; GAULEJAC, 2007, 2011,
GAULEJAC; HANIQUE, 2015; VANDEVELVE-ROUGALE, 2017) com a
ressalva de que vislumbramos repensar as transformacdes que atravessam a
relacéo entre trabalhador e empresa, assumindo as especificidades do terreno

brasileiro.

E fato, nesse sentido, que ndo somente no Brasil, mas no mundo todo, o
trabalho é composto por um quadrante hibrido e multifacetado. Enquanto as
ocupacdes mais qualificadas demandam dos individuos cada vez mais
flexibilidade, adaptacdo, formacdo continua e polivaléncia, ainda nos
deparamos com centros de trabalho tipicamente correlatos da era industrial, em
que se predomina o labor bracgal, a precarizacdo e a baixa qualificacao,
marcados por péssimas condicbes, comumente analogas ao trabalho escravo.
Em territdrio nacional, as distingdes entre a estrutura organizacional, o tamanho
da empresa e os modos de governanca também influenciam de forma direta a
relacdo do trabalhador com sua atividade laboral. Ainda que sensiveis a essas
guestdes, nao constituem, todavia, o foco de nossa andlise, pois nos
debrucamos sobre processos e fenbmenos comuns a diferentes empresas,

estruturas e segmentos de mercado.

Este estudo € fruto de um trabalho iniciado ha quatro anos e que

envolveu companhias multinacionais, publicas e privadas, de setores variados,
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localizadas na Regido Metropolitana de S&o Paulo: varejo, industria quimica,
pesquisa de mercado, mineragdo e metais, industria farmacéutica, consultoria
de gerenciamento, tecnologia da informacéo, editoracdo e biotecnologia. Os
relatos obtidos contemplam narrativas de quadros de proximidade, como
coordenacao, e de variados niveis gerenciais e diretoria. Quanto as empresas
nas quais os entrevistados trabalharam ou estavam inseridos, provém de
distintas nacionalidades: Brasil, Holanda, Israel, Estados Unidos, México, india,

Espanha, Franca, Argentina, Itdlia, Suica, Japao, Inglaterra e Irlanda.

Na esteira da démarche clinica em sociologia, assumimos o carater
interdependente e irredutivel do social e do psiquico, isto €, da mesma forma
que o psiquico é produto do social, o social coexiste ao psiquico (GAULEJAC,
HANIQUE, ROCHE, 2012). Isso quer dizer que todo conflito psiquico possui
uma génese social. Os relatos dos trabalhadores, nesse corolario, se
inscreveram em movimentos existenciais dialéticos, frutos da confrontacdo de
determinacdes sociais, familiares, genealdgicas e psiquicas. Na tentativa de
evitar tanto a individualizacdo do sofrimento como a psicologizacdo das
contradicbes sociais, consideramos que problematicas individuais e socio-
organizacionais imbricam-se irredutivelmente a uma dimenséo coletiva, que

exigiu de nés uma postura analitica compreensiva, critica e complexa.

N&o adotamos visbes binarias, como se a solucdo para as contradicoes
cotidianas do mundo do trabalho fossem sempre frutos de um sistema abstrato,
autdbnomo e transcendental. As organizacfes, a nosso ver, sdo construidas e
reproduzidas pelos trabalhadores. Mais ainda, 0s niveis hierarquicos, ainda que
interdependentes, ndo sdo integralmente ligados. Cada individuo representa as
demandas de seu posto de trabalho. As relagbes de autoridade e represséo
dependem mais do lugar ocupado do que dos comportamentos inerentes as
pessoas (GAULEJAC, 2012). Cada posto exige uma racionalidade que lhe é
especifica. Em nossa leitura descartamos qualquer tipo de manigueismo, nao
visamos reforcar relacbes de oposicdo e assumimos que o comportamento de
cada trabalhador € sobredeterminado pela posicdo em que se encontra no
contexto socio-organizacional. E, portanto, em razdo destas acepcbes que

Gaulejac e Leonetti (1994) discorrem sobre a “luta pelos lugares”, produto do
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imbricamento da dimensdo narcisica na hipermodernidade, no seio das
relacdes sociais -como também das relagdes sécio-organizacionais- e que tem
como espinha dorsal a busca e disputas do individuo para afirmar sua
existéncia social, ocupando posi¢cdes valorizadas socialmente. Trata-se, aqui,
nao da prevaléncia de uma luta individual para mudar a sociedade, mas de

uma luta para nela ser admitido.

Baseados nessas premissas, objetivamos empreender um estudo da
incorporacdo ideoldgica e dos lagos estabelecidos no seio das companhias
multinacionais, considerando as relacdes entre o que denominamos de crise no
tecido simbdlico social hipermoderna - no sentido atribuido por Gaulejac
(2011)-, as exigéncias cada vez maiores de hiperperformance e o vinculo
estabelecido entre trabalhador e empresa. Para tanto, nos norteamos pelos
seguintes objetivos especificos: 1) analisar, com base na historia de vida dos
trabalhadores, suas percepcfes e perspectivas acerca de suas trajetorias
profissionais e relacdes com o trabalho; 2) elucidar os mecanismos psiquicos
inerentes aos lagos estabelecidos com a organizagdo; 3) compreender quais
desafios sdo colocados as companhias multinacionais (ou hipermodernas)
atualmente; 4) e problematizar os possiveis entrecruzamentos entre as
influéncias da ideologia gerencialista, evidenciada nas empresas em voga, e
dos ideais colocados pelos préprios entrevistados, em relacdo ao vinculos

estabelecidos no contexto sécio-organizacional.

Como mote propulsor ao desenvolvimento de nossas pré-figuracdes,
partimos da hipétese segundo a qual tanto o cotidiano dessas empresas como
as novas formas de subjetivacdo, no contexto sécio-politico-econémico atual,
alteraram de forma substancial as bases do investimento subjetivo do sujeito
com seu trabalho e, em ultima instancia, com a empresa na qual esta inserido.
Tratamos, aqui, de uma problematica estritamente vinculada as novas formas
de sofrimento no trabalho. Portanto, para podermos falar em salde mental e
trabalho, € premente que nos interroguemos sobre a natureza dos
investimentos subjetivos estabelecidos no seio das organiza¢gdes, ademais de
compreendé-los como frutos de uma miriade de fenbmenos de ordem familiar,

social e existencial.
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Conforme afirma Dujarier (2012), sobretudo a sociologia do trabalho é
majoritariamente caracterizada por uma “sociologia da recepgao”, isto é,
historicamente ha uma vasta literatura que se interessa pelas formas com que
os trabalhadores percebem e séo transformados pelos instrumentos de gestao.
Ja as ciéncias gerenciais se interessam pela producdo dos dispositivos de
gestdo, mas mantém sempre em seu ndcleo interesses funcionalistas,
enderegcados a otimizagdo dos recursos organizacionais. Em contraposi¢ao, o
olhar empreendido por nés se revela particular, pois nos interessamos também
pela forma como os dispositivos de gestdo sdo criados, difundidos e
vislumbramos compreender suas ressonancias no cotidiano laboral. O recorte
gerencial pré-estabelecido permite que analisemos o trabalho sob a éptica de
guem € responsavel por racionalizar a producédo, expandir mercados e
aperfeicoar a eficiéncia, porém ao mesmo tempo também é submisso as
avaliacbes e modelos de gestdo concernentes a um codigo especifico de

valores.

Ademais, se elencamos como objeto central desta pesquisa 0
entrelacamento entre os relatos de nossos entrevistados, as significacbes e
imperativos sociais predominantes no contemporaneo, no seio do trabalho nas
multinacionais, é porque acreditamos que esse contexto reproduz o arquétipo
das formas hegemonicas de vinculos que sédo estabelecidos nas organizacdes
de trabalho, cujo cenéario € pautado em uma légica dicotdmica, em que 0s
“‘ganhadores” sao elevados e tomados como modelos e os “perdedores” veem-
se fadados ao caminho da exclusédo, representada na figura do fracasso

pessoal.

Cabe ainda alertar o leitor que se por vezes privilegiamos em nossas
criticas os aspectos negativos encontrados em nosso trabalho de campo, isso
nao significa que somos excessivamente pessimistas ou tampouco que
negamos 0s avancos historicos de nossa sociedade. Ao contrario, como bem
sublinha Gaulejac (2011), “[...] compreender o que n&o vai bem é agir para

melhorar. O pessimismo na reflexdo esta no fundamento do otimismo na agdo”

2 No original: “Comprendre ce qui ne va pas bien, c’est agir pour aller mieux. Le pessimisme
dans la réflexion est au fondement de I'optimisme dans I'action”.
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(p. 20). O diagndstico, em suma, constitui um momento fundamental a
mudanca das coletividades e é por meio dele que encontramos meios de

intervir na realidade social.

Em termos estruturais, no primeiro capitulo deste estudo fizemos uma
incursdo sobre as principais transformacgdes sociais, econdémicas e politicas
gque marcaram a modernidade e a atualidade. Depois, propusemos uma
atualizacdo das significagbes imaginarias sociais preponderantes no mundo do
trabalho hipermoderno. Por fim, encerramos nossas discussdes com
prefiguracbes sobre o0 que consideramos constituir a crise no tecido simbélico
social. Mediante a queda dos discursos e leituras totalizantes sobre nossa
sociedade, as estruturas e instituicbes que protagonizaram os séculos XIX e
XX foram colocadas em xeque, o que influenciou diretamente as dinamicas de
trabalho nas organizacbes multinacionais, colocando-as no patamar de
modelos e objetos sagrados da cena contemporanea. Tais problematizacdes,
portanto, representaram a espinha dorsal dos capitulos subsequentes de nosso
trabalho.

Como as companhias multinacionais s&o fundamentais em nosso
trabalho, no segundo capitulo discorremos sobre a globalizacdo do comércio,
da producédo e das financas e, nesses intersticios, exploramos 0s principais
movimentos de internacionalizacdo da economia nos séculos XX e XXI,
colocando em primeiro plano a ascensdo dessas organizagcdes enquanto
protagonistas da nova cena econémica e politica mundial. Debru¢camos-nos,
ainda, sobre caracteristicas particulares da presenca de tais empresas na
histéria brasileira e buscamos problematizar como se modificou 0s processos

produtivos e a diviséo do trabalho, em ambito global.

Estabelecido o pano de fundo principal de nossos postulados, no terceiro
capitulo fizemos um resgate historico e uma imersao sobre um conjunto de
premissas e elementos basais constituintes da gestdo das companhias
multinacionais. Pretendemos, ainda, explorar como 0 novo paradigma
gerencialista articula-se com as demandas e investimentos psiquicos do

trabalhador. Pautados em uma discussao que contempla tanto funcionamento
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sécio-organizacional como psiquico-organizacional, discorremos sobre uma
modalidade especifica de vinculo estabelecida entre individuo e empresa e,
depois, construimos algumas reflexdes tedricas que constituem a pedra

angular de nosso problema de pesquisa.

O arcabouco teorico-metodoldgico utilizado, nesse sentido, encontra-se
descrito no quarto capitulo, no qual também apresentamos as principais
premissas e orientacdes epistemoldgicas da Psicossociologia e Sociologia
Clinica. Discorremos, ainda, sobre sua insercdo institucional no contexto
brasileiro, definimos alguns conceitos fundamentais a abordagem utilizada e

descrevemos nossos métodos de coleta e analise de dados.

No quinto e no sexto capitulo, por fim, efetuamos as analises e
reflexdes oriundas do trabalho de campo realizado. Focamo-nos nas instancias
ideoldgica e psicoldgica do vinculo estabelecido com a organizacao, de modo a
compreender os sentidos atribuidos ao trabalho, as dinamicas de prazer,
sofrimento e reconhecimento, assim como a maneira como 0 contrato narcisico

se efetiva nessas condigoes.
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1. INDIVIDUO HIPERMODERNO E TRABALHO

O homem n&o se sente mais como um
portador da Kulturarbeit, do destino da
civilizacdo, da evolucéo social nem da
violéncia do mundo. Ele quer a paz, quer
consumir os objetos e 0s signos.

Eugéne Enriquez (2001).

1.1 O sujeito na modernidade e na hipermodernidade: consideracdes

iniciais

E ponto pacifico que na modernidade se erigiu uma nova forma de
individualismo, a qual posicionou o ser humano no mundo de uma maneira
substancialmente distinta dos periodos anteriores. Se antes o individuo se
amparava em grandes dogmas, como os discursos misticos e religiosos, na
modernidade ele passou a se questionar e a creditar suas acdes a ciéncia, que
emergiu com a promessa de progresso e se amparava no paradigma
instrumental e racional para a producdo de seu projeto de sujeito. As ordens
sociais, econdmicas e religiosas medievais se diluiram e outras leis se
desvelaram organizadoras da sociedade. Analogamente aos estoicos
(sobretudo Séneca, Epiteto e Cicero), da filosofia helenistica, conhecidos por
suas visdes sobre o controle e valorizacdo do tempo e da mente, o sujeito
moderno valorizava a reflexdo racional para a compreensdo dos fenébmenos
sociais, politicos e econémicos. Estabeleceu-se, nesse reduto, a cronopolitica
moderna, tributaria a governabilidade do tempo, ferramenta fundamental do
homem urbano (SIMMEL, 1973). A pontualidade e exatiddo perpassavam o
estilo de vida do sujeito das metropoles modernas e se colocavam como
requisitos para o desenvolvimento da sociedade. Historicamente, desde a
gueda de Constantinopla — que marca o fim da ldade Média na Europa — ao
iluminismo do século XVIIl, passando pelo Renascimento e pela Reforma
Protestante do século XVI, a modernidade se consolidou e desvelou o
nascimento de um sujeito marcado pela consciéncia e unicidade, possuidor de
uma identidade fixa, centrada em seu eu. Do sujeito do cogito, de Descartes,

no século XVII, ao sujeito transcendental, de Kant, no século XVIII, o centro do
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universo passou a ser o homem, figura pensante e, portanto, protagonista da

construcéo de seu destino.

A realizacdo do projeto moderno talvez tenha sido legitimada,
especialmente quando considerado o desenvolvimento do capitalismo como
sistema socioecondmico, pela Revolucdo Industrial (na segunda metade do
século XVIII e XIX), que acompanhou uma radical metamorfose nos meios de
producdo, oriunda de desenvolvimentos tecnoldgicos, assim como legitimou a
obtencdo do lucro e a acumulacdo de riquezas (respaldadas pelo
protestantismo). Nesse mesmo periodo, no plano econdémico e politico, Adam
Smith (1776/1996), adepto da intervencdo minima do Estado e da
autorregulacdo do mercado, defendia que o desenvolvimento econdmico e
tecnologico passava, notadamente, pelo autointeresse (self-interest) dos
individuos e, por conseguinte, pela riqueza das na¢des. Nessa esteira, surgiam
também como protagonistas da economia politica inglesa classica nomes como
David Ricardo e Thomas Malthus, com prefiguracdes esqueméaticas sobre as
relacbes do valor-trabalho, bem como sobre o comércio internacional, a
distribuicdo monetaria (RICARDO, 1821/1996) e o controle do aumento
populacional (MALTHUS, 1798/1996). Léon Walras (1874/1996), na Franca,
contribuiu para o pensamento liberal vigente com seu conjunto matemético de
teses nomeado, posteriormente, de teoria do equilibrio econémico geral, na
qual o sistema de precos e de producdo de bens convergiria, em contextos de
livre mercado, na satisfacdo dos consumidores, empresarios e na maxima
utilidade, produzindo mercadorias em quantidades ideais (conforme os

menores precos e custos).

Afora o pensamento antagonico de Marx, a qual foi de encontro aos
pressupostos liberais emergentes citados, os séculos XVIII e XIX traduziram,
inclusive no plano politico e econbmico, a promessa do projeto da
modernidade, que tinha como lécus norteador a razdo e o conhecimento
pragmatico cientifico. Desvelou-se embleméatica uma producdo de
conhecimento — que também era reflexo de um novo modo de constituicdo do
sujeito —, herdeira do iluminismo, marcada por uma logica positivista,

mecanicista e totalitaria, cujo controle de varidveis e riscos desprezava a
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apreensdao irrestrita da realidade, distanciando o individuo do contexto social

em que estava inserido.

Ao passo que as sociedades modernas foram se tornando mais
complexas, as teorias classicas foram obrigadas a conceber em suas
investigagdes uma perspectiva mais social do sujeito, localizando-o no interior
das grandes estruturas sociais. Com o surgimento das novas ciéncias sociais —
notadamente com as contribuicdbes de Marx, Weber, Saussure e Freud —,
ocorreram questionamentos sobre as relacfes sociais e a constituicdo subjetiva
e singularizada do sujeito moderno (HALL, 2006). Delineou-se, desse modo, a
esfera do publico e do privado, a nocdo de democracia recebeu atencéo
especial e o sujeito moderno foi concebido como fruto de construgdes sociais
localizadas. Tratava-se, nesse momento, do sujeito historico, subjetivado
conforme uma temporalidade linear, de passado, presente e futuro, e que
prescindia de Opticas essencialistas universalizantes. Ademais, cumpre
ressaltar que se este trabalho d4 énfase as produ¢Bes de conhecimento na
modernidade, é porque esses discursos traduzem uma série de deslocamentos

e rupturas que atravessaram o contexto hegemaonico do sujeito moderno.

Atualmente, se o estado da civilizacdo ocidental é denominado
hipermodernidade, é porque a modernidade, sobretudo ao longo do século XX,
sofreu metamorfoses estruturais e institucionais, de sorte que € postulada sua
gradual transformacéo e a emergéncia de um novo periodo histérico, o qual
coloca em primeiro plano a exacerbacao de alguns preceitos da modernidade.
Nesse interim, Lyotard (1986) defende que houve a pulverizacdo de grandes
narrativas que tiveram importante influéncia na modernidade, tais como o
idealismo, marxismo e o iluminismo. Em outros termos, a hipermodernidade
reflete o declinio das ideologias que marcaram a sociedade pdés-industrial, em
especial a crise do pensamento iluminista. Trata-se, pois, da apreensao da
disfuncionalidade das leituras totalizantes da sociedade. A titulo de elucidacao,
em resumo, de acordo com a filosofia iluminista, por meio da razao, do
progresso cientifico e da tecnologia, os homens lograriam a felicidade, de modo
qgue o ser humano se desvincularia totalmente das bengalas dogmaticas e

misticas que sustentavam 0s povos primitivos. Ja segundo os marxistas, o
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confronto entre a burguesia e o proletariado culminaria, ao fim da revolucao
deste ultimo, na produgdo de uma sociedade igualitaria, livre e que prescindiria
de classes. Tais metanarrativas, no contemporaneo, sdo suprimidas e nao
“‘convencem” integralmente o sujeito. As grandes referéncias, assim como 0s
herdis e instituicdes tradicionais historicas, ndo sdo mais mobilizadoras de
identificagdo. A perda de um sentido unificador e de uma identidade estanque,
por conseguinte, € correlata de uma espécie de descentracdo (ou

deslocamento) do suijeito.

As metanarrativas, que se propuseram congregar todo conhecimento
possivel em um so6 discurso, ndo servem mais para 0 sujeito contemporaneo,
que apreende a realidade de um modo plural, versétil e diversificado. A questédo
da “atomizacdo do social em flexiveis redes de jogos de linguagem”,
prefigurada por Lyotard (1986, p. 31), destaca o pensamento complexo (no
sentido atribuido por Edgar Morin) em que cada individuo recorre a arcaboucos
distintos de cadigos e referéncias, que variam em fungéo do contexto no qual
esta inserido. A incredulidade em relagdo aos metarrelatos, portanto, evidencia
a transformacao cultural contemporanea, que culminou em um individuo sem
identidade fixa, cambiante e indeterminado, conforme ele é representado e
interpelado. Trata-se, pois, do individuo autorreferente (EHRENBERG, 2010;
ENRIQUEZ, 2014), da efemeridade e da frivolidade (LIPOVETSKY, 1989), do
espetaculo (DEBORD, 1997), do individualismo (LASCH, 1983), do excesso

descontinuo e da diferenca (AUBERT, 2003; 2004a; 2004b).

Para explorar esse cenario, contudo, € preciso que nos debrucemos
sobre um fendmeno mais amplo, isto €, sobre 0 que da esse sentido ao coletivo
e, em Ultima instancia, as sociedades. E ponto pacifico que nds estamos,
constantemente, buscando sentido para nossas condutas e sociedade (no
plano ontolégico, sentido para a vida e para a morte). Vislumbramos em nosso
cotidiano agenciar representagcbes conforme uma rede de codigos e
significagdes, para atribuir sentido as nossas vidas e nutrir nossas identidades
na ordem social. Ora, cada sociedade se constroi de acordo com a criacao de
significacbes que |he s&o especificas. A funcdo dessas significacbes
imaginarias sociais (CASTORIADIS, 2002) se ancora em um tripé dimensional.
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Elas servem, antes de tudo, para estruturar nossas representacdes de mundo,
cuja especificidade nos localiza na histdria (nossa sociedade ndo é a mesma
da sociedade romana da Antiguidade Classica, por exemplo). Em segundo
lugar, essas significacdes designam as finalidades de nossas acoes, isto €, nos
dao as diretrizes sobre o que deve ou né&o ser feito, como e por que o devemos
fazer. Ora, se admitirmos que nenhuma lei bioldégica ou natural diz que é
preciso adorar Deus, quem cumpre tal fungcdo s&o as representacdoes das
escoras religiosas. Por fim, em terceiro lugar, essas significacbes refletem
modos especificos de afetos e sofrimentos. E dizer, a sociedade capitalista do
século XIX, segundo Marx, trazia consigo uma série de afetos instituidos
socialmente, tais como a inquietude perpétua, as aspiracdes de mudancas
constantes, a sede do novo pelo novo e do mais pelo mais (CASTORIADIS,
2002).

A operacionalizacdo dessas trés dimensdes (representacdes, finalidades
e afetos), por conseuquéncia, se inscreve em instituicbes particulares,
intersectadas na ordem social e cujos modos de subjetivacdo se distinguem
historicamente. Dentre o conjunto de significacbes imaginarias existentes, de
acordo com Castoriadis (2002), a mais importante esta vinculada a que
concerne a prépria sociedade como um todo. A maneira com que significamos
nossa sociedade revela, indissociavelmente, tanto nosso proprio olhar (tal
como um exercicio de autorrepresentacéo) e posicionamento sobre ela quanto
as formas de investimento na coletividade concreta. Esta, porquanto, somente
pode ser idealmente imperecivel, quando da presenca de sentido e
significagBes (instituidos por ela mesma) considerados também impereciveis
pelos préprios membros da sociedade. Destarte, seja no nivel da
representacdo social, seja no nivel discursivo, quais correspondentes
entropicos — para além de questdes demograficas —, de uma identificacao final
entre cada um de noés, permitem que nos identifiguemos como a nacdo
brasileira? Onde se encontra o sentido apreendido como imperecivel de nossa
sociedade? No plano social, a autorrepresentacdo de nossa coletividade nos

remete a quais significagdes?
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1.2 As significagdes imaginérias sociais do contemporaneo

Tangenciando a discussao supracitada, Palmade (1990) coloca em
evidéncia a crise identitdria contemporanea, destacando um processo de
enfraquecimento (ou uma falta de apoio) das identificacées primarias em nossa
sociedade. No plano psicanalitico, a atencao volta-se, sobremaneira, para a
tese do apagamento do Complexo de Edipo, isto é, do apagamento das
identificacbes mais estruturantes da identidade, as quais culminariam em uma
regressao ao estado do narcisismo. Haveria, portanto, uma separacéo entre a
identidade constituida pelos processos identitarios ou defensivos pré-edipianos
— € cuja caracteristica é a identidade narcisica —, e as identificacbes sociais
estruturadas pelos valores e normas hegemonicas de nossa sociedade.
Castoriadis (2002), nesse sentido, ao evocar a “ascensao da insignificancia”,
da atencao especial justamente a essa espécie de separacao entre “identidade
psicoafetiva” e “identidade social” do sujeito, que carrega em seu bojo a
fragilidade das identificacées. Aqui, podemos ainda dar um passo adiante e
inferir que, quanto as segundas identificacdes, ha hoje uma marca indelével
ndo somente da racionalidade instrumental, alcada a primeiro plano por
Habermas (1989), mas também dos ditames da exceléncia, que colocam como
objetos de identificacdo idealizada (ou seja, sua supervalorizagéo) as esferas

do ter, do poder e do aparecer.

No plano sociolégico, as transformacdes de nossa sociedade
produziriam, por sua vez, uma clivagem entre a esfera do econémico e politico
e a esfera do “mundo vivido”, que nos remete a tracos especificos da cultura e
da personalidade. Em ultima instancia, faz-se referéncia ao deslocamento de
escoras fundamentais dos processos de identificagdo correlatos a um conjunto
de instituicbes sociais outrora instituidas, tais como a familia, a religido, o
estado, a habitagdo e os locais de trabalho. Nesse interim, para além das
teorizagbes de Palmade (1990), a tese central de Castoriadis (2002) consiste
em defender que se consolidou, no final do século XX, uma crise das
significacbes imagindrias estruturantes de nossa sociedade que, a0 mesmo
tempo, produziu uma crise do processo de identificagdo, agravada e

reproduzida pela primeira.
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O deslocamento dessas escoras, porém, nao se revela, stricto sensu,
como condicdo suficiente e necesséria para a instauracdo de uma crise, uma
vez que é possivel observa-la em ambientes em que ndo ha, aparentemente,
enfraquecimento das escoras de habitac&o, familia etc. E preciso, pois, analisar
a complexidade de nossa reflexdo. Embora em alguma medida o sentido da
habitagdo, para muitas pessoas, esteja bastante vinculado a estabilidade, a
nocdo de localidade se desvinculou da significagdo que possuia outrora,
aproximando-se da errancia e sujeitando-se cada vez mais as demandas do
mundo do trabalho. O mesmo ocorre com as significacbes hegemonicas que
existem, atualmente, acerca da religido, da familia e do trabalho em nossa
sociedade. H4 um deslocamento, de sorte que 0os modelos familiares se tornam
mais heterogéneos e versateis, as instituicdes religiosas assumem cada vez
mais avatares artificiais (mascarando interesses privados e distanciando-se de
qualquer vinculagcdo com a religiosidade e interioridade), ocupando funcdes
laterais, e o trabalho € substancialmente ressignificado, sofrendo as incidéncias
diretas das novas relacdes do individuo com o tempo, espaco, consumo e dos

imperativos da hiperperformance e exceléncia.

Se Castoriadis (2002) e Palmade (1990) defendem um processo de
crise, € porque essas significacdes deixaram de ocupar uma posi¢do central
em nossa sociedade e nenhuma totalidade de significacbes imaginarias
emergiu para assumir a funcdo dessas escoras, 0 que nos conduz a
constatacdo que vivemos um periodo de transicdo e transformacao. No ambito
da escora familiar, cabe enfatizar que ndo se trata também de se remeter a
uma familia cristalizada, impressa nos moldes tradicionais da sociedade
patriarcal do século XX, nem tampouco de buscar, mediante uma Optica
saudosista, um tipo de familia idealizada. Para além desses postulados, a
atencao deve ser dar, doravante, ao fato de que algumas significacbes sociais

fundantes de nossa cultura foram deslocadas e alteradas consideravelmente.

N&o obstante, se foi enfatizado que o deslocamento dessas escoras néao
é suficiente para a instauracdo de uma crise, € porque a espinha dorsal desse
processo remete a perda de um sentido apreendido como imperecivel de nossa

sociedade, o qual faz com que figuemos sem bussola e alheios a dimenséao
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coletiva do social. Por meio de uma breve incursdo pela modernidade, é
possivel constatar que sua instituicdo se consolidou mediante a emergéncia de
duas significacbes imaginarias centrais, opostas as escoras religiosas: a
significacdo da expanséo ilimitada do dominio da razdo, que corresponde a
dimenséo capitalista das sociedades modernas, e a significacdo da autonomia
individual e do social, que abarca o projeto libertario, democratico e
revolucionério moderno (CASTORIADIS, 2002). Hoje, porém, inclusive essas
significacdes sofreram mutacbes consideraveis. Mas qual seria, entdo, a

traducao subjetiva contemporanea dessas significacbes?

A escora do dominio da razdo e do progresso transladou-se na
exacerbacédo do primado da racionalidade instrumental, que se intensifica em
um mundo cada vez mais paradoxal. Se o projeto de progresso moderno dava
suporte para a construcdo de um sentido tanto para a historia quanto para o
futuro, o discurso hegemdnico tecnocientifico volta-se sobremaneira para o
plano econdmico e para a busca de sucesso individual, provocando
contraditorios efeitos e prescindindo de uma légica temporal e sequencial. A
aquisicdo do saber, que outrora era indissociavel da formacao interior do
sujeito e da convivialidade, se enfraquece e se desloca, pois o proprio saber,
engendrado na légica do consumo, passa a ser valorizado em razdo de como
pode ser vendido, consumido e renovado. Aqui, ndo se trata de negar os
desenvolvimentos e agonisticas gerados pela producédo de conhecimento®, na
disputa econdmica pelo poderio sociopolitico dos estados-nacdes, mas, de
fato, de reconhecer que ela deixa de ter um fim em si mesma e se coloca a
servico do utilitarismo. Inclusive a nocao de valor, nesse sentido, é enviesada a
medida que respeita a ética do resultado. A perda de um sentido imperecivel
de nossa sociedade, enquanto coletividade, vincula-se também a tal premissa.
Ou seja, hoje as identidades constituem-se e apoiam-se principalmente em
identidades do dominio do ter e do poder. Logo, cabe o questionamento: uma
coletividade, com uma rede precéria de identificagbes, pode ainda ser

considerada uma coletividade? Qual seu sentido e la¢o fundante?

® De acordo com Lyotard (1986), o saber ndo se reduz & ciéncia, que constitui um subconjunto
do conhecimento. Este, por sua vez, compreende um conjunto de enunciados que vislumbra
compreender ou explicar certos objetos.
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A significacdo da autonomia, a seu turno, parece passar nao apenas por
um processo de ocultacao prolongada, como também é confundida comumente
com um pseudoindividualismo. Ambos, no entanto, tendem a centrar-se
mormente em conflitos corporativistas e a se assentar sobre as virtudes e
potencialidades do mundo do emprego, bem como a usufruir de tudo que a
estética do mercado proporciona. O dogma do crescimento, nesse contexto,
ganha novas roupagens e parece tomar o lugar de Deus. A corrida pelo mérito
torna-se uma finalidade indiscutivel, a qual transcende a perseguicdo por
gratificacbes narcisicas e pela inscricdo da identidade, no campo social. As
relaces sociais se assentam mais na comparacdo do que na identificacdo. E
dizer, a singularizacdo se da4 em um reduto ambiguo: busca-se a autonomia,
mas mediante modelos pré-definidos, sob a égide de uma logica de
concorréncia que se inscreve em diversos dominios da existéncia e faz com
gue o desenvolvimento pessoal se reduza a embates, jogos de aparéncia e
comparagdes constantes com o outro. Por conseguinte, se o0 discurso
empresarial na atualidade ganha destaque consideravel, € porque se pauta em
um modelo de conduta ideal de expansao e eficacia, assim como se sustenta
na promessa da construgcdo de singularidade, admiracdo e destaque.
Correlativamente, a exigéncia de autonomia carrega consigo o ideal narcisico

de autoengendramento como forma méaxima de sucesso.

Nos €& prescrito, desde os primérdios de nosso nhascimento, que
devemos ser “autbnomos”. Para isso, € necessario que passemos pela
aceitacdo e incorporacdo de um conjunto de habitos, j& dados por nosso
entorno, assim como pela interiorizacdo de formas de ser e fazer que visam
responder as exigéncias da sociedade. Essa exigéncia de “autonomia” € em si
mesma paradoxal, pois para afirmar uma singularidade irredutivel, devemos
necessariamente nos entregar aos moldes de socializacdo que nos sao
impostos. Ora, € preciso buscar a coeréncia diante de tais contradicdes.
Devemos nos mobilizar em direcdo a afirmacédo de uma especificidade, colocar
em ato nossa exigéncia de autonomia e tentar provar (para n0s mesmos e
também para os outros) que somos “fora do comum”, que nos destacamos no

tecido social (GAULEJAC, 2010). Com efeito, o imaginario social do ideal de
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excegdo e autonomia carrega em seu nucleo uma clara contradi¢cdo. Preconiza-
se que é preciso sobressair-se, ser excepcional e manter essa
excepcionalidade. Esquece-se, todavia, que a exceléncia ndo se partilha.
Como bem sublinha Gaulejac (2007, p. 83), a etimologia do termo vem do latim
excellentia, do verbo excellere, que significa “sair da porgéo, superar, ter a
vitéria sobre”. Desse modo, ao passo que € impossivel todos serem “fora do
comum” simultaneamente, o discurso da exceléncia somente endereca todos
os “semelhantes” a um ideal mitico inacessivel, por meio de um projeto de
perpétua superacdo. Portanto, a exceléncia ndo mais se refere a um atributo
duréavel, de qualidade superior, sendo que adquire um carater de mobilidade, o
qual remete a necessidade de ascendéncia constante. Alcangar objetivos
satisfatoriamente ou fazer o trabalho corretamente ndo € mais suficiente para
ser reconhecido. E preciso ser brilhante, fora do comum, excelente. A
significagdo social da autonomia, em sintese, em vez de ser concebida como
uma chance, uma oportunidade, parece colocar-se como um imperativo, um
pesado fardo que todos tém a obrigacdo de carregar. Outrossim, consolida-se
no plano social um movimento de “pejoracdo da média”, associando-a com
figuras como a mediocridade, a descrenca e a fraqueza. No plano psiquico, por
fim, ser mediano passa a implicar sentimentos de vergonha, inferioridade,

pessimismo e incompeténcia.

Enguanto a autonomia remete a legislacao ou a regulacéo por si mesmo,

a heteronomia pressupde as mesmas categorias, porém regidas pelas leis do
outro, por um imaginario dominante.

O essencial da heteronomia — ou da alienacdo, no sentido mais

amplo do termo — no nivel individual, € o dominio por um imaginario

autonomizado que se arrojou a funcdo de definir para o sujeito tanto a
realidade quanto seu desejo. (CASTORIADIS, 1982, p. 124)

E prudente ressaltar, a esse respeito, que a heteronomia completa n&o
pode existir. Um discurso, por mais totalitario que seja, ndo possui um carater
hegemonico sobre os individuos. Cedo ou tarde, ele provoca fenémenos de
rejeicdo. O individuo, por conseguinte, mais conformado aos ditames sociais,
esta sempre em condicdbes de manifestar sua ipseidade e “parcela de
autonomia” (ENRIQUEZ, 1994).
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lgualmente, e aqui se encontra o deslocamento da escora de
significagdo a que nos remetemos, ndo ha possibilidade da existéncia de uma
autonomia plena. Em maior ou menor medida, o aparelho psiquico do individuo
sempre estara atravessado pelos imaginarios sociais dominantes de sua
época. Esse aspecto revela-se fundamental, pois uma autonomia que nao é
mediada por outros discursos se aliena em seu préprio discurso. A autonomia,
stricto sensu, consiste essencialmente na “[...] possibilidade permanente e
permanentemente atualizavel de olhar, objetivar, colocar a distancia e
finalmente transformar o discurso do Outro em discurso do sujeito.”
(CASTORIADIS, 1982, p. 126-127). Ademais, pelo fato da hipermodernidade
promover a pulverizagdo dos marcos identificatérios, referéncias e trazer
consigo a prerrogativa da exigéncia de autonomia, quando considerada a
dindmica de funcionamento de nosso aparelho psiquico, um circulo insidioso se

instaura.

Nessa esteira, a dptica freudiana corrobora nossos postulados quando
nos ensina que a construcdo da autonomia do objeto permite ao Eu* existir e
atuar no mundo, mas nunca de forma totalmente independente, ainda que
contemos com um trabalho exitoso de superacdo da castracdo e inscricao
simbdlica, que nesse contexto possui um papel capital. Contudo, marcado pelo
desaparecimento paulatino dos contornos da identidade basica do sujeito, o Eu
assegura sua ilusdo de independéncia e objetividade do mundo. Como bem
observa Herrmann (2004) acerca da autonomia relativa e proviséria do objeto
psiquico, em nosso cotidiano, quando a realidade nos demanda algo de dificil
inscricdo, tal como o terror, a vertigem, a paixdo amorosa e o medo, por
exemplo, comumente experimentamos um aquecimento de nossas relacées,
desvestindo nossa ilusdo de onipoténcia, no sentido de uma “[...] regressao
rumo a naturalidade ou a verdade psicologica” (HERRMANN, 2004, p. 78).

Essas situagdes ndo evidenciam meramente uma resposta defensiva diante de

* O Eu é uma instancia da personalidade responsavel pela mediacdo dos interesses da
totalidade da pessoa (ele é dependente tanto das reivindicacbes do Isso quando das
exigéncias e imperativos do Supereu). Do ponto de vista da economia pulsional, o Eu surge
como um fator de ligac@o dos processos psiquicos. Do ponto de vista dinamico ele representa
o polo defensivo da personalidade; “[...] pde em jogo uma série de mecanismos de defesa,
estes motivados pela percepcdo de um afeto desagradavel (sinal de angustia)” (LAPLANCHE;
PONTALIS, 2001, p. 124).
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uma experiéncia sinestésica, mas, antes de tudo, representam a desconstrucao
da fantasia de distincdo absoluta e da sustentabilidade de suas estruturas
identitarias. Em resumo, na contracorrente dos ditames hegemonicos da
atualidade, malgrado o sujeito vislumbre a referida autonomia exclusiva, a
alteridade, no plano socioldgico, e as relagdes objetais, no plano psicoldgico,
desvelam sua fragilidade, como na experiéncia de um mergulho em um

aniquilamento iminente que se apresenta no desamparo.

Se prefiguramos, pois, um processo de transformagdo das escoras
centrais da modernidade e, ademais, admitimos a perda de um sentido de
unicidade e de valor da coletividade, cabe a esta altura apresentar o
surgimento de uma terceira escora de sentido, relacionada ao universo do
trabalho, a qual apesar de tampouco carregar consigo um sentido imperecivel,
imprime marcas indeléveis em nossa cultura e nos ajuda a compreender como
a crise de sentido se instaura em uma sociedade cada vez mais demandante
de sentido. Sublinha-se, portanto, um fendmeno, vinculado a logica financeira e
do consumo, que faz com que as identidades e culturas de classe se
dissolvam, transferindo representacdes e problematicas que antes remetiam ao

coletivo, para o plano individual.

A sociedade contemporanea € marcada pelo transito e pela
efemeridade, cuja compressdo e dessincronizacdo do espaco e do tempo
modificam substancialmente nossas relagbes cotidianas. No ambito do
trabalho, a fragilidade dos empregos e a fluidez social, embora ndo atinjam
igualmente as diversas categorias sociais, se revelam categoricas. Na
sociedade industrial, a norma predominante condicionava o sujeito a adaptacao
de uma posicdo social estanque, que por meio de um processo lento e
incomum, possibilitava uma progressiva ascensdao na escala social, sem
contudo desprender-se de seu meio de origem. Atualmente a estabilidade da
lugar a mobilidade, que se impde como norma (GAULEJAC, 2007). Todo ser
humano responde, inicialmente, as suas condi¢des concretas de existéncia,
isto é, a sua heranca familiar, assim como aos capitais sociais, econdémicos,
culturais, biologicos, afetivos e simbdlicos dos quais dispde. Cada individuo

conta também com suportes distintos (e desiguais) para assegurar sua
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existéncia social. No entanto, embora as possibilidades de ascensao social
tenham fortes raizes na dependéncia das herangas sociais e, por conseguinte,
0o peso da origem social cumpra papel notavel na reproducdo das
desigualdades, € fato igualmente que a sociedade atual é marcada pela
instabilidade das posigées individuais. A “luta pelos lugares™ e a corrida pelo
mérito substituem a “luta de classes” (GAULEJAC; TABOADA-LEONETTI,
1994).
Os individuos sao confrontados com uma luta cada vez mais solitaria
para existir socialmente. Uns em uma competicdo encarnicada para
entrar na elite, outros para conservar posi¢ées adquiridas; outros, por
fim, confrontados com uma desinser¢do social, andam

desesperadamente errantes para encontrar ou reencontrar uma
situag&o e um reconhecimento (GAULEJAC, 2007, p. 242).

No contexto laboral, essa escora de significacdo prediz que todos nés
devemos nos libertar de nossas amarras sociais e dos obstaculos que nos
impedem de alcancar o sucesso. A aspiracdo de destaque social e da
visibilidade torna-se um ditame das carreiras profissionais. O trabalhador
flexivel, polivalente, versétil, com grande capacidade de adaptacéo, substitui o
homem de profissdo, o qual se constituia por meio de uma identificacdo
profissional que ancorava sua posi¢ao social. Com efeito, a desagregacéo da
pertenca e consciéncia de classe®, que ocorria de forma intergeracional, da
lugar a emergéncia de um novo conjunto multipolar, estratificado e centrado em
uma disputa para ocupar posicOes valorizadas e de prestigio. O cenario
hipermoderno, cibernético, informacional e marcado por um ecletismo de
mercado anuente aos imperativos do laissez-faire, leva inclusive as identidades

nacionais a entrar em declinio, em face da homogeneizacao cultural. Quanto

® Destaca-se gue Gaulejac e Taboada-Léonetti (1994) se servem de um jogo de palavras,
proveniente da proximidade da semantica das palavras francesas “lutte des places” e “lutte des
classes”, que se perdera na tradugao do portugués. Mais ainda, no idioma francés, a palavra
“place” remete-se a um lugar ndo somente concreto, mas também subjetivo, em que
determinada posicao é apreendida no plano imaginario em razdo de determinados contextos.

® A consciéncia da classe operaria, por exemplo, trazia consigo a canalizacdo coletiva de
conflitos e sentimentos de injustica e de revolta, que por sua vez davam sentido a afirmacgéo
positiva da dignidade no trabalho e das lutas por melhores condi¢des de vida. Isso, porém, nao
qguer dizer que a classe operaria constituia uma classe homogénea. Historicamente, os
acontecimentos de maio de 1968 revelaram a manifestacdo de grupos especificos (jovens,
migrantes, homens, mulheres, técnicos etc), com reivindicagdes particulares (LINHART, 2007).
E ponto pacifico, todavia, que o sentido de unidade e, por conseguinte, a consciéncia de classe
passavam por uma pauta comum: as criticas e indignagédo em face do trabalho taylorizado.
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mais a globalizacdo produz indiferenciacdo, mais os modelos culturais tendem
a se interpenetrar. O que antes ocupava o0 lugar de uma identidade
permanente, hoje é substituido por multiplas identidades e tribos, sucessivos e
concomitantes pertencimentos. E isso, pois, que faz com que o individuo n&o

possa se fixar duravelmente a algo (GAULEJAC, 2010).

A pulverizacdo das classes, no entanto, ndo significa o fim das classes,
nem tampouco implica a amenizag&o das desigualdades. No Brasil, embora as
populacdes mais pobres tenham melhorado suas condicdes de vida
economicamente, 0s ricos estdo ainda mais ricos, de modo que o abismo da
desigualdade se mantém e a concentracdo de renda entre 0s mais ricos
permanece estavel desde 2006. Mais ainda, de 2006 a 2012, a populacdo
equivalente a 1% mais rica do Brasil se apropriou de aproximadamente 25% da
renda total nacional (MEDEIROS, SOUZA, CASTRO, 2015). Cabe sublinhar
ainda que de acordo com o “ranking da igualdade” feito pelo Banco Mundial, o
qual estipula medidas de concentracdo de renda, o Brasil ocupa a 1412
colocagdo. Portanto, a mobilidade social, malgrado tenha se diversificado,
ainda € excecdo em nosso pais. Logo, quanto mais se celebra o mérito
pessoal, mais se legitima o mundo de competicdo permanente, elevando os
“ganhadores” e rebaixando os “perdedores”. E fundamental ressaltar, porém, o
carater voluvel e efémero desse fenbmeno. Qualgquer um pode se tornar
repentinamente um “perdedor”, um problema social a ser excluido. Basta ndo
responder satisfatoriamente aos critérios da exceléncia, performance e do

espetaculo, que o individuo é descartado.

A despeito de a imerséo social em mundos e experiéncias diversas ter-
se tornado mais frequente, ndo houve aumento efetivo das possibilidades de
ascensdo social. Eis, aqui, um contrassenso. E constatada a presenca de uma
significacdo, cuja doutrina carrega a prerrogativa de que cada individuo tem a
oportunidade e escolha de cambiar seu destino, mas, por outro lado, estamos
longe de um cenério de equiparacdo de condicbes e oportunidades reais de
ascensao social. Logo, a mobilidade profissional, de acordo com essa escora
de significacdo, se lograria conforme a criagdo de valor e desenvolvimento de

talentos individuais. Contudo, para além de qualquer posicionamento de
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desresponsabilizacdo e evitando incorrer no equivoco de se utilizar de
caricaturas ou excecdes para eleva-las ao estatuto de regras gerais, €
fundamental que nos questionemos sobre as condi¢des concretas de igualdade
de oportunidades — o que é muito diferente do igualitarismo’ —, sobretudo no
concerne a formagdo permanente, ao momento de inser¢cdo profissional e
inser¢cdo pelo diploma. Ademais, h4 ainda que se considerar fatores outros,
como a superacdo de preconceitos, da resignacao coletiva, da criminalizacéo
da pobreza, o reconhecimento da diferenca e a falta de eficiéncia na garantia
dos direitos basicos do ser humano. Os governos, outrossim, ndo demonstram
interesse a mudanca desse paradigma.
N&o é mais a luta de classes que marca o discurso do politico, e sim
a luta pelos lugares. Dar a cada um a possibilidade de ter uma
existéncia social em uma sociedade na qual os individuos tém medo
de a perder [...]. A luta pelos lugares confronta cada um com sua
contradicdo entre um projeto individual de “sair-se bem” e um projeto

coletivo de melhorar a sorte daqueles que partilham de sua condigédo
(GAULEJAC, 2007, p. 258-259, grifo n0sso).

Quando a economia ascende sobre a politica, esta ndo mais se
preocupa com a governabilidade dos homens (no sentido da busca de um
equilibrio entre a economia, o social e a politica), sendo que visa assegurar a
manutencdo das forgcas econdmicas e a obter a confiangca dos mercados
(GAULEJAC, 2007). Na esfera politica, contraditoriamente amiide a economia
passa a se opor ao social. A politica que vislumbra atingir a confianca do povo,
mormente perde a confianca dos mercados. Nossa sociedade reduz os
cidaddos a consumidores, produtores e clientes, gerando cada vez mais
desencantamento, fechamento em si mesmo e incoeréncia. O dinheiro e o
trabalho, em vez de serem concebidos como meios de subsisténcia, tornam-se
a finalidade de nossa existéncia. Destarte, a existéncia de cada ser humano

comeca a passar, necessariamente, pelo valor da materialidade de um status,

" E evidente que nado acreditamos que os individuos devem ser iguais em tudo. Hierarquias e
inclusive certo grau de diferenca distributiva € inerente ao sistema capitalista no qual estamos
inseridos. E possivel, porém, ser igualitario sem ser igualitarista. Para tanto, é preciso
apreender que desigualdades sociais pressupdem, em seu nucleo, relagfes assimétricas de
natureza discriminatdria e excludente. Mais ainda, segundo Srour (2005), “as diferengas sociais
ndo séo desigualdades sociais. [..] Porque ha desigualdade social quando o acesso real aos
meios de producdo for franqueado a uns e vedado a outros, quando alguns tém seus
interesses defendidos pelo Estado em detrimento de outros. Isso produz a fratura em classes
sociais e um desfrute amplamente diferencial dos meios de subsisténcia” (p. 250).
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que é avaliado segundo rendimentos financeiros, vividos muitas vezes como
incoerentes. Ao passo que o trabalho se torna tributdrio ao emprego, o
desemprego, nesse reduto, tende a ser apreendido como o produto de um
fracasso pessoal. Pulveriza-se o pensamento complexo e o individuo se vé
como um péria diante da constante necessidade de adaptar-se as novas
demandas do mercado. A descrengca no Estado, nas coletividades, nas
instituicBes sociais, na politica e em seus partidos, correlativamente serve
como um mote central para adesdo a “teologia do empreendedorismo”, que
enaltece as individualidades e coloca tdo somente o individuo como figura
responsavel pela garantia de melhores condi¢cdes para sua vida. Assim, o
ganho pelo ganho doravante distancia-se de qualquer funcdo social. Ora,
ganhamos porque temos valor ou temos valor porque ganhamos? Em outros
termos, nossa sociedade ndo vé mais motivos e sentido para travar lutas
coletivas, orientadas por um sentimento imperecivel de pertenca. Nossa
autorrepresentacdo se inverteu: parece que nao mais as individualidades
compdem uma coletividade, sendo que sdo sobrepostas, formando grupos
intersectados e ligados estritamente por sistemas de interesses sem vinculacao

concreta, mas que ora se coadunam, ora se desarmonizam.

1.3 Representacoes, finalidades e modos de sofrimento no trabalho

Ao resgatar que as significacfes sociais possuem um tripé dimensional,
€ possivel asseverar que essa terceira escora de significacdo imaginaria
implica, em primeiro lugar, a estruturacdo de uma representacédo de um mundo
estratificado, heterdclito, instavel, cuja vida ndo é vivida como um destino
coletivo, mas se reduz a uma rede de histérias pessoais, centradas no aqui, no
agora e imersas em um contexto de descrenca generalizada. A posi¢cao social
ocupada por cada um de nos e, por conseguinte, a “luta pelos lugares”,
pulveriza quaisquer confrontos de classe e individualiza os problemas sociais.
A coesdo social torna-se dependente tdo somente de agbes e discursos
localizados. No trabalho, a diversificacdo das formas de emprego e as

negociagdes coletivas prescindem do plano nacional ou interprofissional e se
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restringem aos planos e acordos com a empresa. Como sublinhou Castel
(2003), passamos de um mundo de coletivos solidarios (principalmente na
primeira metade do século XX) para uma sociedade de individuos precarios no
trabalho. Entraves econdmicos e politicos que alhures eram coloridos pela
diade burguesia industrial e proletariado, ou entre direita e esquerda, tiveram
suas significagdes deslocadas mediante o enfraquecimento de seus “sujeitos
histéricos. O problema da exploracdo, que remete ao coletivo, se reduziu a
perspectiva da exclusdo na mundializacdo financeira (GAULEJAC, 2007).
Assim, pragmaticamente subentende-se que favorecendo o crescimento e
gerando novos empregos, o problema se resolve. Os questionamentos sobre a
natureza e condicbes desses empregos, contudo, permanecem em espagos

periféricos®.

Em segundo lugar, essa significacdo designa uma finalidade cardeal da
existéncia, que se coloca como imperativo categoérico: o individuo deve
consumir o maior nimero de objetos possivel, € condenado a ultrapassagem
de si, deve acumular gratificacdes narcisicas incessantemente e qualquer
obstaculo encontrado em seu percurso tende a ser traduzido como fracasso ou
insuficiéncia pessoal. As finalidades, nessa escora de significacao, prescindem
da unicidade de um coletivo e valoram a potencialidade das individualidades. A
ética do resultado, nesse sentido, faz com que inclusive a educacdo e 0s
modelos familiares sejam tomados por essa logica utilitaria, passando a

funcionar como propulsora desse paradigma.

A medida que nossa sociedade passa a ser vista como uma grande
empresa, ha um movimento emergente de °“rentabilizacdo do humano”
(GAULEJAC, 2007). Respaldado pelos idearios do individualismo, da
exceléncia e da competicdo, essa escora de significacdo preconiza que cada
individuo deve ser o empreendedor de sua prépria vida, fixando para si
objetivos claros e precisos, avaliando seus desempenhos no maximo de
registros possiveis (devemos gerenciar nNOSSOS corpos, capacidades

intelectuais, absorver o maximo de informacdes possiveis etc). Todo tempo e

® Essa problematica sera aprofundada no segundo capitulo.
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espaco deve ser utilizado em prol da realizacdo de objetivos que almejam o
destaque no tecido social.
O tempo da planificacdo, da exatiddo, da programacédo linear do
emprego do tempo é substituido pela policromia, pela urgéncia e pelo
aleatério na gestdo do tempo. Instrumentos de liberdade, as
tecnologias permitem ligacbes para além da fronteira entre o

profissional e o privado, o trabalho e o afetivo, o familiar e o social
(GAULEJAC, 2007, p. 112).

A familia, nesse contexto, é concebida como uma pequena empresa que
nao deve falhar em seu principal objetivo: estruturar individuos excelentes em
todos os dominios de suas vidas. O dinheiro, aqui, € apreendido como um
aguilhdo que favorece a mobilizacéo psiquica ativa e incessante, fazendo com
que os individuos busquem “sempre mais” e se comprometam desde suas
infancias com a corrida ao mérito. O discurso nao se volta mais para o duravel,
o sélido e o continuo, mas sobre a capacidade de adaptacdo e de mudancas.
O foco se d& mais no fomento de formas de personalidades flexiveis, capazes
de construir e reconstruir multiplas personalidades (AUBERT, 2004), do que na
formacdo plena, na qual a cidadania e a convivialidade sdo colocadas como

valores centrais da vida em sociedade.

A gestdo da carreira dos filhos ndo acarreta uma vigilancia rigida
disciplinar, mas um acompanhamento sistematico, que visa suscitar a
motivacdo, adesdo e sobrevivéncia da crianca a aridez do universo da
concorréncia. Nesse sentido, as atividades dos filhos sédo tracadas com
planejamento e cautela. Comumente, no Brasil, vemos criancas de classes
mais favorecidas no plano econémico, com idades cada vez mais precoces,
que, além do periodo que passam nas escolas, estudam idiomas (geralmente
inglés e espanhol, por serem os mais demandados pelo mercado), frequentam
cursos de diversos instrumentos musicais, assim como praticam o0 maior
namero de esportes possivel. Ao buscar uma educacdo ampla e polivalente, os
pais almejam que seus filhos melhorem progressivamente seus resultados em
todas as modalidades e géneros do conhecimento nos quais estéo inseridos.
Uma vez que se responsabilizam pelo fracasso e sucesso de seus filhos, se
eles ndo tém éxito, sentem-se na obrigacdo de apelar para os chamados

especialistas, contratados para reforcar o enquadramento cotidiano, visando
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maior adaptacdo do individuo a sua realidade. Com efeito, acompanha-se a
proliferacdo de experts em questdes cada vez mais particulares. Ha, por
exemplo, o professor para lecionar disciplinas especificas em que a crianca
possui mais dificuldades; conselheiros de orientacdo, para os momentos de
dificeis escolhas profissionais; psicologos comportamentais, em casos de
“desvios de condutas”; psicélogos especializados em transtornos particulares
(por exemplo, “transtornos alimentares” ou o “transtorno de déficit de atencgéo e
hiperatividade”); além de outras técnicas que visam o desenvolvimento pessoal
do individuo, ajudando-o a gerenciar sua carreira, como a Inteligéncia
Emocional (IE), a Andlise Transacional (AT) ou a Programacao Neurolinguistica
(PNL).

Assim como a familia, a escola segue modelos que valorizam a
aplicacao de programas, serializacdes, disciplinas, competicéo, classificacédo e
selecéo, preparando seus alunos mais para entrar no mundo da producao do
que para viver plenamente em sociedade. Ha, por exemplo, um movimento
emergente de escolas que adotam o ensino da lingua inglesa para criangas
logo apdés o primeiro ano de vida. lgualmente, ndo € raro encontrarmos
sistemas de selecdo em escolas tédo rigidos como os de uma empresa. Para
conquistar uma vaga, os estudantes se submetem a fortes regimes de
trabalhos, preparando-se durante anos a fim de integrar uma “grande escola”.
“Da infancia a aposentadoria, a gestdo de si mesmo torna-se uma necessidade
para se integrar’ (GAULEJAC, 2007, p. 311).

Por fim, em terceiro lugar, a referida escora de significacao reflete
modos especificos de afetos, investimentos subjetivos e sofrimento. E notavel
que o trabalho ocupa uma funcéo central na vida de todos nés, mas qual a
natureza hegemonica dos investimentos subjetivos direcionados ao universo
laboral? Como se expressa as formas de sofrimento e mal-estar, nesse reduto?
Ao considerar a era do capitalismo industrial, € constatado que as horas de
trabalho foram reduzidas, beneficios foram obtidos e a protecdo dos
trabalhadores, sobretudo fisica, progrediu em muitas areas. No entanto, se as
condicdes objetivas de trabalho sdo mais confortaveis na atualidade, as

condi¢cbes subjetivas parecem se degradar (GAULEJAC, 2011). Hoje em dia,
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0S transtornos mentais representam a terceira maior causa de longos
afastamentos do trabalho por doenca, gerando um custo médio de R$ 210
milhdes para novos beneficios previdenciarios anualmente. Esses
afastamentos estdo atrds apenas dos traumas e doencas osteomusculares
(LER e DORT). Dos casos mais frequentes, destacam-se 0s transtornos de
humor (em especial as depressdes), em primeiro lugar, seguidos 0s transtornos
de ansiedade (sindromes do panico, principalmente) e estresse (vinculados,
por vezes, a casos de asseédio moral). Outro dado representativo, segundo
pesquisa realizada pelo Instituto de Psiquiatria do Hospital das Clinicas da
Faculdade de Medicina da USP, é o uso cada vez mais frequente de
substancias psicoativas por trabalhadores, a exemplo do &lcool e outras drogas
(incluindo aqui medicacdes licitas) (BERNARDES, 2013).

Na hipermodernidade, o excesso se desvela um elemento-chave,
regulador das afetacdes e dos sentimentos. No tempo, nos espacos, na cultura
e nas compulsdes, 0 excesso parece sempre se presentificar. O tempo
cronoldgico, sequencial e irreversivel, da lugar a um tempo ‘“imaterial’,
“atemporal” (AUBERT, 2004b), fundado sobre a tecnologia e que prescinde da
durabilidade e de referéncias a categorias tradicionais do passado e do futuro.
A brevidade estabelece os contornos de uma nova forma de relagdo com o
tempo, que é marcada por dois dominios fundamentais que eternizam o
presente: a urgéncia e a prevaléncia do instante. Vivemos sob os auspicios de
uma temporalidade imediata, que reprime a durabilidade e comprime o espaco,
direcionando-nos a um modo de vida que visa “fazer valer nosso tempo” e
intensificar o presente, ainda que isso implique por vezes rechacar e enfrentar
os limites da morte (AUBERT, 2003). E evidente, porém, que cada um de nos
opera com este corolario de modo singular e em consonancia com nossa
historia de vida. No entanto, € também notavel que em maior ou menor grau
somos afetados e estamos assujeitados as imposi¢cdes do imperativo dessa
significacdo imaginaria. Por mais que tentemos, acabamos nos deparando com

a impoténcia diante de algo que nos ultrapassa.

Segundo Augé (2007), a superabundéancia factual (e sua

imprevisibilidade) constitui a maior dificuldade de edificar uma analise histérica
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e do tempo de nossa sociedade, uma vez que 0 contemporaneo €
sobrecarregado de acontecimentos e informagdes que encobrem e
atravancam, amiude, tanto o presente quanto o passado proximo, ou seja, O
carater transitorio e evanescente dos acontecimentos assume a funcéo de nos
confinar ao momento do presente. A énfase se da, pois, na no¢do de excesso,
a medida que somos submetidos ininterruptamente ao consumo, a satisfacéo
imediata e sem limites. Alimentada pelo principio da obsolescéncia, nossa
sociedade destroi permanentemente tudo o que produz pela necessidade de
produzir coisas novas, multiplica suas formas de gozo, de experiéncias
humanas e se lanca continuamente ao inédito, ao “sempre mais” (GAULEJAC,
2011).

Essa escora de significacdo, marcada pela frivolidade e incredulidade,
pulveriza a possibilidade da construcdo de uma autorrepresentacdo solida,
apreendida como centro de sentido e de valor da coletividade. Com base em
Augé (2007), é possivel observar que ha atualmente uma espécie de crise de
sentido, em uma sociedade cada vez mais demandante de sentido.
Intensificada pela superabundancia de acontecimentos, por multiplas
experiéncias de territorializacdes, bem como pela urgéncia do tempo, tal perda
de sentido € a expressao de um mundo dominado por massivas prescri¢des,
mediacBes técnicas e, portanto, vivido como incerto e dissonante. Trata-se,
assim, de um processo cuja exacerbacdo de algumas contradi¢cbes faz com
gue especialmente a ordem simbdlica se torne ambivalente, incoerente e
incerta. Se, de um lado, a pulverizacdo da estabilidade d& vazdo a mudancas e
transformacdes constantes, de outro lado traduz o aumento das incertezas e
fragilidades (CASTEL, 2009). Transversalizando quaisquer crises politicas ou
econbmicas, remetemo-nos a uma crise simbdlica, caracterizada pela

exacerbacéo da inseguranca e pelo crescente sentimento de perda de sentido.

A referida crise € oriunda também da necessidade diaria de dar sentido
a superabundancia factual em nossa sociedade. Essa superabundancia se
vincula a pulverizacdo do espaco através do tempo que, circunscrito na logica
da exceléncia e do consumo, inclui componentes indeléveis em nosso

cotidiano, a saber, a velocidade, 0o excesso e a urgéncia. A particularidade
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dessa perspectiva se da pelo fato de que traga um caminho fundamental para
compreendermos a organizacao do social atual. Ora, ndo se trata de presumir
se o0 mundo possui mais ou menos sentido que alhures, mas de apreender que
sentimos notadamente a necessidade diaria de dar-lhe sentido. No entanto,
como nos tornamos cada vez mais solicitantes de sentido, em uma realidade
constituida por uma superabundancia factual transitéria, o fracasso se revela
inevitdvel e nossas decepcbes se ligam a essa solicitacdo ininterrupta. Um
exemplo que nos lanca luz sobre esse fenébmeno é o do individuo que, diante
de uma significativa perda (de um emprego, de um objeto amado ou mesmo de
um ideal), procura o alivio instantdneo de seus sofrimentos quimicamente.
Rapidamente, retoma sua “rotina de vida”, como se nada tivesse de fato
ocorrido. A superabundancia factual, desse modo, se faz presente e a
realidade logo solicita de seu aparelho psiquico novas respostas e sentido.
Situado em um circulo insidioso, o sofrimento e o mal-estar emergem e o
individuo se lanca novamente as tentativas de tamponamento de suas
angustias e a busca incessante de sentido, embora continue sendo atropelado
por um contexto produtor de signos e codigos de interpretacdo diversos, assim
como de experiéncias fugazes, inscritas no registro das intensidades, do corpo
e da acdo. Notamos, em suma, nesse exemplo, como a demanda de sentido

permite explicar, paradoxalmente, os fenbmenos da crise de sentido.

Distanciando-se da sociedade moderna, marcada pela interioridade e
reflexdo sobre si mesmo, nossas escoras de significacbes imaginarias se
assentam sobre o paradoxo subjetivo do autocentramento direcionado a
exterioridade. A dimensao estética, o imperativo do espetaculo, a valorizacdo
do “olhar do outro”, nesse contexto, emergem em primeiro plano (FREIRE-
COSTA, 2004). Em perspectiva analoga, Lipovetsky (2007) versa que ao
mesmo tempo em que ha o ditame de satisfacdo de todos nossos desejos, 0s
adoecimentos ligados a frustracdo crescem de maneira exponencial. Quanto
mais se torna dominante o discurso de que nenhuma vontade deve ser
reprimida, mais aumenta a incapacidade de lidar com a insatisfacdo. O
individuo se depara comumente com a vergonha, em detrimento da culpa, e

sente a constante necessidade de destaque social. De modo algum é
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defendido aqui que o lagco social € descartado, mas sim que, na
hipermodernidade, ele se desgasta, se “afrouxa” substancialmente e € reduzido
a um esforco global de agregacdo de acbes em que cada individuo € impelido

a buscar sua propria vantagem e lucro (material ou simbalico).

Tanto o “culto da urgéncia” (AUBERT, 2003) quanto a logica da
exceléncia (AUBERT; GAULEJAC, 1991/2007) exigem um investimento
ilimitado na busca pela rentabilizacdo do tempo, pelo consumo exacerbado e
pela sobreposi¢céo social. Com efeito, erigem-se novas formas de sofrimento,
gue se exprimem, no universo laboral, na figura da angustia do fracasso, do
receio de ndo estar a altura das atribuicGes recebidas, do medo excessivo do
futuro, sentimento de impoténcia, cansaco de si, assim como outras
manifestacbes como as depressdes nervosas, 0 esgotamento profissional (o
burn out), a hiperatividade laboral e, inclusive, o suicidio ligado ao trabalho.
Trata-se, em Uultima instancia, de manifestacfes psiquicas que refletem as
novas estruturas e organizacao do trabalho em nossa sociedade. Séo reflexos,
portanto, de uma escora de significacdo cuja ética do desejo passa a ser
tamponada pela ética dos resultados e da producdo. O crescimento e a luta
pela ultrapassagem pessoal sdo considerados o motor do progresso social. A
moral voltada ao bem comum e a convivialidade, em consonancia, s&o
solapadas pela moral do risco, da inovacdo e do progresso. Sobrepdem-se,
sobretudo nas empresas, 0s managers que valorizam condutas dinamicas,

corajosas, individuos que enfrentam os riscos da incerteza do mercado.

Os ritmos laborais, na era do capital semibdtico e da
compartimentalizacdo intelectual das atividades, se apoiam na difusdo
excessiva de signos e produzem um efeito de saturacdo da atencdo dos
trabalhadores, absorvida de maneira crescente pela competicdo e exigéncias
de performance (BIFO, 2007). Ademais, por vivermos em uma sociedade da
demanda (quem mais demanda e mais tem a demandar se sobressai; valoriza-
se, antes de tudo, o quanto o individuo tem a oferecer e o quanto ele pode
receber) esse quadro emergente desvela o reflexo da estrutura do lago social

contemporaneo.
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As formas predominantes de mal-estar e sofrimento no trabalho
constituem algumas imagens dos modos de investimentos feitos pelos
individuos hipermodernos. Nesse sentido, Aubert (2008) destaca a anorexia e a
obesidade como as figuras mais representativas das patologias hipermodernas,
pois caracterizam dois embleméaticos simulacros do excesso, ligado ao corpo
humano (enquanto a obesidade busca um preenchimento sem fim, a anorexia

esvazia-se até a morte).

O individuo hipermoderno parece introjetar as leis do mercado, segue a
l6gica do imediatismo e vislumbra produzir cada vez mais, com cada vez
menos pessoas e sempre com menos tempo. Dessa maneira, como é exigido
do trabalhador intensa mobilizacao psiquica e flexibilidade constante, cedo ou
tarde ele sente-se esgotado. Esse sentimento produz, entdo, modos de
sofrimento especificos, produtos do individualismo e da corrida ao mérito, mas
gue podem se exprimir de diferentes formas. Por vezes, ha a emergéncia de
sentimentos constantes de ndo poder satisfazer as exigéncias continuas de
exceléncia solicitadas pela empresa, assim como ha o receio de nao estar a
altura das atribuicdes recebidas, o medo do futuro e o sentimento incessante
de impoténcia, nervosismo ou irritacdo. Aubert (2004b) discorre, ainda, sobre
fenbmenos de alteracdes patolégicas de comportamento — o trabalhador ora se
mostra completamente simpatico, ora reage com um odio incontrolavel. Pode
haver, nesses casos, em face de exigéncias cada vez mais inflexiveis, a

fragmentacao e o rompimento do equilibrio psiquico do trabalhador.

Em consonancia, o esgotamento profissional (ou burn out) e as
depressdes ligadas ao trabalho sdo considerados produtos do excesso de
solicitacdes, idealizacdo e de investimento profissional. O burn out emerge,
geralmente, quando ha um grande dispéndio de energia para lograr um objetivo
irrealizavel. Manifesta-se sob a forma de exaustdo fisica e emocional,
despersonalizacao, quadros agudos de estresse e sensacdes de estar sendo
consumido por dentro. “O aparelho psiquico fica como um elastico
demasiadamente esticado, como se néo pudesse relaxar” (GAULEJAC, 2007,
p. 218). A depressao, por sua vez, faz com que o trabalhador sinta lentidao

psicomotora, incapacidade de concentracdo, desgaste fisico e emocional,
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inseguranca, inibicdo e tristeza generalizada. Aubert e Gaulejac (1991/2007)
postulam que essa depressao, nesse contexto, € antagonica a paixao. Quando
a paixao se esvai, quando ha a quebra dos lacos amorosos do individuo com
seu trabalho (a perda do ideal), emerge a depressdo, desvestindo as
contradicbes inerentes a relacdo estabelecida outrora com a empresa.
Segundo Aubert (2008), tais respostas psicopatologicas representam tentativas
de desconexdo em relacdo a ambientes tomados pela aceleracdo e que nédo

mais podem ser suportados.

O trabalho, nesse interim, amiide se desvela o operador causal e
principal denominador das experiéncias-limite subjetivas descritas. No registro
das intensidades, € comum observar modalidades de mal-estar que passam
pela suspenséo do Eu, anunciando o fantasma da perda de si, algado como
signo insofismavel. Tal como nas depressdes nervosas relacionadas ao
trabalho, h4 a emergéncia de um corolario de apatia e exaltacdo, inscrito na
irritabilidade e explosbes repentinas de raiva, que comumente sao
acompanhadas de tentativas do sujeito em racionalizar suas reagcbes com
algum elemento contextual. Contudo, a desproporcdo reativa ultrapassa de
modo patente o motivo aludido, desvestindo o individuo em uma espécie de
despossesséo de si (BIRMAN, 2014).

Esse corolario de investimento esta, ainda, intimamente ligado as
diversas formas de adiccdo no contemporaneo. Interessa-nos, particularmente,
as designadas de hiperatividade laboral. Mobilizados pelos ditames da
urgéncia, os work-a-holics veem a organizacdo como uma droga, da qual ndo
conseguem se desvincular. Do mesmo modo que o toxicbBmano concebe o
gozo sem limites, os também denominados work addicts tém a ilusdo de que a
empresa lhes proporcionara o gozo e ideal que tanto buscam (inexistentes na
realidade). Da Silva e Hashimoto (2012), a esse respeito, sublinham que essa
relacdo com a organizagdo, além de funcionar como uma bengala de
sustentabilidade da cultura do espetaculo — por proporcionar ao trabalhador
uma ilusdo de identidade —, faz com que o individuo sinta que esta préximo do
ideal almejado. Trata-se, portanto, de um percurso insidioso, pois o

trabalhador, alimentado pelos imperativos da exceléncia e da performance, vé
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sua conduta como uma maneira de proteger sua profissdo ameacada pela

competitividade. Ele encontra, outrossim, uma justificativa para sua existéncia.

Essa relacado de dependéncia com o trabalho, segundo Gaulejac (2007),
apresenta 0s mesmos sintomas que algumas drogadicbes. Em um primeiro
momento, o0 hiperativismo traz sensacbOes psicoestimulantes, como
gratificacdes narcisicas, hiperestimulagdo sensorial, intenso refor¢co grupal
sobre a empresa e ilusdo de fusdo entre Eu e Ideal do Eu’. Em um segundo
instante, contudo, outros efeitos se fazem sentir, como a necessidade
incoercivel de trabalho, angustia das férias, enfraquecimento das capacidades
criativas e dores de cabeca constantes. Nao obstante, particularmente nestes
casos a sobrecarga de trabalho é apreendida na mesma dimensao do estresse,
ou seja, ela €& considerada normal, uma competéncia e assim € aceita
voluntariamente. Embora seja produto de escolhas pessoais, ela € vivida
comumente como resposta as exigéncias da organizacao, como se o individuo
nunca fizesse o bastante e como se o trabalho realizado jamais fosse
satisfatorio. A hiperatividade laboral, longe de ser concebida como uma
condicdo psicopatoldgica, € compreendida como

[...] fonte de orgulho, acompanhado de uma queixa pouco

convincente de “vitimizacdo”: “n&o aguento mais”, “estou esgotado”,
“nao tenho mais tempo para mim”. Ela traduz um superinvestimento
no trabalho que vem a preencher um sentimento de falta. [...] A
combinagdo de uma expectativa de reconhecimento insatisfeito, de
critérios flutuantes que definam concretamente o trabalho a ser feito e
a incerteza diante da légica de obsolescéncia, produz um sentimento
de ameacga (GAULEJAC, 2007, p. 219).

Com efeito, entendemos que no horizonte desse mecanismo, ha uma
tentativa iluséria de responder a incompletude narcisica, as exigéncias de
desempenho e as ameacas de demissdo, que se traduz em um forte
investimento subjetivo no trabalho (RHEAUME, 2004). Nos termos da

Psicodinamica do Trabalho a hiperatividade no trabalho é vista como uma

® Conforme Laplanche e Pontalis (2001), o Ideal do Eu é “[...] uma instancia da personalidade
resultante da convergéncia do narcisismo (idealizacdo do eu) e das identificacdes com os pais,
com os seus substitutos e com os ideais coletivos. Enquanto instancia diferenciada, o Ideal do
Eu constitui um modelo a que o sujeito procura conformar-se” (p. 222). Diz respeito, pois, a
uma projecéo no futuro e no social, da imagem de si, sustentada pelo Supereu. Trata-se, em
resumo, de uma instancia da mobilizacdo, da superacgéo, da incitacdo, que empurra o Eu em
direcé@o aos ideais, a reconquista de uma perfeigdo perdida.
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estratégia de defesa’®, a qual carrega em seu nucleo a busca constante de
afirmacdo social, a satisfacdo insuficiente de seus proprios valores, assim
como a construcdo de uma visdo idealizada de um projeto de vida e de
trabalho. Em um contexto em que a desigualdade se multiplica, a exclusdo e
injustica banalizam-se e a competitividade e individualismo proliferam-se, o
superinvestimento no trabalho se revela uma forma de defender a profisséo
ameacada. Trata-se também de uma tentativa de evitar ou reduzir o sofrimento
desencadeado pelas incoeréncias vividas no cotidiano ocupacional. Todavia,
embora seja um mecanismo naturalizado, Rhéaume (2004) alerta que a
hiperatividade néo repousa sobre uma edificagéo identitaria estruturante, sendo

que sobre um desvio narcisico patolégico socialmente construido.

O trabalho desenvolvido pela ISMA — BR (International Stress
Management Association) (RESCHKE, 2013a), nesse sentido, atesta as
referidas constatacbes. Ana Maria Rossi, coordenadora da pesquisa que
contou com a participacédo de 745 trabalhadores de S&o Paulo e Porto Alegre,
notou que 53% de sua amostra evitava folgas e 41% tinha medo de tirar férias.
Os motivos alegados pelos profissionais para explicar tais atitudes foram, além
do medo de perder espaco e prestigio em decorréncia da alta competitividade,
o0 aumento dos conflitos familiares, a “falta do que fazer”, a dificuldade de se
desligar mentalmente do trabalho, assim como outras queixas relacionadas a
despesas adicionais de férias e visitas ou hospedes que “causam excesso de
tarefas domésticas e atividades sociais”. A coordenadora relatou, ainda, casos
em que funcionarios faziam ligacdes para colegas, durante suas pausas, em
busca de noticias sobre o trabalho. A pesquisa revelou, em suma, parte
significativa das questbes por ndés apontadas. Deparamo-nos, amiude, com
individuos que nao toleram o enfrentamento com sua interioridade, tampouco

com as problematicas da alteridade e do reconhecimento de si enquanto

1% A ideologia defensiva consiste em uma radicalizacdo de uma estratégia coletiva de defesa.
Trata-se de um mecanismo especifico de defesa, edificado em contextos nos quais o
sofrimento parece irremediavel, e que se ampara em um modos operandi homogéneo em um
grupo de trabalhadores. De sorte a evitar a irrupcdo de um desequilibrio maior, os
trabalhadores excluem tudo que foge a ideologia adotada, preservando modos de trabalhos
estaticos, estanques e prevenindo a entrada de quaisquer mudancas desestabilizantes, que
tensionam os discursos hegemaonicos introjetados (DEJOURS, 2012a, 2012b).
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sujeitos psiquicos, vinculados as historicidades genealdgicas que lhes séo

proprias.

Associado também ao superinvestimento no trabalho, e sob a égide da
luta pelos lugares, o trabalhador comumente tem medo de perder ndo somente
seu trabalho, mas também sua posi¢cdo social e, principalmente, os ganhos
materiais e simbdlicos provenientes de seu labor. O medo impde uma dura
condicao para que o trabalhador desenvolva suas atividades. Além de conduzir
um quadro de submisséo, ele engessa o debate coletivo e de deliberagéo. Ha,
nesse cenario, o medo em diversas facetas: medo de revelar suas préprias
angustias, de ser interpretado como “incompetente”, medo de que ao expor
suas dificuldades, tais informagbes possam ser usadas contra o proprio
trabalhador, na “préxima lista de demissbes” etc. Por meio dessa fenoménica, é
possivel perceber como “[...] os sinais exteriores de competéncia e eficacia
repousam sobre a preocupacao de ocultar metodologicamente todas as falhas
que se nao consegue corrigir’ (DEJOURS, 2001, p. 55). Embora deletéria, a
utilizacdo do medo como motor de mobilizacdo da inteligéncia no trabalho
ainda é frequente. Sob a influéncia do medo, por exemplo, e com a ameaca de
demisséo pairando sobre todos trabalhadores, a maior parte dos individuos se
mostra efetivamente capaz de se mobilizar em diregdo a um arsenal de
inventividade para melhorar sua producdo e se sobrepor em relacdo a seus
colegas de trabalho, de modo a ficar em uma posicdo que nao ofereca perigo,

guando da elaboracéo de processos de dispensas (DEJOURS, 2001).

No contexto da corrida ao mérito e do fomento do individualismo, o que
outrora era considerado um conflito de ordem moral ou um problema social,
atualmente é considerado natural, inevitavel e, logo, cabe a cada individuo lidar
com isso no plano pessoal. A representacdo social que ha em torno do
estresse parece figurar claramente esse fenbmeno. Se alhures o estresse era
considerado um fator ansiogénico, que produzia psicopatologias (e que,
portanto, podia-se combater e evitar, por meio de uma planificacdo dos
sistemas organizativos gerenciais), na contemporaneidade € considerado

natural e imanente a conjuntura organizacional das grandes empresas. Cabe,
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inclusive, a cada trabalhador, “empreender”, administrar seu estresse e tracar

estratégias de gestdo do tempo, buscando ser cada vez mais eficiente.

Por fim, o dltimo ponto a ser abordado remete ao suicidio ligado ao
trabalho. Dejours e Bégue (2010) observam, nesse sentido, que desde os anos
2000 ampliou-se a ocorréncia de suicidios no trabalho, sobretudo na Europa.
No Brasil, hd um vazio substancial de pesquisas e dados acerca dessa
tematica. No entanto, para além de dados isolados, cumpre destacar a
pesquisa realizada por Finazzi-Santos (2009), na qual demonstrou que entre
1993 e 2005, 253 bancarios brasileiros cometeram suicidio (0 que representa
uma média de um a cada 20 dias), com a ressalva ainda de elevado indice de
subnotificacdo. Ha, nesses fendbmenos, amilude a expressdo de um forte
agravamento da pressao, urgéncia e dos ditames da exceléncia e performance.
Embora essa problematica seja pouco divulgada no espaco publico, o fato de
gue o suicidio é por vezes visto como uma saida radical para problemas

advindos do trabalho constitui, a nosso ver, um dado alarmante.

De acordo com Dejours (2005), essa forma de suicidio traduz a
emergéncia de um tipo de sofrimento ocupacional inteiramente novo, reflexo de
um aviltamento profundo do viver, e indica uma degradacédo dos lacos sociais
no trabalho. O trabalhador que busca o suicidio se encontra tomado por um
sentimento de impoténcia e é absorvido pela soliddo. Por vezes, devido a
auséncia de pontos de ancoragem e reconhecimento, ele perde a identidade de
seu oficio (ndo se reconhece em seu proéprio trabalho) e o pertencimento ao
coletivo laboral. Percebendo-se desprezado, mortificado e fragilizado — e por
nao encontrar em seu horizonte familiar e profissional espaco para a palavra e
para a escuta —, ndo se vé em condi¢cbes de resistir, passando, entdo, a
refugiar-se na soliddo. Quando esta se torna insuportavel, o suicidio & visto
como uma saida que extingue todos os problemas e alivia a dor psiquica.
Considera-se, logo, a solidariedade como um importante elemento nesse
contexto, pois a desestabilizagdo psiquica, quando manifestada
progressivamente, ndo passa despercebida. A solidariedade, estima e
cooperacdo funcionam, porquanto, como um carater preventivo a

descompensacao psicopatoldgica.



58

Entretanto, ressalta-se que embora tenhamos edificado uma
caracterizagdo geral desse fendbmeno, ele € potencialmente complexo e se
apresenta em diversas facetas distintas. Os suicidios de fato ndo provém de
processos iguais em diferentes empresas.

A multiplicacdo da incidéncia de suicidios no trabalho ndo é apenas
decorrente de injusticas, quedas em desgraga ou assédios morais.
Resulta, principalmente, da terrivel experiéncia do siléncio dos outros,
do abandono pelos outros, da recusa de testemunho pelos outros, da
covardia dos outros. A injustica e o assédio que outrora teriam sido
considerados experiéncias arduas ou dolorosas, podem, no atual

contexto, degenerar brutalmente em crise de identidade (DEJOURS;
BEGUE, 2010, p. 47).

Todavia, muitas vezes ele é fruto do modelo gestionéario utilizado e,
consequentemente, da organizacdo do trabalho, que em Ultima instancia sdo
agenciados pelas escoras de significacdo hegemonicas de nossa sociedade.
Seus fatores podem ser mudltiplos e variados: mudancas significativas nos
processos de trabalho, sentidas como despersonalizantes; auséncia de
reconhecimento, estima e solidariedade; avaliagbes individualizadas de
desempenho, com critérios nebulosos e desiguais; desorganizacdo da
producdo; aumento excessivo da carga de trabalho; grandes conflitos entre
equipes; substancial dificuldade de integracdo; competitividade exacerbada;
pressdo permanente; ambientes de rivalidades entre diferentes servigcos e
instancias hierarquicas; desrespeito entre os trabalhadores; entre outros

fatores.

Como serdo problematizadas nos capitulos subsequentes, as novas
estratégicas de gestéo, por exigirem do individuo um hiperfuncionamento e a
transcendéncia de si mesmo, abrem espaco para a emergéncia dessas novas
formas de suicidio.'* A Gltima mensagem, deixada no ano de 2007 por uma
trabalhadora da empresa Sodexo, antes de se suicidar, coloca em evidéncia
nossos postulados: “Eu ndo sou mais forte o bastante. Excesso de presséo,
trabalho” (AUBERT, 2008, p. 36, tradugdo nossa). A referida funcionaria,

segundo seu marido, cerca de seis meses antes do ocorrido vinha se

' Evidentemente, devemos evitar generalizacbes. Em raz8o de sua complexidade, para

apreendermos no plano concreto a questdo do suicidio, € necessario tragcar uma rigorosa
andlise etiologica de cada caso, considerando a histéria do trabalhador e suas singularidades.
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queixando do excesso de pressdo no trabalho. Nesse periodo, 0 esposo
observou que ela chegava do trabalho demasiadamente cansada e passou a
sofrer de crises depressivas. Logo, comecou a fazer uso de antidepressivos.
Seu companheiro destacou, ainda, que as pressdes se intensificaram apos
algumas mudancas realizadas pela gestdo. Dentre elas, se antes havia no
grupo de restaurantes trés gerentes, dois foram demitidos e sua esposa passou
a fazer todo o trabalho sozinha, tornando-se responsavel por administrar e
organizar mais de 1700 refeicbes que eram servidas por dia. “Ela passou a nao
suportar as exigéncias suplementares, de rentabilidade e a pressdo do
trabalho, por parte de seus superiores. [...] Ainda assim, ela amava seu
trabalho e a empresa, que trabalhava ha muitos anos” (AUBERT, 2008, p. 37,
traducdo nossa). Apés deixar seu filho de dez anos, na parte da manha, na
escola, em vez de iniciar sua jornada, sua esposa se atirou de uma ponte,
perto de seu trabalho. Em contraposi¢cao, conforme a autopsia, a trabalhadora

se suicidou devido ao uso excessivo de antidepressivos.

Caso correlato é o de Dominique Peutevynck, que h4 27 anos trabalhava
na Usina Nuclear de Chinon, na Franca e em outubro de 2004 atirou-se nos
trilhos de um trem, préximo a se local de trabalho. Meses antes, Dominique
havia recebido uma promocgéo e acumulou mais de 150 horas em seu banco de
horas. No més de junho, o engenheiro havia inclusive passado por um médico,
que destacou o “risco psicossocial” do retorno ao trabalho. Todavia, nem o
trabalhador nem a direcdo da empresa ouviram o médico, em razdo da alta
demanda de trabalho. Ressalta-se que o funcionario foi o sexto trabalhador a
se suicidar, nos anos de 2003 e 2004, nas unidades da empresa. Igualmente,
em fevereiro de 2006 um técnico de desenvolvimento da Technocentre de
Guyancourt, centro de pesquisa e desenvolvimento da Renault, foi encontrado
em sua casa enforcado. Junto a ele, havia um bilhete: “Eu n&o posso assumir
mais nada, esse trabalho € demais para mim. Eles vdo me demitir e eu estou
acabado. E impossivel fazer essa sua ‘top série’ de merda Gosn (sic). E Hamel,
desculpe-me, boa sorte.” Entre 2006 e 2007 trés suicidios ocorreram no
referido centro de pesquisas (GERSCHENFELD, 2010). Outro exemplo que

parece retratar essa realidade é o da pesquisa relatada pelo The Guardian
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(ALLEN, 2014). Segundo o jornal britanico, a crise econémica na Grécia e, por
conseguinte, o cendrio de presséo, urgéncia e competitividade generalizada,
assim como de precarizacdo do trabalho, estariam ligados a 551 suicidios no

pais, entre os anos de 2009 e 2010.

1.4 Das significagbes imaginarias a crise no tecido simbdlico social:

amarracdes preliminares

Com base em uma incursdo nas transformacdes da organizacdo do
social na modernidade e na hipermodernidade, principalmente em relacdo as
escoras de significacdes imaginarias hegemonicas, prefiguramos a emergéncia
de uma crise simbdlica, a qual atinge as rela¢des entre 0 econdmico, o politico
e o0 social. Trata-se, em suma, de um fenémeno de perda progressiva do
sentido, proveniente de contradicdes e incertezas, vinculadas ao conjunto de
referéncias, codigos e linguagens que proporcionam sentido a acao coletiva e
pulverizam qualquer sentido imperecivel de unidade social. Diz respeito, pois, a
um fenébmeno de fragmentacdo do sentido fundador do laco social, que
modifica notadamente a forma como nos relacionamos e 0s modos de
investimentos subjetivos vinculados ao trabalho. A producéo de sentido e o
confronto com conflitos sociais tornam-se uma questédo individual, uma vez que
o homem ndo encontra mais alicerces nos referentes provenientes de nossa
sociedade. No registro social, ha consequentemente a exacerbacdo do
individualismo. No pessoal, ha a exaltacdo do narcisismo e da competicao
individual. Dufour e Berthier (2003), nesse contexto, evocam uma
“dessimbolizagao generalizada”, caracterizada pela reducédo niilista do homem
a um individuo calculista, que prescinde de preocupacfes, valores e ideais
orientados ao bem comum e € motivado sobremaneira por interesses

individuais.

E ponto pacifico que todo individuo tem necessidade de dar valor aquilo
que produz, as atividades que realiza. A elaboragcdo da desordem, a
racionalidade das contradigdes e a “criatividade da uniformidade” (GAULEJAC,

2007, p. 153) sédo elementos que |he permitem realizar seu trabalho.
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Entretanto, quando as atividades efetuadas sdo avaliadas a partir de critérios
estritamente objetivos, contraditérios e nebulosos, o sentido é colocado em
segundo plano. Ha um processo de inversado, invocado por Gaulejac (2007),
dos valores e do mérito. O reconhecimento, a notoriedade e a valorizacdo do
individuo dependem mais do capital produzido, daquilo que se ganha, do que

daquilo que se realiza.

Revestida pelo discurso da “criacdo de valor de mercado”, a ldgica
financeira ganha o estatuto de produtora de sentido por si s6 e as relacdes
entre capital e trabalho se dissolvem. Espera-se da economia solucdes que s6
podem ser politicas. As novas conformacdes do capitalismo, reduzidas a
imposicao dos interesses dos acionistas (o shareholder value), a influéncia das
companhias multinacionais e a legitimacdo de seu proprio desenvolvimento,
colocam o sentido do trabalho em suspenso. Ha a perda da consisténcia de
ferramentas que possibilitam ao trabalhador dar sentido a sua atividade
amparando-se em alicerces sociais que |lhe proporcionem um sentimento de
pertenca que o une, de fato, ao coletivo (GAULEJAC, 2007; VIANA BRAZ,
2014).

Ao se tornar a finalidade da existéncia, o dinheiro, “simbolo dos
simbolos, mata o simbdlico” (GAULEJAC, 2007, p. 309). Pelo fato do sucesso,
reconhecimento e a existéncia do individuo serem avaliados conforme a l6gica
financeira, o registro simbdlico perde sua substancia humana. A qualidade de
vida é, hoje, avaliada com a medida do que ela custa e do que ela produz. Os
méritos e desempenhos sdo considerados essencialmente em termos
financeiros. O reconhecimento e a existéncia ndo tém outro valor sendo o
monetéario. O dinheiro se torna um instrumento de realizacdo de si mesmo, um
meio para satisfacdo dos fantasmas de onipoténcia e fruicdo infinita do ser
humano. A medida que alienagdo do “sempre mais”, como ressalta Gaulejac
(2007), atinge mais as elites dirigentes do que os trabalhadores de base, nao
ha mais entraves para a megalomania daqueles que ocupam posicoes de

poder.
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Subvertendo os limites entre o imaginério, o simbdlico e o real, o capital
transforma os desejos que sdao da ordem da qualidade, da intuicdo, em
necessidades que sdo da ordem da quantidade, do racional. Portanto, se o
desejo é parte do registro do simbdlico e a necessidade parte do registro do
real imediato, ele torna-se mensuravel e vem a abolir a si préprio enquanto
desejo. Com efeito, a crise no simbdlico produz um buraco infinito, cujo
preenchimento somente se efetiva mediante uma necessidade de dinheiro
também inesgotavel (GAULEJAC, 2007). A sociedade, desse modo, so tende a
produzir ideais vazios, e desprovidos de sentido, norteados por ganhos e
consumos exacerbados (ENRIQUEZ, 1994a). Exemplo disso pode ser
representado pelas massivas producdes atuais da inddstria cultural que,
movidas pela estética do consumo e em sua tentativa de refazer identidades
coletivas fortes, fracassa criando figuras vazias, transitorias e focadas no gozo

do presente.

A consequéncia dessa conformacdo, segundo Enriquez (1994a), € a
multiplicagdo do mal-estar oriundo dessas identificagdes, que se exprimem pela
toxicomania, pelo crescimento de individuos em “crise de identidade” e
submetidos a estresses paradoxais. Ou seja, embora a sociedade tente
construir processos identificatorios que almejam favorecer a seguranca
narcisica e oferecer certezas e orientagdes para os individuos, esse desafio
ndo tem sido comumente exitoso. Nesse contexto, as companhias
multinacionais, objeto central do presente trabalho, emergem como fortes
modelos de identificacdo, sdo antropomorfizadas (0os humanos devem
satisfazer seus anseios e demandas, normalmente sem questionamentos, pois
“o trabalho precisa ser feito”, “é preciso jogar o jogo”, “joga quem quer”),
amenizando o desamparo do individuo hipermoderno (GAULEJAC, 2011) e lhe
oferecendo o que Sennett (2006, p. 168) diz ser a caréncia da sociedade atual:

“uma ancora mental e emocional.”

Se é notavel o movimento crescente de suicidios vinculados ao trabalho,
paralelamente a outras formas de manifestacdo de sofrimento e mal-estar
(ligados a crise de simbolizacdo da ordem social e a configuragdo atual das

significagbes imaginarias hegeménicas), que operam no registro da elaboracéo
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simbdlica, € porque os valores sobre o conteudo e as finalidades do trabalho
cambiaram substancialmente os modos com que cada trabalhador se situa em
relacdo a seu labor. Quando o coletivo se enfraquece e é sobrepujado pela
competitividade e exaltacBes narcisicas, ele ndo cumpre mais sua funcdo de
mediacdo entre individuo e empresa, tornando obsoletos suportes essenciais
das identidades sociais. Destarte, as representacdes de um elemento central
de protecdo, solidariedade e cooperacdo perdem-se no universo das

satisfac6es e demandas cada vez mais mercantilizadas.

O risco de efetuar uma prefiguracdo tedrica sobre impasses e
configuracdes da realidade consiste em distanciar-se de questdes concretas do
cotidiano. Porém, ndo é isso que vislumbramos em nossas reflexdes. Partimos
do pressuposto que a teoria sempre se revela insuficiente frente a
complexidade humana. Por se tratar de uma leitura da vida psiquica dos
grupos e por adentrarmos o terreno das representacdes e das enunciacdes,
além de concebermos o concreto da vida em organizacao, se vislumbrassemos
chegar a uma concluséo global, fruto de um modelo prescritivo, estariamos no
sentido oposto de todas as problematizacfes levantadas neste trabalho.
Embora a teoria nos possibilite captar os principios gerais que presidem as
organizacdes hipermodernas, bem como seu funcionamento e evolucdo no
ambito do trabalho, cada empresa se expressa a sua maneira, de modo
singular e de acordo com o contexto na qual esta inserida. Isso, no entanto,
nao nos impede de conjecturar algumas reflexdes que podem orientar tanto a
elaboracdo de politicas internas na gestdo das empresas quanto 0s proprios
trabalhadores, nelas inseridos, no sentido de fazé-los direcionar seus olhares

para impasses subjetivos comumente ocultados.

Conforme sera delimitado no capitulo terceiro que compde este trabalho,
apresentaremos fundamentalmente duas modalidades de lagcos estabelecidos
com as empresas. Em ambas, h4 a presenca do que veremos constituir a
ideologia gerencialista, norteadora da gestdo das organizacfes multinacionais,
e cuja funcdo é garantir a adesao, implicacdo e o maximo de energia libidinal
possivel do trabalhador (GAULEJAC, 2011), mediante um conjunto de

estratégias gerenciais e de acordo com o estabelecimento de um contrato
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narcisico com o trabalhador. Sabemos, sem embargo, que o0 universo
corporativo é caracterizado por um hibridismo, cuja multidimensionalidade
relacional, bem como a histéria de vida e singularidade de cada trabalhador, se
colocam comumente ora em contraste, ora em consonancia com nossas
discussdes. Contudo, se enfatizaremos a natureza desses dois vinculos, é
porque se revelam proeminentes no contexto em voga. Mais ainda, o proposito
maior de nossas problematizacfes consistiu em colocar a prova a emergéncia
(ou ndo) de uma modalidade outra de lago com a organizacdo, que emerge
como produto de transformacdes culturais da hipermodernidade e tem como
pedra angular o excesso de investimento, quer pessoal, quer profissional,
assentado nas exigéncias de hiperperformance e na intensificacdo da corrida

ao meérito, a qual parece ganhar contornos cada vez mais fortes.

Sabemos que certo grau de idealizacdo € consubstancial a criacdo do
laco social e, por conseguinte, a aceitacdo da vida em sociedade e ao
reconhecimento — parcial — da existéncia de outrem. E incontestavel o papel do
idealismo para o ser o ser humano, pois € ele amitde que anima sua vontade
de viver. A nosso ver, por conseguinte, o problema ndo esta na formacédo do
ideal, mas na busca incessante pela sobreposicdo no tecido social, traduzida
por uma necessidade cada vez maior, por parte dos individuos, de viverem
orientados por um imaginario dissonante da realidade. A idealizacéo e, logo, a
supervalorizacdo e transcendéncia de si protegem o individuo da angustia de
morte, do conflito com o caos, deslocando o psiquismo para um estado que
tende a fuga dos conflitos. O ideal e as profundas identificagcbes enderecam-se
a producdo de um tipo de prazer que tem como fonte a “evitagcédo da falta”. Se
resgatarmos a Psicanalise, constataremos que o Eu ideal, alimentado pelo
desejo de onipoténcia, debruca-se sobre a megalomania. Assim, por estar
preso as amalgamas de seus anseios e idealiza¢des, o trabalhador pode nao
encontrar possibilidades de se questionar sobre seu desejo. Fazer isso
implicaria olhar, se confrontar com a falta e, logo, inevitavelmente colocar-se a
guestdo quem sou eu?. Fazer isso implicaria um reposicionamento severo, 0
que colocaria ndo somente suas gratificacbes narcisicas em xeque, mas

também sua identidade e a estrutura de sua personalidade.
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Por fim, ndo se trata, decerto, de olhar com uma perspectiva saudosista
sobre os tempos passados, mas de admitir que estamos em um cenério de
transicdo, que alterou as bases da concepcdo hegemodnica de trabalho. Nos
capitulos seguintes, explorar-se-a 0 protagonismo das companhias
multinacionais, da globalizac&o financeira e da producéo, e apresentaremos as
novas premissas da gestdo dessas organizacfes, as quais parecem alcancar,
atualmente, inclusive as pequenas e médias empresas, bem como os sistemas

de gestao de instituicbes publicas.
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2. GLOBALIZACAO ECONOMICA E TRABALHO: O
PROTAGONISMO DAS EMPRESAS MULTINACIONAIS

O mundo se tornou um enorme bazar com
as nacbes vendendo suas forcas de
trabalho em competicdo umas com as
outras, oferecendo os precos mais baixos
para realizar negécios. Os clientes, é claro,
séo as corporacdes multinacionais.
Thomas R. Donahue, deputado no
Ministério do Trabalho dos Estados Unidos
(1994).

2.1 Sobre a ascensao das companhias multinacionais:

internacionalizagcéo e globalizacdo da economia

No sistema capitalista, o objetivo maior de uma empresa é gerar e
maximizar suas margens de lucro. Desenvolvem-se produtos ou servigos
competitivos, suficientemente solviveis e que visam gerar demanda ou
satisfazer as necessidades dos consumidores. E ponto pacifico que nesse
corolario os clientes ndo compram tdo somente em funcdo dos atributos,
qualidades ou precos dos produtos. Compram, sobremaneira, com base em
uma estética de consumo historicamente localizada, mas também globalizada e
intrinseca a um conjunto de representacbes imaginarias cuja promessa
acompanha beneficios e expectativas embutidas na compra. Aceitacdo e
inclusao social, prestigio e realizacdo do desejo, assim como reconhecimento e
sensacdo de destague no tecido social, sdo alguns dos deleites

experimentados e amplamente comungados pelo marketing.

Correlativamente, um dos ativos intangiveis mais preciosos de qualquer
empresa (e sobretudo das multinacionais) é o valor de sua marca. Para além
de uma imagem social, vislumbra-se sua consolidacdo, preservacdo e
ampliacdo. De acordo com pesquisa realizada pela Interbrand (DEARO, 2015),
a Apple é a empresa com o maior valor de marca do mercado, estimado em
170,3 bilndes de dolares, seguida pela Google (US$120,314 bi), Coca-Cola
(US$78,423 bi), Microsoft (US$67,670 bi) e IBM (US$ 65,095 bi). Tal como na

compra de um produto, o processo de insercdo de um trabalhador em uma
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empresa também é acompanhado de uma estética de mercado e consumo
difundida constantemente. Trabalhar em uma empresa multinacional, nesse
sentido, em geral ndo significa somente trabalhar em uma grande empresa,
com possibilidades de ascensao e desenvolvimento, mas também alimentar um
desejo de fruicdo, reforcado pelo imaginario embutido no discurso da
companhia, e proporcionar ao individuo a experiéncia de destaque, realizacao

e prestigio social.

No contexto da globalizagdo econdmica, as companhias multinacionais
gradualmente lograram um poder politico e econbmico sem precedentes na
histéria. Em 2007 o numero de FusfGes e Aquisicdes entre companhias
multinacionais foi 20 vezes maior, quando comparado ao ano de 1982,
destacando-se as principais movimentacbes em paises desenvolvidos
(FLEURY; FLEURY, 2012). Cabe, contudo, antes de iniciar nossas discussoes,
delimitar nosso entendimento sobre o objeto em questdo. Para efeitos de
conceituacdo, consideramos multinacional toda empresa que atua em dois ou
mais paises. A atuacdo, aqui, hdo se restringe somente a producdo, mas pode
contemplar outras opera¢fes internacionais, tais como escritérios comerciais
ou sistemas de distribuicdo. Portanto, em conformidade com Dunning e Lundan
(2008), essencialmente a companhia multinacional (ou transnacional) se dedica
ao investimento direto estrangeiro® (IDE), mediante o controle de atividades de

valor agregado em dois ou mais paises.

Por ser em si mesmo um conceito abrangente, o grau de
internacionalizacdo entre as multinacionais € diversificado. De acordo com o
World Investiment Report da Unctad (UNCTAD, 2006), em 2006 havia cerca de
77 mil empresas multinacionais no mundo, as quais detinham o controle de
aproximadamente 800 mil filiais e eram responsaveis por 72 milhdes de
empregos. No ambito nacional, segundo pesquisa promovida pelo Observatério
de Multinacionais da ESPM em 2010 (CHUEKE; PAVAN, 2014), estimou-se

que havia mais de 400 subsidiarias brasileiras em mais de 56 paises do

2 Investimento direto estrangeiro (IDE) é todo investimento duradouro que tem por finalidade
operacdes exteriores a economia local. As relagdes, por exemplo, entre uma filial estrangeira e
uma empresa matriz, implicariam IDE’s e constituiria uma companhia multinacional.
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mundo. Embora ndo haja dados exatos sobre essa questdo, Fleury e Fleury
(2012) prefiguram que esse numero ja tenha dobrado atualmente.

A primeira “multinacional moderna” que se tem conhecimento foi
denominada Dutch East India Company (Companhia Holandesa das indias
Orientais). Criada em ambito privado por holandeses em 1602, por meio de
concessoes e privilégios comerciais do governo®®, tinha como objetivo afastar
competidores europeus das rotas comerciais das indias Orientais. Foi somente
no século XIX, todavia, que houve o surgimento expressivo de companhias
multinacionais que compartiihavam em comum prerrogativas da moderna
organizacao industrial, como por exemplo a Siemens (fundada em 1847, na
Alemanha). Nesse reduto, foi uma empresa francesa, especializada na
fabricacdo de vidros, a primeira a instalar uma fabrica em outro pais (a saber, a
Saint-Gobain, em 1853, criando uma fabrica em Mannheim, na Alemanha). Até
esse periodo, existiam empresas com atua¢des internacionais, mas o termo
“‘multinacional” era utilizado de forma corriqueira para se referir a trocas de
comércio entre regides ou estados, ou paises distintos, intermediados por

mercadores.

Como veremos adiante, no final do século XIX e inicio do XX, as
empresas multinacionais dedicavam-se especialmente a matérias-primas,
como o petroleo, cobre, estanho, café e cacau. Depois passaram a atuar no
setor de produtos industriais elaborados (que envolviam procedimentos mais
técnicos, cuja base provinha da quimica, da eletronica e da informatica) e, hoje,

possuem forte insercao nas atividades do mercado de servicos.

No comeco do século XX, empresas ainda presentes no cenario atual ja
se organizavam de acordo com importantes operagdes internacionais, cComo no
caso da Royal Dutch Shell e British Petroleum (no segmento petrolifero),
Philips (de base eletrénica) e Unilever (no ramo alimenticio). Contudo, com o
advento da Primeira Guerra Mundial e em funcdo de conflitos politicos e

econdbmicos, investimentos europeus foram interrompidos e entraves a

¥ Com direito aos lucros procedentes das atividades realizadas, visava-se um monopdlio de
exploragédo e colonizagao dos territdrios em nome do governo concedente, que também obtinha
seus lucros mediante impostos sobre renda e mercadorias (sobretudo metais preciosos).
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mobilidade populacional ganharam expressdo. Entre as décadas de 1920 e
1940", os investimentos externos sofreram retracdo e as empresas passaram
a se dedicar as economias domeésticas, em especial no mercado de
manufaturas, via substituicdo de importacdes e para suprir as barreiras das
transacoes do mercado internacional (FLEURY, FLEURY, 2012).

Fleury e Fleury (2012) demarcam trés grandes movimentos de
internacionalizacdo que consolidaram o cenario de transito acelerado
caracteristico da globalizacdo da economia. O primeiro, protagonizado pelas
empresas americanas se amparou no desenvolvimento em larga escala de
produtos padronizados (a exemplo da Singer, na fabricacdo de maquinas de
costura, da Ford e General Motors, no ramo automobilistico, e da Caterpillar,
na producdo de equipamentos para construcdo) e teve seu auge no periodo
pos-Segunda Guerra Mundial. Uma vez que as empresas americanas
conduziram um novo modo de producéo, logo se tornaram modelos mundiais e,
na década de 1980, as empresas japonesas, seguidas por companhias sul
coreanas, foram responsaveis pela segunda onda de internacionalizacéo,
caracterizada pela difusdo do toyotismo. A partir da década de 1990, com as
barreiras do comércio mais flexiveis e devido ao aumento da mobilidade das
multinacionais, foi 0 momento de internacionalizacédo de empresas de um grupo
de economias emergentes (dentre elas o Brasil). Adiante, apresentaremos
ambos os fendmenos para, depois, nos focarmos especificamente no caso

brasileiro de internacionalizacéo.

Apos a Segunda Guerra Mundial, a globalizacdo econdmica foi retomada
e grandes empresas passaram a se servir de forma mais intensificada de
taticas industriais que aos poucos foram se aperfeicoando e remodelando a
divisdo do trabalho. Orientadas pelos principios da administracdo cientifica (ou
engenharia industrial) de Taylor (inicialmente difundidos em 1911) e das linhas
de montagens sobre correias de Ford (ap6s a inauguracdo do complexo
industrial de River Rouge, em 1913), as empresas americanas capitanearam

um modelo proprio de producdo, denominado a época American System of

1 Cumpre destacar que nesse interim eclodiu a Crise de 1929, instaurando um periodo de
depressao econdmica que perdurou em alguma medida até a Segunda Guerra Mundial.
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Manufacturing. No setor automobilistico, por exemplo, a fabricacdo de um
motor passou a ser feita em etapas e locais distintos. Com o desenvolvimento
de novas tecnologias, a interligacdo entre empresas, organizadas em torno de
zonas de mercados, se sofisticou e passou a incluir inclusive a inspecéao de
subsidiarias. Ademais, nesse periodo os Estados Unidos j& haviam se
consolidado como poténcia mundial, além de serem notadamente beneficiados
com os acordos realizados nas conferéncias de Bretton Woods, em 1944,
ocasido em que o dolar se transformou em moeda oficial de trocas
internacionais (todas as outras moedas, por consequéncia, passaram a ter
vinculacado com o dolar), embora ainda fosse lastreado pelo ouro. Ressalta-se,
contudo, que em 1971, de modo unilateral o governo Nixon fez com que o ddlar
se tornasse moeda fiduciaria, desvinculando-o de sua conversibilidade com o

ouro e garantindo maior poder econémico ao seu pais.

Posterior as crises do petréleo, em 1973 e 1978, e com 0 ingresso de
novos atores na cena econdmica internacional, a oferta de producgéo tornou-se
maior que a demanda e a exacerbacdo da competitividade impds novos
padrées de mercado. O paradigma da qualidade total ou, em outros termos, o
modelo produtivo japonés (JPM - Japanese Productive Model), ulteriormente
difundido como toyotismo, expandiu-se como uma alternativa aos rigidos
métodos fordista e taylorista de producdo. Esse modelo, em resumo se servia
da reproducdo de um conjunto de estratégias globalmente utilizadas no meio
industrial, mas integrava também na gestdo novos padrdes de automacao,
informatizagdo, valorizacdo da alta qualificacéo técnica dos trabalhadores e de
equipes multiprofissionais, controle rigoroso de qualidade e dos processos
produtivos flexiveis e enxutos (mediante estratégias voltadas para o mercado

segmentado como o Just in Time'®, Kanban'® e Heijunka'’), assim como

* De modo a reduzir estoques e custos, o Just in Time, em resumo, se ampara na légica da
producdo por demanda e estoque minimo de matérias-primas. Tanto a produgdo como o
transporte e as compras sao precisamente determinados para que pequenos lotes sejam
Pﬁroduzjdos em frequér)cias. especificas. . . o
Derivado do Just in Time e desenvolvido na Toyota, 0 sistema Kanban constitui uma
ferramenta de gerenciamento que possibilita maior agilidade na producéo e entrega de pecas.
" Criado também na Toyota, 0 Heijunka compreende um programa de nivelamento da
producéo, em termos de previsdo de processos, fluxos, sequenciamento de pedidos, e que
auxilia no controle de deficiéncias e excessos provenientes de possiveis flutuagdes produtivas.
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remuneracdo por desempenho, engenharia de projetos e aperfeicoamento
continuo (Kaisen®®) (ANTUNES, 1999).

A segunda onda de internacionalizagdo, por conseguinte, foi
impulsionada na década de 1970 pelo surgimento do Japdo como nova
poténcia industrial — e cujo maior pico de crescimento se deu no periodo de
1980 a 1997. Em 1999, investimentos externos japoneses eram direcionados
para 123 paises, 0s quais contavam com cerca de 19 mil subsidiarias do pais
em todo o mundo. Depois, sobretudo entre os anos de 1990 e 1996, guiada por
fortes politicas expansionistas governamentais de investimento na formacao de
grandes conglomerados empresariais, a Coreia do Sul recuperou-se da crise
asiatica e despontou no cenario competitivo internacional® (FLEURY;
FLEURY, 2012). Hong Kong, Cingapura e Taiwan, somados a Coreia do Sul (o
que compde o grupo denominado de Tigres Asiaticos), ganharam expressao
em razdo da acelerada industrializacéo e influéncia no mercado mundial apés a
década de 1980.

Em resposta & expansdo asidtica, as companhias ocidentais, em
especial o mercado norte-americano, investiram substancialmente em seu
parque tecnolégico (principalmente em componentes de base microeletrénica),
para assegurar suas vantagens competitivas. Todavia, ap0s sucessivos
fracassos e perdas de fatias de mercado para empresas orientais, perceberam
gue antes das novas tecnologias, fazia-se premente investir em reestruturacéo
organizacional (FLEURY; FLEURY, 2012). O modelo hegemdnico adotado,
pautado na rigida hierarquizacdo e controle, na burocratizacdo dos processos e
na divisdo do trabalho ainda com base fordista, se revelava cada vez menos
dindmico para responder as demandas dos fluxos globais de producéo.
Tratava-se, portanto, da necessidade da criacdo de um modelo “agil e eficiente”
do ponto de vista da producao, tal como o japonés, que fosse norteado por um
paradigma de gestao mais participativa, que substituisse o “planejamento” por

uma concepcgao de “estratégia” global, em diversos niveis empresariais.

' O Kaisen remete-se a uma concepcao cultural na empresa de implicacdo em conceitos de
melhoria e aperfeigoamento continuo de processos gerenciais e pessoas.

¥ Dentre as principais empresas sul-coreanas que contam com investimentos no exterior,
destaca-se a LG Eletronics, Samsung Eletronics, KIA Motors, Daewoo e Hyundai.



72

Segundo Porter (1996), reconhecido no ambito da ciéncia gerencial como
pioneiro e lider de destaque na area de estratégia, essa no¢ao consiste em
selecionar um conjunto de atividades que possibilitam “alcancar a exceléncia”,
criando uma “diferenciacdo sustentavel” no mercado. A diferenciacao
sustentavel, nesse sentido, € apreendida como o fornecimento de mais valor —
gue 0s concorrentes possam oferecer — para os clientes ou o fornecimento de
valor comparavel, contudo a custo mais baixo do que os concorrentes. De
acordo com o autor, a énfase da estratégia se da, principalmente, na escolha

das atividades e na forma como elas deverdo ser executadas.

Em primeiro esboco apresentado em 1989, Prahalad e Hamel (1989)
postularam a nocdo de intencdo estratégica e elucidaram como a empresa
japonesa de equipamentos pesados Komatsu superou a lider americana
Caterpillar, inaugurando uma concepcdo diferenciada sobre a gestdo e
flexibilizacdo dos processos produtivos. Para além do planejamento
estratégico, strico sensu, a intencéo estratégica deveria capturar a esséncia da
exceléncia, questdo que demandava a identificacéo, cultivo e desenvolvimento
de competéncias essenciais a cada empresa, de dificil reproducdo pela

concorréncia e que possibilitavam um crescimento singular e continuo.

Ainda no inicio da década de 1990, Kaplan e Norton (1997; 2000; 2004),
pautados no expansionismo da gestdo estratégica, criaram o Balanced
Scorecard (BSC), metodologia amplamente difundida que consiste na
mensurac¢ao de indicadores ligados ao ambiente e desempenho organizacional,
relacionando medidas de resultado (indicadores de fatos, ocorréncias) e
vetores de desempenho (indicadores de tendéncias) em torno de quatro
perspectivas distintas e complementares entre si: Financeira, do Cliente,
Interna e de Aprendizado e Crescimento. A gestdo estratégica, nessa optica,
deve partir dos seguintes principios basicos: 1) traduzir a estratégia em termos
operacionais; 2) alinhar a organizacdo estratégica; 3) transformar a estratégia
em tarefa de todos; 4) converter a estratégia em processo continuo; 5) e
mobilizar a mudanga por meio da lideranga executiva. Além disso, de acordo
com Kaplan e Norton (2004), a medida que se compreende que “[...] a

mensuragao € um poderoso motivador” (p. X) e que “[...] 0 que se pode medir,
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se pode gerenciar” (p. 6), a pedra angular do BSC ¢ a descricdo e mensuragéo
das estratégias, especificamente no que diz respeito aos aspectos intangiveis

da empresa.

Dentre a diversidade de metodologias criadas nesse periodo, para
garantir maior vantagem competitiva diante do Japéo e dos Tigres Asiaticos,
destaca-se ainda a criagdo do Lean Production Model (LPM), modelo universal
e ocidental de organizacdo produtiva, criado em 1990 no nucleo do
International Motor Vehicle Program (IMVP) e representante de uma revisao do

modelo japonés, com a exclusdo de seus componentes culturais.

Em suma, esse breve resgate se justifica porque a difusdo de novas
metodologias de gestdo, nesse cenario de competicdo internacional, fez com
que especialmente as companhias multinacionais americanas buscassem
ativamente modos distintos de obter mais lucros, com menos recursos, no
menor tempo possivel e de forma dinamica e flexivel. Tais modelos ainda hoje
se encontram em movimento e construcdo, o que nos leva a inferir que nao se
trata mais de pensar se h4 um ou outro modelo hegembnico, mas de
reconhecer a existéncia de um cenario hibrido, que passa por redefinicdes

constantes, embora se ampare em premissas e alicerces consubstanciais®.

Com efeito, focadas doravante em suas atividades-fins (vinculadas aos
produtos finais), a partir de 1990 as companhias multinacionais intensificaram
seus investimentos em parcerias, subcontratacdes e praticas de outsourcing,
de forma a concentrar seus recursos nos principais negécios. Desse modo,
houve a correlativa expansao de um funcionamento reticular das organizacdes
— gue passaram a explorar o mercado de servicos em escala mundial — e as
concepcdes sobre o papel das subsidiarias na cadeia produtiva cambiaram de
maneira significativa. Nesse periodo, com as barreiras do comércio mais
flexiveis e em razdo do aumento da mobilidade das multinacionais, as
empresas dos paises em desenvolvimento comegaram a exercer maior
influéncia nos mercados locais e, assim, também a se interconectar com as

redes internacionais de producéo.

% Retomaremos essa questdo adiante, com as problematizacbes sobre a ideologia

gerencialista.
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Fleury e Fleury (2012) evocam que, nesse ponto, se colocou em marcha
a terceira onda de internacionalizacdo, protagonizada por paises emergentes
que compdem o BRICS?, enquanto grupo politco de cooperacéo.
Impulsionados por exportacdes, por seus mercados domésticos, pela
valorizacdo dos precos das commodities agricolas, dos minerais e dos
energéticos, um movimento superavitario erigiu-se nas décadas de 1990 e
2000.

Na década de 1970, malgrado a influéncia de matrizes soviéticas de
gestdo, o governo chinés comecou a dar sinais de aberturas. A visita do
presidente norte-americano Richard Nixon a Republica Popular da China no
ano de 1972, nesse sentido, representou um marco da reforma econdmica que
estava se iniciando em seu mercado doméstico. Apds 1992, com o colapso da
Unido Soviética, o projeto de configuracdo de uma “economia socialista de
mercado” foi impulsionado, de sorte que ja em 1996 os IDE’s respondiam por
um quarto dos investimentos totais no pais. Entre 1990 e 2009, a economia da
China teve um crescimento médio de 10% ao ano (FLEURY; FLEURY, 2012), o
gue Ihe garantiu os postos de maior exportadora do mundo e maior economia

na Asia.

Mesmo com um governo que exerce forte controle na economia, o baixo
custo da producéo, sobretudo da m&o de obra®?, assim como a flexibilidade
radical das leis trabalhistas e menor nivel de tributacdo fizeram com que a
China se tornasse um dos principais centros de manufaturas para
multinacionais do mundo. Segundo Fleury e Fleury (2012), entre 1985 e 2000 a
participacdo de subsidiarias nas exportacdes no pais passou de 1% para 45%
e 0 comércio da China teve um crescimento quatro vezes e meia maior do que
0 comércio global. Dentre as principais multinacionais do pais, destaca-se a
Lenovo (que em 2004 adquiriu a divisao de PC’s da IBM por 1,75 bilhdo de
dolares), Huawei Technologies, TCL, Acer, China Petroleum & Chemical,

PetroChina, Sinosteel e China Minmetals.

A sigla corresponde as iniciais dos paises integrantes: Brasil, RUssia, india, China e Africa do
Sul.

2 Em razao dos investimentos feitos pelo governo, nas areas de desenvolvimento tecnoldgico
e engenharias, a China se revela atrativa para as multinacionais, por conta de sua méo de obra
gualificada, na qual é lograda por precos razoaveis, amilude, abaixo da média do mercado.
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A india, por sua vez, segundo pais mais populoso do mundo, tem sua
principal atividade econébmica doméstica proveniente da agricultura. Até o final
da década de 1980, o pais passou por reestruturacbes em seu mercado
doméstico, cujo conjunto de medidas protecionistas visava a substituicdo de
importagbes e a diminuicdo de investimentos estrangeiros, em prol do
desenvolvimento de sua industria local (FLEURY; FLEURY, 2012). A
liberalizacdo financeira indiana, no entanto, foi iniciada com a participagdo do
pais em um Programa de Ajustamento Estrutural (PAE), dirigido pelo Fundo
Monetario Internacional (FMI) e pelo Banco Mundial, os quais tinham como
premissa liberal basica o estimulo a abertura dos mercados, em detrimento da
acado estatal. Desse modo, o0s investimentos estrangeiros e as privatizagdes
exerceram notavel influéncia na internacionalizacdo e entrada das

multinacionais no pais, principalmente nas décadas de 1990 e 2000.

Com excecao do setor de gas e petréleo, as estatais tiveram pouca
representatividade na internacionalizacdo da economia indiana. O que chama
atencdo, ainda, € que na India o setor de servicos (principalmente de
tecnologia da informacdo e engenharia) recebeu quase o dobro de
investimentos estrangeiros, se comparados as manufaturas (FLEURY;
FLEURY, 2012), de sorte que hoje o pais se destaca como o maior exportador
de software do mundo. Dentre as principais multinacionais indianas, podemos
citar a Wipro, Hindalco, Suzlon, Grupo Tata®® e Rambaxy. Ressalta-se, no
entanto, que tal como o Brasil e China, o pais ainda enfrenta problemas
importantes de ma distribuicdo de renda, pobreza excessiva e grande

desigualdade no acesso a bens e servigos.

Para acordar a internacionalizacdo na RUssia, faz-se necessério
apresentar alguns dados sobre sua geografia. Trata-se, em primeiro lugar, do
pais com a maior area do mundo e 0 mais populoso da Europa. Logo, a Russia
detém 6% dos recursos mundiais de petroleo e é responsavel direta por 25%
do gas distribuido para o continente europeu (FLEURY; FLEURY, 2012). Em

1991, apds a dissolucdo da Unido Soviética e de sua consolidacdo enquanto

* Em 2008, a Tata Motors, empresa do Grupo Tata, adquiriu a Jaguar e Land Rover, que
pertenciam a Ford, por 2,3 bilhdes de ddlares.
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federacdo, o pais comecou a se abrir para privatizagbes e a entrada de
multinacionais, para além do desenvolvimento de seu poderio militar.
Orguestrada por uma pequena parcela de empresarios oligarcas até o ano de
1999, foi somente a partir dos anos 2000 que, sob o comando do presidente
Putin, a economia da RuUssia se expandiu e houve maior abertura a
investimentos diretos estrangeiros. Todavia, € importante observar que
diferentemente do caso indiano referimo-nos a um modelo de
internacionalizacdo de matrizes notadamente dirigistas, de modo que uma
parcela significativa de ativos da Russia no exterior, quando ndo representados
por estatais, se encontram sob importante influéncia do Estado. Com foco
especial na area de recursos naturais, a Russia tornou-se a principal produtora
de niquel e paladio do mundo, ao lado de sua forte atuacdo no segmento de
mineracdo de ouro, cobre, cobalto e platina. Dentre as mais expressivas
companhias multinacionais do pais, encontra-se a Suckoi (concorrente da
brasileira Embraer, na fabricagcéo de jatos regionais e militares), Norilsk Nickel,

Gazprom, Lukoil, SeverStal, Grupo Evraz e Rosneft Oil.

A Africa do Sul, enquanto uma economia emergente, é caracterizada por
sua diversidade étnica, cultural e religiosa, além de se organizar por meio de
uma democracia constitucional jovem, cujas tensdes localizam-se na
superacao do fim do apartheid, instituido em 1994. Apos esse periodo, com
uma industrializacdo pautada na exploracao de recursos naturais, em especial
ouro e diamantes, o governo sul-africano promoveu medidas de incentivo a
expansao internacional e intensificou os lagos com a Unido Europeia (FLEURY;
FLEURY, 2012). Salienta-se, nesse reduto, a atuagdo de multinacionais como
a AngloGlod Ashanti, terceira maior exploradora e produtora de oncas de ouro
do mundo, Naspers, SAB-Miller**, Grupo MTN, Telkom, Gol Fields e Sasol.

Ainda que néo se trate de um bloco econémico, o BRICS constitui um

grupo politico que vislumbra o estabelecimento de aliangas bilaterais e

A companhia sul-africana South African Brewery (SAB), ap0s aquisicao da cervejeira norte-
americana Milwauke, em 2002, tornou-se a segunda maior produtora de cervejas do mundo e
passou a se chamar SAB-Miller. No entanto, no fim de 2015 a AB-InBev, de capital belga e
brasileiro, adquiriu a empresa por 122 bilhdes de ddlares, transacdo que representou a terceira
maior aquisicéo da historia e garantiu a lideranca global da empresa no mercado de producao
de cervejas (G1, 2015).
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beneficios mutuos. Desde 2009, os lideres dos respectivos paises passaram a
fazer clpulas anuais, para tratar de assuntos econdémicos e politicos em
comum. Inicialmente sob o acrénimo BRIC, em dezembro de 2010 a Africa do
Sul foi também admitida oficialmente no grupo. Parece, pois, que 0 que une
esses paises é o fato que constituem economias emergentes, com potencial
produtivo, econdmico e politico para se consolidarem como grandes poténcias.
Todavia, € importante reconhecer que se trata de paises com trajetérias
histéricas e problemas sociais muito distintos, o que nos leva a considerar que
antes de tudo, a terceira onda de internacionalizacdo foi marcada pela
heterogeneidade e por um tensionamento com as economias desenvolvidas
que ndo ocorrera outrora. Nichos especificos de mercado, por exemplo,
passaram paulatinamente a ter entre seus expoentes companhias de paises
emergentes, como é o caso da BHP- Billington, na Australia e da Vale, no
Brasil (mineracdo), AB-InBev, no Brasil e Bélgica (mercado de cervejas),
Arcelor-Mittal, na india (ago), Gazprom, na Russia (petroleo e gas) e Cemex,

no México (cimento).

Entretanto, enfatiza-se que embora acreditemos na possibilidade de
maior paridade nos niveis de exportacdo e poderes de compra, nédo
compartilhamos da opinido que os paises do BRICS, junto a Coreia do Sul,
chegariam a suplantar as economias desenvolvidas. Conforme demonstram
Fleury e Fleury (2012), malgrado o crescimento de companhias em paises
emergentes, entre 0os anos 1980 e 2007, seja superior quando comparado com
paises desenvolvidos, 0s investimentos estrangeiros para estes Ultimos
cresceram proporcionalmente mais do que os investimentos estrangeiros nos
paises em desenvolvimento. Isso significa, em resumo, que embora o IDE das
economias emergentes esteja se expandindo, o IDE dos paises desenvolvidos
cresceu ainda mais, o que coloca em evidéncia as prioridades de investimento,
no nivel global. Para problematizarmos questdes como essa, hos
debrucaremos sobre o caso da internacionalizacdo da economia brasileira.
Depois, aprofundaremos a reflexdo sobre os efeitos da configuracdo de uma
economia globalizada, sobretudo em relagdo aos processos domésticos de

trabalho.
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2.2 A internacionalizacdo da economia brasileira e o papel das empresas
multinacionais

Para expor o caso brasileiro, é pertinente definir contextos historicos,
politicos e sociais pontuais que incidiram diretamente nas reacfes de nosso
pais, em face das trés ondas de internacionalizacdo apresentadas. Como
veremos, na metade do século XX, durante o primeiro movimento de
internacionalizacdo das empresas norte-americanas, o Brasil cumpriu um papel
discreto, servindo-se de hospedeiro de grandes multinacionais estrangeiras. Na
segunda onda, ao fim da década de 1970, atores isolados buscaram se
internacionalizar, mas obtiveram pouco éxito. Na terceira onda, por sua vez, na
década de 1990, em razdo de um cenario politico especifico de abertura
comercial, tanto empresas brasileiras se internacionalizaram quanto houve um

contingente significativo de privatizacdes e intensificacao de IDE’s.

N&o podemos deixar de observar, de inicio, que em contraposicdo a
maior parte dos paises apresentados, a republica brasileira € notadamente
jovem. De 1500 a 1822, o Brasil foi colonia portuguesa e servia estritamente
como veiculo de exploracdo de recursos naturais. Entre 1822 e 1889,
instauraram-se regimes monarquicos que descendiam da familia real
portuguesa. Somente com o sancionamento da Lei Aurea, em 13 maio de 1888
e com a proclamacéo da Republica, em 1889, a economia brasileira comecgou a

se desenvolver com maior independéncia.

Durante a Republica Velha (1889 — 1930), a economia brasileira se
amparava no setor agroexportador, pautado na borracha, algodédo, acucar,
cacau, couros, mate e, principalmente, o café, produzido na regido sudeste.
Apesar de o governo, nesse periodo, ter tentado controlar os precos do café,
suas oscilacbes em momentos de retragdo e crise econdmica internacional
incidiam diretamente em nossa economia. E pertinente frisar que nas primeiras
décadas do século XX, o Brasil chegou a produzir mais café que todo o

consumo mundial, fato que obrigou o0 governo a intervir, mediante agcdes como
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estocagem e queima (GREMAUD; VASCONCELLOS; TONETO JUNIOR,
1999).

Nesse periodo, contudo, j4 havia a presenca de grupos empresariais
estrangeiros que investiam em recursos naturais brasileiros. Fleury e Fleury
(2012) exemplificam:

A companhia inglesa British-American Tobbaco comecou a construir,
em 1923, a maior fabrica de cigarros da América Latina. Fundaram
suas filiais no pais as companhias americanas Armour (matadouro) e
a Belgo Mineira (metallrgica). No setor elétrico, a Siemens e a Philips
iniciaram suas atividades. No setor quimico, a Rhone Poulenc
(Rhodia), e no de produtos farmacéuticos, a Park Davis. Foi também

aumentada a capacidade instalada das filiais das companhias de
energia elétrica (p. 154).

No setor automobilistico, em 1919 foi instalada a primeira fabrica da
Ford no Brasil, focada na montagem de caminhfes e 6nibus. Somente na
década de 1950, no entanto, os investimentos no setor foram intensificados,
com destaque para a producdo do primeiro carro no pais, o VW Beetle, no ano
de 1955 (FLEURY; FLEURY, 2012).

Casos isolados de multinacionais brasileiras de capital privado, contudo,
para além do setor cafeeiro, ndo podem ser desprezados. Destaca-se o Grupo
Gerdau, que pelo comando do imigrante alemao Jodo Gerdau, comegou a
operar no Brasil em 1901 e expandiu-se para o setor siderurgico cerca de 40
anos depois. Outrossim, o Grupo Votorantim iniciou suas atividades no setor
téxtil em 1917 e adquiriu uma cimenteira na cidade em 1939. Por fim, Joseph
Villiger e Joaquim Salles criaram respectivamente a Manufactura de Cerveja
Brahma Villiger & Companhia e a Companhia Antarctica Paulista, no setor
cervejeiro (FLEURY; FLEURY, 2012).

Diante da Primeira Guerra Mundial e, depois, da quebra da Bolsa de
Valores de Nova lorque, em 1929, a retracdo do comércio internacional,
vinculada a uma economia fragil que dependia de exportacfes de somente um
produto agricola, fez com que o governo recorresse novamente a compra,
estocagem e queima de café, assim como a desvalorizacdo do cambio, a fim
de proteger o setor. Havia, nesse momento, a necessidade premente de maior

industrializagcdo e reforma econdmica. Com efeito, a Revolucdo de 1930,
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caracterizada pelo impedimento da posse de Julio Prestes e pela entrada de
Getulio Vargas no governo provisério, teve como espinha dorsal o processo de
substituicdo de importacbes como forma de protecdo e rentabilidade da

producao industrial doméstica.

Um episodio representativo da ruptura provocada na Revolucéao de 1930
pode ser elucidado pelo fim do império do norte-americano Percival Farghuar,
conhecido a época pela exploracdo de servicos de energia elétrica em Cuba e
na Guatemala. Com a entrada de grandes companhias norte-americanas e
inglesas na América Latina, Farghuar serviu-se de capitais mistos para atuar
inicialmente no Brasil no setor de borracha, madeira, pecuéaria e mineracao.
Destarte, para mitigar a acdo da concorréncia, entre os anos 1906 e 1922, o
empresario adquiriu concessdes de exploracdo dos portos de Belém, Rio de
Janeiro e Rio Grande do Sul, bem como conseguiu o controle e fiscalizacao do
escoamento de estanho e borracha que passavam pela Estrada de Ferro
Madeira-Mamoré. Obteve, também, terras no Parand e Santa Catarina, que
sob o patriménio da Brazil Railway Company e por meio das intermediarias do
Sindicato Farghuar, explorava madeiras e desalojava posseiros ao longo de
sua propria malha ferroviaria. Além das ferrovias e portos, Farghuar criou um
poderoso império em territério brasileiro, comandando madeireiras, seringais,
frigorificos, empresas de eletricidade, servicos de bondes, fazendas de gado,
extracdo mineral e empresas de navegacdo. Apds conflitos econémicos e
politicos iniciados especialmente com o novo presidente Arthur Bernardes, em
1922, gradativamente 0 governo passou a controlar a exploracao do minério de
ferro brasileiro, com medidas tributarias e estabelecimento de prévia aprovacao
para exploracdo de novas jazidas. Em 1937, com a constituicdo do Estado
Novo, em resposta a grupos nacionalistas e militares, Getulio Vargas deu inicio
a construcdo de uma siderurgica no Brasil (Que se tornaria a Companhia
Siderudrgica Nacional — CSN) e, mediante a sancao de um decreto, confiscou o
patrimdnio de Farghuar no setor. Com efeito, em 1942%° Vargas instituiu a

criacdo da Companhia Vale do Rio Doce (sociedade de economia mista) e

** Nesse mesmo ano foi também criado o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial

(SENAI), com o objetivo de investir na qualificacéo dos trabalhadores industriais.
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encampou algumas empresas do grupo Farghuar, com vistas a garantir o
suprimento de minério de ferro para a CSN (PEREIRA, 1975).

Logo ap6s a Segunda Guerra Mundial, a exploracdo do petréleo no
mundo era dominada por um oligopdlio formado por sete companhias (Royal
Dutch Shell, Anglo-Persian Oil Company, Standard Oil of New Jersey, Standard
Oil of New York, Texaco, Standard Oil of California e Gulf Oil), dentre as quais
cinco eram norte-americanas. Paralelamente, com a descoberta de reservas de
petrdleo na Bahia, o Brasil cindiu-se em dois grupos: os nacionalistas e 0s
defensores da exploracdo de nosso petréleo por intermédio de capitais
estrangeiros (PEREIRA, 1975). O primeiro grupo, nesse sentido, teve mais
forca, de sorte que em 1953 Vargas definiu as diretrizes do Conselho Nacional
do Petrdleo (CNP) e instituiu a criacdo da Petrobras, garantindo o monopdélio
estatal brasileiro, que perdurou até 1997, ocasido em que o presidente
Fernando Henrigue Cardoso sancionou a Lei n° 9.478, cuja permissao passou
a ser dada a Unido para a contratacdo de empresas privadas (estrangeiras ou
nacionais) para a produc¢éao, exploracao, refino ou transporte do petroleo.

Nessa esteira, ainda sob o comando do presidente Vargas, em 1952 foi
criado o Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico (BNDE), com o intuito
de fomentar iniciativas e empreendimentos de infraestrutura e na area
industrial. Na década de 1970, o BNDE desempenhou papel importante no
investimento de insumos basicos e bens de capital, assegurando a
consolidacdo de um dos mais completos parques industriais da América Latina.
Em 1982, imbricado no movimento de integracdo econdmica que se colava em
marcha e por aproximar-se de questbes sociais inerentes a politica de
desenvolvimento brasileira, passou a se chamar Banco WNacional de
Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES). Nesse interim, na década de
1980 e 1990, o banco passou também a estimular exportagbes e cumpriu
funcdo estratégica na privatizacdo de grandes estatais brasileiras, atuando
como principal responsavel pelo respaldo financeiro, técnico e administrativo do

Programa Nacional de Desestatizac&o, promovido desde 1991 (BNDES, s/d).
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Entre 1956 e 1961, o Brasil viveu um periodo de rapidas mudancgas,
operacionalizadas pelo desenvolvimentismo de Juscelino Kubitschek. O ex-
governador do estado de Minas Gerais, abrindo-se para capitais estrangeiros?®,
investiu sobretudo nos setores de energia elétrica e transporte, o que fez com
que o Produto Interno Bruto (PIB) brasileiro expandisse em média 7% ao ano e
a industrializacdo 11% (BENEVIDES, 1979). Estava, portanto, de fato
consolidado o processo de substituicdo de importagbes brasileiro, mas
contraditoriamente efeitos colaterais foram gerados pelo Plano de Metas do
presidente. Embora tenha trazido ganhos notaveis para a industrializacdo do
Brasil, questdes sociais como alimentacdo e educacdo receberam poucos
investimentos nessa época. Sob o prisma econbmico, a ampla gama de
empréstimos realizados em parceria com centros financeiros norte-americanos
dobrou a divida externa brasileira (que atingiu quase trés milhdes de dodlares
em 1960). Em fungdo da auséncia de uma reforma fiscal que estivesse
alinhada com o projeto pré-estabelecido, o governo apelou ao recurso da
emissdo monetaria em larga escala, gerando uma aceleracgao inflacionaria que
atingiu a marca dos 33% em 1961. A concentracdo de renda também se
ampliou, em razdo da estratégia utilizada de investimento na inddstria, que por
outro lado desestimulou a agricultura (GREMAUD; VASCONCELLOS;
TONETO JUNIOR, 1999). Instaurou-se, por isso, ap0s um rapido periodo de
crescimento, uma crise econémica em nosso pais, na qual posterior a rendncia
de Janio Quadros e com Joao Goulart na presidéncia, desencadeou o golpe
militar de 1964.

Sob a direcéo do militar Humberto Castelo Branco, foi criado em 1964 o
Programa de Acdo Econbmica do Governo (PAEG), com o objetivo de frear a
inflacdo de demanda brasileira e promover reformas estruturais, que dariam
maior capacidade de intervencdo do estado na economia. Em partes, algumas
estratégias foram colocadas em acéo: a inflacédo reduziu-se, entre 1964 e 1967,

quase 70% ao ano e houve mudancas significativas no sistema monetéario e

%% Se entre 1950 e 1955 o Brasil recebeu uma média anual de IDE equivalente a 64 milhGes de
dolares, entre 1956 e 1960, esse valor atingiu uma média de 150 milhdes anuais. Para tanto, o
governo se serviu de medidas protecionistas nos novos setores, assim como de isencdes
fiscais e acdes que permitiam o investimento direto sem cobertura cambial (VASCONCELLOS;
GREMAUD; TONETO JUNIOR, 1999).
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tributario. Foram criados o Imposto sobre Circulagdo de Mercadorias (ICM),
direcionado aos Estados, o Imposto Sobre Servigos (ISS), que junto ao Imposto
Sobre Propriedade Territorial Urbana (IPTU), se enderecava aos municipios, e
o Imposto sobre Produtos Industrializados (IPI), que competia a esfera da
Unido. Depois, por determinagdo constitucional, o langcamento do Il Plano
Nacional de Desenvolvimento (PND: 1975-1979) traduziu a tentativa de manter
0 ciclo expansionista logrado por Médici. As taxas de inflagdo, contudo,
voltavam a subir, os déficits nos saldos de transacdes correntes ja eram
superiores a 6,5 bilhdes de dblares e em meio a crise do petréleo os membros
da Organizacdo dos Paises Exportadores de Petréleo (OPEP) quadruplicaram
o preco do barril, afetando diretamente o mercado doméstico brasileiro. Assim,
as metas desse PND nado foram alcancadas, chegando inclusive a ocorrer
indices regressivos nos setores industrial e de servicos (GREMAUD;
VASCONCELLOS; TONETO JUNIOR, 1999).

Focada no desenvolvimento da infraestrutura brasileira (portos,
barragens, aeroportos e estradas), no setor de meios de producdo (bens de
capital e insumos basicos) e a expensas de um comando duramente
repressivo, a ditadura militar prescindiu de investimentos suficientes nos
segmentos de bens de consumos, permitindo a expansao da participacao de
subsidiarias estrangeiras. A presenca de companhias como a General Motors,
Ford, Whirpool, Tecumseh, TRW, Mercedes-Benz, Bosch, Ericsson, Electrolux
Scania e Volvo se intensificou de forma notavel nesse periodo (FLEURY;
FLEURY, 2012). No contexto macroecondmico, operacionalizava-se a segunda
onda de internacionalizacdo?’ e, em territdrio nacional, tentativas (pouco
exitosas) isoladas de expansdo de investimentos para o exterior foram
representadas por companhias brasileiras “beneficiadas” com as politicas
governamentais vigentes, tais como a Odebrecht, Andrade Gutierrez e
Camargo Correa. Ora, a crenca maior de que a presenca das subsidiarias
estrangeiras serviria para acelerar o desenvolvimento industrial local, por meio

da estratégia da substituicdo de importacdes, se revelava infrutifera diante do

2" Ainda gue o Japéo tenha direcionado muitos investimentos para o Brasil por meio de
subsidiarias, em geral os resultados obtidos e o processo de transferéncia de técnicas de
gestao de qualidade e pessoal ndo se revelaram satisfatorios, tanto do ponto de vista comercial
guanto tecnolégico (CARVALHO; FLEURY; FLEURY, 1996).
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panorama de competicdo internacional da época. O discurso militar de
valorizac@o da soberania nacional estava longe de ser colocado em pratica, a
medida que de modo contraditério gerava maior dependéncia tecnoldgica e
desnacionalizacdo, em face da expansdo do capital estrangeiro (PEREIRA,
1975). Correlativamente, se no milagre econdmico de Médici o setor
manufatureiro no Brasil alcancou uma média de desenvolvimento de 9,5% ao
ano, com taxas de crescimento do produto brasileiro superior a 10% ao ano,
houve o aumento da importacdo de bens de producéo, a intensificacdo da
divida externa e a instauracdo de uma crise cambial, com ressonancias diretas
na evolucdo da industria brasileira (GREMAUD; VASCONCELLOS; TONETO
JUNIOR, 1999).

Para além das mazelas sociais e politicas causadas pela ditadura militar,
revelou-se urgente o resgate da democracia, aliado a um novo plano de
desenvolvimento econémico, em vista da alarmante situacéo.

Durante os anos 1980 a economia brasileira atravessou um periodo
de estagnacdo, com altas taxas de inflagdo. Em um primeiro
momento, entre 1981 e 1983, a diminuicdo do ritmo de crescimento
foi atribuida ao esforco de ajustamento pela crise da divida. Numa
segunda etapa, a balanca comercial foi reequilibrada devido a
desvalorizacdo cambial, e o pais voltou a crescer baseado no
aumento do consumo. No final da década, com o fracasso dos
sucessivos planos para combater a inflagdo e com a moratéria da
divida externa, a crise foi significativa. A inflagdo, que j& se vinha
acelerando desde meados da década anterior, acentuou-se e chegou
a se tornar explosiva, atingindo patamares de mais de 1000% anuais.
As empresas deixaram de se preocupar com questdes ligadas a

producdo: o mais importante era gerenciar o caixa do dia a dia
(FLEURY. FLEURY, 2012, p. 167).

O esgotamento do modelo industrial orientado a importacbes, quando
vinculado ao fraco desenvolvimento tecnolégico, demandou uma reforma
produtiva em nosso pais. Para tentar reverter esse cenario, ja na Nova
Republica, posterior ao movimento das “Diretas Ja”’, o combate a inflagao
constituiu a meta principal nos planos econémicos que viriam a ser edificados
(Plano Cruzado, Bresser, Verdo, Collor I, Collor 1 e Real). Todavia, o
desencadeamento de tentativas pouco exitosas culminou em grandes
oscilagbes nas taxas de inflagdo na década de 1980 e na deterioracdo das
contas publicas brasileiras, cujas taxas de juros substancialmente flutuantes

foram também influenciadas por atividades especulativas no mercado
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internacional de céambio, impasses na renegociacdo da divida externa e
expanséo do endividamento interno. Cabe sublinhar que embora na década de
1990 do ponto de vista do ajuste fiscal o Plano Real, implantado por Itamar
Franco, ndo tenha promovido importantes mudancas, a folga comercial obtida,
junto a rapida queda da inflacdo, permitiu significativa recomposicdo e
estabilidade nos mecanismos de crédito da economia brasileira (GREMAUD;
VASCONCELLOS; TONETO JUNIOR, 1999).

Sob o comando do presidente Fernando Henriqgue Cardoso, a abertura
ao comercio tornou-se meta principal. Entre 1994 e 2002, pode-se dizer que de
fato o Brasil se alinhou as politicas preconizadas pelo FMI e pelo Consenso de
Washington (formulado em 1989), fundamentadas em medidas liberais
(caracterizada pela premissa do laissez-faire) de fomento a iniciativa privada,
desregulamentacdo, reducdo progressiva de impostos de exportacéo,
austeridade fiscal e abertura ao comércio, em detrimento de politicas
industriais. Nesse sentido, segundo Fleury e Fleury (2012, p. 178), um conjunto
de acdes foi realizado sob a égide do Conselho Nacional de Desestatizagao:

- em 1991, houve a extincdo de restricdbes a entrada da industria da

informatica;
- em 1993, a eliminacéo dos limites de participacdo nas privatizacoes;

- em 1994, a exclusédo da diferenciacdo entre capital local e estrangeiro,

de modo a ampliar o acesso a empréstimos oficiais e subsidios;

- em 1995, a liberalizacao das restricdes ao patenteamento em areas de
alta tecnologia, a isencao total do imposto de renda para remessas de lucros e
dividendos e o levantamento das proibicbes para remessas de royalties

intrafirmas para patentes e marcas registradas.

Inaugurou-se,  por  conseguinte, um  periodo inédito de
desregulamentacdes, privatizacéo de infraestrutura e reducdes tarifarias, o qual
serviu de fomento para a entrada de investidores estrangeiros. Em 1998, 405
das 500 maiores empresas do mundo operavam no Brasil, respondendo por
cerca de 20% de nosso PIB (MATESCO; HASENCLEVER, 2000). De um lado,
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consolidou-se nesse periodo o maior movimento de internacionalizacdo de
companhias multinacionais brasileiras e, de outro, houve um aumento notavel
da insercdo de subsidiarias estrangeiras no setor industrial e de servicos

(Banco Santander®®, BBVA, C&A, Walmart, Leroy Merlin, entre outras).

Nos primeiros quatro anos de operacionalizacdo do Programa Nacional
de Desestatizacdo, 33 empresas foram privatizadas. Destaca-se, todavia, que
essas primeiras transacdes envolveram poucos investidores estrangeiros. Em
sua maioria, foram compradas por grandes grupos e organizagcbes privadas
nacionais, por vezes concretizadas mediante empréstimos do BNDES. Apoés
1995, contudo, intensificaram-se os acordos e investimentos oriundos de
capitais estrangeiros, o que resultou, em 1998, em um montante de
aproximadamente 100 bilhées de délares. Nesse periodo, ocorreu igualmente a
privatizacdo de empresas como a Companhia Vale do Rio Doce, Telebras e
Eletropaulo, por meio de leildes publicos organizados pela extinta Bolsa de
Valores do Rio de Janeiro (FLEURY; FLEURY, 2012).

Durante o mandato de Fernando Henrique Cardoso, 53% do total de
capital arrecadado foram provenientes de investidores estrangeiros. Quase
toda a malha ferroviaria do Brasil foi transferida para operadores privados, 0
que colocou fim ao transporte de passageiros de longa distancia em solo
brasileiro. O setor de telecomunicacdes, apesar de ter se desenvolvido de
forma notavel, se desnacionalizou inteiramente e cedeu lugar as companhias
multinacionais. Empresas brasileiras®® que eram lideres em seus segmentos
foram vendidas para companhias estrangeiras, a fim de garantir sua
sobrevivéncia. Paradoxalmente, ainda que um dos pilares motivadores do
Programa Nacional de Desestatizacdo fosse a reducdo da divida publica
brasileira, na pratica essa divida, que era de 60 bilhdes de ddlares em 1994,
alcancou 245 bilhdes em 1998. Assim, como o patriménio liquido do Estado
diminuiu, restringiram-se também os aportes financeiros para combaté-la. Mais

ainda, se a abertura dos mercados possibilitou a internacionalizacdo de

28 Malgrado o Santander estivesse presente no Brasil desde 1957, foi no final dos anos 1990 e
inicio dos anos 2000 que fortaleceu sua atuagdo no pais. Um marco desse fendmeno foi o
vencimento do leildo de privatizacdo do Banespa, cuja aquisicdo envolveu mais de 550
agéncias e uma carteira que ultrapassava trés milhdes de clientes.

29 Como nos casos, por exemplo, da Metal Leve, Varga, Cofap e Nakata.
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grandes companhias brasileiras, os mercados locais parecem ter perdido
espaco para as subsidiarias de multinacionais. Em 2009, por exemplo, em
relacdo a presenca nacional nos mercados internacionais, somando-se o total
de exportacdes dos 200 maiores exportadores no Brasil, 64% provinham de
subsididrias de multinacionais, 30% de empresas estatais e somente 6% de
empresas de propriedade local (AMERICA ECONOMIA, 2009, p. 84).

Reflexo da abertura dos portos ao comeércio global, bem como da queda
de barreiras protetivas e de mecanismos de subsidios, a competitividade
internacional de fato se sobrep6s a economia brasileira. Porém, com a inddstria
nacional enfraquecida e o Real sobrevalorizado, os produtos internos tornaram-
se muito caros e as transacdes de vendas para o exterior também diminuiram.
Com efeito, instaurou-se uma crise cambial no Brasil, em 1999, gerando
significativa desvalorizacdo do Real, colocando a economia brasileira em uma
condicdo marcada por elevado grau de vulnerabilidade externa e alto indice de
endividamento domeéstico. Nao fosse a conjuntura internacional de liquidez e
crescimento, aliada a politicas de responsabilidade fiscal iniciadas em 1999 e
reforcadas no governo de Luis Inacio Lula da Silva, o quadro econdémico

brasileiro teria emergido em um periodo de maior retracdo (ROCCA, 2010).

Com o0 aumento de superavits primarios e a permanéncia de um regime
de cambio flutuante (sob responsabilidade do Banco Central), gradativamente
foi possivel manter as politicas de metas da inflacdo e sustentar novamente a
estabilidade macroecondmica. De 2003 a 2006, resultado de ajustes das
contas publicas e de uma politica monetaria restritiva, a economia brasileira
contou com favoravel desempenho de exporta¢cdes, crescimento acelerado de
superévit comercial e intensificacdo de investimentos privados. A partir de
2006, a lideranca desse crescimento passou a se dar por fontes de demanda
doméstica e, malgrado o acumulo de reservas internacionais, houve relativa
queda no superavit comercial. E importante destacar, todavia, que nesse

|30

momento o desempenho da economia global®™ impulsionava os mercados

% Os superavits comerciais eram, sobretudo, frutos da elevacdo dos precos das commodities
agricolas e minerais, isto €, frutos da resposta brasileira de exportagdo para suprir demandas
internacionais. Ademais, os investimentos eram também beneficiados pela redugéo de custos
de bens de capital. Por exemplo, em funcdo da queda dos precgos internacionais de
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domésticos brasileiros e fomentava a internacionalizacdo, o que possibilitou

crescimento satisfatério sem pressdes inflacionarias (ROCCA, 2010).

A amortizacdo da divida, conseguida no governo Lula, promoveu a
melhoria nas contas externas e o Brasil voltou a ser visto como um “pais capaz
de honrar seus compromissos”. Em 2008, a economia brasileira estava entre
os destinos preferenciais do mundo dos investimentos de portfélio, incidindo
diretamente no perfil da divida interna e na ativacdo do mercado de capitais.
Entre 2006 e 2008, por exemplo, mais de 70% das ac¢des oriundas de ofertas
iniciais (ou IPO’s) na Bovespa foram adquiridas mediante investimento de
capital estrangeiro (ROCCA, 2010). Portanto, mesmo que bastante distinto da
abertura comercial promovida por Fernando Henrique Cardoso, o plano
econdbmico do governo Lula também serviu para dar continuidade a
internacionalizacdo da economia brasileira, amparando-se em grande volume
de IDE’s. As relacdes comerciais entre Brasil e China, por exemplo, se
intensificaram no periodo de 2000 a 2010. Embora essa balanca esteja
atualmente passando por flutuagdes, cumpre destacar que no ano de 2008,
atrds dos Estados Unidos e Argentina, a China foi o terceiro maior destino de
exportacdes brasileiras, com foco prioritario em produtos primarios, como
carvao, graos (soja), carnes (aves e suinos) e siderurgia. Por outro lado, nesse
periodo a China representava o sexto principal fornecedor de importacfes para
nosso pais, sublinhando-se a grande entrada de produtos manufaturados,
como componentes eletrénicos, telefones celulares e telas de cristal liquido,
calcados, pneus, componentes para bicicletas e motocicletas, brinquedos e
produtos do setor téxtil (FLEURY; FLEURY, 2012).

Se até a década de 1990 a presenca de companhias multinacionais no
Brasil ja era significativa, apds esse periodo a entrada de subsidiarias
estrangeiras se exacerbou, de sorte que mais de 1000 empresas brasileiras de
algum modo direcionaram investimentos para o exterior, segundo relatério da
Unctad (2004). Entre as principais multinacionais n&o financeiras nacionais,

destacam-se a Vale, Petrobras, Gerdau, AB-InBev, Embraer, Grupo

equipamentos, grandes linhas de maquinas comecgaram a ser importadas da China, reduzindo
0 custo da producéo local (ROCCA, 2010).
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Votorantim, JBS, Stefanini Solutions, Metalfrio, Marfrig, Ibope, Odebrecht,
Tigre, Grupo Ultra, Suzano, Natura e TOTVS, para citar algumas. Nesses
casos, em geral inicialmente foram priorizadas expansdes dentro da América
Latina, em parcerias com paises vinculados ao Mercosul. Atualmente, contudo,
as empresas brasileiras ja se espalharam para as diversas geografias do

mundo e estdo presentes em Varios continentes.

As décadas de 1990 e 2000, por fim, foram representativas da
consolidagédo da abertura comercial e financeira da economia brasileira.
Principalmente a partir da década de 1970, como explicitado alhures, a entrada
de capital estrangeiro em nosso pais, por intermédio das multinacionais, fez do
mercado internacional uma das principais fontes de recursos para 0s governos
(GREMAUD; VASCONCELLOS; TONETO JUNIOR, 1999). Sem embargo,
esses processos geraram endividamentos externos acelerados, cujo
desencadeamento mais efetivo se deu na crise da divida nos anos 1980.
Nesse interim, o protagonismo das companhias multinacionais e a fluidez de
capitais em ambito internacional produziram a flexibilizacdo das estruturas
organizacionais e relacdes de trabalho. Com a integracédo interna e externa
entre as empresas, as exigéncias de adaptacdes constantes e qualificacédo
continua de mao de obra geram efeitos contraditérios, que amiude védo de
encontro com as demandas sociais dos mercados domésticos. Ora, ainda que
o capital financeiro esteja integrado, as condicdes de acesso aos mercados
ainda sao estruturalmente desiguais, sdo também notaveis o0s impasses
colocados pelo crescimento do desemprego estrutural, a exploracdo da méo de
obra barata em paises periféricos se exacerba e a inseguranga prolifera. Para
compreendermos esses fendmenos, estabelecendo como pano de fundo o
papel central das companhias multinacionais no atual cenario macroeconémico
e politico, versaremos primeiro sobre as modifica¢des historicas dos processos
produtivos para, depois, discorrermos sobre o papel da globalizacdo financeira

na reestruturacdo do trabalho no mundo hodierno.
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2.3 Consideracgdes histdricas sobre processos produtivos e de trabalho

Entre 8000 e 5000 anos antes da era crista, a pré-historia passou por
uma aceleracdo marcada pela transicdo do nomadismo para a sedentarizacao
do homo sapiens. A Revolucdo Agricola ou Revolucdo Neolitica, como
denominada pelo arquedlogo Gordon Childe (TRIGGER, 2004), promoveu uma
ruptura com o periodo paleolitico, sobretudo nas proximidades do Mar
Mediterraneo e no sudoeste da Asia. A descoberta da agricultura, do
artesanato, da domesticacao e protocriacdo de animais, que em manadas eram
fechados em vales (sob a supervisdo e vigilancia de homens e cées de
guarda), constituiu o complemento das cacas realizadas, garantindo a
permanéncia de longo prazo e o gerenciamento sazonal do tempo. Com o
aprimoramento de técnicas de estocagem de grdos e de abate programado no
seio da pecuéria, a apropriacdo dos produtos resultou na cooperacdo entre
agrupamentos vizinhos, de modo que o consumo de animais de grande porte,
provenientes também de cacas que demandavam esfor¢os maiores, culminou
na criacdo de iniciativas de redistribuicdo de alimentos pautados em lagos de
reciprocidade e de interesses comuns (SROUR, 2005). As atividades
produtivas, por isso, se tornaram continuas, reguladas coletivamente, calcadas
na administracdo de excedentes e o homem passou a ter controle maior sobre
as intermiténcias e imprevisibilidade do tempo, da terra e dos animais que o

circundava.

Com o advento da Idade Moderna no século XV, o desenvolvimento dos
sistemas fabris e a utilizacdo da forca motriz ndo-animal na producéo
promoveram uma segunda revolucdo césmica na sociedade, engendrada no
contexto do desenvolvimento do capitalismo e na conversao do capital
comercial em capital produtivo. Cabe, aqui, um destaque para o emprego do
termo desenvolvimento e ndo nascimento, uma vez que, por exemplo, nas
relacbes entre burguesia mercantil, embora os manufatureiros detivessem o0s
meios de producéo (relacdes de propriedade), o controle de processos técnicos
era resguardado por um longo processo de qualificacdo e aprendizagem por
parte dos artesdos (SROUR, 2005). Portanto, ainda que a propriedade

econdmica fosse capitalista, as relagbes e gestdo do trabalho ndo eram, pois
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os trabalhadores exerciam ainda controle e autonomia sobre suas atividades

laborais.

Entre os séculos XVI e XVIII, o periodo moderno foi caracterizado pela
expansdo da exploragdo de terras comunais, das riquezas coloniais, da
expropriacdo de camponeses interdependentes, bem como do confisco de
bens pela Igreja Catdlica, do trafico negreiro e da hegemonia da propriedade
patrimonial latifundiaria, em detrimento da organizacdo partilhada feudal.
Paralelamente, o desenvolvimento de processos técnicos de producgdo resultou
no predominio do capital manufatureiro sobre a méo de obra e a
desvalorizacdo do saber técnico dos trabalhadores, os quais perderam seu
poder de barganha e viram suas atividades serem desmanteladas em migalhas
automatizadas. A inven¢do da maquina de fiar, em 1767, do bastidor hidraulico,
em 1769, e do tear mecéanico, em 1785, protagonizou as transformacdes
produtivas que proliferaram de forma exponencial e supriram a escassez de
teceldes, que na Inglaterra exigiam altos saldrios em funcdo de suas
qualificagbes (SROUR, 2005). Adam Smith (1776/1996), nesse reduto, oferece
um exemplo classico, em que € possivel vislumbrar o efeito das inovaces
técnicas que permitiram a ampliacdo da lucratividade e controle sobre o
trabalho. Se antes um artesdo produzia cerca de 20 alfinetes por dia, com o
advento da Revolugcédo Industrial e o parcelamento das tarefas (18 tarefas
distribuidas uniformemente para cada operario), a producdo diaria passou a
atingir patamares 240 vezes maiores, o que equivale distributivamente a cerca

de 4800 alfinetes por operario.

Tecnicamente é possivel diferenciar duas fases fundamentais da
Revolucao Industrial. A primeira, representada pelo uso do carvéo, do ferro e
da maquina a vapor, e a segunda, que substituiu o ferro pelo aco, material
industrial basal, promoveu o desenvolvimento da eletricidade (universalizacao
da lampada incandescente) e fez do petrdleo a principal fonte de forga motriz,
em detrimento do vapor. Se a primeira fase teve como espinha dorsal a
mecanica, na segunda a eletromecanica serviu de propulsora para invencoes
como o motor a combustdo, o desenvolvimento da aviacdo, do dinamo, do

radio, do telefone e do telégrafo sem fio, assim como da maquina de escrever e
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da fotografia cinematografica (CANEDO, 1985). Expandiram-se, nesse interim,
as formas de dominacgéo imbricadas na logica da reproducdo e expansao do
capital, o éxodo rural se colocou como imperativo em diversas categorias
sociais, os trabalhadores industriais se concentraram em centros urbanos e as
organizacdes passaram a ocupar posicoes de destague. Assim, 0 processo
produtivo acompanhou também a formacdo de oligopolios e cartéis,
comandados por barbes do sistema, que visavam absorver as pequenas

empresas.

Embora algumas caracteristicas industriais de producdo ainda
permanecam na atualidade, especialmente na segunda metade do século XX,
assistimos a uma terceira revolugdo nos meios de producdo e relacdes de
mercado em nossa sociedade, marcada pela geracdo de servigos, assim como
por um alto desenvolvimento tecnoldgico, o qual notadamente alterou a
comunicacdo e interacdo entre pessoas em diversas partes do mundo,
mediante a virtualizagdo e outras tecnologias de teleprocessamento e
teleconferéncia. A Revolugao Digital, conforme evocada por Alvin Toffler na
década de 1960, corresponde a uma aceleragcdo multifacetada, irrompida
historicamente no seio de metamorfoses econémicas que alteraram tanto as
organizacfes sociais e politicas quanto os formatos proprios de gestdo e
estratégias empresariais (SROUR, 2005). Para compreender esse fendmeno,
de ordem politica, ideoldgica, econémica e tecnoldgica, € preciso considerar
uma trama histérica de mudancas, que fazem com que tomemos a Revolucao

Digital como uma escora central e irreversivel em nossa sociedade.

Com o advento das tecnologias da informacéo e as telecomunicacoes,
os conhecimentos técnicos exaltaram as novas relacfes de trabalho flexiveis
emergentes. Erigiu-se, conforme explicitado anteriormente, a ruptura do
fordismo em favor do toyotismo, 0 que intensificou a perda do papel central da
forca de trabalho fisica, em proveito do trabalho mental e, com efeito, o declinio
do operariado na populacdo economicamente ativa. A economia do
conhecimento, dessa maneira, quando vinculada as tecnologias de
comunicacao globais, exacerbou o carater volatil do capital financeiro e a busca

por lucros em diversas geografias do mundo. Os ganhos de produtividade



93

dissociaram ainda mais o crescimento econdmico da geragdo de empregos,
além de acompanhar um aumento do desemprego estrutural e da flexibilizacao,
mediante a informalidade e o trabalho temporario (part-time), em tempo parcial
ou eventual®..

A globalizacdo da economia, no entanto, embora impulsionada em
grande escala pela Revolucdo Digital, em alguma medida ja estava em curso
em nossa sociedade. Talvez um marco histérico, que nos possibilita localizar
as primeiras manjedouras dos processos de globalizagdo no mundo, seja
representado pelas expedicfes maritimas realizadas ha cerca de cinco
séculos, de modo a abrir as rotas do Oriente e das Américas. Ja nessa época,
colocava-se em marcha um processo de internacionalizagdo do comércio
distante e intercontinental. No contexto da Idade Moderna, o Sistema Mundial
Mercantilista®*, orquestrado pelos impérios coloniais, consolidou acordos
comerciais internacionais que serviram para assegurar o monopdlio®® do
comércio e da navegacdo as metropoles e, depois, para estabelecer a
cobranca de tributos sobre atividades realizadas nas possessfes coloniais e
controlar o sistema missionario de evangelizacdo da populacdo (SROUR,
2005).

Inflexionado pelo capital industrial e produtivo, e alimentado pela
expansdo do capital financeiro, o século XIX acompanhou a transicdo do
Sistema Mundial Mercantilista para o Sistema Mundial Colonialista. Mobilizada
pelo lucro mercantil e protagonizada mormente pela Franca, Bélgica,
Alemanha, Italia, Holanda e Inglaterra, foi efervescida a corrida colonialista
para a conquista e dominio politico europeu dos territérios asiaticos e africanos
inexplorados. O comércio distante se servia, ainda, da religido como ferramenta
fundamental de doutrinacédo (SROUR, 2005).

1 No sistema de emprego japonés, por exemplo, entre 1995 e 2005, enquanto o niimero de
empregados temporarios se expandiu e atingiu a marca dos 6,5 milh6es, o numero de
empregados regulares teve uma queda de 4,1 milhdes de postos (FLEURY; FLEURY, 2012).

% E fundamental assinalar que os Sistemas descritos a seguir sdo apresentados
separadamente de modo didatico, porém ndo devem ser tomados como produtos de etapas
sucessivas no tempo, mas como Sistemas entrepostos, que se diluem e n&o se excluem
abruptamente (SROUR, 2005).

% Embora néo possa ser desprezado que a coexisténcia entre os Estados Monarquicos
Absolutistas, mesmo consolidada por interesses comuns, foi atravessada por diversos
desequilibrios e conflitos armados.
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Na primeira metade do século XX, sobretudo apos a Primeira Guerra
Mundial e a Revolugdo Bolchevique, as republicas e provincias da Unido
Soviética, em confronto com as democracias liberais, assentaram a construcao
de um Sistema Mundial Imperialista. As midias passaram a tomar o lugar de
discussdo, indo de encontro as missdes religiosas, movimentos
anticolonialistas ganharam mais expressividade e paralelamente os Estados
Unidos se consolidaram como poténcia militar e econdmica. Durante a Guerra
Fria, conforme enfatiza Srour (2005), o estabelecimento da bipolaridade entre
as superpoténcias Unido Soviética e Estados Unidos, assim como o crescente
protecionismo no comércio internacional, traduziram a formacao de um Sistema
Mundial Neo-Imperialista, que resultou na criacdo de blocos militares e
econdbmicos como a Organizacdo do Tratado do Atlantico Norte (OTAN), o
Pacto de Varsovia, o Conselho para Assisténcia Econbmica Mutua
(COMECON) e a Comunidade Econdmica Europeia (CEE).

A globalizagdo econdmica trouxe consigo, aliada aos desenvolvimentos
tecnologicos, a hegemonia do sistema de mercado e a necessidade de
reinvencao dos papéis do Estado na economia. O socialismo soviético, nesse
contexto, embora ideologicamente igualitario e com uma industria bélica
desenvolvida, ndo conseguiu sustentar seu sistema de relagdes corporativistas
e nao absorveu os avancos tecnoldgicos em sua industria civil. Pautado em um
paradigma de planejamento centralizado e taylorista, viu-se sufocado e sem
respostas as demandas flexiveis de inovacdo continua e alta competitividade
na metade do século XX (SROUR, 2005). A curva crescente do desemprego
tecnologico e, mais ainda, a rejeicdo de regimes politicos de excecao, tiveram

sua representacdo mais emblematica na queda do muro de Berlim, em 1989.

Se ha cinco séculos era notavel o estabelecimento germinal da
globalizagdo no comércio, o que faz com que ela, hoje, seja distinta e
irreversivel, é o fato de que ndo mais se restringe ao comércio, mas inclui
igualmente em sua estrutura a propria producdo e as financas (e, portanto, o
capital especulativo), sob a égide da Revolucao Digital (a qual possibilitou que
as relacdes comerciais e financeiras operassem em ambito global e em tempo

real) e com o protagonismo das companhias multinacionais. Logo, segundo
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Srour (2005), é possivel sustentar que hoje estamos inseridos em um “Sistema

Mundial Competitivo”**

, cujos elementos basais se encontram representados
pelo comércio administrado (principalmente pela Organizacdo Mundial de
Comércio® — OMC), mediante medidas de liberalizacdo e desregulamentacéo
comercial e internacionalizagcdo dos fluxos de bens, servi¢cos e investimentos,
que como veremos adiante produzem uma nova arquitetura de divisdo do

trabalho e se mantém sob forte assimetria.

Nosso posicionamento, em consonancia com Rodrik (2011), consiste
tanto em rejeitar a defesa da globalizacdo desenfreada quanto em descartar
qualquer tipo de saudosismo autarquico protecionista. Considera-se, pois, que
a acao estatal e a globalizacdo dos mercados ndo sdo excludentes. Nao se
trata tampouco de negar os avancos oriundos da internacionalizacdo da
economia, mas de considerar o papel fundamental do Estado no mundo
globalizado, sobretudo no que diz respeito a garantia da autonomia e
soberanias nacionais, de modo a assegurar o fortalecimento das instituicdes
sociais e condi¢des de trabalho que tornam esse sistema operante. No tépico
seguinte, nosso foco se edificara diante de dois prismas analiticos: o primeiro,
sobre a imbricacdo da globalizacdo de mercado com a hegemonia do
paradigma especulativo financeiro, tomando como referencial a crise norte-

americana do subprime; e o segundo, sobre as tensdes provocadas pela

% Aceitamos a definicdo de Srour (2005), no entanto cabe relativiza-la, pois a prépria natureza
da competicdo é fruto de relacBes historicamente desiguais.

% A OMC, criada em 1995, constitui a pedra angular organizativa do sistema internacional de
comércio. Além de englobar o GATT (Acordo Geral de Tarifas e de Comércio), estabelecido em
1947 e os acordos realizados pela Rodada Uruguai (concluida em 1994), contempla outras
negociacbes multilaterais de liberalizacdo de comércio vigentes. Conforme Thorstensen (1998),
“[...] a OMC tem basicamente quatro fungdes: 1 — facilitar a implantacdo, a administragéo, a
operacgéo e os objetivos dos acordos da Rodada Uruguai, que incluem: setores diversos como
agricultura, produtos industriais e servigos; regras de comércio como valoracdo, licencas,
regras de origem, antidumping, subsidios e salvaguardas, barreiras técnicas, e empresas
estatais; supervisdo dos acordos regionais e sua compatibilidade com as regras do GATT,;
propriedade intelectual; e novos temas como meio ambiente, investimento e concorréncia; 2 —
constituir um foro para as negociacfes das relacdes comerciais entre os estados membros,
com objetivo de criar ou modificar acordos multilaterais de comércio; 3 — administrar o
Entendimento (Understanding) sobre Regras e Procedimentos relativos as Solucdes de
Controvérsias, isto é, administrar o ‘tribunal’ da OMC; 4 — administrar o Mecanismo de Revisao
de Politicas Comerciais (Trade Policy Review Mechanism) que realiza revisdes periddicas das
Politicas de Comércio Externo de todos os membros da OMC, acompanhando a evolugdo das
politicas e apontando os temas que estdo em desacordo com as regras negociadas (p. 30,
grifos do autor).



96

globalizacdo e integracdo econdmica, em especial em relacdo aos grupos
sociais mais atingidos, representantes dessa reconfiguracdo da divisao do
trabalho em escala global. Tais problematizacdes nos oferecerdo um terreno
fértil para resgatar o debate sobre a gestdo das organizac6es multinacionais no

contemporaneo, questao que ocupa uma posicao central neste trabalho.

2.4 Globalizagcdo econGmica e suas consequéncias sobre a divisdo do

trabalho

Até meados das décadas de 1970 e 1980, os sistemas financeiros se
utilizavam da estratégia da compartimentalizacéo e segmentacéo, de sorte que
cada instituicdo especializada (banco central, banco de poupanca etc) atuava
em um segmento financeiro especifico. Desse modo, prevenia-se que uma
crise em um sO segmento se propagasse para todo o sistema financeiro.
Todavia, o crescimento exponencial e globalizado das relagcdes comerciais
entre os paises, acompanhado da sofisticacdo de instrumentos financeiros,
resultou na composicdo de uma ordem financeira mais flexivel e
desregulamentada. Os mercados financeiros, por conseguinte, foram for¢cados
a se integrar, de maneira a consolidar uma unicidade monetaria e de crédito
(FERRARI FILHO; DE PAULA, 2012).

Para compreender a crise de 2007-2008 estadunidense, faz-se
necessaria uma contextualizacdo do cenario da época. A globalizacéo
financeira, orquestrada na Revolucdo Conservadora do presidente Ronald
Reagan, na década de 1980, nos Estados Unidos, gerou maior
desregulamentacdo dos mercados, aumentando a liberdade de atuagcdo das
instituicbes financeiras. Destarte, um dos mercados mais promissores,
encontrados por bancos e financeiras, foi o0 mercado de financiamento
imobiliario norte-americano, cujo estoque hipotecario ultrapassava a cifra de
dez trilhdes de dolares. No entanto, por se tratar de um segmento com
crescimento lento, foi necesséario buscar estratégias de ampliacdo de capital
(CARVALHO, 2012).
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O prime, mercado ja instituido had muitas décadas, consistia na
contratacdo de hipotecas residenciais, com funcionamento relativamente
simples. Em um primeiro momento, o banco responsavel pelo empréstimo da
hipoteca realizava uma analise minuciosa da ficha de crédito do solicitante do
financiamento. Depois, quando considerado um “bom pagador”, o contrato era
fechado, mas o comprador somente se tornava proprietario do imével apdés
quitar todas suas parcelas. Quando o comprador atrasava, ou mesmo parava
de pagar, o financiador retomava o imével, podendo inclusive revendé-lo, de
modo a arcar com seu prejuizo. Evidentemente, esta Ultima situacdo tampouco
era favoravel para os bancos, que ademais de perderem a receita proveniente
dos juros sobre o empréstimo, ficavam responsaveis por arcar com despesas
referentes a revenda para terceiros, bem como sobre a conservacdo e
manutencdo do imével (CARVALHO, 2012). Foi apresentado, portanto, o
funcionamento do mercado tradicional caracterizado como prime. O que seria,

por sua vez, o subprime?

Os bancos e financeiras norte-americanas, ao observar o “potencial
financeiro” do mercado imobiliario, identificaram que havia, ainda, um grande
contingente de individuos que ndo possuia crédito suficiente para a obtencéo
de empréstimos tradicionais. Embora considerados insolventes, no inicio, 0s
bancos logo criaram meios de capitalizar essa fatia de mercado, ampliando

suas margens de lucro.

Com a promessa de uma “estratégia inclusiva”, voltada a uma populacéo
segregada e marcada pela precariedade de recursos materiais, o primeiro
passo para lograr a operacionalizacdo do subprime compreendeu o
aprimoramento das formas de identificacdo dos possiveis “bons pagadores”
(CARVALHO, 2012). Para tanto, no lugar do protagonismo da analise particular
do bancario, os bancos passaram a se servir de modelos estatisticos de
analises de crédito, que ofereciam dados quantitativos sobre a probabilidade do
sucesso de cada empréstimo. Logo, confiando na estabilidade da economia do
pais, que revelava indices crescentes de emprego,

[...] pessoas sem emprego fixo, com empregos informais, que seriam,
no passado, consideradas de alto risco, apareciam nas estatisticas
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com uma renda estavel, sem um emprego fixo, mas com trabalho o
tempo todo, e assim por diante. Ou seja, os modelos estatisticos de
analise de crédito sugeriam que, como essas pessoas conseguiram
trabalho no passado, elas continuariam conseguindo no futuro, ou,
em outras palavras, como a economia norte-americana foi bem no
passado, ela iria bem para sempre (CARVALHO, 2012, p. 24, grifo
Nnosso).

Para que seja possivel compreender as nuances da crise, em sua
totalidade, é preciso ainda explicitar outra estratégia usada pelos bancos, na
tentativa de maquiar a fragilidade do subprime e ampliar ainda mais os lucros
no segmento. Trata-se, pois, do processo de securitizacdo. E dizer, além das
taxas de juros do subprime serem substancialmente maiores, quando
comparadas aos juros do prime, os bancos agrupavam o0s contratos de
hipotecas em conjuntos, que por sua vez eram utilizados como lastros de
titulos financeiros e vendidos para fundos de investimentos (assim como outras
pessoas juridicas e inclusive fisicas), com a promessa do pagamento de uma
determinada taxa de juros. Ora, se € destacada aqui uma estratégia de
maquiagem das fragilidades do subprime, € porque os compradores desses
titulos ndo tinham ciéncia da procedéncia das hipotecas e, com efeito,

tampouco dos riscos que estavam assumindo (CARVALHO, 2012).

A essa altura, cumpre enfatizar, por fim, como todo esse processo
entrou em colapso. Em um primeiro tempo, considerando que as taxas de juros
eram muito baixas no inicio da aquisi¢cdo das hipotecas, mas sofriam aumentos
exponenciais apOs alguns anos, grande parte das familias comecou a se
endividar. Ademais, no ano de 2006, a economia norte-americana sofreu uma
desaceleragdao, intensificando a dificuldade de arcar com as altas taxas de juros
e revelando aos bancos que os riscos de crédito no subprime eram mais
preocupantes que o esperado. Em um segundo tempo, de um lado,
preocupados com a situagdo, os bancos diminuiram a oferta de créditos; e, de
outro lado, ao tomar conhecimento de tais inadimpléncias e ao levar em conta
0s riscos de nao receber o retorno esperado, 0s investidores passaram a tentar
vender os titulos outrora adquiridos (CARVALHO, 2012). Porém, como o temor
no mercado se generalizou, havia muitos titulos a venda para poucos

compradores. Logo, além de nado receber os juros esperados, 0s investidores
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nao conseguiam repassar 0s papeéis que tinham em maos e que se

desvalorizavam dia apds dia.

O terceiro e ultimo tempo foi marcado pela desconfianga, quando outros
titulos correlatos ao subprime foram atingidos, resultando em uma queda
vertiginosa: todos queriam se livrar de seus papéis, mas nao havia
compradores. Instaurou-se, assim, uma crise patrimonial. No inicio, os bancos
financiadores se tornaram acentuadamente vulneraveis e com o capital cada
vez mais negativo. Depois, a medida que os ativos das empresas nao
sustentavam suas cartelas de passivos, elas tornavam-se insolventes e, logo,
se declaravam falidas, sendo obrigadas a fechar suas portas. O efeito dominé

contagiara, por conseguinte, os investidores (CARVALHO, 2012).

Observado que, nesse periodo, quase todas as instituicbes financeiras
dos Estados Unidos investiram em titulos de hipotecas do subprime, sua
desvalorizacdo no mercado culminou na insolvéncia e faléncia de varias
dessas instituicbes. Em resumo, o resultado da soma desses fenbmenos foram
multiplos (CARVALHO, 2012; BRESSER-PEREIRA, 2010):

- Do dia 15 de setembro de 2008, data em que se considera que houve o
estopim do colapso financeiro (pois o Lehman Brothers, quarto maior banco
dos Estados Unidos, fundado em 1850, declarou faléncia), até o dia 18 de
setembro (dia em que o tesouro norte-americano comunicou que iria intervir na
crise), estima-se que as bolsas mundiais tiveram uma perda que superou

quatro trilhdes de délares;

- A desconfianca se generalizou e chegou a sociedade em geral,
principal afetada, seja no plano econémico, seja no plano social;

- Houve forte retracao das instituicdes sobreviventes;

- A restricdo na concessao de créditos afetou outras empresas, que por
sua vez limitaram a producdo de bens duraveis, em funcdo da escassez de
capital de giro e da precariedade na alocacdo de titulos de divida no mercado

internacional;
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- Com a economia retraida, instaurou-se um periodo de recessao,

acompanhado do aumento do desemprego e da precarizac¢ao do trabalho;

- Por se localizar entre os maiores consumidores do mercado global,
paises que exportavam produtos para os Estados Unidos passaram a vender

menos e sofrer os efeitos das medidas contracionistas da economia;

- Japdo, China, India e, sobretudo, os paises da Unido Europeia,
igualmente depararam-se com acentuada desaceleracdo ou balancos
negativos. A economia, em escala global, foi desaquecida e recuou

consideravelmente.

- No Brasil, por exemplo, empresas como a Sadia e o Grupo Votorantim
declararam perdas bilionarias. Em poucos dias apés a eclosédo da “bolha”, o
real desvalorizou-se quase 50%, de sorte que ndo fosse a intervencdo do
Banco Central no mercado (com a venda de ddlares), essa desvalorizagao teria

sido ainda maior.

Apbs o colapso econdmico e diante da impoténcia e descrenca em
relacdo a uma autorregulagcéo natural dos mercados, as instituicdes financeiras
demandaram e reconheceram a necessidade da intervencdo do Estado. Com
efeito, apds aprovacdo emergencial do intitulado Plano Paulson no Congresso,
de modo a estabilizar a desvalorizacéo dos ativos das instituicdes financeiras, o
governo interveio com a proposta de compra-los, para impedir outras faléncias
e diminuir os estragos da recessao. Os bancos centrais de todo o mundo, a
comecar pelo FED®®, tiveram papel ativo nesse processo. O resultado inicial
dessas medidas, por exemplo, foi um gasto do tesouro norte-americano, em
uma semana, de cerca de 700 bilhdes de doblares, na tentativa de socorrer 0s
bancos (PAULSON, 2010).

A crise norte-americana representou, antes de tudo, em um plano
superficial, os efeitos colaterais de um formato de ciclo econdmico que
combinou inflacdo de ativos com elevagcbes de endividamento persistentes

(CARVALHO, 2012). Depois, e é por isso que a discutimos neste trabalho, ela

% O FED (Federal Reserve System) compreende o sistema de bancos centrais dos Estados
Unidos.
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serviu de mote para sinalizar as derrocadas da crenca na capacidade de
autorregulacgéo e eficiéncia dos mercados e na intervengcdo minima do estado.
Soma-se a isso o fato de que os agentes financeiros, na ansia de ampliar suas
margens de lucro e para ndo serem rebaixados nas avaliacbes das agéncias
mundiais de classificagdo de risco, empregaram securitizacbes imprudentes,
reflexos de tentativas selvagens de capitalizar uma populacédo que sofria com a
precariedade de oportunidades e recursos materiais. Logo, vinculada as trés
bolhas especulativas (dos iméveis, das commodities e das acdes), a crise
traduziu o reflexo da exacerbada desregulamentacéo financeira, gerando um
processo de endividamento de bancos, empresas e familias que ultrapassou a

geografia dos Estados Unidos.

No contexto da busca voraz por lucros crescentes, foi desconsiderado
que o préprio funcionamento intrinseco do sistema capitalista tende a produzir
posicdes arriscadas de endividamento (CARVALHO, 2012). A estabilidade do
sistema nao existe pelo fato mesmo de se basear em decisbes tomadas com
base em apostas e especulacbes quanto ao futuro. Em termos
macroecondmicos, os instrumentos financeiros se tornaram insuficientes para
evitar e atenuar colapsos financeiros e cambiais, que nesse momento deixaram
de ter incidéncias locais para afetar diretamente a economia em nivel mundial.

[...] a acdo dos global players, em um mercado mais liberalizado e
integrado, faz com que os mercados financeiros convertam-se em
uma espécie de grande casa de apostas global. Especulagdo, em
uma economia global, tem carater disruptivo ndo somente em
mercados domésticos, mas também sobre os paises como um todo,
criando uma espécie de cassino financeiro ampliado. [...] Nesse
sentido, o formato institucional especifico desses mercados determina
as possibilidades de se ter um ambiente em que a especula¢do possa
florescer e, portanto, crises financeiras ndo séo apenas resultados de
comportamentos “irracionais” dos agentes econdmicos, mas resultam
da prépria forma de operacdo dos mercados financeiros globais,

liberalizados sem um sistema de regulacdo adequado (FERRARI
FILHO; DE PAULA, 2012, p. 04, grifo dos autores).

A especulacdo financeira sustenta uma valorizacdo monetéria
puramente ficticia, oriunda da diferenca entre os precos de compra e venda
dos mesmos produtos. A nocdo de “financeirizagdo da economia”, nesse
reduto, traduz uma representacdo da aproximacdo do capital financeiro a

operacbes especulativas e, ao mesmo tempo, seu distanciamento com o
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desenvolvimento da sociedade e da producdo. Trata-se, na economia, da era
da especulagéo, cuja producdo de signos, acompanhada da perda de seus
fundamentos ontologicos, constitui uma extensdo determinante no
funcionamento da economia sobre a valorizagcdo e reproducdo do capital. E
fragmentada a correspondéncia entre signo e referente, entre simulacdo e
acontecimento, entre valor e tempo de trabalho (BAUDRILLARD, 1991).
Conforme prefigura Baudrillard (1976), o capital deixa de ser da ordem da

economia politica, mas se serve dela como modelo de simulacao.

Inerente ao mundo do trabalho e a nossa sociedade, de forma geral
remetemo-nos ao mundo da producao de riquezas, simbolos e representacdes.
O capitalismo financeiro, por prescindir cada vez mais do trabalho humano,
separa consideravelmente a producdo e o ganho. Este, por sua vez, advém
mediante a producéo de bens e servi¢os. A escala dos valores relacionados ao
dinheiro subverte a escala dos valores humanos. Por vezes, a concorréncia
implica condutas perversas e as razdes de ganhar ou perder obedecem a
consideracgdes totalmente afastadas da realidade do trabalho realizado. A “luta
pelos lugares” alimenta a ilusdo de onipoténcia e a megalomania de muitos
trabalhadores, financistas e rentistas (GAULEJAC; TABOADA-LEONETTI,
1994). O individualismo, as exigéncias da hiperperformance e o “salve-se quem

puder” produzem marcas indeléveis no mundo do trabalho hodierno.

O caréater intrinseco a acumulagdo monetaria no capitalismo ja desvela a
instabilidade permanente das economias macropoliticas. Destarte, com a
consolidacdo da globalizacdo, por promover a integracdo dos sistemas
financeiros, naturalmente os tornam mais desregulamentados, volateis e,
portanto, mais suscetiveis a crises, colapsos e flutua¢gdes radicais. Ora, ainda
que os Estados adotem politicas fiscais e monetarias que visam controlar
esses processos e evitar distorcbes, em maior ou menor grau a
macroeconomia tornou-se mandataria das politicas domésticas, as quais se
subordinam a primeira de forma quase que inevitavel. No entanto, em
momentos de colapsos financeiros (como a crise do subprime) e grandes

flutuacdes nos niveis de emprego e produto, recorre-se contraditoriamente a
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intervencdo do Estado, por meio da adocao de politicas fiscais contraciclicas®’
ou pela agdo dos bancos centrais, que cumprem funcdo de emprestador, de
modo a atenuar a instabilidade. Destaca-se um quadrante paradoxal, pois
embora a internacionalizacdo e aceleracdo da comunicacdo entre as
companhias multinacionais tenham mitigado o poder de acdo dos Estados, a
crenga na autorregulagdo espontanea dos mercados parece se enfraquecer em
cenarios de crises econémicas e os proprios Estados passam a ser evocados.
As tentativas de previsdo e controle de riscos, na gramatica da especulacao,
tratadas em termos estritamente numéricos, por consequéncia deixam em
segundo plano os fendmenos de concentragdo, por acreditarem na
possibilidade (ilus6ria) da existéncia da concorréncia perfeita em diversas

partes do globo, sem a intervencdo dos governos.

A esta altura, cumpre fazer uma digressdo. Para além do plano
macroecondémico, que sera discutido a seguir, no plano microeconémico
também cabe ao Estado o papel de regulador da vida econémica. Decerto que
ndo se trata de substituir os precos do mercado®, mas de corrigir suas
distorcbes e falhas em ocasifes nas quais a concorréncia e o sistema de
precos se revelam ineficientes. E o caso, por exemplo, dos monopolios
naturais®, que demandam regulamentacéo para que sejam evitadas manobras
oligopolistas de restricdo da oferta, assim como dos efeitos da producédo e do
consumo, tais como a poluicdo das aguas, do ar, o desmatamento e

exploracdo de recursos naturais (SROUR, 2005).

¥ Partindo da premissa que inerente ao sistema capitalista a economia sofre flutuacdes
ciclicas, caracterizadas ora por periodos de ascensdo, ora por periodos de recessdo, as
politicas fiscais contraciclicas compreendem um conjunto de acdes, tomadas pelo governo,
g)sara minimizar os efeitos desses ciclos (RODRIK, 2011). _ _ _
Como ocorre, por exemplo, em casos de formacdo de cartéis, trustes ou oligopdlios
sustentados ou privilegiados inclusive pelo estado.
% Denominam-se monopdlios naturais os setores passiveis a custos decrescentes ou a
economias de escala, que ndo funcionam em mercado competitivo, uma vez que uma Unica
empresa seria detentora de custos unitarios menores. Trata-se, por exemplo, dos “[...] servigos
de utilidade publica, tal como o fornecimento de agua, 0 saneamento basico, o transporte
metroviario, a telefonia a cabo, a transmiss@o de energia elétrica, o combate a violéncia, a
emissdo de moeda. Assim, sem intervencdo do governo, haveria sobrelucros monopolistas e a
possibilidade de produgdo aquém do 6timo, ou, ao invés, prejuizos podem ocorrer se a
operacédo for a um preco igual a um custo marginal. Para minimizar esses problemas, o Estado
fornece esses servigos ou regulamenta o setor, fixando o prego do insumo” (SROUR, 2005, p.
304).
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A financeirizacdo da economia e a radicalizacdo da globalizacdo tornam
as barreiras protetivas dos Estados ainda mais vulneraveis. Outrossim, a busca
pelo ganho e criacdo de novas fatias de mercado se amparam em um cenario
de ampla assimetria. Nos paises desenvolvidos ou “paises de Primeiro Mundo”,
h& o predominio do controle de uma economia de servicos, que detém o
controle de altas tecnologias, e um significativo investimento em formacéo
técnica de pessoas e producdo de conhecimentos. As empresas, nesses
paises, presumem-se ‘limpas, sustentaveis e responsaveis”. Todavia, nas
extremidades do globo terrestre, a economia do “Terceiro Mundo” &
caracterizada pela precarizacdo e exploracdo. As subsidiarias mundiais que se
instalam nesses paises abrigam setores poluidores e especializam-se em
produtos manufaturados de tecnologia intermediéaria. O trabalho, por sua vez, €
sobremaneira marcado pelo labor bracal, realizado em condi¢cdes precarias e
predominantemente agricola e industrial, contemplando ainda o setor téxtil de
varejo e servicos de média qualificacdo (como o atendimento em Call Centers e
trabalhos de processamento de documentos). Com efeito, expande-se o trafico
de drogas internacional, a exploracdo de recursos naturais e a poluicdo
ambiental, as radiac6es nucleares, o lixo radioativo, o contrabando de matérias
primas e materiais fosseis e o0 desemprego estrutural se coloca como

importante problema a ser balizado (SROUR, 2005).

Ademais, € pertinente frisar que embora a globalizacéo traga consigo a
emulacdo de uma matriz liberal econbémica, as relacbes de mercado
atualmente s&o heterogéneas e desiguais. Estruturalmente, enquanto alguns
paises permanecem sobre os arautos da desregulamentacao, da confianca na
coordenacao da iniciativa privada pela operacdo do sistema de precos e da
abominacdo de qualquer intervencionismo (ou ainda da catalizagdo de um
mercado induzido, pelo Estado que aceita o liberalismo temperado), outros
seguem ensejando assegurar um sistema de protecdo social, com uma
economia dirigista, que vai desde acdes radicais que visam a eliminagdo do
mercado, mediante uma economia de comando centralizado, até acdes que
vislumbram assegurar a convivéncia entre mercado e planejamento estatal, por

meio de uma economia mista. No entanto, independentemente desse aspecto,
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o fluxo de capitais, hoje, se d4 de modo desenfreado e instantdneo, mas com
barreiras reduzidas ao comércio e aos investimentos, que produzem um quadro
desarménico de transito entre grupos que podem ou ndo cruzar fronteiras
internacionais. Ora, se 0s rentistas, financistas e trabalhadores altamente
especializados de companhias multinacionais encontram liberdade para
direcionar seus recursos para locais em que haja mais demanda, consolidando
uma correlagdo negativa os administradores medianos, assim como 0S
trabalhadores semiespecializados ou nao especializados, ndo se encontram na
mesma realidade, ficando a mercé da organizacdo do sistema (RODRIK,
2011). Como veremos adiante, a globalizacdo faz com que a demanda dos
servigcos desses Ultimos individuos se torne mais eléstica, em funcdo da
descartabilidade e vulnerabilidade causada pela abertura das fronteiras
nacionais, pela reducdo de tributos trabalhistas e incentivos fiscais,

operacionalizados amilide pela terceirizacdo™.

Acerca das tensbes entre os mercados globais e suas assimetrias
sociais, cumpre salientar dois fendmenos que incidem sobre as relacdes de
trabalho. Primeiro, se, hoje, evoca-se no mercado de trabalho a necessidade
de qualificacdo constante, assim como se faz premente a demanda pela
polivaléncia, é também porque a abertura dos mercados traz consigo a reducdo
da demanda por trabalhadores menos qualificados em paises desenvolvidos.
Ressalta Rodrik (2011):

Como os paises em desenvolvimento tendem a exportar produtos
que fazem um uso relativamente intensivo de méo de obra néo
qualificada, o comércio com esses paises desaloja a produgédo de
mao de obra intensiva ndo qualificada nos Estados Unidos e na
Europa Ocidental e, desse modo, reduz a demanda de mé&o de obra
ndo qualificada nesses locais. Em termos técnicos, o comércio resulta

em um deslocamento interno na curva da demanda por méo de obra
nao qualificada nesses paises avancados (p. 17, grifo do autor).

Mais ainda, como esses trabalhadores locais podem ser substituidos por
outros, além de suas fronteiras nacionais (mediante a terceirizagdo e uso da
mao de obra em paises periféricos, por exemplo), seus ganhos médios sao

reduzidos, em razdo da perda de suas vantagens competitivas. Desse modo, €

“0 Esta consiste na subcontratacdo, nas organizacoes, de parte do processo produtivo (amiude
relacionado a méo de obra menos qualificada e mais intensiva) em empresas de outros paises
com custos mais reduzidos e com produtividade satisfatoria (RODRIK, 2011).
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ponto pacifico que quanto maior a exposi¢cdo a utlizagdo de méo de obra
barata em paises emergentes ou subdesenvolvidos, maior serd o crescimento
da premiacdo da especializacdo* nos paises desenvolvidos, tornando os
mercados domeésticos ainda mais competitivos, vorazes, correndo ainda o risco
de se produzir um excedente de desempregados mais qualificados. A
competicdo, portanto, pela obtencdo de investimentos em paises com baixos
salarios e poucas restri¢cdes tributarias e seguridade social (como ocorre na
China) gera também a deterioracédo das condi¢des de trabalho de pessoas com
pouca qualificacdo, inclusive no terreno dos paises desenvolvidos, ja que o
proprio comércio com paises de mao de obra abundante tende a reducgéo dos
salarios nos paises mais ricos ou ao crescimento do desemprego, nos casos

em que os salarios sao fixados artificialmente (RODRIK, 2011).

A integracdo com o comércio aumenta a elasticidade por demanda, além
de acirrar a competitividade entre as organizacdes e reduzir margens de precos
e custos. Mais ainda, como a premiacdo para o trabalho qualificado aumenta,
pessoas com baixa qualificacdo veem também seus honorarios cairem
progressivamente, o que nos faz tatear o segundo fenébmeno, naturalmente
imbricado no primeiro. Assim, efeito igualmente da volatilidade dos lucros no
curto prazo e da remuneracado baseada em horas trabalhadas, expande-se a
inseguranca, instabilidade e desigualdade no bojo de grupos sociais distintos.

Em uma economia fechada, a competicdo (quando ndo ha o
estabelecimento de cartéis, trustes ou oligopdlios) entre as empresas leva a
uma melhoria das condi¢cdes de trabalho. Porém, com as oportunidades
aumentadas de comércio e investimento, elevar os padrdes de trabalho e
beneficios, especialmente para atividades que exigem pouca qualificacéo, se
torna pouco “vantajoso” sob o prisma financeiro e da eficiéncia. E isso esta
estritamente ligado a demanda por méo de obra, pois quanto mais elastica ela
se torna, maior sera a parcela do aumento do custo com que os trabalhadores
devem arcar. Ou seja, em uma economia aberta, caracteristica do mercado

globalizado, a precarizacdo das condicdes de trabalho é efeito de uma

1 Cabe sublinhar, contudo, que o aumento da premiacdo somente se consolida em segmentos
especificos, em que had uma queda no pregco dos produtos oriundos da mao de obra ndo
qualificada.
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elasticidade nos padrbes de mao de obra, e quem sofre com isso Sao 0s

trabalhadores, em termos de salarios e empregos.

O efeito desse problema estrutural pode ser representado por uma
nocdo oriunda da economia, denominada nivelamento por baixo (RODRIK,
2011). E dizer, os baixos padrées de mdo de obra dos paises exportadores
fazem também com que os paises importadores adotem padrdes de mao de
obra mais baixos, de modo a evitar que o capital volatil saia do pais. Embora os
governos sejam igualmente responsaveis pela garantia de padrbes de mao de
obra mais elevados, tampouco costumam ter éxito ou interesse nessa busca.
Comumente, por isso, é adotada a estratégia de nivelamento por baixo ou a
fuga de capitais, mediante a exploracdo da mao de obra ndo qualificada em
paises periféricos. Por qué? Pois tais medidas, além de isentarem os governos
de quaisquer controles e possiveis acdes sobre a economia, garantem
margens de lucros cada vez maiores, mormente para as companhias
multinacionais*?, amitde pouco engajadas com o desenvolvimento das

comunidades locais.

O problema, contudo, é o fato de que no panorama da mundializacao
dos mercados, nolens volens sdo sempre os trabalhadores que arcam com a
maior parte da reducdo de custos, da elasticidade da demanda e, nessa
perspectiva, sdo 0s primeiros a sentir os efeitos da precarizacdo do trabalho.
Para além, a abertura do comércio implica maior interacao e volatilidade com
as flutuacGes de curto prazo na demanda por mao de obra, produzindo maior
instabilidade nos niveis de salarios e emprego e maior inseguranca. A
facilidade na substituicio da méao de obra influi ainda na natureza da barganha
entre trabalhadores e empregados, isto é, quanto maior o contingente de
trabalhadores passiveis de substituicdo, menor poder de barganha terdo e
menor sera o excedente da empresa direcionado a eles (RODRIK, 2011). Logo,
a desigualdade entre trabalhadores qualificados e ndo qualificados tende a
aumentar, pois esta € a populagcdo com menor poder de barganha no mercado

de trabalho.

2 Além do fato mesmo que, como sabemos, é mais “cOmodo” recorrer a terceirizagdo do que
desenvolver meios para tentar revitalizar ou impulsionar uma economia local.
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Neste ponto, de modo a encerrarmos as problematizacdes deste topico,
cumpre colocar algumas indagacbes. Como, entdo, criar modos de
liberalizacdo internacionais consonantes com as estabilidades domeésticas?
Para pensar em livre comércio, ndo deveriamos antes tangibilizar as questdes
de legitimidade social e de justica, inerentes as consequéncias geradas por
essas praticas? A crise de 2008, por exemplo, jA ndo revelou os riscos da
desregulamentacao financeira exacerbada? Negar o poder que exercem as

organizacdes multinacionais atualmente ndo seria imprudéncia?

Conforme j&4 nos posicionamos, 0 protecionismo exacerbado e
autarquico, do ponto de vista econémico, incorreria no risco de sucumbir a
ineficiéncia local, uma vez que a internacionalizagcdo produz um rizoma
relacional imbricado e interdependente entre as nag¢des, com a imposi¢cdo de
marcas indeléveis nas politicas domésticas. De modo paradoxal, ir contra o
comércio produziria a irrupcdo de conflitos de diversas ordens, frutos da
desintegracéo social. Portanto, buscar o fim da integracdo econdémica ou virar
as costas a ela se revela infrutifero. Todavia, € preciso que pensemos em
niveis de integracdo que permitam minimizar conflitos sociais e a exploracéo,
de sorte a atenuar a desigualdade, tanto em termos distributivos (no
antagonismo entre mao de obra qualificada e ndo qualificada) quanto em
termos de acesso a informacao e de transito de pessoas.

Como destacado alhures, a grande exposi¢cdo ao comércio internacional,
embora propicie a aceleragdo do crescimento econdmico, relaciona-se também
com a expansdo da desigualdade na renda entre trabalhadores mais e menos
qualificados, bem como envolve as instituicdes sociais domésticas, que por seu
turno demandam cada vez mais acdes dos sistemas de seguridade social
(RODRIK, 2011). Entretanto, malgrado a intensificagdo dos fluxos de comércio
internacionais exija mais agoes de protecéo social, em especial para atenuar as
desigualdades de renda e de desemprego, incoerentemente é conferido menor
poder aos Estados para suprir essas demandas, pois, a fim de garantir uma
vantagem competitiva e atrair investidores internacionais, a livre mobilidade de

capitais implica sobremaneira reducdo de gastos publicos e custos
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trabalhistas*®*. A desterritorializacdo financeira, nesse sentido, escapa ao
controle das legislagBes locais. As politicas fiscais e monetarias domésticas,
igualmente sdo reféns de especulagbes cambiais e taxas de juros
estabelecidas internacionalmente. A titulo de ilustracdo, tanto paises latino-
americanos como o0 Brasil — com cartelas diversificadas em seu parque
industrial —, quanto outros paises desenvolvidos, diante da intensa competicdo
internacional, viram seus déficits publicos expandirem e, para controlar o
desemprego, se depararam com a nhecessidade de elaborar reformas
estruturais econémicas, as quais no plano social, se revelaram controversas.
Nessa perspectiva, a propria autonomia dos paises sobre a escolha de
estratégias internacionais encontra-se limitada, subalterna e requer a

reformulacdo de normas multilaterais mais democraticas.

Decerto que ndo compete a este trabalho exaurir essa tematica e
tampouco temos tal pretensdo, entretanto, coloca-la como pano de fundo de
nossas discussbes se revela importante para nossas prefiguracoes
subsequentes. Nesse sentido, evocamos o desafio de tornar equiparavel a
integracdo econdmica com a estabilidade e politicas domésticas. Para tanto, no
plano macropolitico cabe aos estados e aos mecanismos de salvaguardas de
instituicBes como a OMC, a elaboracdo de medidas politicas que vislumbrem
diminuir os impactos sociais causados pela internacionalizacdo dos mercados.
Trata-se, por exemplo, de tornar mais rigorosas as clausulas sobre medidas
protetivas e restritivas, por parte da OMC, a proposito de praticas

antidumping®®, além de estabelecer normas internacionais mais justas, de

3 Mais ainda, entre os anos 1980 e 2005, segundo banco de dados da United Nations
Conference on Trade and Developement (Unctad, 2008 p. 31), houve um aumento de 73% da
atuacdo de organizacbes ndo governamentais e uma diminuicdo de 27% de organizacdes
governamentais no mundo, o que configura um reflexo da diminuicdo do papel do estado nas
atividades econbmicas, em senso estrito (sobretudo nas atividades vinculadas ao Terceiro
Setor).

“0 dumping, enquanto pratica desleal de comércio, compreende uma estratégia comumente
usada por uma ou mais organiza¢des de um pais, de maneira a eliminar a concorréncia local e
dominar um mercado. Em um primeiro momento, a empresa terceiriza seus servi¢os, produtos
ou mercadorias no mercado externo, e os vende a precos muito inferiores ao custo da
producdo e ao valor cobrado em ambito doméstico. Assim, ap0s mitigado o poder da
concorréncia e lograda sua eliminacdo, conquista-se de forma monopolista uma fatia de
mercado, que culmina mormente na imposicdo de elevados precos aos consumidores
(RODRIK, 2011). Nesse sentido, embora careca de rigor, compete a OMC a resolucéo de
casos de dumping.
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modo a evitar a fuga da taxacao por meio de investimentos externos (RODRIK,
2011). H& que se problematizar também a necessidade de estruturacdo de um
novo modelo monetério internacional, que dé conta da estabilizacdo dos fluxos
internacionais. No plano micropolitico, consideracbées humanas e sociais
devem ser levadas em conta, assim como as diversidades nacionais devem ser
asseguradas, pois a globalizacdo dos mercados, se intensificada sem
intervencdes precisas, conduz a desintegragdo social e torna as nagdes
divididas em termos estritamente econémicos. O trabalhador, nesse reduto, fica
a mercé das disputas por capitais flexiveis entre as empresas multinacionais e
o discurso da competitividade se reduz a custos de mao de obra e diminui¢cédo
de salarios e beneficios. Nao podemos, portanto, perder de vista que a propria
estrutura global dos mercados, para além de sua orientacdo em direcdo a
expansao de lucros, é igualmente atravessada por politicas de grupos sociais
com interesses fundamentalmente divergentes e inclusive antagonicos, mas

gue demandam espacos de escuta e negociagao.

Foram apresentados, até aqui, os principais movimentos de ascenséo de
companhias multinacionais, que se revelam protagonistas da nova cena
econdbmica mundial, caracterizada pela globalizacdo da producédo, do comércio
e das financas. Correlativamente ao enfraguecimento e perda de credibilidade
das instituicbes sociais, tais empresas surgem como a nova panaceia da
sociedade hipermoderna. No epicentro da iniciativa privada, difundem novas
metodologias de gestdo e criam um imaginario préprio de progresso social,
concebido segundo o crivo da eficiéncia organizacional. O poder, para além do
econdmico, doravante € também politico. Ora, como destaca Morgan (2002), a
titulo de ilustracdo, as companhias multinacionais respondem por cerca de 70%
do comércio mundial, ndo raro com vendas superiores ao PIB de muitos

paises.

Trata-se, em sintese, do estabelecimento de um novo polo de
legitimacdo social. A abundante concorréncia em processos seletivos de
trainees, nesse sentido, é representativa desse fenbmeno, que atribui a essas
empresas uma posicdo de prestigio. Esse imaginario exprime um coédigo

simbdlico particular, cujo ponto de ancoragem é a promessa da realizacdo de
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projetos especificos: ascensdo vertiginosa, reconhecimento, visibilidade e
destaque social. Vislumbra-se, em ultima instancia, a sobreposi¢cdo enquanto
uma instituicdo superior a todas as outras. No contexto da crise das
significacdes imaginarias, as multinacionais representam a criacdo de uma
nova instituicdo sagrada, um novo deus, que surge para oferecer subsidios de
regulacdo social e dar novos sentidos a situacdo de trabalho (ENRIQUEZ,
1997a). Todavia, cabe um questionamento: decerto que essas companhias sdo
hibridas e se encontram em contextos sociais e politicos bastante
heterogéneos, mas o que compartiham em comum? O que da a elas um

carater de unicidade?

No capitulo seguinte, buscaremos responder a essas questdes, trazendo
a tona o poder gerencialista, mote fundamental da consolidacdo das
companhias multinacionais, enquanto arquétipos dos modelos de gestdo e
relacbes de trabalho de nossa sociedade. Sem perder de vista o risco das
generalizacOes, serdo apresentadas as premissas basais que configuram
nosso entendimento sobre o valor concebido a essas organizacdes, mormente
na figura de guardids de um sistema ético e ideoldgico difundido na esfera

publica e privada hipermoderna.
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3. A GESTAO DAS COMPANHIAS MULTINACIONAIS:
FUNCIONAMENTO PSIQUICO E ORGANIZACIONAL

Basicamente as estratégias
financeiras sao simples; as empresas
ganham mais dinheiro (1) vendendo
mais e (2) gastando menos. Todo o
resto é musica de fundo. Qualquer
programa — intimidade com o cliente,
seis sigma, gestdo do conhecimento
tecnologia disruptiva, just-in-time —
cria mais valor para a empresa
apenas se resultar em vender mais e
gastar menos.

Robert Kaplan e David Norton (2004).

3.1 Sobre os fundamentos do poder e ideologia gerencialista

Desde a modernidade até a hipermodernidade, no cenério laboral
assistimos a transicdo de um regime de acumulacdo concentradora para um
regime de acumulacdo flexivel do capital (HARVEY, 2008). A primeira,
representada no plano econdémico pela légica fordista de producéo, pressupde
0 acumulo de riquezas e produtos, bem como a producdo de espacos,
caracteristica do capitalismo industrial. A segunda, por seu turno, pode ser
figurada pelo modelo japonés de producédo (JPM) e compreende a expanséao do
espaco, a aceleracdo do tempo, da velocidade e do consumo. Ao passo que o
capital ndo mais é acumulado, mas se reproduz, no capitalismo financeiro, a
concentragédo foi deixada de lado e a intensidade, o exagero e 0 excesso
desvelaram-se protagonistas. A medida que a acumulacéo flexivel desaprisiona
o tempo de suas delimitacfes especificas, ela imprime a légica do desencaixe,
da dispersdo e da movimentacdo dos espacos. A logica da flexibilizac&o
quebra fronteiras, produz transito e a abstracdo passa a ter mais valor que a

producao concreta.

A superagcao da rigidez fordista culminou, para os trabalhadores, na
aceleracdo dos processos de desqualificagdo e requalificacdo necessarios ao
atendimento das novas necessidades do trabalho. Em face das constantes

mudancas, dos processos de inovacao e da rapidez do fluxo de giro do capital,
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o trabalho passou a obedecer ao paradigma do just in time. Nesa perspectiva,
os produtores definem as necessidades do cliente, ou seja, para além da busca
em satisfazer seus clientes, as empresas almejam canalizar suas necessidades
para que eles respondam a suas ofertas. O produto somente é definido e
construido se for capaz de ser produzida uma demanda antes mesmo de ser
lancado. O conceito de qualidade, outrossim, passa por diversos crivos
financeiros que respondem, em Ultima instancia, as expectativas dos acionistas
(share holder value). Se na logica da producdo o objetivo era construir um
produto com a maior qualidade possivel, atualmente a qualidade € definida
pela lucratividade da empresa. Mais ainda, o discurso prescritivo da qualidade
e exceléncia funciona como um instrumento para reforcar a produtividade e a
rentabilidade da empresa, assim como favorecer a flexibilidade e produzir a
adesdo dos trabalhadores. O gerenciamento®, por consequéncia, supera um
sistema de sanc¢des normalizadas, de ordens hierarquizaveis, assumindo uma
governanca baseada na realizacdo de projetos, no agenciamento da autonomia
dos sujeitos (GAULEJAC, 2007). A partir de um sistema de valores que cada
trabalhador deve interiorizar, suscitam-se comportamentos reativos, flexiveis,

adaptaveis e em sinergia com o0s projetos da empresa.

Desde os trabalhos pioneiros de Pages et al. (1987), Aubert e Gaulejac
(1991/2007) e Enriquez (1997a, 1997b)*®, constatou-se um movimento em que
as organizacdes — em especial as multinacionais —, passaram a abandonar
modelos de gestdo classicos, verticalizados e tecnocraticos em prol da
utilizacdo de modelos de gestdo estratégica, pautados no que Gaulejac (2007)
denominou poder gerencialista’’. Os referidos autores versaram sobre um
processo de transformacdo em que emergia um paradigma de gestao

»48

participativa, que substituia o “planejamento” pela “estratégia Fazia-se

% O conceito de gerenciamento é uma traducdo (ndo literal) oriunda do termo francés
management, homélogo ao inglés. A semantica da palavra remete ao sentido especifico de
manipular, manobrar.

% Cumpre ressaltar que as referidas obras versaram, de modo critico e preciso, sobre a
realidade predominante principalmente nas décadas de 1960, 1970, 1980 e 1990.

*"'No original, pouvoir managérial.

A exemplo de organizagbes que adotam modelos de gestdo estratégica, temos a IBM,
General Motors, Google, Facebook, Deloitte, Coca-Cola, Dell, McDonalds, Siemens, Philips,
Goldman Sachs, Datex — Ohmeda, Crown Castle, Sony, Unibanco, Amanco e Petrobras
(KAPLAN; NORTON, 2004). De acordo com Mangels (2004), no Brasil, inclusive no setor
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presente a consolidagdo de um sistema sociopsiquico que, para além da
eficacia operacional, visava favorecer a adesdo do trabalhador (de modo a
canalizar sua energia libidinal) através da interpenetracdo das ferramentas de
gestdo, normas, diretrizes e regulamentos, com processos psiquicos como a

projecao, introjecdo e idealizacdo™.

A partir da segunda onda de internacionalizacdo, das empresas
japonesas e sul-coreanas, surgiram novas demandas para 0s sistemas
gerenciais organizativos. Nos anos 1990, com a consolidacao das redes sociais
e de telecomunicacdes e diante da grande volatilidade do mercado, do
aumento da competicdo, do estreitamento das margens de lucro, do
enfraquecimento do poder sindical e da quantidade de mé&o de obra excedente,
o mundo do trabalho passou por radical metamorfose e 0os modelos de gestéo
foram requisitados a investigar a globalizacdo e sua influéncia na relacéo

Homem-Trabalho.

Na inoperancia de instituicdes sociais que servissem de base para dar
respostas as novas modalidades de trabalho e emprego, passou-se a procurar
na gestdo um sentido para as a¢cdes humanas e a economia politica se tornou
paulatinamente uma economia gestionaria. A politica, como mencionado
acima, foi também solapada por esse imaginario social, legitimando uma
abordagem instrumental, utilitarista e contabil das relagdes humanas®. Ha,
portanto, a necessidade de analisar o poder gerencialista, pois constitui a base
da gestdo estratégica adotada nas organizacdes multinacionais, objeto de
nosso estudo, isto é, traduz o elo comum das companhias multinacionais.
Embora hibridas e versateis, compartiiham essencialmente entre si as

premissas da ideologia gerencialista.

publico, véarios governos de estados brasileiros e municipios, assim como o governo federal
tém estudado e implantado novas formas de gestdo estratégica.

%9 Na optica freudiana, a idealizacdo consiste em um processo cujo objeto idealizado é
engrandecido e exaltado psiquicamente, sem que haja uma alteracdo em sua natureza. Ela é
possivel tanto no dominio da libido do eu quanto no da libido objetal (LAPLANCHE; PONTALIS,
2001).

* Aude Harlé (2010) observa, nesse sentido, como atualmente os membros das cabines
ministeriais estdo obcecados pela performance, pela gestdo a curto prazo e pelas midias,
transformando a politica em marketing. O gosto pelo poder, segundo o autor, os submete a
condicbes extremas de trabalho, langcando-os em diregdo a urgéncia e a hiperatividade,
submetendo suas funcdes politicas aos imperativos da economia de mercado.
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O poder gerencialista, sob uma perspectiva objetiva, operatéria e
pragmatica, caracteriza-se por uma ideologia que traduz atividades humanas
em indicadores de desempenho. Legitimando um pensamento utilitarista e
positivista, reforca a representacdo do trabalhador como um mero recurso da
empresa. Gaulejac (2007) sublinha, a esse respeito, que 0 gerenciamento pela
qualidade (quality management) é uma ilustracdo das mutagdes nos modos de
dirigir, apreender e avaliar a producéo, dos efeitos de poder que elas induzem,
assim como da forma com que elas contribuem para normalizar os
comportamentos, eliminando discursos que fujam de sua l6gica. Ressaltamos,
a guisa de elucidacdo, que compreendemos o conceito de ideologia como um
“[...] sistema de ideias abstractas (conscientes ou inconscientes) cuja fungéo é
dar conta do real e da acgdo do homem sobre o real” (BARANGER, 1969, apud
GIUST-DESPRAIRIES, 2005). De acordo com Ansart (1977), nesse sentido, a
ideologia, enquanto um sistema simbdlico, favorece a regulacao social, pois
estrutura as economias psiquicas e funciona como um aparelho redutor de
angustia. O autor compreende, ainda, que a ideologia tem a funcdo de construir
um duplo raciocinio de invalidacédo e validacdo dos sistemas de poderes. E
dizer, o discurso ideolégico, além de legitimar um poder especifico, invoca
interpretacbes que condenam outras formas de poder. E em decorréncia disso
gue podemos afirmar que a ideologia constréi uma imagem do poder. Ela tende
a fornecer permanentemente a racionalizacdo de um conjunto de elementos e,
ademais, possibilita uma gratificacdo narcisica para o individuo, oriunda das
relacdes de trocas e identificacdes com uma dada massa ideoldgica.

Como, entdo, é percebida a ideologia gerencialista no cotidiano das
organizacdes multinacionais (ou hipermodernas)? Essencialmente, para obter a
adesao dos trabalhadores, a ideologia gerencialista possui um discurso atrativo
e uma ética particular, associada a valores proprios da terceira escora de
significagcdo imaginaria elencada anteriormente, como o desejo de progredir, a
celebragdo do mérito, o gosto de empreender e o culto pela performance. Ela
carrega consigo, por isso, a promessa de destaque social e superagao, de
rentabilidade e exceléncia, que vem ao encontro de profundas aspiragbes do

individuo contemporaneo.
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Como veremos, o poder gerencialista faz com que os trabalhadores
celebrem as virtudes do liberalismo, da livre empresa e se dediquem a
interiorizacdo de um conjunto de técnicas destinadas a racionalizar e otimizar o
funcionamento organizacional. Sem embargo, os individuos sdo colocados em
uma condicdo de dependéncia e submissao em relagdo a um sistema no qual
sdo, simultaneamente, os produtores e os produzidos (GAULEJAC, 2007),
mesmo quando aderem parcialmente a esse poder. Dizemos parcialmente,
pois muitos fazem severas criticas a organizacdo, no entanto amiude se

revelam dependentes e submissos.

Conforme sublinha Gaulejac (2006), quando Marcel Mauss discorre
acerca do Ensaio sobre a dadiva (1924), enfatiza que o laco social € fundado
sobre a tripla obrigacdo de dar, receber e retribuir. No paradigma do poder
gerencialista hipermoderno, no entanto, essa légica € substituida pela tripla
obrigagéo de ser produtivo, performatico e rentavel. Logo, edifica-se sob duas
bases, que asseguram sua coeréncia: 0 gerenciamento e a ideologia
gestiondaria. O primeiro se apresenta como tecnologia de poder, entre o capital
e o trabalho, e tem por finalidade obter a adesdo dos empregados as
exigéncias da empresa e de seus acionistas. A ideologia gestionaria, por sua
vez, evoca a intensificagdo de um imaginario pragmatico, o qual em nome do
desempenho, da qualidade, da eficAcia e da competicdo, justifica a

radicalizacdo da mundializacao financeira (GAULEJAC, 2007).

Remetemos-nos, porquanto, a um conjunto de tecnologias gestionarias
que respondem ao contexto econdmico atual e que caracteriza diferentes
modos de dirigir e avaliar a producdo, no sentido de uma normalizacdo dos
comportamentos e ocultamento de criticas. Apreendemos o conceito de
tecnologia no sentido atribuido por Foucault (1987), isto €, enquanto
microdispositivos frutos de um conjunto de técnicas, regulamentos,
procedimentos e discursos especificos que, embora em lugares distintos e sem
acordos prévios, possuem caracteristicas comuns e em consonancia com um
conceito de ordem social emergente no contemporaneo. Ao compararmos 0
poder gerencialista com o poder descrito por Foucault, notamos um progresso

notavel diante do carater opressivo e estatico do sistema disciplinar. No
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entanto, embora aparentemente menos repressivo, ao passo que o poder
gerencialista submete os individuos a injuncbes paradoxais, seu sistema de
poder apresenta-se difuso e descentralizado, ocultando uma gama de
contradicbes que subentende um sistema de dominacdo fundado sobre um
objetivo de transformacdo de energia psiquica em forca de trabalho
(GAULEJAC, 2007).

Para captar a energia psiquica do trabalhador, o gerenciamento rompe
com alguns principios do poder disciplinar. Ele ndo vislumbra o controle dos
corpos dos individuos, mas a mobilizacao de seus desejos. “A repressdo é
substituida pela seducdo, a imposicdo pela adesdo, a obediéncia pelo
reconhecimento” (GAULEJAC, 2007, p. 109). Embora o trabalhador tenha que
respeitar um conjunto de regras e normas, 0 essencial é sua motivacdo para
realizar os objetivos organizacionais. A mobilizacdo pessoal desvela-se uma
exigéncia e deve ser lograda com determinacdo e entusiasmo. Por
conseguinte, a vigilancia ndo €& mais fisica e disciplinar, sendo que

comunicacional, indireta e sutil.

Por fim, a diferengca mais marcante entre o poder gerencialista e o
disciplinar diz respeito ao seu objeto de controle, deslocado de uma atividade
fisica para uma atividade mental. O gerenciamento supera um sistema de
sancfes normalizadas, de ordens hierarquizaveis e assume uma governanca
baseada na realizagdo de projetos, no agenciamento de uma autonomia
controlada. A partir de um sistema de valores que cada trabalhador deve
interiorizar, suscitam-se comportamentos reativos, flexiveis, adaptaveis e em
sinergia com o0s projetos da empresa. O gerenciamento é, em esséncia, um
contrassenso. Ele enfatiza a autonomia, a inovagao e criatividade no trabalho,
entretanto aplica dispositivos organizacionais produtores de prescricao,
objetivacdo, instrumentalizacdo e dependéncia. Todavia, € desse modo que
visa encerrar os individuos em seu ambiguo sistema, que produz por vezes um

fendbmeno de servidao voluntaria diante da contraditéria realidade.

No plano das injuncdes paradoxais, o discurso gerencialista defende que
a qualidade, a exceléncia e o sucesso podem ser adquiridos por todos
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(agentes, equipes, managers, setores etc). Tratamos, entdo, de injuncdo
paradoxal, pois todos trabalhadores devem, impreterivelmente, inscrever-se na
l6gica do progresso. A auséncia de progresso e, principalmente, oS momentos
de estagnacao e regressao, representam um fantasma de morte ocupacional.
Ignora-se que quando se trata da dimensdao humana, 0 progresso passa
necessariamente por fases de regressdo e estagnacdo. Amiude, é imperioso
fazer uma interrupgédo na corrida contra o tempo e um reposicionamento (que
pode passar por regressbes) em face de um conjunto de problematicas. O
medo da negatividade, em suma, persegue de modo ininterrupto o0s
trabalhadores no contexto do poder gerencialista. Mais ainda, como sublinham
Gernet e Dejours (2009), de maneira contraditoria os individuos que mais se
envolvem com seu trabalho sdo, igualmente, os mais vulneraveis e presos a

tais injuncdes.

O gerenciamento produz, também, uma transi¢cdo paradigmatica no que
concerne as relacbes entre capital e trabalho. A logica financeira passa a se
sobrepor a légica de producdo. E dizer, nas companhias multinacionais,
geridas na perspectiva da ideologia gerencialista, o trabalho ndo consiste em
efetuar tarefas previamente definidas em momentos especificos, sendo que em
realizar desempenhos, de forma cada vez mais precisa, rapida, concreta e
ativa. O trabalho perde seu momento tayloriano, no qual as responsabilidades
e obrigacdes se inscreviam em normas definidas, e passa a ser estruturado de
modo flexivel, mutavel, com base em resultados precedentes ou mais
elevados. Trata-se, pois, da imposi¢cado dos imperativos da competitividade e da
exceléncia. Cada trabalhador deve se superar para ser sempre melhor do que
antes e melhor do que seus companheiros. SO resta a estes individuos,
consequentemente, aderir a esta injungcdo paradoxal, se langar a “luta pelos
lugares” e a corrida do “sempre mais” (GAULEJAC, 2011). Em acréscimo, o
discurso prescritivo da qualidade e exceléncia funciona como um instrumento
de pressao para reforcar a produtividade e a rentabilidade da empresa. Sob a
égide de um paradigma positivista, comportamentalista e instrumental do
mundo do trabalho, os objetivos perseguidos consistem, fundamentalmente,

em



119

[...] otimizar os “recursos humanos”, melhorar os resultados
financeiros, conquistar novas fatias de mercado, favorecer a
flexibilidade, produzir a adesdo, desenvolver uma autonomia
controlada (GAULEJAC, 2007, p. 92)

A interiorizacdo da ética do resultado faz dos trabalhadores pequenos
managers, de tal modo que a légica financeira tende a ser sentida como
inevitavel, justificavel e justa. Nesse contexto, segundo Gaulejac (2007), ao
lado dos acionistas os analistas financeiros ndo sdo remunerados em funcao
da pertinéncia de suas previsbes, mas sobre os resultados comerciais
alcancados. Logo, o mundo das financas se revela um mundo ilusério, distante
da complexidade e realidade da organizacdo. Os discursos sobre a ética e a
moral, a “missdo, a visdo e os valores” da empresa, traduzem somente uma
funcdo ideoldgica, a fim de garantir a adesdo e reforgar os mecanismos de

racionalizacéo dos trabalhadores.

Um exemplo que nos parece representativo dessa ldgica € o do anuncio
de fechamento, no ano de 2001, de seis fabricas da Danone, o que implicou a
demisséo de cerca de 1200 funcionarios. O motivo alegado pela empresa foi
reducdo de custos, em decorréncia de uma baixa, no inicio do ano, de 2,8% na
Euronext Paris (bolsa de valores de Paris). Ademais, a empresa apresentou a
elaboracdo de um plano estratégico que visava aumentar a produtividade de
suas 36 fabricas de biscoitos na Europa (GAULEJAC, 2006). Observa-se,
nesse caso, COMo 0 gerenciamento nas organizacdes hipermodernas se pde a
servico, em primeira instancia, do share holder value. Inclusive quando os
negocios estdo prosperando, se ha a possibilidade de ampliacdo dos lucros, a
organizacdo ira colocar suas estratégias em ato, independentemente das

repercussdes humanas e sociais que possam produzir.

A exacerbacdo da racionalidade instrumental, caracteristica do mundo
atual, encontra-se amplamente difundida no gerenciamento. O trabalho é visto
sobremaneira como um universo objetivo e que, portanto, deve se submeter
aos critérios de validacao da légica positiva instrumental. Se a legitimidade das
tecnologias do poder gerencialista é garantida, € porque os individuos séo
persuadidos pela hegemonia simbodlica das ciéncias experimentais, que

concebem que tudo no mundo pode ser mensuravel. Dominadas por uma
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concepgao pragmatica do ser humano, as “ciéncias gerenciais” se norteiam por
cinco principios basicos: 1) o objetivista, que tem como principio que
compreender € medir e calcular, ou seja, que ha o primado da linguagem
matematica, acima de qualquer outra linguagem; 2) o funcionalista, que
concebe a organizagdo como um dado, uma entidade que possui um natural
funcionamento, mas que também oculta uma diversidade de mecanismos de
dominacéo; 3) o experimental, que ao preconizar a dominacao da racionalidade
instrumental, possui como principio basico que a objetivacdo € um dado
cientifico; 4) o utilitarista, para o qual a reflexdo deve estar a servigo da acéo,
isto €, o conhecimento se submete a critérios de utilidade; 5) e, por fim, o
economista, que coloca o humano como um recurso da empresa (GAULEJAC,
2011).

Gaulejac (2007) evoca, nesse contexto, um fenémeno comumente
presente nas praticas gerenciais, analogo & quantofrenia®. Trata-se, em
andlise critica, de uma ilusdo que consiste em acreditar que a realidade pode
ser compreendida e dominada com a condi¢do de que se possa medi-la. Os
métodos usados provém da logica das ciéncias funcionalistas, isto €, sdo
edificados, basicamente, recortando a realidade no maior nimero de particulas
possivel (buscando as mais elementares), classificando-as, controlando as
“‘variaveis” que as influenciam e, por fim, atribuindo coeficientes a cada uma
delas. Logo, ao passo que os recortes e cifracfes sdo feitos, qualquer
realidade se torna passivel de uma infinitude de calculos. A partir disso, ndo ha
limites para a quantidade de equacdes, estatisticas, associacdes, comparacdes
e correlagdes, que geram um numero exorbitante de prospeccdes, inferéncias,

tendéncias e, por vezes, certezas.

A tecnologia do Big Data é representativa da légica vigente do poder
gerencialista. Trata-se, em sintese, de uma tecnologia utilizada para decodificar
um grande volume de dados, volateis ou ndo, com maior velocidade. A medida

que vivemos na era da informacdo, em que ha acumulo exorbitante de

A guantofrenia remete a um fendmeno que consiste em querer traduzir sistematicamente
todos fendmenos sociais e humanos a uma linguagem matematica.
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informacdo nos bancos de dados de todo o mundo®?, especialmente nas redes
sociais, o Big Data é concebido como o futuro da gestdo de pessoas.
Substituindo a experiéncia e intuicdo humana por formulas matematicas que
apontam com precisdo os melhores desempenhos, essa tecnologia, segundo
Teixeira Junior (2014, p. 68), “promete transformar para sempre a avaliagao de
pessoas”. Embora o maior entrave dessa tecnologia se dé em relacdo a
questdao da privacidade — uma vez que analisar o rastro digital de seus
funcionarios envolve um conjunto de obstaculos éticos e legais —, um numero
crescente de empresas faz uso de tecnologias que vasculham essas enormes
bases de dados para obter informagdes sobre desempenhos profissionais. A
Google, por exemplo, desenvolveu um algoritmo mateméatico que prevé quais
empregados tém a maior probabilidade de apresentar problemas de retencéo.
A Coca-Cola, por sua vez, esta buscando, por meio do Big Data, descobrir
métricas de desempenho de seus trabalhadores, de modo a fazer uma
engenharia reversa do perfil dos funcionarios mais bem-sucedidos a fim de
contratar melhores candidatos no futuro. Ja em uma fabrica da General Motors,
nos Estados Unidos, a contratacdo de funcionarios fica a cargo, principalmente,
de um cientista de banco de dados, responsavel pela constru¢cdo de um modelo
matematico capaz de prever o desempenho de 200 engenheiros iniciantes
(TEIXEIRA JUNIOR, 2014).

Vemos, pois, como o calculo, nesse paradigma, da a seguranca de
dominio sobre o mundo. Em vez de admitir um universo cheio de incertezas (e
que, por conseguinte, produz medo e inseguranga), o gerenciamento acredita
que a complexidade da organizacdo pode ser reduzida a uma justaposicéo de
elementos que séo objetos de uma dada composicdo numeérica, com o objetivo
de cifrar a rentabilidade da empresa. Assiste-se, atualmente, a uma
proliferacdo de metodologias ultrassofisticadas de gestdo que permitem
traduzir indicadores de desempenho, visando dimensionar todo o
conhecimento organizacional, inclusive quanto aos aspectos intangiveis,
vinculados ao ambito emocional de seus trabalhadores. Em contraposi¢cdo ao

Quociente de Inteligéncia (Ql), surge no universo corporativo o Quociente de

°2 A cada minuto, no mundo, gera-se cerca de dois milh6es de consultas no Google, 690 000
novos posts no facebook e 48 horas de novos videos no youtube (TEIXEIRA JUNIOR, 2014).
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Inteligéncia Emocional (QIE), que correlaciona e dimensiona medidas de

inteligéncia, personalidade e desempenho profissional.
A falsa objetividade dos instrumentos de medida oculta a realidade
profunda do mundo da empresa. A suposta racionalidade que os
subentende leva a impor uma concepg¢do instrumental e normativa
gue se impde como uma visdo universal, abstrata e a-histérica. O
mundo da gestao torna-se entdo um mundo a parte, ensinado nas
escolas especializadas, que desenvolve sua linguagem, sua cultura,

seu sistema de valores da moral social, cada vez mais desligado dos
“mundos vividos” (GAULEJAC, 2007, p 132).

O problema dessas abordagens experimentais, a nosso ver, é que
consideram o0 individuo como um objeto, reduzido a dimensfes
comportamentais passiveis de observacdo e compreensdo. Contudo, ao passo
gue aceitamos a hipotese do inconsciente e, assim, o enfoque compreensivo
das relagbes individuo-trabalho e o paradigma construtivista-subjetivo, essas
abordagens se revelam potencialmente falhas e insuficientes. O utilitarismo,
por sua vez, acaba indiretamente tratando o homem como um meio, e nao
como um fim. Em outras palavras, o utilitarismo submete o conhecimento ao
principio da eficacia e ndo da construcdo de sentido, desvalorizando suas
finalidades sociais. O conhecimento, em vez de auxiliar o trabalhador a tornar
inteligivel sua experiéncia laboral, reduz-se a calculos de funcdes coletivas, de
razdes e vantagens de custos, bem como de curvas de vendas, que ensejam
uma maximizacao da margem de lucro. J& na perspectiva economicista, ha um
movimento de reificacdo do trabalhador enquanto um recurso, um fator que

deve ser ajustado as exigéncias do mercado.

Por avaliar-se cada vez mais somente o trabalho que gera um resultado
financeiro direto, os valores e condicbes humanas e sociais ficam em segundo
plano. Impera, atualmente, como sublinha Gori e Del Volgo (2009), a légica do
“0 que conta é o que se conta”?. Além disso, quaisquer variaveis consideradas
nao racionais, que fogem do dominio da cogni¢cdo, sdo imprudentemente
banalizadas. Logo, produz-se um efeito colateral traduzido na percepcao de
que o0 que ndo € mensuravel ndo existe e ndo merece atengdo. O sofrimento,
sentido e psicopatologias vinculadas ao trabalho, nesse ambito, banalizam-se.

Quando se avalia o desempenho exclusivamente sob o angulo financeiro,

3 No original: “ce qui compte c’est ce qui se compte”.
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privilegia-se o share holder value, em detrimento de todos os outros critérios. O
poder gerencialista conclama a era da “paix&o avaliativa” (SIMBU, 2009), da
“‘ideologia da avaliacdo” (GORI; DEL VOLGO, 2009), que embora se instale
como uma ferramenta de liberdade e transparéncia democratica em relacéo
aos feedbacks, funciona como um dispositivo de serviddo voluntaria do
trabalhador para com a organizagdo. Dejours (2012a), em consonancia,
destaca:

A concorréncia generalizada entre trabalhadores para obter uma
avaliacdo capaz de proporcionar diversas gratificagfes (em termos de
evolucdo na carreira ou simplesmente por gratificacdes pecuniarias),
ou ainda de proteger-se contra 0s riscos de puni¢do (tirar toda
atribuicBo e competéncia ao trabalhador, mudanca de cargo,
retrocesso no estatuto e demissd@o), levou a banalizagdo das
condutas desleais entre colegas. A desconfianga entrou em cena
trazendo consigo o medo ao mundo do trabalho (p. 87).

Partindo, ainda, da premissa que esses postulados estdo diretamente
ligados a construcdo do sentido do trabalho — pois € por meio do
reconhecimento e retorno acerca de seu trabalho que o individuo recebe uma
gratificacdo em relacdo as suas expectativas na realizacao de si (construcdo da
identidade, no campo social), o que lhe possibilita transformar sofrimento em
prazer no trabalho —, como os critérios de avaliacdo se tornam cada vez mais
nebulosos, individualistas e desiguais, a mobilizacdo fisica e psiquica do
trabalhador n&o encontra quaisquer gratificacdes (quer materiais, quer
simbdlicas) que lhe facam sentido. Assim, se o individuo ndo conseguir lidar
com isso no plano das estratégias defensivas, o adoecimento emerge como

resposta a realidade laboral vivida como incoerente.

Os discursos pautados na ideologia gerencialista, embora
aparentemente evidentes e claros, sdo portadores de ambiguidades e multiplas
significacbes. Ha constantemente a construcdo de representacbes que
exacerbam as qualidades da empresa. O individuo € sempre convidado a
cultivar sua autonomia, criatividade e liberdade, de acordo com a filosofia da
organizacdo. O motor dessa ideologia €, antes de tudo, a exaltacdo narcisica

dos trabalhadores.

Devemos, contudo, nos questionar: a adesao é lograda mediante esses

discursos? Ainda que seja construida certa filosofia (ou cultura organizacional),
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o que faz com que os individuos se apeguem a isso? E pertinente elucidar
essas questdes, pois ndo concebemos o trabalhador como um depositario
passivo de informacbes. A ideologia gerencialista por vezes pode ser
apreendida como coerente e sedutora, pois ela se edifica por meio de
complexas injunc¢des paradoxais. Ou seja, se ela suscita a adesao é porque
seu discurso é atrativo e potencialmente consonante com as significacfes
imaginarias sociais vinculadas aos ditames do consumo, da exceléncia, da
performance e da superacdo de si. Mais ainda, ela promove um discurso
segundo o qual o trabalhador esta protegido e isento de tornar-se um
desfiliado, um excluido. Nesse sentido, rejeitar o discurso gerencial implicaria,
necessariamente, contestar um poder que opera na interioridade do individuo,
0 que o leva, por conseguinte, a contestar a si préprio (GAULEJAC, 2004).
Afinal, se concebermos que as formas atuais de subjetivacédo séo influenciadas
pelos imperativos supracitados, com frequéncia o trabalhador que denuncia as
contradicbes da ideologia gerencialista se choca com a expectativa social e
psiquica de progresso, de investimento psicolégico incondicional e de
possibilidade de “alcancgar a exceléncia”. O que parece garantir, porém, de fato
a resignacdo a ideologia gerencialista e, logo, a implicacdo subjetiva do
individuo com seu trabalho, fundamentalmente é a possibilidade da
consolidacdo de um contrato narcisico com a organizagdo, que envolve um
complexo sistema de mediacdes. ApOs explicitar as bases e principios
norteadores do paradigma gerencialista, chegamos efetivamente ao campo das
organizac6es multinacionais, o que nos impele a busca da compreensao dos
mecanismos de dominacao inerentes as suas praticas de gestdo, bem como a
maneira em que os fendbmenos inconscientes atravessam toda a espessura das
estruturas sociais e se encontram em acdo nos registros sociopsiquico-

organizacionais.
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3.2 Contrato narcisico com a organizacdo: funcionamento psiquico e

organizacional

A organizagao hipermoderna — denominagé&o utilizada inicialmente por
Pagés et al. (1987) para se remeter as companhias multinacionais —, €
concebida, segundo Enriquez (1997a), como um sistema simultaneamente
cultural, simbdlico e imaginario, que almeja imprimir sua marca sobre o
pensamento e aparelho psiquico dos trabalhadores e induzir “comportamentos
indispensaveis a sua dinamica” (p.37), a fim de que esses individuos se
integrem a cultura que é proposta para, em Ultima instancia, contribuirem na
realizacdo dos objetivos da empresa. O sistema cultural (ou a cultura
organizacional), de acordo com Enriquez (1997a), € constituido por um
conjunto de valores, normas e formas de pensar, que desenvolve um processo
de formacéo e de socializacédo, interiorizado pelos trabalhadores de modo que

possam se definir em relacdo aos ideais propostos.

O sistema simbdlico da organizacdo compreende seus mitos
unificadores, ritos instituidos de iniciacdo, de passagem e de execuc¢do, assim
como as figuras dos herdis (com frequéncia representadas pelos fundadores da
empresa), gue constituem uma memaria coletiva e tém por funcdo sedimentar
a acao dos membros da empresa, servindo-lhes de sistema de legitimacao e
Ihes oferecendo uma significacdo preestabelecida de suas praticas. Segundo
Enriquez (1997a) os mitos, por meio de um sistema conceitual, ainda tém por
funcdo provocar no préximo um elo afetivo, objetivando inseri-lo numa ordem e
incita-lo a comportamentos em conformidade com os modelos estabelecidos. E
0 caso, por exemplo, da funcdo que ocupam figuras como Marcel Telles, Jorge
Paulo Lemann e Beto Sicupira (na AB-InBev), Dario Telles de Menezes (na

Ypioca) e Joao Gerdau (no Grupo Gerdau).

Quanto ao terceiro sistema, o autor (ENRIQUEZ, 1997a) destaca que a
organizacdo conta com dois imagindrios, intercambiéveis e que sobrepfem em
razdo das politicas de gestdo escolhidas: o imaginario enganador e o
imaginario motor. O primeiro diz respeito aos sistemas imaginarios que fazem

com que a empresa prenda os trabalhadores nas armadilhas de seus proprios
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desejos de afirmacdo narcisica, seus fantasmas de onipoténcia ou suas
caréncias de amor. Ao prometer-lhes tentar corresponder a seus apelos
(angustias, desejos, fantasmas), a empresa substitui seu proprio imaginario
pelo do funcionario. O imaginario motor, por sua vez, permite as pessoas se
deixarem levar pela imaginacdo criativa no trabalho, sem se sentirem
reprimidas pelas regras imperativas. Assim,

[...] ele oferece as pessoas a possibilidade de poderem criar uma

fantasmatica comum que autoriza uma experiéncia com 0s outros,

continuamente reavaliada e refletida e ndo caindo jamais no inerte e

no compacto. Ele preserva pois a parte do sonho e a possibilidade de
mudanc¢a e mesmo a mutacdo (ENRIQUEZ, 1997a, p. 36)

As companhias multinacionais séo, ainda, constituidas por sistemas de
mediacdes — baseados em injuncdes paradoxais — que objetivam ocultar as
contradicdes inerentes a seus sistemas organizativos, edificando uma alianca
das restricbes da empresa com os privilégios oferecidos ao trabalhador.
Salientam Pages et al. (1987),

Os termos mediadores respondem as contradicbes da empresa
capitalista: trata-se para ela [a empresa] [...], num sistema de
produgdo moderno, desenvolver a iniciativa, a atividade intelectual, a
capacidade de criagdo, a cooperacdo, dando aos trabalhadores toda
espécie de satisfagcdo de ordem econdmica, politica, ideoldgica,
psicolégica; um trabalho interessante, alto salario, responsabilidades,
satisfac6es morais, momentos de prazer e a0 mesmo tempo garantir

o controle, subordinar as for¢as produtivas dos trabalhadores aos
objetivos da empresa e do sistema capitalista (p. 27-28).

Esse modus operandi caracteriza-se por seus altos processos de
mediacao e, por conseguinte, por seu potencial de extensao, sua interconexao
cada vez mais ramificada e sua constituicio em sistemas cada vez mais
imbricados, assegurando o controle, visto que a contradicdo é resolvida pela
empresa e/ou é subvertida para o nivel individual. A organizacéo, destarte, ndo
se limita a lidar diretamente com suas contradicbes, mas perpetua seu poder
prevenindo-se. Antecipa-se aos conflitos, absorve, transforma, desloca e oculta
as contradicbes antes que possam emergir na forma de incoeréncias coletivas
(PAGES et al., 1987). E importante sublinhar que os termos mediadores s&o
processos multiformes estendidos a diversos dominios. A seguir, seréo
descritas as diversas facetas dos aparelhos mediadores que, sob a égide do

poder gerencialista, se relacionam mutuamente e constituem importantes
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mecanismos de dominagdo. Essa discussdo constitui, ademais, um eixo
fundamental de nossa pesquisa, pois 0s sistemas mediadores incidem
diretamente nos mecanismos de incorporacao ideoldgica e de investimentos

subjetivos no contexto sécio-organizacional.

No nivel da instancia econdmica, politicas de altos salarios,
possibilidades abertas de carreiras, reducédo da discriminacdo de diplomas, a
oferta de uma gama de beneficios e outros elementos que subsistem e séo
valorizados na sociedade atual, ocultam a aceitacdo de um trabalho excessivo
que significa, em realidade, aceitacdo involuntaria dos objetivos de lucros e
expansdo da empresa e passividade vinculada as relacdes de producdo. O
discurso empresarial enfatiza o “compromisso e valorizacdo de todos seus
trabalhadores” e, para além da remuneracao direta, os planos de beneficios
ganham destaque nas organizacdes multinacionais. Se outrora tais planos
restringiam-se a auxilios na alimentacao/refeicdo, assisténcia meédica e
odontoldgica, convénios com farméacias e cestas basicas, atualmente ha
empresas que incluem em seus beneficios telefone mével corporativo, carto
de crédito empresarial, politicas de stock options™, seguro de vida, viagens
com a familia, automovel pessoal ou para a familia, empréstimo para aquisicao
de imovel e, por vezes, motorista pessoal e seguranca pessoal ou residencial.
Nas proximidades das fabricas as companhias constroem associacdes dos
empregados, aberta aos familiares e que possuem, geralmente, quadras
esportivas, salées de festas, bares, restaurantes, academias e trilhas para
caminhada e corrida. Em grandes centros urbanos, em vez de construir clubes
e associacOes de funcionarios, as empresas firmam contratos e parcerias com
academias, farmécias e outros estabelecimentos locais, para que o0s
funcionéarios que vivem na cercania da empresa possam frequentar os centros
credenciados. A inovacdo nos planos de beneficios, de modo geral, &

concebida como um diferencial da organizacdo estratégica. A empresa

* Em companhias de sociedade limitada ou anfnima, expande-se uma modalidade de

remuneracdo denominada stock options, que visa maior implicacéo no trabalho e se configura
como estratégia para retencdo de talentos. Em sintese, é oferecida ao funcionario a
possibilidade de subscricdo, aquisicdo ou compra de quotas e a¢bes da empresa onde
trabalha.
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Ourofino Agronegdcio, fabricante de produtos para salude animal e defensivos
agricolas, por exemplo, oferece a cada um de seus funcionarios semanalmente
um kit horta, com dez quilos de frutas, verduras e legumes (NEVES, 2013).
Outra estratégia comumente utilizada pelas empresas € a construcao de salas
ou areas de descanso e lazer (sala de jogos, cantos com poltronas, redes e
pufes). A sede da Google na cidade de Sao Paulo, nesse sentido, além de
todos esses espacos, conta também com um estudio com instrumentos
musicais. Cada um dos ambientes da empresa possui, ainda, uma decoracao
especial inspirada em varios pontos tipicos da capital paulista, como a Rua
Oscar Freire, o Bairro da Bixiga e o Museu de Arte de Sao Paulo (MASP)
(RESCHKE, 2013b).

No nivel politico, um conjunto de técnicas de administracdo a distancia
“garantem o respeito as diretrizes centrais da empresa, € ao mesmo tempo, o
desenvolvimento da iniciativa individual, especialmente através de regras e
principios que o individuo interioriza, aplica e reproduz’ (PAGES et al., 1987, p.
28). As contradicBes se revelam ao passo que as politicas de fomento a
criacdo e autonomia dos trabalhadores sdo mediadas por técnicas de
autonomia controlada, assegurando a administracdo de conjuntos complexos,
por meio da substituicdo das ordens e interdicdbes — caracteristicas das
organizacbes capitalistas classicas — por regras e principios que sao
introjetados segundo a ideologia gerencialista. A direcdo mundial (ou
continental) de uma empresa multinacional, de modo a garantir o controle no
amplo conjunto de suas unidades, elabora as politicas a serem seguidas e
define os objetivos a serem atingidos nos diferentes estadgios do processo
econdbmico. Destarte, 0 sistema de regras para executar as estratégias da
organizacdo é dinamico (as regras ndo sao rigidas e fixas, mas flexiveis e
amplas), autorregulado (capaz de controlar e levar em conta seus préprios
efeitos) e baseado na adesédo. Assim, os trabalhadores das distintas unidades
apreendem tais regras como principios, que devem ser interiorizados de acordo
com a interpretacdo de cada um. Com efeito, embora aparentemente essas
regras fomentem a autonomia e liberdade dos trabalhadores, elas recobrem

principios ideolégicos fundamentais, implicitos nos sistemas gerenciais. Eu
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outras palavras, as diretrizes da empresa versam sobre a liberdade e
autonomia das unidades e funcionarios, todavia seu sistema de regras 0s
remete a um conjunto de injuncgbes contraditorias que os levam a néo
questiona-las. O poder e as contradicbes, nesse sentido, ndo estao
propriamente nas regras, sendo que no movimento que as instituiu e nas

modalidades de sua utilizag&o.

“E necessario ter um ritmo muito mais rapido e ocupar-se de muitas
coisas ao mesmo tempo... Trabalhamos muito mais que quarenta e cinco horas
por semana... Isto faz parte do jogo, ndo € uma regra explicita, € implicita e
depois admitimos ou nao...”; “Eu ndo discuto estes problemas (carga de
trabalho). Eles estdo ai, joga-se 0 jogo. Se ndo estamos de acordo, nao
jogamos...” (PAGES et al., 1987, p. 58, grifo nosso). Tais excertos, produzidos
por trabalhadores de uma empresa multinacional, indicam que indiretamente se
ndo se aceita os principios implicitos nas regras, deve-se ir embora. O
funcionario deve admitir ou demitir-se, aceitar ou renunciar, aderir ou retirar-se.
As contradicdes sdo colocadas em uma légica binaria, na qual uma saida
terceira ndo € considerada. “Nao ha lugar para dialética, uma negociacado da

regra, uma contestagéo” (PAGES et al., 1987, p. 58).

No nivel ideoldgico apreende-se a organiza¢do enquanto produtora de
conceitos e valores, de uma ideologia da empresa, que articula e legitima suas
praticas. A ideologia possui, nesse sentido, a funcdo de garantir a adeséo dos
trabalhadores. O processo de mediacdo se da a medida que tal dominio,
integrando as proprias ideologias dos trabalhadores (respondendo as suas
expectativas), cria ideologias que correspondem aos interesses econdémicos
hegeménicos de nossa sociedade. Em todas as situacbes os conflitos
ideologicos sdo tamponados, em virtude ndo somente das vantagens
econdmicas, mas também das satisfac6es de prestigio e de poder oferecidas
pela empresa. Seu objetivo, porquanto, é fazer dos trabalhadores agentes de
difusdo da ideologia construida. O proprio exercicio de questionamento
individual das contradi¢des vigentes entre as ideologias e o real da organizacao

(que remete ao trabalho vivido) implica um conflito de ordem psiquica em que
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h&4 a imersdo de duavidas e conflitos, uma vez que todos os beneficios

ideologicos e materiais sdo colocados em xeque.

Por fim, o ultimo nivel atravessado por sistemas mediadores e injuncées
contraditorias € o nivel psicologico. O trabalhador ndo se vincula a empresa
apenas por lacos materiais, morais e ideolégicos, mas igualmente por lacos
psicoldgicos, os quais fazem com que ele a reproduza por razées profundas,
que escapam a sua consciéncia. Nesse nivel, o paradoxo
privilégios/contradicbes se revela na dualidade prazer/angustia, ou seja, a
companhia subsiste tanto como uma imensa maquina de prazer quanto como
uma maquina de angustia. A angustia, advinda do carater ilimitado e inatingivel
de exigéncias, assim como de pequenas lacunas que surgem nos sistemas
mediadores, é compensada pelos mdltiplos prazeres que a organizacao
proporciona (PAGES et al., 1987).

A violéncia nas organiza¢cdes multinacionais ndo é repressiva. Mesmo
que seja possivel notar algumas formas de represséo, ela € principalmente
uma violéncia psiquica, ligada a exigéncias contraditérias. No modelo
gerencialista, o vinculo do individuo com a organizacdo se caracteriza como
um contrato narcisico, norteado por uma adeséao passional que faz com que o
trabalhador invista inteiramente nela para, em troca, poder receber diversos
tipos de gratificacbes (a empresa o felicita, recompensa-o, valoriza-o
narcisicamente e o encoraja a continuar e buscar sempre mais) (AUBERT,;
GAULEJAC, 1991/2007).

O tipo de prazer proporcionado por essas empresas € voltado para a
excitacdo e dirigido ao individuo isolado. Ele €, ainda, acompanhado por um
rigido sistema de sancfes que proibe outras formas de prazer e é reforcado
pelo modelo de personalidade hipermoderno, que faz do sucesso, da conquista
e da exceléncia um ditame. Em contraposicdo, por tras dessas fontes de prazer
€ possivel observar a dureza da cobranca desse sistema, representada por
solicitagcbes e exigéncias sem limites (de rendimentos, lucros e carga horaria),
conflitos psiquicos permanentes (medo do fracasso, de ndo estar a altura do

ideal ocupacional) e pela efemeridade das satisfacbes. O trabalhador,
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naturalmente, ama e odeia a0 mesmo tempo a organizag&o, pois embora ela
se torne fonte de prazer e amor, também alimenta e fixa sua angustia,
produzindo uma dependéncia psicolégica. De fato, como se pode notar, o
funcionamento organizacional repousa sobre a perpétua tensdo entre desejo
solicitado e gratificado pela empresa e a angustia que ela suscita (AUBERT;
GAULEJAC, 1991/2007).

Se evocamos, portanto, um contrato narcisico e adesdo passional é
porque o trabalhador faz da organizagcdo, por exceléncia, um objeto de
investimento amoroso. Essa relacdo tende a se consolidar com tamanho vigor
que se exerce, também, no nivel inconsciente. Adiante, veremos como a
gestdo da empresa hipermoderna vislumbra captar 0os processos psiquicos dos
individuos, a fim de mobiliza-los sobre o funcionamento organizacional. Para

tanto, ela torna-se fonte de projecéo, identificacdo e introjecao.

No primeiro momento, ao tomar como ponto de partida o individuo
isolado, em face de uma “[...] grande e poderosa organizacédo, fonte de
satisfacdes e de sangbes multiplas (dinheiro, trabalho, status...)” (PAGES et al.,
1987, p. 150), o primeiro contato (antes do processo seletivo ou nos primeiros
dias de trabalho) faz com que esse individuo sinta a empresa como
ameacadora. Desse modo, ha comumente a emergéncia de sentimentos de
inferioridade, fraqueza, impoténcia e, em casos extremos, angustias de
destruicdo e fortes impulsos agressivos contra o0 objeto ameacador, que
caracterizam um quadro analogo a uma situacdo de dependéncia infantil, a

qual remete & dependéncia em relacéo aos pais (PAGES et al., 1987).

No segundo momento, os fantasmas de onipoténcia do trabalhador
emergem em primeiro plano, de sorte a defender-se de sua angustia e
agressividade. Assim, seus desejos e ideais de onipoténcia sdo projetados na
organizacdo, com a qual se identifica®®, construindo uma imagem de um Eu
grandioso, que encobre a imagem anterior de um Eu fragil e inferior a empresa.

Pode haver, nesse momento, no plano sociopsiquico do individuo, a

= A identificacdo é apreendida, nesse contexto, como “[...] o processo psicoldgico pelo qual um
sujeito assimila um aspecto, uma propriedade, um atributo do outro e se transforma, total ou
parcialmente, segundo o modelo desse outro” (LAPLANCHE; PONTALIS, 2001, p. 226).
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construcdo de uma organizacdo imaginaria que engloba as caracteristicas da

organizacgéo real com as quais ele se identificou.

O terceiro tempo do estabelecimento dessa relacéo € caracterizado ela
introjecd0® da referida organizacdo imaginaria, que passa a fazer parte do
trabalhador. A identidade do individuo €& fortemente influenciada pelas
caracteristicas, ideais e preceitos introjetados nessa etapa. Como sintetiza
Gaulejac (2007),

[...] o empregado projeta sobre a empresa seu proprio ideal de
onipoténcia e de exceléncia e, ao mesmo tempo, introjeta o ideal de
expansdo e de conquista, proposto pela empresa. Ele acredita que
esta ira satisfazer seus proprios fantasmas, particularmente a
megalomania de ser o mais forte, 0 maior, 0 mais poderoso. Mas o
exercicio do poder tem seu reverso: a anguUstia da perda de objeto.
Angustia arcaica, que revela o medo de perder o amor do ser amado.

Dai uma tensdo permanente para continuar a altura das exigéncias
(p. 217).

A guisa de esclarecimento, faz-se necessaria uma digressdo, para
elucidar alguns conceitos da teoria psicanalitica que nos auxiliardo na
compreensao dos processos inerentes a adesao e fusdo do trabalhador com a

organizacao.

O primeiro conceito refere-se a uma instancia da personalidade,
presente fundamentalmente na segunda tépica freudiana. O Supereu é, pois,
proveniente do Complexo de Edipo e constitui-se pela interiorizacdo das
exigéncias e interdicbes parentais. Em outras palavras, a propor¢cdo que a
crianca renuncia a satisfacdo de seus desejos edipianos marcados pela
interdicdo, transforma seu investimento nos pais em identificacdo para com
eles, interiorizando a interdicdo. Nao se deve, contudo, confundir tais
identificac6es com identificacbes diretas com pessoas. Freud, nesse sentido, é
enfatico:

[...] o supereu da crianga néo se edifica realmente segundo o modelo

de seus progenitores, mas de acordo com o0 supereu deles; é
preenchido com o mesmo conteddo, torna-se portador da tradi¢édo, de

®A introjecdo, comumente relacionada com a identificac&o, consiste em um processo em que
o individuo, de modo fantasistico, faz passar de “fora” para “dentro” objetos e qualidades
inerentes a tais objetos (LAPLANCHE; PONTALIS, 2001).
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todos os valores duradouros que foram produzidos nesses caminhos
ao longo das geracdes (FREUD, 1932, P. 62, traduc&o nossa)®’

Ulteriormente, o Supereu é ainda enriquecido pelas contribuicbes das
exigéncias sociais e culturais (educacao, religido, moralidade etc). Em suma,
essa instancia psiquica alivia as exigéncias ilimitadas do ideal, transformando a
impoténcia em obediéncia a uma proibicdo, e estabelece limites e fronteiras ao
Eu. Sua funcéo é garantir a ordem, assegurar a tradicdo e a permanéncia dos

modelos de referéncia.

Enquanto o Supereu é concebido, de acordo com Freud, como o
herdeiro do Complexo de Edipo, o Ideal do Eu é tido como o herdeiro do
narcisismo primario. Conforme Laplanche e Pontalis (2001), tal conceito esta
estreitamente ligado a elaboracdo progressiva da nogéo de Supereu. E em seu
estudo sobre o narcisismo que Freud (1914) apresenta a expressao ldeal do
Eu (Ichedeal), referindo-se a uma formacado intrapsiquica que serve de
referéncia ao Eu para apreciar suas realizagdes afetivas. Nesse sentido, o que
o0 individuo projeta diante de si como seu ideal nada mais é do que o substituto
do narcisismo outrora perdido. Ainda que no texto freudiano denominado O Eu
e 0 Isso (1923) os conceito de Ideal do Eu e Supereu sejam apresentados
como sindénimos, posteriormente observa-se que a funcéo do ideal é atribuida a
uma instancia diferenciada, que se encontra no seio do Supereu. Salienta
Gaulejac (2013)

O Ideal do Eu é uma instancia de incitagao que empurra o Eu, em um
primeiro momento, a reconquistar sua perfeicdo perdida, logo a
buscar em outras partes, fora de si mesmo, objetos parciais ou totais
idealizados, objetos que serdo internalizados, de modo a cobrir a
distancia que se separa do ideal a partir do interior. O que esta
constantemente envolvido &, entdo, o narcisismo, incitando o Eu a

superar-se para “estar a altura” de sua imagem idealizada (p. 157-
158, grifos do autor).>®

" No original: “[...] el superyé del nifio no se edifica en verdad segun el modelo de sus
progenitores, sino segun el superyé de ellos; se llena con el mismo contenido, deviene portador
de la tradicién, de todas las valoraciones perdurables que se han reproducido por este camino
a lo largo de las generaciones”.

% No original: “El Ideal del Yo es una instancia de incitacion que empuja al Yo, en un primer
momento, a reconquistar su perfeccion perdida, luego a buscar en otras partes fuera de si
mismo objetos parciales o totales idealizados, objetos que va a internalizar, como para
obligarse desde el interior a cubrir la distancia que separa lo ideal. Lo que estd constantemente
involucrado es, entonces, el narcisismo, incitando al Yo a superarse para “estar a la altura” de
su imagen idealizada”.
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O Ideal do Eu é permeavel a evolucdo dos modelos e ideais coletivos a
medida que tende a mudancas e renovacdes que exaltam o Eu. Dessa
maneira, o responsavel pelo impulso a superacdo é essa instancia incitativa,
que exerce pressdo sobre o Eu para satisfazer sua ambicdo e busca da
perfeicdo e do poder. Em outras palavras, o Ideal do Eu intervém para fixar
exigéncias sobre a maneira como o Eu integra sucessivamente diversas
identificacbes. Ele é, entdo, responsavel por impulsionar o individuo a buscar
qualidades e atributos representativos de perfeicdo e onipoténcia, em face das
contradicdes, falhas e obstaculos com os quais o Eu se vé confrontado.
Podemos resumir, portanto, que o papel do Ideal do Eu é empurrar o Eu a
superacdo, para buscar continuamente modelos identificatorios, qualidades e
caracteristicas superiores aquelas que o individuo atribui para si mesmo
(GAULEJAC, 2013).

O ldeal do Eu, por intermédio de processos identificatorios, visa diminuir
a distancia do Eu com o ideal, que embora seja investido pela libido narcisista,
€ construido a partir dos valores, criticas e exigéncias presentes no sistema de
desejos parentais. Estes, por sua vez, refletem o sistema de valores do campo
social (no caso da contemporaneidade, o sistema de valores hipermoderno).
Entre o Eu e o ideal sempre havera uma diferenca, que € o que mobiliza o

individuo para a mudanca e superacao.

Essa separacado entre o ideal e o Eu ndo deve impedir que o sujeito
invista narcisicamente o que estd presente no Eu atual. A perda da
identificacdo com o Eu ideal é condicdo determinante para que se
invista narcisicamente o tempo futuro e marca a relagcdo que um
sujeito tem com a temporalidade (HORNSTEIN, 1989, p 176).

A questéo da temporalidade, aqui, se revela fundamental. Embora o Eu
ndo seja o ideal, ele pode chegar a sé-lo (de modo evanescente). Nao
obstante, por sempre haver, no campo do Ideal do Eu, um projeto identificatorio

que objetiva um futuro, um caminho a seguir, o Eu ideal®® funciona em um corte

% A distingéo entre Ideal do Eu e Eu ideal ndo aparece claramente na obra freudiana. Por isso,
adotamos o ponto de vista de Jean Laplanche (1987) que partindo do sentido implicito da
expressdo Eu ideal, o define como um Eu idealizado, por contraste ao Ideal do Eu, que se
coloca diante do Eu como ideal a ser atingido. Assim, o Eu ideal seria uma espécie de avatar
do Eu, transformado e metabolizado em ideal. Em outras palavras, o Eu ideal compreende de
certo modo um estado do Eu idealizado, identificado com os ideais e transformado pela
integrac@o (ao menos parcial) desses ideais.
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momentaneo, ou seja, por tratar-se do campo do ideal, quanto mais o individuo
se parece com esse ideal que almeja ser, mais bem se sente, contudo de fato
nunca chega a sé-lo totalmente. O ideal e o Eu ideal coincidem-se, por
exemplo, em momentos de conquista, que fazem emergir o sentimento de
plenitude. Mas passado o momento da euforia volta a se instalar a distancia
entre ambos, restando elementos do Eu ideal presentes em todo individuo - em
maior ou menor grau (HORNSTEIN, 1989).

Nesse contexto, notamos que enquanto o Supereu, na éptica freudiana,
€ oriundo do complexo de castracéo, o Ideal do Eu constitui, em sua origem,
uma tentativa de recuperar a onipoténcia perdida. Esse tem exigéncias
ilimitadas de perfeicdo e de poder, enquanto aquele alivia tais exigéncias, pois
institui a barreira do incesto e transforma a onipoténcia intrinseca da crianca
em obediéncia a uma proibicdo. Se o Ideal do Eu é enderecado a fuséo e, por
consequinte, a indiferenciacdo, o Supereu alivia as exigéncias ilimitadas do
ideal e direciona o Eu no sentido da adaptacdo e conservagédo da ordem social
(GAULEJAC, 2013). O conflito Eu/Supereu produz a inibicdo e sentimentos de
culpa ligados a transgressédo. Ja o conflito Eu/ldeal do Eu provoca a vergonha,
a clivagem entre um “Eu adaptado” e um “Eu narcisico”, assim como
sentimentos de inferioridade vinculados ao temor de ndo estar a altura dos

ideais.

Quando analisado o vinculo psiquico do individuo com as empresas,
observa-se que nas organiza¢cfes hierarquicas classicas ha a predominancia
de sistemas psicolégicos dominados pelo Supereu e pela identificacdo com a
figura paterna®. Esta é representada, pois, pelo chefe, que é o mediador da
empresa, constituida por um conjunto de tradi¢cdes, reproduzidas por meio das
ordens e proibicbes desses chefes. As relacdes interpessoais sé&o
fundamentadas na obediéncia, na subserviéncia e as relagbes ideoldgicas de
fidelidade & tradicio s&o o instrumento da producéo econdmica (PAGES et al.,

1987). Destarte, sob a égide de modelos autoritarios que buscam suscitar

= prudente distinguir, nesse contexto, dois tipos de identificacBes inconscientes. Uma
identificacdo (secundaria) de cunho paternal, cujo agente € o Supereu e outra (primaria) de
cunho maternal, que passa pelo Ideal do Eu. Consequentemente, em relagdo as ameacgas que
recaem sobre tais identificacdes, no primeiro caso trata-se da ameaca da castracdo pela figura
paternal e, no segundo, da ameaca da retirada de amor da méae (PAGES et al., 1987).
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comportamentos de submissao absoluta (“o trabalho deve ser feito, pois o
trabalhador deve ser obediente”), o individuo integra progressivamente as
normas e exigéncias da organizacdo, que vém acrescentar-se as normas e

exigéncias parentais que se constituiram na base da formacao de seu Supereu.

No panorama das empresas multinacionais a instancia em jogo ndo € o
Supereu, mas o Ideal do Eu. Enquanto, como destacado no primeiro capitulo
desse trabalho, a sociedade hipermoderna é marcada pela perda progressiva
de marcos identificatorios, desprovidos de sentido, as empresas multinacionais
apresentam-se como fortes modelos de identificagdo, amenizando o
desamparo do individuo, almejando favorecer sua seguranca narcisica e lhe
oferecendo certezas ideoldgicas e garantias de estabilidade ndo somente
econdbmica, mas também psiquica. Trata-se, portanto, de um mecanismo de
captacdo do Ideal do Eu por um ideal coletivo, favorecendo a identificacdo, a
mobilizacdo psiquica e a adesdo. Veremos detalhadamente, a seguir, como se

d& o contrato narcisico do individuo com a referida empresa.

Diferencia-se, de modo didatico e a partir do trabalho de Aubert e
Gaulejac  (1991/2007), dois niveis elementares, que compBem o que
denominamos sistema sociopsiquico-organizacional: nivel organizacional e
nivel psiquico. Nessa perspectiva, pode-se afirmar que, em um primeiro
momento, do encontro do individuo com a companhia, os tratamos como duas
entidades distintas. Devemos considerar, contudo, que o individuo j& possui um
Ideal do Eu forjado a partir de elementos de sua realidade externa (objetos
idealizados, modelos etc), assim como a empresa jA propde certo ideal de
trabalhador, isto €, modos de ser e fazer que representam uma espécie de
modelo a ser atingido. Esse modelo, por sua vez, é edificado com base nos
ideais de performance e exceléncia da hipermodernidade. O individuo,
portanto, deve possuir qualidades pessoais que sdo propostas e apresentadas
para ele como necessarias para integrar-se, progredir e se desenvolver com a
organizacdo (AUBERT; GAULEJAC, 1991/2007).

A proposta da empresa implica uma demanda direta de investimento da
energia (libidinal) do individuo em projetos especificos. Em troca, ela lhe
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promete reconhecimento, destaque no tecido social, valorizagdo, pertencimento
e outras gratificacdes. Nesse ponto, Aubert e Gaulejac (1991/2007) sublinham
gue se estabelece um contrato narcisico entre o individuo e a organizacdo. Em
funcdo das gratificacbes prometidas pela empresa, o individuo passa a se
comportar como ela lhe demanda para, assim, ver em seu horizonte a
possibilidade de lograr seu ideal de sucesso. Pelo fato de que seus desejos e
Ideais sao projetados na organizagdo, com a qual se identifica, ela Ihe reenvia
uma imagem satisfatoria e exuberante de trabalhador, o que resulta na
construcdo de uma imagem de um Eu grandioso (Eu ideal), identificado
parcialmente com o ldeal do Eu e transformado pela integracdo dos ideais
(AUBERT; GAULEJAC, 1991/2007).

O Eu ideal, nesse contexto, coloca-se em posicdo intermediaria entre o
Ideal do Eu e o Eu. Trata-se de uma espécie de clivagem, que faz com que o
individuo viva cada vez mais no nivel de seu Eu ideal, em detrimento do resto
de seu Eu. Nao obstante, deve-se ponderar essas afirmagbes. Embora o
trabalhador passe a viver sobremaneira no nivel de seu Eu ideal, ele ainda
investe narcisicamente em seu “Eu atual”’. Nao se pode esquecer a dimensao
temporal do Eu ideal, pois é justamente ela que faz com que o individuo, nas
organiza¢cdes multinacionais, busque ininterruptamente os ideais de sucesso e

exceléncia que |he sdo propostos.

Uma vez estabelecido o contrato narcisico, o individuo tende a ser
progressivamente captado pelo modelo proposto pela empresa (em
decorréncia de uma pressao operada em seu psiquismo ou em decorréncia de
uma adesdo passional). Logo, por introjetar a organizacdo (imaginaria), ele
interioriza os referidos ideais e modelos, e passa a identificar-se com a
personalidade proposta pela organizacdo, bem como a integrar em seu Eu
ideal as qualidades necessarias para alcancar a imagem que lhe foi colocada
(AUBERT; GAULEJAC, 1991/2007). Aqui, observa-se a captacdo do Ideal do
Eu pelo ideal coletivo organizacional, assim como a identificagdo do Eu ideal
com o modelo ideal preconizado pela empresa. Consequentemente, como a
identidade do trabalhador € fortemente influenciada pelas caracteristicas,

modelos e preceitos introjetados, nota-se um processo do empobrecimento do
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Eu do individuo, colocado de certo modo em fungéo dos ideais que lhe foram
Impostos.

O seguinte esquema ilustra o que foi explicitado até aqui:

Quadro 1: Contrato narcisico com a organizagao.

Nivel Organizacional Nivel Psiquico

Exigéncias
da Organizagido
|

|

| Eu Ideal

' Organizacional

|

[

! Ideal

| do Eu

' |

|

v | |
Captacido ol (T '

_______ - & |
Ideal | & Eu | £
Organizacional /o _ _ _ 2 _ _ ' Ideal J |Solicitagdes

Identificagdo Yom, o _mE

|
|
I
|
I
v

Fonte: Aubert e Gaulejac (1991/2007, p. 195, traducao e adaptacdo nossa).

O esquema exposto representa 0s processos de articulagcdo que operam
entre funcionamento psiquico e funcionamento organizacional. Se fizemos uma
alusdo, entdo, a fusdo do individuo com a organizacado, é porque seu Eu Ideal
torna-se, em maior ou menor grau, o Eu ideal Organizacional. Trata-se de uma
complexa mistura de realizacdo do ideal pessoal de reconhecimento e sucesso
com a integragdo, na personalidade, do modelo de comportamento e de formas
de ser propostos pela organizacdo. O trabalhador, por um lado, vive as
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exigéncias cada vez maiores da empresa; por outro, é confortado por uma
gama de gratificagBes narcisicas (AUBERT; GAULEJAC, 1991/2007).

Em suma apreendemos até aqui que as organizacdes capitalistas
cldssicas (tecnoburocraticas ou neotaylorianas), possuem como fonte de
projecdes e identificacbes os grandes chefes, caracterizados por seus poderes
de comando e controle, assim como pelo uso de medidas coercitivas e
restritivas para garantir a ordem social. Desse modo, instaurando um sistema
inconsciente de tipo paternal (calcado no Supereu), as ameacas recaem sobre
as identificacbes e a ameaca de castracdo, pela figura paternal. No contexto
das empresas multinacionais, no entanto, os sistemas inconscientes se
encontram sob a égide da figura maternal. Ha o deslocamento das projectes
inconscientes dos chefes para a organizacdo, que se associa a uma imagem
inconsciente feminina (ENRIQUEZ, 1997h).

O motor de sua dominagéo psicolégica € a oferta da retirada de amor,
bem mais que a coercéo, a interdicdo e a castragéo [...]. A liberdade
de movimentacdo do homem na organiza¢éo, sua iniciativa, provém
do fato de que ele transcendeu o temor do pai, do chefe e da ameaca
de castracd@o que ele representa. Mas ele s6 pode ser livre ao abrigo
da organizacdo, aderindo as suas regras e sua filosofia. Sua
liberdade tem por contrapartida e por condicdo uma regressao mais
profunda, uma dependéncia em relacdo a organizacdo mae; uma
demanda de amor insatisfeito pela made e um medo de perder seu

amor, constantemente cultivado pela organizagdo (PAGES et al.
1987, p. 37).

Atualmente o poder coercitivo dos chefes e a identificacdo ao pai, da
estrutura psiquica dominada pelo Supereu, tendem a se dissolver. O sistema
sociopsiquico predominante passa a ser dominado, no plano socioldgico, pela
organizacdo e, no plano psicoldgico, pelo Ideal do Eu e pela identificacdo a

mae. A lei da interdicdo, nesse sentido, é sobrepujada pela lei do mercado.

Oferecendo promessas de gratificacbes narcisicas, um sistema de
crengas que, a priori, parece coerente, assim como um ideal de vida
consonante com o0s imperativos sociais da contemporaneidade (concretizado
por um conjunto de regras e procedimentos organizativos), a empresa
responde a uma necessidade profundamente enraizada no individuo. Logo, ele
encontra um terreno fértil para amar e investir na organizacdo, em razao da

perfeicdo que almeja para seu proprio Eu. As psicopatologias hipermodernas
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vinculadas ao trabalho, nesse panorama, respondem ao medo de perder o
amor do objeto supervalorizado, expresso no medo constante de fracassar,
falhar e de ndo estar a altura das exigéncias e do ideal que se procura atingir.
Como de um lado o individuo projeta seus ideais para a empresa e, de outro,
ela possui recursos para captar seu Ideal do Eu, tal relacdo €
fundamentalmente baseada em uma exaltagcdo amorosa. E nesse sentido, por
exemplo, que Aubert e Gaulejac (1991/2007) postulam que a depresséo
relacionada ao trabalho, nesse contexto, € antagbnica a paixdo. Quando a
paixao se esvai, quando ha a quebra dos lagcos amorosos do individuo com a
organizagdo (a perda do ideal), emerge a depressdo, desvestindo as
contradicbes inerentes a relacdo estabelecida outrora com a organizacéo. E
assim gue se pode traduzir e compreender que amiude, na fonte de patologias
como as depressdes nervosas e 0 burnout, encontramos o0 modo de gestéo
gerencialista, que inscreve o culto da urgéncia, da exceléncia, e direciona 0s

sofrimentos para o nivel individual.

O corolario desses constructos desvela um individuo que colabora
ativamente com as relacbes de poder da organizacdo, que se exerce, ao
mesmo tempo, no social e no psicolégico, ou seja, possui uma génese
simultaneamente exdgena e endogena (PAGES et al., 1987). O dominio do
sistema provém de sua globalidade e coeréncia, pelo fato de que a
organizacdo investe no trabalhador em todos os niveis, produzindo-o e

incitando-o a reproduzi-la de seu modo.

Nesse contexto, as organiza¢des necessitam e produzem trabalhadores
versateis, capazes de tomar iniciativas e decisdes, a fim de que respondam
rapidamente as problematicas que possam surgir, no plano das relacées de
producdo. Trata-se de personalidades individualistas e agressivas — contudo
adaptaveis —, que carregam em seu bojo um ideal de perfeicdo, exigéncias
morais e sdo resistentes ao estresse e a angustia. A empresa multinacional se
ampara em competéncias que preconizam leveza, flexibilidade, concentragcéo

sobre estratégias de curto prazo, capacidade criadora, inovadora e
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corresponsabilidade. Todos trabalhadores tornam-se jogadores estratégicos®’.
Em contraposicdo as organizag6es capitalistas classicas, que prezam pelo alto
conhecimento especializado, os jogadores séo valorizados pela capacidade de
adquirir continuamente ampla gama de conhecimentos, nas mais variadas
areas — que sdo pertinentes a organizacao. Tal polivaléncia objetiva oferecer
recursos para a resolucao da totalidade dos problemas suscetiveis de emergir,
a fim de que o manager possa se adaptar continuamente e nao ser

surpreendido em nenhum momento.

Um ponto fundamental para este trabalho, a ser salientado na andlise
das organizacbes multinacionais, € o fato de que suas ideologias perseguem
objetivos contraditérios, observaveis, por exemplo, na exigéncia da integracéo
de todos a organizacdo e, simultaneamente, a sua idealizacdo, bem como na
énfase em valores como integridade e ética, enquanto os sistemas de

remuneracdes premiam e agenciam resultados obtidos a qualquer preco.

Em consonancia, ha discursos que bradam pela necessidade do espirito
de trabalho em equipe. N&do obstante, as praticas de gestdo fomentam o
individualismo, a competitividade e as recompensas e avaliacbes centram-se
sobretudo no individuo isolado. Igualmente, percebe-se que a promocao de
autonomia apresentada pelas organizacfes diz respeito a uma autonomia
controlada, limitada aos interesses da organizagdo. A0 passo que
apreendemos que a empresa multinacional busca individuos que tém gosto
pelo desempenho, pelo sucesso e, logo, que estdo prontos para se devotar de
corpo e alma, talvez se possa adicionar a essa altura que eles devem também

ter o “gosto” pela complexidade e pelo dissenso.

O contexto no qual esta inserido o jogador estratégico é em esséncia
dominado por contradicdes. Todavia, como estd imerso muitas vezes no
cenario de urgéncia e pressao generalizada, ele deve tomar multiplas decisdes
cotidianamente, respondendo a expectativas, recomendacdes e procedimentos

de toda ordem. A resposta a decuplicadas demandas amilude anulam ou

ot Terminologia utilizada por Enriquez (1997b), para ressaltar a busca implacavel por ganhos e
sucessos, mesmo nas piores condicdes, e que sdo norteados por um espirito “guerrilheiro”,
“esportivo”, de “ganhadores”.
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tornam algumas respostas incompativeis com o “bom andamento organizativo”
preconizado pela organizagdo. Em face de tantas exigéncias contraditorias,
resta ao trabalhador (sem cair no adoecimento) driblar e dar conta de todas
suas responsabilidades. Os seguintes relatos, apresentados por Gaulejac
(2007), proveniente de trabalhadores de organizacbes multinacionais, ilustra
esse cenario:

Dizem-nos: “Vocés devem estar voltados para fora”, e nos censuram:

“Vocés nunca estédo presentes quando necessarios”.

Dizem-nos: “A qualidade consiste em dar prazos de entrega aos
clientes e manté-los”, e ha uma diretiva escrita, segundo a qual o fato
de se comprometer por causa de um prazo de entrega é uma falta
profissional.

Dizem-nos: “Vocés devem trabalhar em equipe”, mas a avaliagao dos
desempenhos é individual.

Dizem-nos: “Qualidade tota/”, mas a empresa é dominada pela
preocupagdo com a rentabilidade financeira e o0s resultados
gquantitativos.

Dizem-nos: “Abordagem solucdo”, mas jamais se tem tempo para
recuar (GAULEJAC, 2007, p. 116, grifo nosso).

Em resumo, foram apresentadas nesse topico as premissas basicas da
gestdo comumente adotada nas companhias multinacionais e sua relacao com
o poder e ideologia gerencialista. Mais ainda, exploramos a dimensao de seus
sistemas mediadores, assim como observamos como eles incidem no
funcionamento psiquico do trabalhador, ocultando contradigbes inerentes a
seus sistemas organizativos e logrando uma adesdo de cunho passional.
Portanto, o desejo do trabalhador € solicitado permanentemente: “desejo de
sucesso, gosto pelo desafio, necessidade de reconhecimento, recompensa
pelo mérito pessoal” (GAULEJAC, 2007, p. 109). A organizagéo fornece a seus
empregados um quadro de vida que responde as significacbes imaginarias
hegemonicas: projetos de desenvolvimento pessoal, atividades interessantes e
instigadoras, sistemas de gratificacdes; enfim, todo um conjunto de dispositivos
que permitem implicar-se no trabalho, identificar-se com seus resultados e

mobilizar-se psiquicamente sobre aquilo que a empresa representa.

Conforme visto nos capitulos anteriores, a sociedade atual € marcada

pela perda progressiva de marcos identificatérios, desprovidos de sentido. Com
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efeito, as companhias multinacionais apresentam-se como fortes modelos de
identificacdo, amenizando o desamparo do individuo, almejando favorecer sua
seguranca harcisica e lhe oferecendo certezas ideoldgicas e garantias de
estabilidade ndo somente econdmica, mas também psiquica. Contudo, o
trabalhador, antes mesmo de julgar, sente-se julgado. Ou seja, em face da
onipotente organizacdo imaginaria introjetada, o individuo sente uma cobranca
substancial e se vé em débito constante com ela (“nunca é suficiente o trabalho
realizado”). A razado por aceitar tal posicado, isto €, de se sentir sobremaneira
julgado, seria a idealizacdo da empresa, que vislumbra um trabalhador ideal,
que nao pode errar. Posto que o individuo exige de si mesmo ocupar o lugar
ideal que ela lhe solicita, correlativamente ele evita se deparar com a falta da
onipoténcia dessa empresa (isto €, sair do plano imaginario e confronta-la no

plano simbdlico).

Embora o cenario descrito pareca substancialmente coerente, nos
deparamos neste ponto com a probleméatica central de nosso trabalho. De um
lado, o cotidiano organizacional, assim como as ciéncias gerenciais, apontam
qgue a ideologia e as tecnologias gerencialistas se revelam amiude presentes
no contexto laboral hipermoderno (KAPLAN; NORTON, 1997; 2000; 2004;
MANGELS, 2004; COELHO JUNIOR, 2003; SILVA; SPERS; WRIGHT, 2012;
ALVES, 2011; SCORSOLINI-COMIN; INOCENTE; MIURA, 2011; SOUZA,
2012). Sem embargo, parece que vivemos um periodo hibrido, de
transformacdo no que se refere as modalidades de investimento subjetivo e
aos lagcos que sao tecidos com a organizacdo. Aubert (2006; 2008; 2010),
nesse sentido, defende que principalmente apdés os anos 2000 o modo de
investimento supracitado ndo parece mais representativo do que se passa has
organizacfes hipermodernas. A radicalizacdo da mundializacdo econbmica, a
consolidacdo das empresas multinacionais em ambito global, assim como as
derrocadas dos grandes ideais de nossa sociedade, parecem ter pulverizado
inclusive os lacos que eram tecidos outrora com a organizacdo. O individuo
hipermoderno doravante parece ainda mais comprometido em concentrar suas
energias em direcdo a uma exigéncia de rentabilidade e performance. Levado a

reagir de forma cada vez mais rapida, imerso na competicdo exacerbada e na
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inseguranga quanto ao futuro, o trabalhador, em maior ou menor grau, é
impelido a sobressair-se no tecido social e consolidar a si mesmo como
referéncia. Mais ainda, a relacdo de dependéncia com a organizacdo tende a
se reconfigurar, de modo que a devocéao e idealizacdo para com a empresa se

tornam dificilmente concebiveis.

3.3 Das derrocadas dos ideais a transcendéncia de si: a hiperperformance

como arquétipo relacional nas companhias multinacionais

De acordo com Barry Salzberg, que ap6s mais de trinta anos de
empresa chegou a presidéncia global da Deloitte,

[...] pouca gente hoje esta disposta a ficar trés décadas num mesmo

lugar, como eu fiz. [...] Fizemos uma pesquisa interna e chegamos a

conclusdo de que os jovens terdo de oito a dez empregos diferentes

ao longo de sua vida — e ndo necessariamente na mesma profissao
(FORNETTI, 2014).

Para Aubert (2010), ademais do tempo de trabalho evidenciar essa
transformacdo no cenario laboral, percebe-se também que os trabalhadores
tendem a trocar mais facilmente de empregos, o que revela uma realidade
dificilmente concebida no contexto da relagdo fusional do individuo com a

organizacao.

Respaldado pelos idearios do individualismo, da exceléncia e da
competicdo, o imaginario hipermoderno preconiza que cada individuo deve ser
o empreendedor de sua propria vida, fixando para si objetivos claros e
precisos, avaliando seus desempenhos no maximo de registros possiveis (0
individuo deve gerenciar seu corpo, suas capacidades intelectuais, absorver o
maximo de informacdes possiveis etc), e, acima de tudo, tornando seu tempo
rentavel. Todo tempo e espaco deve ser utilizado em prol da realizacdo de

objetivos que almejam a diferenciagéo no tecido social.

Aubert (2004a; 2004b; 2008), neste panorama, evoca duas formas

predominantes de investimento psiquico do individuo hipermoderno: o
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hiperfuncionamento de si e a transcendéncia de si. Embora ambos se
caracterizem pela intensidade e excesso de investimentos pessoais, 0 primeiro
se situa no registro profissional e o segundo em um registro mais amplo, que
compreende tanto o pessoal quanto o profissional. O hiperfuncionamento (ou
superaquecimento) de si esta vinculado ao que Aubert (2006) nomeia de
hiperperformance. Trata-se de um modo de funcionamento e investimento
profissional que responde instantaneamente a sociedade atual, marcada pela
desenfreada mundializacdo econbmica e pela urgéncia, instabilidade e
incerteza generalizadas. O individuo, por introjetar as leis do mercado, segue a
l6gica do imediatismo e é levado a produzir cada vez mais, com cada vez

MEeNos pessoas e sempre com menos tempo.

Quanto a transcendéncia de si, ha um intenso investimento em si
mesmo, que ultrapassa o0 universo profissional e que se apresenta como 0
estado supremo do narcisismo (AUBERT, 2004b). Transcender-se, nesse
sentido, significa ir além de seus préprios limites, se ultrapassar e vislumbrar a
exceléncia em todos os registros da vida. Ser bom passa a néo ser suficiente, é
preciso ser brilhante. Conforme versa Enriquez (1997b, 2014), em face da
transformacdo do mundo os modelos ideais desmoronaram, resultando na
producdo, amiude, de um fenémeno que faz com que os individuos se
debrucem completamente sobre si mesmos, sobre o desejo de realizar todos
os seus “fantasmas mais loucos”, de maneira a viver o “aqui e o agora”
intensamente, prescindindo de preocupacdes com o futuro e desaparecendo
em fluxos mecéanicos de gozo. Nesse reduto, em consonancia as crises
econdmicas dao vazao para a emergéncia de um discurso que faz funcao de
ancoragem para o0 desejo de renovacdo, prazer e busca incessante de um

narcisismo que a sociedade hodierna tende a pulverizar.

O individuo, em face da falta de ancoragem simbdlica e de referéncias,
tende a tornar-se seu proprio modelo (AUBERT, 2006). Tomado néo raro pela
descrenca no coletivo e nas grandes estruturas sociais, ele busca se
autorreferenciar, volta-se cada vez mais a sua vida privada, seus investimentos
cotidianos e por vezes passa a conceber 0os outros, ora apenas como objetos

de prazer, ora como obstaculos em sua trajetéria pessoal (ENRIQUEZ, 2014).
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Parece que a perda das referéncias supracitadas atualmente se revela
tdo exacerbada que inclusive chega a afetar os mecanismos psiquicos e lagos
que o individuo estabelece com a empresa. A radicalizacdo da mundializac&o
financeira, nesse sentido, por produzir ambientes de tensbes e incertezas
permanentes se vincula ao fato de que hoje o trabalhador parece ndo mais
“vestir a camisa” da empresa como outrora. A questdo de uma identidade
profissional ndo se coloca em jogo. Parece que a projecdo de um ideal pessoal
que incide e é capturado por um ideal organizacional ndo se coloca mais em
primeiro plano. Com efeito, a projecdo sobre o futuro € sobrepujada pelo
imperativo da performance, da imediatidade e da autorrealizacdo (AUBERT,
2006).

Segundo Ehrenberg (2010), como observamos uma desestabilizac&o
generalizada dos sistemas de referéncia, a cultura do heroismo intima o
individuo a se superar, buscar a autorrealizacdo e se inventar contando
somente com suas proprias forcas. Trata-se, portanto, de um individuo
empreendedor de sua prépria vida, que age sobre si mesmo e resiste ao
comando de outrem, como se qualquer recusa a heranca e a uma identidade
genealdgica fosse fator de autonomia, ou como se fosse necessario elevar-se a
um altar propriamente divino. Ehrenberg (2010), nesse sentido, utiliza a
expressdo mito da autorrealizacdo para designar as formas contemporaneas
assumidas pela ambicdo do individuo, que o faz representar a si mesmo,
alimentado por uma atracdo a ascensao social que o impele a construir seu

préprio modelo e forjar sua prépria excecao.
O radicalismo da subjetividade [...] € produzido pela perda crescente
das referéncias absolutas. A concorréncia € uma das formas sociais
gue assume a resposta a esse problema quando o outro s6 funciona
como ponto de comparacao e de diferenciagdo, no qual ele é apenas
0 padrdo de medida [...]. Além disso, j4 que a concorréncia tende a

ser pensada como uma competicao, torna aceitavel a ideia de que ela
produz justas desigualdades (EHRENBERG, 2010, p. 74).

Até a década de 1980, embora a empresa colocasse o trabalhador na
posicdo de objeto, recurso e mercadoria, ele ainda respondia com uma parcela
importante de fidelizacdo, admiracdo e até conformismo. Ou seja, ele a
concebia segundo uma relacéo fusional, baseada em uma relacdo materna e

uma incorporacao fiel ideoldgica. Nossa hipétese, nessa direcdo, é a de que a
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organizagdo ainda vé o trabalhador como mercadoria. Parece, porém, que uma
vez que passa a buscar sentido e referenciar a si mesmo, ele também comeca
a vé-la como um “objeto qualquer”, que se coloca a servico de seus desejos e

necessidades.

Em resumo, de acordo com nossa hipétese, no contemporaneo a
organizacdo parece perder seu espaco enquanto objeto idealizado pelos
trabalhadores. Paradoxalmente, se antes ela, para encerrar o trabalhador em
suas amalgamas, utilizava-se de estratégias que exploravam seu desejo (e
ilusdo de onipoténcia), hoje, em decorréncia da crise no tecido simbélico social,
das antinomias das significacbes imaginarias sociais, bem como dos novos
fluxos e demandas de mercado, o individuo parece mais descrente e inseguro,
0 que faz com que os lacos tecidos entre empresa e trabalhador se afrouxem
substancialmente. Nao obstante, temos como hipGtese que issO hao
necessariamente quer dizer que o trabalhador deixa de se entregar a empresa.
Seu esforco e mobilizacdo psiquica em relacdo ao trabalho parecem se
assemelhar, nessa nova conformacao, com a entrega do individuo que idealiza
a organizacao na qual esta inserido (LE BRETON, 2004; MELCHIOR, 2004). O
gue parece alterar-se é que a empresa, a medida que é concebida como um
meio para a autorrealizacdo do trabalhador e por ndo mais conseguir capta-lo
integralmente no plano de seus ideais (no plano psiquico, do Eu ideal), perde
sua posicao privilegiada e pode ser trocada a qualquer momento. A ética do
resultado, porquanto, prevalece, no entanto nesse panorama o trabalhador
parece fazer jus a sua posicao de mercadoria e passa a trabalhar para “quem
pagar mais” ou, melhor, “para quem lhe oferecer o maior numero de

gratificacBes e segurancas narcisicas”.

Em suma, parece haver uma tendéncia, no atual panorama laboral, ao
distanciamento das relagbes fusionais com a organizacdo, em razao da
expansdo de uma outra modalidade de vinculo estabelecida. Observamos, com
base no cotidiano de trabalho e na literatura, que a ideologia gerencialista se
encontra presente nas estratégias das organizacdes hipermodernas. Todavia,
se considerarmos que, outrora, 0S investimentos subjetivos do trabalhador

eram necessariamente mediados (e controlados) pela organizacdo, sera que
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podemos afirmar que no contexto em voga atravessamos um processo de
mudanca desses sistemas mediadores? Como se d4, no cenario atual, a
incorporacdo ideolégica e 0 que atravessa 0s investimentos subjetivos do
sujeito com respeito ao seu trabalho? Eis, aqui, a reflexdo que constitui a pedra
angular de nosso trabalho. Como nossas problematizacdes sao pautadas
essencialmente em termos hipotéticos, essa discusséo sera colocada a prova e
retomada no ultimo capitulo, com base nos dados obtidos mediante os relatos
dos participantes de nossa pesquisa. A partir disso, teremos mais propriedade

para dar prosseguimento a esses postulados teoricos.
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4. PERCURSO TEORICO-METODOLOGICO

A pesquisa consiste em se interrogar
permanentemente sobre ela propria, suas
condicdes de producéo, a construcao de
seus objetos, as escolhas tedricas, o
estabelecimento de seus instrumentos, bem
como sobre as aspiracdes, as projecdes e
os desejos que o pesquisador pde em
pratica nas suas atividades.

Vincent de Gaulejac (2001).

4.1 Clinicas do Trabalho: consideracdes iniciais

A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), desde seu
surgimento, na década de 1920, tanto nos Estados Unidos quanto na Europa —
quando denominada Psicologia Industrial, no taylorismo -, teve raizes
fortemente vinculadas a uma o6ptica pragmatica, comportamental e positivista.
Seu escopo, historicamente consistia em apresentar propostas e solucdes para
0s processos de producdo das organizacdes, articuladas com as ciéncias da
administracdo e engenharias. Ainda no cenario hodierno, em decorréncia
dessa heranca hegemonica, quando se alude ao trabalho de um Psicologo em
uma empresa, subentende-se sobremaneira um conjunto de acfes diretas, as
quais, sob perspectivas solipsistas, sdo enderecadas ao controle e manutencéo
da gestéo, adequacdo das pessoas em seus postos, garantia de bem-estar e a

otimizacao da producéo de bens ou servicos.

Na contracorrente desse paradigma, nas décadas de 1970 e 1980, no
Brasil, a ampliacdo do campo de uma Psicologia do Trabalho focada em
preocupacdes e sofrimento do trabalhador acompanhou também a emergéncia

e difusdo (ainda que discreta) das Clinicas do Trabalho®®. Ampliando seu

62 Inspiradas inicialmente na Psicopatologia do Trabalho de Louis Le Guillant (1963/2006) e nas
contribuicdes de Frangois Tosquelles, as Clinicas do Trabalho sdo compostas por quatro
correntes fundamentais: a Ergologia (criada por Yves Schwartz), a Psicodindmica do Trabalho
(inaugurada por Christophe Dejours), a Clinica da Atividade (que teve como um de seus
precursores Yves Clot), a Psicossociologia (na Franca, representada inicialmente por André
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arcabouco epistemoldgico, metodoldgico e tedrico-pratico, o enfoque passou a
ser a situacdo do trabalho, isto €, a relacdo do individuo com o trabalho,
tomada tanto em suas dimensdes sincrbnicas e objetivas quanto nas

dimensdes diacrbnicas e subjetivas.

A nocéao de clinica, vinculada no inicio da modernidade aos cuidados do
meédico junto ao leito do paciente, se ressignificou historicamente para além de
concepcdes nosologicas generalizantes. Sobretudo ap6s o0 surgimento da
Psicandlise, adquiriu novas roupagens e 0 conceito de clinica veio a
compreender as tentativas de se lograr uma escuta singularizada sobre os
sujeitos. Conforme situa Lagache (1949), a despeito do campo especifico da
Psicologia Clinica, tratava-se de abrir a possibilidade do estudo da “pessoa
inteira em situagdo”. Todavia, se de um lado as Clinicas do Trabalho se
distanciam de perspectivas patologizantes, totalizantes e adotam uma postura
sensivel sobre a subjetividade e o sofrimento psiquico, de outro lado elas se
propdem fazer uma clinica do social, distanciando-se das praticas analiticas
centradas tdo somente no paciente, inserido em dispositivos particulares
(LHUILIER, 2011). E dizer, ao se servir de uma matriz pluridisciplinar, entende-
se que 0s processos psiquicos ndo bastam para compreender o sujeito em
situacdo. Para tanto, € preciso considerar as dinamicas, relacdes, vinculos e
imaginarios sociais coletivos, ademais de uma ampla gama de variacfes e
fenbmenos (do intersubjetivo ao societal), o que implica uma éptica sensivel
em relacdo aos processos de excluséo, cristalizacédo, alienacdo, dominacao,
instrumentalizacdo, juntamente as relagbes de conflito, solidariedade,
confianca, estima e emancipacdo. E nesse sentido, portanto, que os objetos
privilegiados das Clinicas do Trabalho sdo, sobremaneira, 0s grupos,

instituicoes, organizacdes e as relacdes interpessoais.

Apesar das distintas démarches e visdes heterogéneas com respeito aos
seus objetos e compreensdo do sujeito, as Clinicas do Trabalho tém em
comum a producdo de pesquisas e intervencbes matizadas em torno da

intersubjetividade, das contradicbes no engendramento reciproco do social e

Lévy, Eugéne Enriquez, Guy Palmade, Jean Dubost, Jean Rouchy e Max Pages) e Sociologia
Clinica (inaugurada por Vincent de Gaulejac).
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do psiquico, do trabalho real, dos vinculos e relagbes sociais, bem como dos
processos de resisténcias e mobilizacdo implicados na atividade laboral
(LHUILIER, 2006). Consequentemente, pressupfe-se um individuo sempre
vinculado ao coletivo, ao afetivo e institucional, aos processos sociais e
psiquicos para a compreensdo das relacdes de trabalho. Ao permear as
relacbes entre o social e o psiquico, problematiza-se 0 sujeito e sua
historicidade, ou seja, questiona-se sobre “as capacidades e as resisténcias
que conduzem os individuos e os grupos a produzirem a sua histéria, a
quererem mudar o mundo e a operarem mudangas neles proprios”
(GAULEJAC, 2001, p. 37).

Embora as Clinicas do Trabalho se debrucem sobre objetos e
fenbmenos semelhantes, convergindo inclusive em uma série de pontos,
diferem substancialmente em suas fontes epistemoldgicas e de orientacao.
Enquanto a Psicossociologia, Sociologia Clinica e a Psicodinamica do
Trabalho, por exemplo, aceitam a hipétese do inconsciente e bebem da fonte
da Psicandlise na sua concepcdo de sujeito, a Clinica da Atividade e a
Ergologia se referenciam pelas teorias do desenvolvimento de Vygotski,
Bakhtin e Leontiev. Quanto as primeiras, apesar de ambas se ampararem em
uma teoria do sujeito do inconsciente, ao contrario da Psicossociologia e
Sociologia Clinica, na Psicodinamica dejouriana o trabalho, centro de anélise,
adquire o estatuto de operador privilegiado do desenvolvimento do sujeito em
seu confronto com o real e com o julgamento do outro, ou seja, o trabalho
possui uma centralidade na estruturagéo do sujeito. A Psicodinamica, por essa
perspectiva, aborda questdes substanciais, como a construcado de sentido no
trabalho, as condi¢cdes de mobilizacdo subjetiva na dindmica da constituicdo e
evolucdo da organizacdo do trabalho, a cooperacao e suas implicagbes éticas,
a probleméatica do reconhecimento, assim como a investigacdo da atividade
deontologica dos coletivos de trabalho (construcao de normas, valores, regras).
A Psicossociologia e Sociologia Clinica, por sua vez, malgrado ndo facam do
trabalho o principal objeto de investigagéo, o concebe como fundamental para
a sociedade. Nessa abordagem, ha o interesse pelas relagbes entre o sujeito e

seu meio, de modo que o trabalho constitui um aspecto (ndo central) deste
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altimo. O objeto privilegiado dos psicossociélogos e socibélogos clinicos €, por

conseguinte, os “conjuntos instituidos”®

, a analise e compreensdao dos
processos que regulam a vida dos grupos, organizacfes ou instituicbes. A
Psicossociologia e Sociologia Clinica, portanto, expandem seu campo de
pesquisa e agao, e se interessam inclusive pelas comunidades, organizagdes
abertas, movimentos sociais, pela cidadania e democracia (AMADO;
ENRIQUEZ, 2011). De sorte a exemplificar a divergéncia exposta entre os dois
referenciais, esboca-se a compreensdao do reconhecimento: enquanto na
Psicodinamica o trabalho € considerado o principal mediador do
reconhecimento, na Psicossociologia e Sociologia Clinica ele é tido como um
importante mediador, mas nao o principal. “O reconhecimento do filho por seus
pais, do escolar com seus professores, do soldado por seus superiores, do
crente pelo padre, do individuo enquanto cidaddo pelos outros cidadaos é,

igualmente, vital” (AMADO; ENRIQUEZ, 2011, p. 104).

Como nos serviremos do referencial da Psicossociologia e Sociologia
Clinica e, ademais, ndo cumpre fazer uma comparacao de quadros tedricos e
metodoldgicos, faz-se necessario o distanciamento das demais abordagens,
para que nos aprofundemos nas especificidades dessa teoria clinica do
trabalho. Para tanto, percorreremos o caminho peculiar do nascimento da
Psicossociologia e da Sociologia Clinica, bem como de sua reconfiguragdo em
territério francés e insercdo no Brasil. Essa incursdo histérica nos oferecera
subsidios para as problematiza¢des subsequentes, acerca das bases tedricas,
epistemologicas e metodologicas que nortearam o desenvolvimento de nosso

trabalho.

® por conjuntos instituidos, compreendem-se quaisquer grupos que comportam e sao

investidos de uma significac&o social central para os sujeitos.
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4.2 Psicossociologia e Sociologia Clinica: herancas e mutacdes
epistemologicas

A Psicossociologia tem inicio na Escola de Chicago, sob influéncia

consideravel do pensamento de Georg Simmel®

e com as contribuicbes do
americano George Herbert Mead (posteriormente chamadas por um de seus
alunos de interacionismo simbolico). No inicio do século XX, ao se interrogar
sobre o estatuto da ciéncia aplicada em face da ciéncia pura, controlada em
ambientes artificiais, a Escola de Chicago, mediante as experiéncias da “cidade
como laboratério” (MATA MACHADO, 2010), passa a se interrogar sobre a
interacdo humana e suas formas simbdlicas em situacéo real. Compreende-se,
nesse sentido, que em ultima andlise a sociedade € fruto de acdes reciprocas

entre pessoas nos processos de socializacéo.

Na Alemanha, alguns anos mais tarde Kurt Lewin distancia-se
progressivamente da Psicologia da Forma, difundida na Universidade de
Berlim, e passa a se debrucar sobre a Psicologia Social, mormente sobre a
dindmica dos grupos. Em sua teoria do campo e da mudanca, Lewin comeca a
formular um conceito que viria a constituir a pedra angular da intervencéo
psicossociolégica: a pesquisa-acao, cujo método de intervencao se configura
em organizacbes e em meio aberto. Desde seus primeiros trabalhos de
intervencdo no Comité Federal Sobre Habitos de Nutricdo, ligados a
manutencdo da saude da populacédo que sofria com as restricbes alimentares
causadas pela Segunda Guerra Mundial (LEWIN, 1958), até seus trabalhos
ulteriores, voltados para o meio industrial, o poder publico e entidades que
lutavam contra a discriminacdo de minorias, Lewin postula novas relacdes da

pesquisa com a acao, para além da pesquisa aplicada.

Em oposicdo a uma relagcdo reducionista de causalidade experimental
entre varidveis dependentes e independentes, a acdo para Lewin tem

autonomia diante da pesquisa, de sorte que a exterioridade somente pode ser

% O pensamento do socitlogo alem&o marcou a origem da Escola de Chicago. Com grande
parte de sua obra amplamente difundida no século XX nos Estados Unidos, Simmel é
considerado por muitos sociélogos o fundador da Psicologia Social americana (ENRIQUEZ,
2005).
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interrogada a partir de critérios e condi¢des externas. Deve-se sempre respeitar
as estruturas subjetivas do campo, para entdo aceitar e apreender fatos
objetivos. Eis, aqui, um dos principais pontos de convergéncia com a
intervencao psicossociolégica. Tanto o pesquisador quanto os membros do
grupo, nesse sentido, se inserem em um contexto de interdependéncia grupal
(a hipotese de uma figura de neutralidade do pesquisador ndo é admitida), que
implica um processo de aprendizado, conflitos e mudancas continuas, assim
como € fruto de uma configuracdo simultanea de valores, comportamentos e
percepcdes sociais. A producao teodrica, portanto, € concebida como o produto
de um trabalho de pensamento que se estrutura coletivamente, em funcao de
praticas sociais efetivas (MICHELOT, 2005).

Quer nas intervencdes de Lewin, quer nos trabalhos realizados na
Escola de Chicago, ndo ha o dialogo com a Psicanalise. Nessa perspectiva,
Mata Machado (2010) defende que o acontecimento inaugural da intervencao
psicossociolégica foi marcado pela Socioandlise, edificada por pesquisadores
do Tavistock Institute of Human Relations, em Londres, na Inglaterra. Elliott
Jaques e sua equipe, sob influéncia da Psicanalise kleiniana, foram chamados
para realizar um trabalho de mudanca organizacional na fabrica Glacier Metal
Company, em 1948. Por meio de um trabalho de analise minuciosa (que durou
trés anos®), o qual contou com observacao, reuniées em grupos, realizagéo de
assembleias, entrevistas, investigacdes documentais e histéricas, levantamento
e devolucdes sistematicas de informacéo, Elliott Jaques adquiriu recursos e
fontes soélidas para fazer uma leitura do funcionamento dos grupos e postular
uma teoria sobre o comportamento humano e organizacional (JAQUES, 1952).

No ambito metodoldgico, alguns preceitos utilizados por Elliott Jaques
permanecem vigentes na perspectiva da clinica socioldgica, a saber, o principio
de colaborar com a empresa como um todo — ndo se deve trabalhar apenas
para a direcdo, somente para os trabalhadores e tampouco em proveito de um
anico grupo —; o principio da garantia de uma postura formal junto aos

trabalhadores e uma escuta sensivel aos conteudos manifestos e latentes dos

6 Cumpre destacar que apos a consolidagdo do trabalho, entre 1950 e 1968, Jaques e sua
equipe permaneceram na fabrica prestando servicos como consultores independentes (MATA
MACHADO, 2010).
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grupos (ao enunciado e a enunciacdo); a manutencdo da interdependéncia em
relacdo aos grupos e da resisténcia as pressdes exercidas pelas equipes; e,
por fim, o compromisso em tornar publicas as informacfes recolhidas,
considerando as sugestdes e indicativos para um melhor funcionamento grupal
(MATA MACHADO, 2010).

Malgrado o quadro tedrico da Psicossociologia tenha avancado de modo
substancial, chegando a questionar alguns pontos evidenciados por Jaques, é
interessante notar algumas das conclusdes de seu trabalho:

[...] instituicbes podem ser usadas por seus membros para reforcar
mecanismos individuais de defesa contra a ansiedade,
particularmente contra o aparecimento de ansiedades depressivas e
parandicas (que se manifestariam nas rivalidades, hostilidades,
suspeitas etc.); as instituicbes tém outras fungbes, como dar
expressdo e gratificacdo a impulsos libidinais através de atividades
sociais construtivas e fornecer oportunidades sublimatérias criativas.
Dificuldades relacionadas as mudangas podem ser vistas como
resisténcias, pois mudancas nas relagfes sociais ameacam afetar as

defesas sociais contra a ansiedade psicética (MATA MACHADO,
2010, p. 177).

A influéncia do saber psicanalitico na leitura do funcionamento
organizacional, nesse excerto, parece evidente. Destarte, especialmente nas
décadas de 1950 e 1960, o pensamento de Jaques ganha visibilidade e uma
ampla gama de adeptos em territorio francés. Um de seus textos, intitulado Os
sistemas sociais contra a defesa da ansiedade persecutéria e depressiva,
escrito em 1955, torna-se referéncia classica para pesquisadores que
usufruiam da abordagem psicanalitica em pesquisas e intervencdes
organizacionais (AMADO, 2001). Contudo, para a surpresa dos
psicossocidlogos franceses, Elliott Jaques foi redescoberto (pois da Inglaterra
fora para os Estados Unidos e ficara longo tempo sem uma produgdo com
visibilidade na Franca) desaconselhando o uso da Psicanalise no trabalho em
organizagcées. O autor passou a se servir de abordagens estruturais,
normativas e cognitivas, o que Ihe abriu um amplo leque de possibilidades de
atuacao junto a Gestdo de Recursos Humanos e a Administracdo. De acordo
com Amado (2001), o posicionamento de Jaques revelou as diferentes visdes
de Psicanalise e de sua utilidade (sobretudo entre Estados Unidos e Franca),

bem como as formas de se apreender uma organizacdo, de sorte que se
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colocam em posicdes bastante distintas os Psicossociélogos e os Consultores

Organizacionais®®.

Na Franca, a Psicossociologia ganhou espaco mediante a atuacao de
um conjunto de profissionais que trabalhavam com intervencdo em
organizacbes e, ulteriormente, se consolidaram no meio académico,
promovendo sua difusdo e ampliando suas bases teoricas (CARRETEIRO;
BARROS, 2011), tendo inclusive desdobramentos posteriores no Canadi,
Bélgica, Italia, Russia e Brasil, para citar alguns paises. Os precursores desse
movimento, nas décadas de 1950 e 1960, foram Max Pages, Jean Claude
Rouchy, André Lévy, Eugéne Enriquez e Jean Dubost. Ainda bastante
influenciados pelas teorizagGes sobre as dinamicas dos grupos, provenientes
da Psicologia Social americana, Lewin e seus sucessores nos National Training
Laboratories, como Jacob L. Moreno®” e Carl R. Rogers — ademais dos
ingleses Elliott Jaques e Eric Trist —, constituiam as principais referéncias da
incipiente Psicossociologia francesa (BARUS-MICHEL; ENRIQUEZ; LEVY,
2005).

Dois importantes acontecimentos, nesse momento, merecem destaque.
Max Pagés foi um dos primeiros pesquisadores a introduzir o pensamento de
Carl Rogers na Franca®, a partir de 1952. Ao escrever o prefacio da traducao
francesa do livro On be coming a person (publicada em 1961 e traduzida para o
francés em 1967) do psicélogo americano, Pagés destaca a abordagem
legitima, existencial e relacional atribuida a Rogers e o enaltece, junto a Freud
e Marx (PERETTI, 2005). Na mesma década, Enriquez (1957) publica um

® De modo a promover um debate em torno dessa questdo e elucidar as distin¢gdes entre
vertentes tedricas e ideoldgicas, a Revue Internationale de Psychosociologie, em seu nimero
6-7, publicou uma série de trés textos. No primeiro, Elliott Jaques defende seu posicionamento
contra 0 uso da Psicandlise nas organizacdes. No segundo, Gilles Amado apresenta uma
réplica, diante das posturas ideolégicas e metodolégicas do autor. E, no terceiro, Jaques
realiza uma tréplica, alegando que suas descobertas teriam validade universal, resistindo
também a diferencas culturais.

® O Psicodrama, ainda hoje adotado por alguns psicossocidlogos franceses, tem seu
pensamento difundido e protagonizado na Franca por Anne Ancelin-Schitzenberger (BARUS-
MICHEL; ENRIQUEZ; LEVY, 2005), que durante mais de vinte anos se encarregou de
desenvolver os trabalhos de Moreno, no Laboratoire de Psychologie Sociale et Clinique da
Université de Nice Sophia Antipolis.

% Nesse periodo, a Psicossociologia se apoiara substancialmente na nocédo de self, postulada
por Rogers. Ulteriormente, contudo, tal conceito foi abandonado em favor do uso de acepcdes
psicanaliticas freudianas sobre o sujeito.
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texto, bastante difundido na época, intitulado La sociologie est-elle une théorie
de l'action? cujo intento € problematizar o peso das determina¢cdes sociais em
consonancia com a funcao das instituicées, dos grupos informais, bem como o

papel dos individuos na dinamica social.

Com uma orientacdo especialmente clinica e em funcdo de suas bases
epistemoldgicas, a Psicossociologia francesa paulatinamente se distancia da
Psicologia Social americana. Por constituir-se como uma disciplina sempre em
construcdo, faz-se necessério destacar algumas de suas fontes na Franca.
Afora as influéncias do Interacionismo americano, que colocara em primeiro
plano os componentes emocionais dos processos coletivos, alguns Socialistas
da Utopia, como Charles Fourier e Pierre-Joseph Proud’hon, também serviram
de referéncia para a conceituacdo da pesquisa-acdo psicossociolégica, uma
vez que atribuiam grande relevancia as paixfes e valores na construcdo do
laco social, ademais de traduzir seus trabalhos em atos — ou experimentos
sociais (BARUS-MICHEL; ENRIQUEZ; LEVY, 2005).

O movimento Socialisme et Barbarie, fundado por Cornelius Castoriadis
e Claude Lefort, contando com adeptos como Jean-Francois Lyotard, Jean
Dubost e Jean Claude Filloux, serviu de mobilizador maior para o abandono do
‘comunismo real” e para a valorizagdo das teses marxistas sobre o
entrelacamento entre historia individual e histéria social, questao
substancialmente cara as teorizacdes sobre o papel da cultura e das origens
sociais na autonomia (e heteronomia) de pensamento dos individuos®
(BARUS-MICHEL; ENRIQUEZ, LEVY, 2005).

A escola francesa de Sociologia, junto a Antropologia Estrutural,
protagonizadas mormente por Marcel Mauss e Claude Lévi-Strauss, mediante
0 conceito de fato social total, instigou os psicossoci6logos a compreensao e
prefiguracdo da nocédo de realidade social (BARUS-MICHEL; ENRIQUEZ,
LEVY, 2005). As “sociedades vivas” implicariam uma abordagem holistica da
realidade social, entendida, portanto, como a

% A esse respeito, indicamos a leitura do livro A Instituicdo Imaginaria da Sociedade (1982), de
Cornelius Castoriadis.
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dindmica subjetiva das coletividades, cuja caracteristica é inserir-se
sempre num projeto, sempre em situacao, e onde o psicossociologo é
obrigado a se considerar como um interlocutor inevitavelmente
inserido na situacdo que estuda, seja qual for a posicdo que pretende
manter (BARUS-MICHEL, 2004, p. 18).

Se as contribuicbes de Lewin e Serge Moscovici (na Franca, com seus
estudos sobre as representacdes sociais) inspiraram as primeiras intervencdes
psicossociolégicas’®, de forma gradativa a consolidacdo das criticas
epistemologicas enderecadas as abordagens experimentais culminaram no
abandono dessas referéncias, em proveito de pesquisas de orientagdo clinica,
definidas em territorio francés por Daniel Lagache e Juliette Favez-Boutonier.

Por fim, juntamente as fontes elucidadas, a Psicandlise constitui a
principal influéncia responsavel pelo distanciamento das praticas tedrico-
metodoldgicas utilizadas alhures, fazendo com que a Psicossociologia francesa
adquirisse novas roupagens e um quadrante de modalidades de intervencéao,
pesquisa e formacdo que lhe sdo proprias. Inicialmente, as teses freudianas
sobre o aparelho animico e o papel determinante do inconsciente nos
processos individuais e coletivos constituiram referéncias basais para a
compreensao do sujeito na Psicossociologia (BARUS-MICHEL; ENRIQUEZ;
LEVY, 2004). Outrossim, seus trabalhos sobre a Psicologia das massas, 0
processo civilizatério, bem como o papel das identificacdes, da inscricdo do
simbdlico (castracdo) e dos mecanismos do recalcamento representaram a
espinha dorsal da formacéo, pesquisas e intervenc¢des voltadas aos processos
de mudanca. Para além de Freud, progressivamente outros autores ganharam
espaco na cena psicossociologica: Wilfred Bion, Melanie Klein, George

Devereux e, posteriormente, Jacques Lacan, para citar alguns.

A titulo de ilustracdo, em 1979 Max Pagés, Michel Bonetti, Vincent de
Gaulejac e Daniel Descendre publicam obra intitulada L’emprise de
I'organization™, fruto de um trabalho realizado em uma empresa multinacional,
cujo recorte era investigar os mecanismos de poder de uma organizagdo com
base em problematicas pluridisciplinares, que integrou dimensdes politicas,

econdmicas, ideoldgicas e psicoldgicas. Os autores, nesse sentido, analisaram

0 Especialmente os trabalhos de Guy Palmade e Jean Maisonneuve.
™ Traduzido para o portugués como O poder das organizacdes (PAGES et al., 1987).
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a organizacdo em dois registros: enquanto sistema de mediacdo e enquanto
sistema sociopsiquico. O primeiro se refere a mediagdo de um sistema de
contradicbes econdmicas, funcionais e psicolégicas. O segundo compreende a
interpenetracdo entre, de um lado, procedimentos, normas e dispositivos
funcionais e, de outro, processos psiquicos como a proje¢do, a introjecdo, a
identificagcéo, a idealizacdo e a serviddo voluntaria. Ora, na leitura dessa obra,
de grande importancia para o pensamento psicossocioldgico, a influéncia da
Psicanalise se revelou determinante para a compreensdo de um sistema
sociopsiquico que funciona sobre os registros do prazer, da angustia (do lado
psiquico) e de modo indissociavel do lucro e da producdo (do lado da

empresa).

Conforme se pode perceber, é ponto pacifico que a Psicossociologia
francesa de modo gradual se torna singular, de sorte que adquire uma
identidade propria e diferencia-se dos movimentos antecessores. Nesse
sentido, parece que desde sua emergéncia os franceses sempre reivindicaram
o desenvolvimento de uma Sociologia Clinica, cujo propulsor teérico-pratico
consistia na mudanca social, sendo sensivel a compreensdo do embate da
dupla constituicdo do sujeito: psiquico e social, individual e coletivo. Nesse
interim, Psicossociologia e Sociologia Clinica sdo noc¢des indissociaveis. Em
1972, por exemplo, Enriquez, um dos principais expoentes da Psicossociologia
francesa, procurou realizar um curso de Sociologia Clinica na Université de
Poitiers’2. Vincent de Gaulejac, a despeito dessa discussao, reitera que ambas
as teorias renunciaram muito cedo ao intento de construir uma metateoria
globalizadora do individuo e da sociedade’. Todavia, parece que a Sociologia
Clinica tende a introduzir questionamentos mais fenomenol6gicos sobre o
sujeito e sua historicidade, a medida que se interessa pelo registro existencial,
no bojo das relacbes sociais (GAULEJAC; HANIQUE; ROCHE, 2012).

Preocupa-se, nesse reduto, em localizar o sujeito nas ciéncias humanas e

2 Todavia o curso nao fora concretizado por razdes institucionais. De acordo com Enriquez, o
reitor da referida universidade o proibira, alegando que nao poderia “ensinar uma disciplina que
ndo existia” (ENRIQUEZ; CASTILHO, 2006).

% Nos primeiros anos de insercdo da Psicossociologia na Francga, esse objetivo refletia uma
heranca clara do freudomarxismo (de Herbert Marcuse e Wilhelm Reich), que posteriormente
foi abandonada por muitos pesquisadores.
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sociais, além de colocar a démarche clinica sempre em primeiro plano no
desenvolvimento de uma Sociologia critica (GAULEJAC, 2001). Gaulejac
(2001), precursor da Sociologia Clinica e Enriquez, contudo, destacam o
carater intrinseco entre ambas as disciplinas:
Na minha pratica e no meu ensino, procuro permanentemente, de um
lado, convencer os sociélogos quanto a necessidade de integrar em
suas analises as causalidades psiquicas e, de outro lado, convencer
os psicologos quanto a necessidade de levar em conta 0s processos

sociais. Sobre isso, sinto-me profundamente Psicossocidlogo
(GAULEJAC, 2001, p. 46).

A mim [Enriquez], podem me chamar de Psicossoci6logo Clinico, de
Socibélogo Clinico, Vincent [De Gaulejac] pode ser chamado de
Sociélogo Clinico e, ao mesmo tempo, com Nicole Aubert, ele
organizou um livro chamado As aventuras da Psicossociologia’™. A
diferenca, eu diria, séo os experimentalistas de um lado e os clinicos
do outro. Com nuances, evidentemente, em cada um dos casos
(ENRIQUEZ; CASTILHO, 2006, p. 7, grifo nosso).

Embora apresentem nuances particulares, o rigor e pontos comuns na
fundamentacdo epistemologica de ambas as disciplinas revelam seu carater
indissociavel, de modo que o que fica evidente nas duas € o esforco em afirmar
uma postura antipositivista. Ocorre, contudo, que ainda que tratem o social e
psiquico como interdependentes’, cada campo prioriza ferramentas de

intervencao e fontes epistemologicas especificas.

A Sociologia Clinica, por exemplo, se edifica especialmente mediante a
consolidacdo de um dispositivo especifico de intervencao (os “seminarios de

pesquisa e intervencdo”’®),

assentado no arcabouco metodoloégico das
narrativas de vida e historias familiares. Junto a Michel Bonetti, na década de
1970 Vincent de Gaulejac propde um grupo intitulado “Contradicbes sociais,
contradicoes existenciais”, por meio de uma intervengao baseada no trabalho
sobre histérias de vida e sua inter-relacdo com determinismos sociais,

familiares e inconscientes. Apds algum tempo, o grupo “Romance familiar e

" AUBERT, N.; GAULEJAC, V.; L’Aventure Psychosociologique. Paris: Desclée de Brouwer,
1997.

"> Parte-se do pressuposto que o psiquismo é produto do social, isto é, que o social coexiste ao
siquico.

PG Atualmente, nomeado de Grupo de Implicacdo e Pesquisa (Groupe d’implication et de
recherche), esse formato de intervencdo é fruto de um quadro metodol6gico especifico,
pautado em acepg¢des tedrico-técnicas inspiradas no sociodrama de Jacob Levy Moreno, no
teatro forum, desenvolvido por Augusto Boal e no psicodrama emocional, criado por Max
Pages.
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trajetoria social” se cristaliza definitivamente como uma ferramenta de
implicacdo e pesquisa (GAULEJAC; HANIQUE; ROCHE, 2012).

Em termos cronolégicos, em 1987 Gaulejac publica seu livro intitulado
La névrose de classe. Nessa ocasido, em sua conclusdo o autor dedica um
capitulo a necessidade da consolidacdo de uma Sociologia que considerasse a
démarche clinica na compreensdo da génese social de alguns conflitos
psiquicos, de sorte a se contrapor ao sociologismo dominante nos anos 1980
na Franca. Depois, em 1991, no prefacio da quarta edicdo francesa da obra
L’emprise de l'organisation, Max Pages refere-se a Sociologia Clinica de
Gaulejac como “Sociologia Familiar”, evidenciando que o enquadramento
tedrico-técnico da clinica sociol6gica estava em processo de constru¢do. Por
fim, Gaulejac e Nicole Aubert publicam, ainda, em 1990 e 1991, os livros
Femmes au singulier’” e Le colit de I'excellence, que possuem como operador
metodoldgico comum a intervencdo baseada nos relatos de vida e trajetérias

sociais.

Enfim, em relacdo as distingbes entre Psicossociologia e Sociologia
Clinca, é importante ainda destacar que trata-se de uma discussdo que parece
tocar em obstaculos institucionais. E dizer, historicamente a Psicossociologia
francesa sempre foi recebida como uma disciplina bastarda (o que ocorreu em
menor grau com a Sociologia Clinica), com pouco reconhecimento nas
universidades e no Centre National de Recherche Scientifique (CNRS), sendo
concebida segundo um carater marginal por diferentes campos disciplinares
(principalmente pela Psicandlise e a Sociologia). A Sociologia Clinica, contudo,
localizada também na fronteira entre a Psicologia e a Sociologia, embora
também tenha recebido tais atribuicdes’®, por ganhar expressdo somente anos
mais tarde, parece ter sido mais bem aceita em contextos institucionais,

especialmente na universidade.

" GAULEJAC, V.; AUBERT, N. Femmes au singulier. Paris : Klincksieck, 1990.

"® De fato, os proprios Psicossociélogos e Sociélogos Clinicos se caracterizam como marginais
secantes. Nas palavras de Gaulejac (2001): “O termo secante é tirado da trigonometria. Se
tomarmos unicamente como referéncia a Sociologia e a Psicanalise, o Sociélogo Clinico
ocuparia, em relacdo aos dois campos disciplinares, um lugar marginal, pois é refutado tanto
num como no outro, embora se encontre justamente na intersecdo das duas retas que cortam
os dois campos” (p. 36).
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E interessante observar que se a Psicossociologia emerge na Franca a
partir de 1950, é somente nos anos de 1980 e 1990 que um conjunto de
eventos e encontros concretiza e lapida de fato a concepcéo institucionalizada
de uma Sociologia Clinica. Na década de 1980, Robert Sévigny e Jan Marie
Fritz pela primeira vez criam um grupo de trabalho sobre o tema, vinculado a
Association Internationale de Sociologie (AIS). Em 1988, em Genebra, na
Suica, Eugéne Enriquez, Vincent de Gaulejac, Robert Sévigny e Gilles Houle
organizam também outro grupo de trabalho, desta vez em um coléquio da
Association Internationale des Sociologues de Langue Francaise (AISLF). Por
fim, é em 1992 que ocorre o primeiro Colloque de Sociologie Clinique”, no
Laboratoire de Changement Social da Université Paris-Diderot VII. Destarte, a
Sociologia Clinica ganha contornos claros e, substancialmente vinculada ao
pensamento psicossociolégico, se consolida como disciplina independente em
territério francés, com veiculos préprios inclusive de formac&o®. Destaca-se, a
criacdo, nesse cenario, nos anos 2000, do Institut International de Sociologie
Clinique (IISC), emergente enquanto dispositivo para o desenvolvimento dos
Grupos de Implicacdo e Pesquisa, sob a égide inicial da matriz tematica dos
Romances Familiares e Trajetorias Teoricas. Todavia, devido a expansdo da
Sociologia Clinica em ambito internacional e apés a fusdo, em 2014, do
Laboratoire de Changement Social com o Centre de Sociologie des Pratiques
et des Représentations Politiques®, ademais do fechamento do 1ISC, no dia 08
de abril de 2015 é oficialmente fundado o Réseau International de Sociologie
Clinigue (RISC), que atualmente conta com correspondentes na Franca,
Bélgica, Brasil, Chile, Uruguai, Itdlia, Espanha, México, Argentina, Canada,

Grécia, Haiti, Turquia e Russia.

Para dar continuidade a nossas problematizacbes e inscrever a

emergéncia da Psicossociologia e da Sociologia Clinica no Brasil, € preciso

" A Psicossociologia francesa, em contraposicdo, tem seu primeiro coléquio em Royaumont,
no ano de 1962, intitulado Le Psychosociologue dans la cité : L'école, I'hdpital, I'entreprise, le
sglndicat.

% Destacam-se, na referida universidade, o Master recherche em sociologie clinique et
psychosociologie, o Master pro em théories et pratiques de lintervention clinique dans les
organisations e, por fim, o doutorado voltado as linhas de pesquisa Sociologie clinique et
sychosociologie e Psychosociologie et sociologie de l'intervention.

! Tal fusdo culminou na criagdo do Laboratoire du Changement Social et Politique, vinculado
atualmente a Université Paris-Diderot VII.
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resgatar historicamente o papel de alguns movimentos institucionalizados na
Franca, que dialogaram com alguns atores brasileiros. Com efeito, tal intento
nos permitird elucidar o momento da entrada da Psicossociologia e Sociologia
Clinica em territorio nacional, além de nos oferecer subsidios acerca de suas

filiagBes teodricas e epistemologicas.

4.3 Sobre a insercdo da Psicossociologia e da Sociologia Clinica no

Brasil

A histéria da emergéncia da Psicossociologia e Sociologia Clinica no
Brasil € intrinseca a expansédo e visibilidade da escola francesa. De modo
contextual, ressalta-se, em 1959, a fundacao da Association pour la Recherche
et Intervention em Psychosociologie (ARIP), através de Max Pages, Eugéne
Enriquez, Jean Rouchy, Jean Dubost, André Lévy, Guy Palmade, entre outros
colaboradores, e que constituia a pedra angular do pensamento
psicossociolégico na Franca. Dentre os membros da associa¢do, encontravam-
se Psicologos, Psicanalistas, Soci6logos, Filésofos, Historiadores,
Economistas, Antropélogos e profissionais do Direito, o que possibilitou a
criacdo de espacos de difusdo de conhecimento marcados pela
multirrefencialidade, sem contudo perder a consisténcia na articulacdo desses
saberes (CARRETEIRO; BARROS, 2011).

Cronologicamente, contudo, em 1969, Pagées se retira da ARIP e funda,
na Université Paris-Dauphine, o Laboratoire de Changement Social (LCS).
Anos mais tarde, Pages se transfere para a Université Paris-Diderot VIl e
Gaulejac assume a coordenacdo do laboratério. Nesse cenario, em funcao de
conflitos e desentendimentos na gestdo da ARIP, houve a saida de muitos de
seus integrantes, chegando quase a haver sua dissolugéo (dos fundadores
somente Jean Claude Rouchy permanecera na associacdo). O antigo grupo,
destarte, funda o Centre de Recherche et Intervention Psychosociologique
(CIRFIF), entidade que passou a atuar de modo mais ativo, promovendo a

formacdo em Psicossociologia e integrando novas geracbes de
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pesquisadores®® (CARRETEIRO; BARROS, 2011). Enquanto a ARIF editava a
revista Connexions, a CIRFIF criou a Nouvelle Revue de Psychosociologie,

organizando uma série de numeros tematicos e seminarios de formacao.

A Psicossociologia e Sociologia Clinica, no Brasil, sdo trazidas de modo
gradual, mediante esforcos de professores e pesquisadores do campo da
Psicologia®® e Sociologia®, sobretudo em Minas Gerais, Brasilia e Rio de
Janeiro. Conforme elucida Mata Machado (2010), a convite do professor Célio
Garcia, da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), Max Pages oferece
alguns seminarios de dinamicas de grupos, no ano de 1968 na capital mineira.
No ano seguinte, o convite é feito a André Lévy, que traz em suas discussfes
tanto uma proximidade maior com a Psicanalise como textos franceses, criados
no seio da ARIP. Nesse momento, hq ainda um grande intercambio de
intervencdes e procedimentos metodologicos (como a analise de conteudo e a

realizacdo de entrevistas, presentes inclusive no contexto hodierno).

O momento mais importante, no entanto, que serve para consolidar a
emergéncia da Psicossociologia no Brasil, € representado pela realiza¢do do
Acordo de Cooperacao Internacional CAPES-COFECUB, entre universidades
brasileiras (UFMG, Universidade Federal Fluminense — UFF — e Fundacao de
Ensino Superior de S&o Jodo del-Rei - FUNREI®) e francesas (Paris VII, Paris
X e Paris VIII), nos anos de 1991 até 1995 (CARRETEIRO; BARROS, 2011). O
referido convénio tinha como objetivo o intercambio de formacgé&o, pesquisa e a
analise comparativa dos trabalhos ja produzidos em solo brasileiro, de modo a
amadurecer modalidades de intervencdo. De uma parte, brasileiros como
Norma Missae Takeuti, Marilia Novais da Mata Machado, Livia Nascimento,
José Newton Garcia de Araujo, Elizabete Antunes Lima e Teresa Cristina
Othenio Cordeiro Carreteiro, efetuaram varias atividades de formacdo e

pesquisa na Franga. De outro, no periodo citado o Brasil recebeu visitas de

% Vincent de Gaulejac, Jacqueline Barus-Michel, Gilles Amado, Christiane Girard, Nicole
Aubert, entre outros.

% A esse respeito, em 1974, apos reforma curricular, no curso de Psicologia da UFMG é criada
uma disciplina intitulada Intervenc¢&o Psicossociologica (MATA MACHADO, 2010).

# Difuséo protagonizada pela soci6loga franco-brasileira Christiane Girard, na Universidade de
Brasilia (UNB).

8 Atualmente denominada Universidade Federal de S&o Joao del-Rei (UFSJ).
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Psicossocidlogos como André Lévy, Eugene Enriquez, Jean Dubost, André
Nicolai e Jacqueline Barus-Michel (MATA MACHADO, 2010)%.

O momento atual da Psicossociologia e Sociologia Clinica no Brasil, em
func@o de seu surgimento possui grandes raizes nas producfes e derivacdes
de trabalhos franceses. Mais ainda, embora nédo haja em nosso pais (até onde
temos conhecimento) nenhum programa, stricto sensu, voltado a formacao de
Psicossocidlogos (ou Sociblogos Clinicos), sua institucionalizacéo, em especial
no meio académico, parece encontrar cada vez menos resisténcias. O diadlogo
corrente entre os membros do RISC e as universidades brasileiras, em parceria
com o Laboratoire de Changement Social e Politique, tem-se desvelado cada
vez mais proficuo a difusdo da critica psicossociologica, especialmente em
relacdo ao mundo do trabalho. O estreitamento das relagbes, nesse sentido,
tende a se expandir geograficamente e tem sua histéria marcada pelo
protagonismo de alguns pesquisadores®’: José N. Garcia de Aratjo, Marilia N.
da Mata Machado, Ana de Santa Cecilia Massa, Vanessa A. Barros (Minas
Gerais); Teresa C. O. C. Carreteiro, Jacyara R. Nasciutti, Creuza Azevedo e
Marilene de Sa Castilho, Fernando Gastal de Castro (Rio de Janeiro); Maria
Ester de Freitas, Fernando C. Prestes Motta, Maria Inés Assumpc¢éo Fernandes
e Francisco Hashimoto (S&o Paulo); Christiane Girard F. Nunes, Pedro
Henrique Isaac Silva, Maria Aparecida Penso e Maria de Fatima Sudbrack
(Brasilia); Norma Takeutti (Rio Grande do Norte); Guilherme Elias da Silva
(Parand); Rosinha Carrion e Vera R. Roesler (Rio Grande do Sul); Marcelo
Dantas (Bahia); Sérgio Henrique B. Costa (Goias); Ruth Vasconcelos
(Alagoas); Ivonita Trindade e Carmen Cardoso (Pernambuco); e Nilson Gomes

(Amazonas).

% Desde os anos 2000, a UFMG promovia sistematicamente Coloquios Internacionais de
Psicossociologia e Sociologia Clinica, de modo a estreitar o didlogo de producéo entre Brasil e
outros paises que atuam nessa linha de pesquisa e intervencao. Ressalta-se que o primeiro
coléquio promovido j& contou com mais de 700 participantes e, dentre eles, cerca de 70
estrangeiros, da primeira, segunda e terceira geracdo de psicossociolégos (CARRETEIRO,
2016). A partir de 2016, entretanto, esse coléquio passou a ocorrer em Brasilia, por intermédio
do grupo de pesquisa Dialogos em Sociologia Clinica, sob coordenacdo da professora
Christiane Girard.

87 Alguns dos nomes citados foram mencionados no trabalho de Carreteiro e Barros (2011).
Sem a pretensdo de esgotar a discussdo sobre os protagonistas brasileiros na cena da
Psicossociologia e da Sociologia Clinica, adicionamos outros nomes de figuras consideradas
importantes nesse cenario.
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Tecendo criticas e realizando interven¢cdes em contextos diversos (em
instituicbes e organizacbes, abertas ou fechadas) de trabalho, a
Psicossociologia e a Sociologia Clinica no Brasil revelam-se cada vez mais
maduras e multifacetadas. Dentre os quadrantes tematicos mais presentes,
encontramos pesquisas e intervengdes interrelacionadas sobre: 1) as relagdes
entre adoecimento e mal-estar no trabalho; 2) o trabalho e os ditames da
urgéncia na hipermodernidade; 3) as juventudes ou as pessoas em processo
de aposentadoria e suas relacbes com seu labor; 4) contextos de
vulnerabilidade, exclusdo e desfiliacdo, implicados no cenario de trabalho
(CARRETEIRO; BARROS, 2011); 5) trajetorias de vida e romances familiares;
6) teoria social e pensamento politico; 7) arte, cultura e politica; 8) analise da
evolucdo das significacBes imaginarias contemporaneas; 9) relacées de género
e movimentos sociais no trabalho; 10) e andlise das transformacdes atuais do

trabalho e da gestdo das organizacgoes.

4.4 Premissas e procedimentos metodoldgicos

Focamo-nos, nesse trabalho, nos enlaces entre as significaces
imaginarias contemporaneas e os lacos estabelecidos com as companhias
multinacionais, no contexto da revolucdo gerencialista e da globalizacao
financeira e produtiva. Para além de um prisma cujo privilégio se da sobre
guestdes de eficiéncia organizacional, interessa-nos a compreensao do sujeito
em situacao, isto €, do que é de fato vivido, da percepcéo sobre os fendmenos
sociais que atravessam o trabalhador. Ora, o que significa trabalhar em uma
empresa multinacional? Que relacdo esses individuos tém com seu trabalho?
Com base em suas histdrias de vida, 0 que 0s quanto as suas trajetorias e
escolhas profissionais? Quais substratos psiquicos se encontram em jogo no
vinculo estabelecido com a empresa? Quais contradicdes e ambivaléncias

estdo presentes nessa relagéo?
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Para responder as nossas interrogacfes, elencamos aleatoriamente, por
meio da LinkedIn®®, dez individuos®®, de variadas idades, género, segmentos e
areas de atuacdo, mas que estejam ocupando posicOes de lideranca em
companhias multinacionais na Regido Metropolitana de S&o Paulo (RMSP%),
Brasil. Ademais, de modo a assegurar o éxito da constituicdo de nossa
amostra, servimo-nos também de outra técnica de selecdo de sujeitos
denominada Snowball ou Snowball sampling (BIERNACCKI; WALDORF, 1981,
PENROD et al., 2003; TURATO, 2003). A partir de nossa rede de relagdes,
especificamente com pessoas que possuiam conhecimento especial da
populacdo em estudo, recorremos a indicacdes de individuos que atendiam aos
critérios estabelecidos. Apesar de ter nascido na Antropologia, este método de
constituicdo de amostra tem sido amplamente utilizado em diferentes
abordagens, inclusive em pesquisas que adotam a éptica da Sociologia Clinica,
tal como podemos observar, por exemplo, no trabalho de Roesler (2012), com
executivos de bancos brasileiros. Os convites para participar da pesquisa, tanto
por meio da LinkedIn quanto por meio da Bola de Neve (como € conhecida no
Brasil), foram efetuados e consolidados por telefone, correio eletrénico ou
encontros presenciais. Enfatiza-se, ainda, que a pesquisa foi iniciada apos
aprovacdo pelo Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade de Ciéncias e
Letras de Assis (FCLA- UNESP)®*.,

Escolhemos essa regido por representar a maior metropole do estado de
Sédo Paulo e por concentrar a maioria das sedes corporativas dos principais
complexos industrias, comerciais e financeiros (nacionais e internacionais), que

controlam as atividades econdmicas no pais (SEADE, 2014). O recorte em

% A Linkedin, empresa langada em 5 de maio de 2003, constitui a maior rede de negocios no
mundo. Trata-se de uma rede social online, comparavel a redes de relacionamentos e voltada
especificamente para o universo corporativo. Atualmente com cerca de 300 milhdes de
usuérios em mais de 200 paises e territorios em todo o mundo, a rede social é amplamente
utilizada por empresas e trabalhadores e funciona como veiculo de divulgacdo de vagas de
empregos, network, recrutamento e selecdo de profissionais, bem como compartiihamento de
informacdes e contelidos empresariais.

¥ Numero estabelecido ao longo da conducao das entrevistas, por critério de saturacao.

% A RMSP atualmente é concebida como o maior polo de riqueza nacional e redne 39
municipios em processo de conurbacédo. Segundo pesquisa feita pela fundacao Seade (2014),
tal regido conta com a maior aglomeracdo de sedes de grandes corporacbes no Brasil,
apresentando uma receita bruta superior a R$ 1,5 trilhao.

*! Processo CAAE n° 48553815.8.0000.5401.
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relacdo ao nivel executivo de lideranca foi estabelecido, pois de acordo com a
literatura (GAULEJAC, 2011; DUJARIER, 2015) as referidas posi¢des, quando
comparadas aos demais niveis, recebem com maior impacto as politicas,
metas e diretrizes do paradigma gerencialista. Por fim, apds contatar o
trabalhador, explicitar os fundamentos e objetivos de nossa pesquisa e lograr o
consenso de sua participagdo, agendamos, com cada participante, uma
entrevista (que foi gravada e posteriormente transcrita), com duracdo média de
uma hora e trinta minutos e que teve como objetivo elucidar os pontos de

analise propostos em nossa pesquisa.

Como optamos por desenvolver uma pesquisa qualitativa, de carater
exploratério, a entrevista semidiretiva® revelou-se a técnica mais apropriada
para a obtencdo de nossos dados. Quanto ao arcabouco teérico-metodolégico
usado, nos orientamos também pela abordagem das entrevistas individuais
clinicas (GAULEJAC; HANIQUE; ROCHE, 2012; GAULEJAC; GIUST-
DESPRAIRIES; MASSA, 2013). Antes de tudo, isso implica que o pesquisador
deve, ao longo de todo o trabalho de pesquisa, se interrogar sobre suas
escolhas tedricas, familiares, suas aspiracfes, pertencimentos de classe,
posicbes profissionais, enfim, sua implicagcdo, sentimentos e dinamicas
transferenciais e contratransferenciais que possam emergir. Conforme elucida
Devereux (1967), a andlise e atencdo aos aspectos transferenciais séo
fundamentais para a compreensao de possiveis deformacfes que influenciam
a percepcao do pesquisador, relacionando-se com a angustia suscitada em seu
trabalho. A Sociologia Clinica e Psicossociologia rejeitam o pressuposto da
neutralidade cientifica. Compreende-se que o pesquisador esta inserido na
realidade social e institucional e, portanto, ele é igualmente afetado pelo que se
passa com seus interlocutores na situacdo de pesquisa. Em outros termos,
como bem destaca Rizet (2012), a implicacdo € central a medida que o
pesquisador trabalha ndo somente com seu conhecimento, mas também com
sua proépria histéria, seus recursos, seus investimentos subjetivos e suas

resisténcias.

%2 0 Roteiro da entrevista semidiretiva encontra-se anexo.
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Sem dividas € no momento da coleta de dados, pois ele supde o
encontro, a troca verbal e a proximidade corporal, que essa questéao
da implicacdo se coloca de forma mais evidente e crucial. Mais
sorrateiramente, ela atravessa também todas as etapas da pesquisa,
da escolha do objeto e da elaboracdo de uma problematica a
formalizacdo das interpretacfes e a finalizacdo da escrita. [...] Pois a
implicacdo ndo constitui somente uma fonte de confusdo, um
obstaculo metodolégico a ser neutralizado, mas também o motor da
pesquisa e a tenacidade que Ihe é necessaria, bem como a origem de
numerosas descobertas. Contando, decerto, que ela seja reconhecida
e trabalhada (RIZET, 2012, p. 326- 327, traduc&do nossa)®.

Seja durante as entrevistas, seja durante a andlise dos dados e no
processo da escrita, o pesquisador ndo deve colocar-se na posi¢cao de detentor
absoluto do saber cientifico. Aproximando-se 0 maximo possivel das
percepcdes e experiéncias associadas ao trabalho vivido dos entrevistados, a
construcdo de conhecimento se da mediante uma cointerpretacdo, de modo
que as hipoteses tedricas devem ser colocadas a prova e evidenciadas nas
narrativas. Ora, tanto quanto o pesquisador, 0s sujeitos da pesquisa também
podem produzir conhecimento a respeito de fenbmenos concernentes as suas
experiéncias. Por conseguinte, o processo de entrevista ndo é um momento de
coleta de testemunhos e dados frios, mas uma etapa de construcdo conjunta

do conhecimento oriundo das entrevistas.

De maneira a alcancar nossos objetivos, buscamos nas entrevistas
explorar questbes relacionadas a histéria pessoal, relacionamento familiar,
entrelacamento do passado do sujeito com seu percurso profissional, valores
inerentes a escolha profissional, assim como fatores vinculados a identidade,
busca de reconhecimento no trabalho e a dindmica da angustia e sofrimento
ligada a situagdes do cotidiano organizacional.

Quanto a analise dos dados, nos planejamos da seguinte forma:

e Ordenacdo dos dados: 1) Transcricdo das entrevistas; 2) Leitura

do material; 3) Organizacéo dos relatos;

% No original : “C’est sans doute au moment du recueil de données, parce que celui-ci suppose
la rencontre, I'échange verbal et la proximité coporelle, que cette question de I'implication se
pose de la facon la plus évidente et la plus crutiale. Plus souterrainement, elle traverse aussi
toutes les étapes de la recherche, du choix du sujet et de I'élaboration d’'une problématique a la
formalisation des intérpretations et a la finalisation d’'un écrit [...] Car I'implciation ne constitue
pas seulement une source de confusion, un obstacle méthodologique a neutraliser, mais aussi
la moteur de la recherche et de la ténacité que lui est nécessaire, et I'origine de nombreuses
découvertes. Pour peu, bien sar, qu’elle soit reconnue et mise au travail”.
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e Classificacdo dos dados: 1) Releitura, assumindo uma relagéao

interrogativa, de modo a captar o sentido global do relato de cada
sujeito; 2) Releitura e elaboracdo de classificacdo, onde cada
assunto, topico ou tema foi organizado e separado; 3)
Agrupamento das classificagfes por nucleos de sentido, a fim de
verificar e enunciar os elementos comuns nos relatos; 4) por fim,
na analise final, articulamos e analisamos os dados empiricos, a
partir dos elementos acima referidos, com as questdes propostas

pelos objetivos da pesquisa.

Em suma, orientados pela entrevista clinica e precavidos pelos
postulados da Psicossociologia e Sociologia Clinica, de sorte a evitar reducdes
generalizantes, leituras deterministas e objetivando lograr maior fidedignidade
propésito das relacdes que sdo tecidas com a empresa, nas entrevistas
procuramos a compreensao da histdria de vida do trabalhador como um todo,
enquanto sujeito multideterminado, que se constréi na sua confrontagédo

[...] com as contradi¢cBes entre a diacronia (interiorizacdo de maneiras
de ser, de pensar e de agir ligadas a sua histéria) e a sincronia
(adaptacdo de suas condutas a um dado contexto). Porém, ele ndo é
uma simples “caixa preta” que registra as contradi¢gdes sociais. Ele &,
também, um ser do desejo confrontado com o desejo de ser,
confrontado com as exigéncias conflituosas de sua sexualidade e
com as dissonancias entre suas fantasias e sua vida concreta. Ele se

desenvolve na necessidade de mediatizar as contradicbes entre o
registro pulsional e a realidade externa (GAULEJAC, 2005, p. 69).

Mediante a producéo de significados e sentido no trabalho, presente no
discurso dos trabalhadores, nossa atencdo centrou-se na compreensao do
engendramento entre registro social e psiquico, produto do encontro entre
demandas organizacionais e a historicidade do individuo. Para além da
compreensdo do atual momento de carreira do trabalhador, buscamos
entender sua trajetéria socioprofissional como um todo, sem desprezar a
importancia dos substratos especificos de sua histéria de vida. Partimos,
portanto, do pressuposto que determinismos sociais, assim como as
significagbes imaginarias contemporaneas, se entrelagam com suas narrativas
de vida, levando em conta acontecimentos singulares, mas também sociais e

coletivos.
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Considerando as limitagbes da entrevista, vislumbramos explorar a
complexidade das experiéncias dos trabalhadores em face das demandas das
organizacdes nas quais estdo inseridos. Servimo-nos, nesse sentido, da
abordagem biografica em Sociologia Clinica (NIEWIADOMSKI, 2012;
GAULEJAC; LEGRAND, 2013), a qual possibilita a reflexdo sobre condi¢des
subjetivas e objetivas, perpassando a dindmica de vida do individuo através de
sua percepcao sobre eventos e experiéncias que considera mais relevantes em
sua busca de afirmar-se como sujeito, criador de sua historia. Todavia, é
importante frisar que embora possa propiciar reflexdes importantes, pautadas
na implicagéo e orientacdo a mudanca, e inclusive, por vezes possa ter “efeitos
terapéuticos”, o relato de vida e abordagem biogréfica em pesquisa nédo se
assenta na oferta terapéutica. Trata-se, em sintese, de um trabalho de
pesquisa-acdo que tende a conduzir o individuo a questionar-se sobre suas
vivéncias, experiéncias, historicidade, seus projetos futuros, confrontando-o

com seus ideais e sua implicagéo, no registro existencial.

Quanto ao processo de obtencdo de nossa amostra, a busca na
plataforma LinkedIn se revelou pouco frutifera. Primeiro, a abordagem era feita
via mensagem na préopria rede, na qual era enviado para cada possivel
participante um breve texto®, cujo objetivo era a apresentacéo do pesquisador
e 0 convite para a participacdo na pesquisa, mediante a realizacdo de uma
entrevista (presencial ou por videoconferéncia). Caso o trabalhador
demonstrasse interesse, explicAvamos de modo mais aprofundado o percurso
de nosso trabalho e agenddvamos a entrevista. Foram, nesse sentido,
contatados 144 executivos (79 homens e 65 mulheres), de 61 companhias
multinacionais distintas. Contudo, obtivemos retorno somente de oito pessoas:
sete agradeceram o convite, mas declararam “indisponibilidade de horarios” e
somente uma pessoa concordou em participar. A esse respeito, temos
fundamentalmente duas hipoteses: a primeira € a de que, em fungéo do pouco
contato com a rede social, muitos executivos podem de fato néo ter visto a

mensagem enviada; a segunda € a de que apés a leitura do convite para a

% De forma sintética, antes de fazer o convite a participagcdo, o texto abarcava uma breve
apresentacdo do pesquisador e da pesquisa, reafirmando que nosso trabalho era respaldado
por um comité de ética da Unesp/Assis.
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participacdo, por nao ter interesse, a pessoa tampouco respondia a mensagem.
Acreditamos que ampla gama de fatores influencia a recusa a participacao,
porém, a falta de tempo, o receio da exposicdo (uma vez que a entrevista
demanda que o individuo fale de seu percurso profissional) e o
desconhecimento quanto ao pesquisador que fazia o convite sdo questdes
importantes a serem tangibilizadas.

A abordagem mediante o método da Bola de Neve, por outro lado, se
revelou mais proficua. Apos as indicacbes e com a intermediacdo de uma
pessoa conhecida, os possiveis participantes se declaravam mais abertos e
empaticos aos primeiros contatos. Em funcdo da pouca disponibilidade de
tempo dos participantes, seis entrevistas foram feitas remotamente, por meio
de videoconferéncia. As demais aconteceram presencialmente, em locais
sugeridos pelos entrevistados, mas que nos ofereciam o ambiente adequado
para a realizacdo da entrevista. Antes do inicio, eram apresentados ao
participante os fundamentos da pesquisa, seus preceitos éticos (via Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido) e a gravacao era iniciada.

Dentre os principais limites do presente trabalho, destaca-se o fato de
gque como era feita somente uma entrevista, 0s participantes amiude
revelavam-se ansiosos e por vezes resistentes em explorar de modo
aprofundado as questbes mais sensiveis que emergiam. O receio a exposicao,
em especial sobre assuntos relacionados as situacdes do presente, colocou-se
quase de modo categérico. Outra limitacdo, nesse interim, relaciona-se a
realizacdo de entrevistas via videoconferéncia. Embora tenha se
operacionalizado de maneira satisfatéria, o contato remoto comumente exclui a
possibilidade de maior aproximacdo corporal e gera fatores ansiogénicos

ligados a impessoalidade, no primeiro momento.
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Foram entrevistados dez trabalhadores (oito homens e duas mulheres),

com faixa etaria entre 28 e 51 anos. A média de idade foi de 36,1 anos. Cinco

participantes s&o nascidos na RMSP, dois sdo naturais de Minas Gerais e trés

nasceram no interior do estado de Sdo Paulo. Quanto as empresas atuais nas

quais estdo inseridos, provém de distintas nacionalidades: Brasil, Holanda,

Israel, Estados Unidos, Espanha, Franca e Argentina. O quadro a seguir

compreende o perfil socioprofissional dos referidos participantes:

Quadro 2: Dados socioprofissionais dos entrevistados

Nome | Estado Idade | Formacéao Posicéo que Segmento Tempo
civil / (em Superior Ocupa de Atuagéo de
Situacdo |anos) Atualmente da Empresa | Trabalho
Familiar na
Empresa
Atual
(em
anos)
P-01 Casado/ 47 Engenharia Gerente de Pesquisa de 9
sem filhos Mecanica Planejamento Mercado
P-02 Casado/ 32 Engenharia Gerente de Indastria 4
um filho de Producdo | Desenvolvimento Quimica
de Negécios
P-03 Solteiro/ 29 Psicologia Gerente de Varejo 1
sem filhos Projetos
P-04 Solteira/ 28 Psicologia Gerente de Varejo 2
sem filhos Recrutamento e
Selecédo
P-05 | Amasiado/ | 38 Psicologia Coordenador de IndUstria 2
sem filhos Remuneracdo | Farmacéutica
P-06 Casado/ 37 | Administracao Gerente de Mineragao e 3
dois filhos Planejamento Metais
Estratégico
P-07 | Divorciado/ | 51 Engenharia | Diretor Executivo | Consultoria 1
um filho Elétrica de servigcos
P-08 Casado/ 33 | Propaganda e Gerente de Biotecnologia 3
dois filho Marketing Inteligéncia de

Mercado
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P-09 Casada/ 32 Farmécia Gerente de Inddstria 2
sem filhos Projetos Farmacéutica
P-10 Casado/ 34 | Comunicacéo | Gerente Editorial | Editoracao 5
um filho Social -
Jornalismo

Conforme indicado, a média de idade dos entrevistados foi de 36,1 anos.
No percurso profissional dos participantes, encontram-se experiéncias em
pequenas, médias e grandes empresas, assim como startup’s®, tanto no Brasil
como no exterior. Afora as nacionalidades citadas, houve passagens também
por subsidiarias da Italia, Suica, Japdo, india, Inglaterra e Irlanda. Quanto a
duracédo do vinculo, o profissional que trabalhou mais tempo em uma empresa
foi P-07, cujo periodo de trabalho somou 11 anos, entre as décadas de 1980 e
1990, em uma companhia japonesa. Ademais, enfatiza-se que no total os
entrevistados trocaram de trabalho 54 vezes, o que revela uma média de 5,4
empresas por trabalhador. E evidente, contudo, que a média deve ser
ponderada, pois, por exemplo, houve um participante que trabalhou somente
em duas companhias, enquanto outro passou por nove empresas distintas®.

Abaixo, apresentamos um descritivo breve sobre as trajetérias

socioprofissionais dos participantes:

P-01: 47 anos, natural de Séo Paulo, casado, sem filhos. Graduado em
Engenharia Mecénica, trabalhou pouco tempo em sua area de formacéo. Por
condicBes fortuitas da vida inseriu-se no segmento de Pesquisas de Mercado.
Passou por pequenas e médias empresas, até comecar a trabalhar para uma
multinacional americana. Nos ultimos nove anos, trabalhou em uma empresa

multinacional brasileira do segmento, atuando como Gerente de Planejamento.

P-02: 32 anos, natural de uma cidade do interior do estado de Minas Gerais,
casado, possui um filho. Filho de pais engenheiros, P-02 cursou Engenharia e

teve passagens por multinacionais da Franca e Brasil, nos segmentos de

% Startup’s sdo empresas nascentes, geralmente de base tecnoldgica, caracterizadas por um
grande potencial de escala e inovacdo em um curto periodo de tempo. A escalabilidade, nesse
sentido, implica grande capacidade para lograr receitas significativas, porém em contexto de
alto risco e incerteza.

% A andlise sobre esses dados sera retomada no ultimo capitulo.
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mineragcdo, metais e industria quimica, nos estados de Minas Gerais, S&o
Paulo e Rio de Janeiro. Atualmente Gerente de Desenvolvimento de Negdcios,
atua no setor industrial quimico, em uma companhia que faz parte de um dos

maiores grupos de multinacionais brasileiras.

P-03: 29 anos, graduado em Psicologia, solteiro, ndo possui filhos, natural de
uma cidade de pequeno porte no interior do estado de Sao Paulo. Desde o
inicio de sua faculdade inseriu-se na empresa junior do curso e depois se
mudou para a cidade de S&o Paulo, onde trabalhou em consultorias (brasileira
e norte-americana) focadas em recrutamento e selegcdo de diretores,
presidentes e membros de conselhos administrativos. Atualmente trabalha
como Gerente de Projetos em uma companhia de varejo, integrante de um

grupo de companhias multinacionais holandesas.

P-04: 28 anos, graduada em Psicologia, solteira, ndo possui filhos, é natural da
cidade de S&o Paulo. Ainda durante sua faculdade também inseriu-se em
empresa junior e depois trabalhou em uma empresa brasileira do segmento de
varejo, atuando no departamento de Recursos Humanos. Apds a concluséo de
seu curso e ao retornar para a RMSP, atuou como headhunter em uma
consultoria inglesa, teve em seguida uma passagem por uma consultoria
americana e atualmente trabalha como Gerente de Recrutamento e Selecao

em uma subsidiéria espanhola focada no varejo.

P-05: 38 anos, natural do interior de Minas Gerais, psicélogo, amasiado, ndo
possui filhos. Mediante estagio em uma consultoria de pequeno porte no
interior de Sao Paulo, efetivou-se, mas depois mudou-se de cidade para
trabalhar no departamento de Recursos Humanos de uma empresa norte-
americana da industria automotiva. Na sequéncia, residiu em outras trés
cidades do estado de S&o Paulo, atuando em empresas brasileiras e da
Franca, em diversos segmentos (acucar e alcool, educacdo e produtos
alimenticios). Atualmente atua como Coordenador de Remuneragéo e trabalha

em uma multinacional francesa da indUstria farmacéutica.
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P-06: 37 anos, natural de uma cidade localizada no interior de S&o Paulo,
casado, possui dois filhos. Graduou-se em Administracdo de Empresas,
ocasido em que fez estagios em empresas privadas e na administracdo publica
de um municipio. Ap6s a conclusdo de sua graduacao, residiu durante alguns
meses no Canada e retornou para atuar em uma multinacional brasileira do
segmento de papel e produtos florestais. Desde entdo, trabalhou em outras
cinco companhias, brasileiras, suica e norte-americanas, em diversos
segmentos (materiais de construcéo, industria farmacéutica, investimento de
capitais, petréleo e energia), inclusive em unidades no exterior. Ha trés anos
atua como Gerente de Planejamento Estratégico em uma empresa

multinacional do ramo de metais e mineragao.

P-07: 51 anos, engenheiro, natural de uma cidade no interior de Sdo Paulo,
divorciado, possui um filho e atualmente é amasiado. Apds sua graduacao,
mudou-se para Sao Paulo a trabalho, atuando em uma multinacional japonesa
do ramo de telefonia, local onde trabalhou por quase 12 anos. Depois, passou
por pequenas, medias e grandes empresas, bem como startup’s, de distintos
segmentos (seguranca, tecnologia da informacao e servigos, telecomunicacoes
e servicos publicos) e nacionalidades (Japéo, Brasil e Estados Unidos).
Atualmente trabalha como Diretor Executivo em uma companhia de capital e

controle mistos (Estados Unidos, Israel e Brasil).

P-08: 33 anos, natural de Sao Paulo, casado, possui dois filhos. Graduou-se
em Propaganda e Marketing; durante a faculdade, comecou como estagiario e
foi efetivado em uma empresa irlandesa da industria farmacéutica. Em seguida,
passou por mais duas companhias do segmento (italiana e brasileira), até
chegar a seu atual emprego, em que atua como Gerente de Inteligéncia de

Mercado em uma companhia dos Estados Unidos.

P-09: 32 anos, natural de uma cidade localizada na RMSP, casada, ndo possuli
filhos. Durante sua graduacdo em farmacia, ingressou na empresa junior de
Seu curso para se aproximar do universo corporativo das industrias. Depois,

iniciou como estagiaria em uma companhia norte-americana voltada para
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pesquisas clinicas. Apds quase dez anos mudou de emprego para atuar como
Gerente de Projetos Regulatorios em outra empresa americana, do mesmo

segmento.

P-10: 34 anos, natural da cidade de Sao Paulo, casado, possui um filho.
Graduou-se em Comunicagdo Social — Jornalismo e, ao longo de sua trajetéria
profissional, atuou como jornalista, repoérter, assessor de imprensa e editor, em
empresas de pequeno, médio e grande porte (norte-americana e brasileiras).
Atualmente, ocupa uma funcdo gerencial em uma subsidiaria argentina do

segmento editorial.

4.6 Analise de Conteudo e Nucleos de Sentido

A partir do material obtido nos relatos de vida dos participantes da
pesquisa, foi feita uma releitura das transcricbes e elaboracdo uma
classificacdo, em gue cada assunto, tépico ou tema foi organizado e separado.
Buscaram-se, portanto, fragmentos discursivos relacionados entre si, 0s quais
indicavam contradicbes ou pontos em comum nos relatos. Por fim, as
classificacdes foram agrupadas em quatro grandes nucleos de sentido, com 0s

respectivos elementos de andlise, conforme indicado abaixo:

Quadro 3: Nucleos de sentido e elementos de analise

Nucleos de Sentido Elementos de Analise
1. O trabalho vivido e o trabalho - A l6gica dos dispositivos de
prescrito prescricao

- A Novilingua Gerencialista

- Da transformacéo das contradi¢coes
em paradoxos

- As faces da exceléncia a os
sistemas mediadores

2. Instancias mediadoras e registros - Satisfacdo financeira; ferramentas
sociopsiquico-organizacionais de gestéo: privilégios e incentivos.
- Instancia politica; liderancas,
autonomia, visibilidade, “exposi¢ao
global” e possibilidades de
desenvolvimento
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- Estilos de gestéo e estruturas
organizacionais; multiculturalidade

3. Instancias mediadoras e registros
sécio-organizacionais: instancia
ideoldgica

- Descrenca, ceticismo e realismo
econdmico.

- Visibilidade do mercado e destaque
social

- Adesao, incorporacao ideoldgica e
competitividade.

- Os sentidos da Instabilidade e
incerteza

4. Instancias mediadoras e registros
psiquico-organizacionais: instancia
psicoldgica

- Contrato narcisico com a
organizagéo (prazer e sofrimento no
trabalho)

- Hiperperformance, exaltacdo de si e
mobilizacdo psiquica.

- Busca de sentido no trabalho: futuro
profissional, reconhecimento e
autorreferenciacao
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5. A FACE APORETICA DO TRABALHO NAS EMPRESAS
MULTINACIONAIS: PARADOXO E A NOVILINGUA
GERENCIALISTA

Centrado na relacéo sobre si e sobre o
outro, o discurso do desenvolvimento de si
mesmo se difunde no seio das
organizacdes, e mais largamente na
sociedade, nos meios de formacao de
desenvolvimento pessoal ou profissional,
nos manuais praticos de self-help
(autoassisténcia ou autocoaching),
coachings, mas também através das midias.
Ele contribui para o desenvolvimento de
uma “cultura psi”, marcada pela
psicologizacéo das rela¢gdes sociais..
Agnés Vandevelde-Rougale (2017°").

Ao nos remetemos ao trabalho, € comum recorrermos a um Viés
dualista, enaltecendo que ele pode ser vivido como uma sentenga, 0o que
implica sofrimento, empobrecimento e angustia, ou ressaltando que o trabalho
é fonte de emancipacdo, prazer, desenvolvimento pessoal e espaco para
realizacdo de desejo. Aqui, contudo, embora nao discordemos dessas
acepcoes, acreditamos que o cotidiano do trabalho, em sua complexidade,
implica a interpenetracdo constante de ambas as dimensdes, com a
particularidade, por vezes, de uma dimensdo se sobrepor e assumir
protagonismo perante a outra. As tentativas de eliminar os conflitos e
sofrimento nas organizacdes, nessa optica se desvelam infrutiferas e ingénuas,
pois é da natureza mesma da atividade, enquanto trabalho real e mesmo que
isolada, se desenvolver sempre em um contexto social, historico e institucional,

imerso em dissensos especificos.

%7 “Centré sur la relation a soi et a l'autre, le discours du développement de soi se diffuse au

sein des organisations, et plus largement dans la société, au moyen de formations de
développement personnel ou professionnel, manuels pratiques ed self-hepl (autoassistance ou
autocoaching), coachings, mais aussi a travers de les médias. Il contribue au développement
d’une ‘culture psy’ marquée par la psychologisation des rapports sociaux” (2017, p. 79).
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Quando fazemos alusdo a atividade, focamo-nos ao que fazemos no
mundo em trés dimensdes basais — material, social e existencial —, o que
implica um confronto polissémico de interrogacdes: o que eu faco aqui? Para
além de minha remuneracédo, por que estou nessa empresa? A que e a quem
serve meu trabalho? O que fazer? Como fazer? Qual o significado do trabalho
em minha vida? O que me faz sofrer em meu cotidiano? Em outras palavras, a
atividade € compreendida como elaboracdo, que contempla sensac¢fes e busca
a producdo de uma significacdo. O sentido no trabalho, por conseguinte, é
definido como o produto de uma tripla elaboracdo: acdo, sentir e significar.
Quando nos interrogamos sobre qual o sentido de nosso trabalho, procuramos
a realizacdo desse triplo movimento do agir (DUJARIER, 2015). Faz-se
pertinente esta digressao, pois é fundamental que explicitemos nossos niveis
de compreensédo. Em um primeiro plano, a atividade remete-se ao trabalho real
e se contrapde ao trabalho prescrito, isto é, traduz um trabalho que ndo se
reduz aquilo que é normativamente prescrito e formalizado na organizacao
(DEJOURS, 2012). Portanto, a atividade “compreende os elementos que
resistem a simbolizacdo, ao controle, e que vao além do pensamento que se
pode ter ou fazer previamente, relativo ao trabalho” (VIANA BRAZ, 2014, p.
74). Depois, cabe sublinhar que o trabalho real se distingue do trabalho
realizado, restrito ao exterior, ao que é feito visivel e finalmente®. Por fim,
apreendemos ainda que o trabalho vivido®, segundo Dujarier (2015),
pressupfe a multiplicidade interpretativa das relacdes entre trabalho prescrito,
trabalho real e trabalho realizado, em articulacdo direta com relatos e historias

de vida polissémicas.

Embora nossa sociedade comumente coloque o trabalho como
subserviente ao emprego, nesse prisma ele é considerado como uma “[...]
atividade social, definida como elaboracao sensivel e significante de respostas

a uma situacdo que a historia, as relagbes sociais e o contexto desenham”

% No momento da entrega do relatério final de um projeto em uma empresa, por exemplo,
remetemo-nos ao trabalho realizado, enquanto produto do trabalho prescrito, mas
essencialmente distante do trabalho real, a medida que externamente ndo é possivel
compreender a atividade que precisou ser feita a fim de que o trabalho fosse finalizado.

* No original, “travail vécu”.
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(DUJARIER, 2015, p. 11, traducdo nossa'®). Com efeito, da mesma forma que
um trabalho privado de atividade é patogénico, ao nos voltarmos para o
desenvolvimento de uma atividade, colocamo-nos em direcdo favoravel a
construcdo de saude no trabalho. Ao contrario de uma visdo economicista cuja
atividade se reduz a um simples fator de producdo, pensamos que mediante a
atividade se operam questdes caras ao ser humano, como a saude e o sentido

no trabalho.

Ao longo das entrevistas realizadas, guiamo-nos pela andlise da
interseccdo de problematicas de ordem existencial (correlatas a histéria dos
entrevistados), organizacional (vinculadas a gestdo das organizacdes), social
(determinadas pelas significacfes imaginarias e normas sociais) e econdmica
(vinculadas aos modos de producéo e cendrios politico-econdmicos) (AUBERT;
GAULEJAC, 1991/2007). Nao se trata, contudo, de analisa-las separadamente,
sendo que de compreender como se entrecruzam e, mormente, como incidem
nas formas de investimento subjetivo no trabalho e nos lagos estabelecidos
com a empresa. Focamo-nos, por isso, na analise dos processos
sociopsiquico-organizacionais, de modo a evitar a oposicdo entre individuo e
organizacdo. Em consonancia com a Sociologia Clinica, observamos que as
organizacdes se caracterizam pela integracdo de processos organizacionais
(procedimentos, regras, normas, instrumentos e praticas de gestdo), mentais
(discursos, representacdes e percepcdes) e psiquicos (introjecdo, projecao,
identificacdo, idealizacéo, incorporacéo). Dessa maneira, se, para afirmar-se e
existir socialmente, o individuo produz a organizacdo, ela inversamente
também o produz, visando assegurar sua reproducdo. E entdo justamente em
razdo desse carater intrinseco entre funcionamento psiquico e organizacional
que ndo tratamos individuo e organizacdo como entidades opostas ou
sobrepostas, mas interdependentes e inter-relacionadas (GAULEJAC;
HANIQUE; ROCHE, 2012).

1% No original: “[...] activité sociale, définie comme I'élaboration sensible et signifiante de
réponses a une situation que I'histoire, les rapports sociaux et le contexte dessinent”.
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O registro do trabalho vivido, nesse contexto, se revelou o l6cus
norteador mais adequado para assegurar uma posicdo critica e fidedigna a
abordagem clinica explicitada no capitulo anterior. Intentamos conferir sentido
ao conteudo dos relatos obtidos nas entrevistas, por intermédio de
prefiguragBes tedricas sobre processos e fendmenos acessiveis a nossa
observacdo e frutos da coconstrucdo de hipoteses. Conforme destacado
anteriormente, de modo algum buscamos construir nas paginas seguintes uma
metateoria que explique a globalidade do universo corporativo no qual nos
inserimos. Ainda que nos orientemos pelos relatos e histérias de vida, os
discursos nunca devem ser tomados como unanimes e cristalizados. Ora,
como afirma Dujarier (2015), é essa talvez a ambicdo da abordagem clinica:
compreender 0S processos, mais que os estados, e as relacdes sociais, mais

gue as substancias.

5.1 Do trabalho prescrito ao trabalho vivido: “Facilitar operagdo nao é
resposta! Tem que ter um valor! Eu tenho que colocar essa porcaria num
fluxo de caixa!”

Dentre os elementos simbdlicos presentes nas expectativas dos
trabalhadores de multinacionais, destaca-se a compreensao de que o trabalho
corresponderia a uma atividade social prazerosa e util, mediante alto
desempenho. Essa seria, de acordo com Méda (2013), a concepc¢ao dominante
sobre o trabalho nessas empresas atualmente. A gestdo das organizacdes,
nessa linha, prometeria aos empregados desenvolvimento pessoal e
profissional, juntamente com a satisfacao aos clientes e o alto rendimento aos
proprietarios/acionistas. Trata-se de uma triade de gratificacbes que superam
as instancias materiais, de sorte que esta embutida nesse discurso a promessa

de destaque social e exclusividade.

Ao longo das entrevistas, foram comuns caracterizacdes das
companhias multinacionais como lugares que proporcionam “maior
visibilidade”, aprendizado, estimulo, destaque e possibilidades de
desenvolvimento de carreira. O prazer no trabalho e a expectativa de alto

desempenho foram componentes fortemente evocados pelos entrevistados.
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Contudo, a excessiva burocratizagdo ou, em outros termos, a proliferacdo dos
dispositivos de prescricdo, apareceu como obstaculo a producao de sentido no
trabalho, ao sentimento de utilidade e ao reconhecimento. Encontramos, aqui,
uma congruéncia com elementos evocados pela literatura, especialmente
presentes nas criticas de Dujarier (2012; 2015) e de Vandevelde-Rougale
(2017), que carregam em seu nucleo, de um lado, um fendmeno de ampliacédo
do hiato entre trabalho prescrito e trabalho vivido, e, do outro, entre economia

real e economia especulativa.

Dujarier, em obra denominada Le management désincarné (2015),
debruca-se sobre a problematica central da criacdo, recepcéo e vivéncia do
enquadramento das prescricdes nas organizacdes. Para tanto, a autora
conduziu um trabalho de pesquisa durante quase uma década com
profissionais de variados niveis hierarquicos (embora tenha dado atencao
especial a postos de diretoria e geréncia estratégica, por serem 0S maiores
responsaveis pela criacdo e desenho da organizacdo da producdo). O
gerenciamento por dispositivos®*, como nomeia Dujarier, € uma pratica comum
em grandes organizacfes produtivas e essencialmente visa responder a uma
contradicdo estrutural: fazer do particular a grande escala, transformar a
excecdo em padrdo e o ideal em norma. Antes de adentrar efetivamente nas
reflexdes que tangenciam nosso trabalho, é preciso elucidar a natureza dos
trés tipos de dispositivos de prescricdo evocados pela autora, 0s quais
orientam a estrutura das empresas, a saber, os dispositivos de finalidades,

procedimentos e de registros'%.

Em sintese, como ha, em grandes organizacdes (publicas ou privadas),
objetivos quantitativos a serem logrados, 0 gerenciamento numérico tende a
proliferar. Assim, quantificam-se o controle de reunides, contratos, horarios,
erros, instauram-se modelos para avaliagbes do relacionamento com stake
holders, para mensuracdo da satisfacdo do funcionario, das acdes de

marketing, niveis de estoque e registros de variadas ordens. Relatérios,

%1 No original : “le management par les dispositifs”. Dujarier se apoia na concepc¢ao do filésofo

italiano Giorgio Agamben, cujo dispositivo implica um conjunto de elementos que possuem a
capacidade de capturar, orientar, modelar, determinar, controlar e garantir os gestos, opiniées,
discursos e condutas do ser humano (DUJARIER, 2015).

192 No original : “dispositifs de finalités, de procédés et d’enrolement”.
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mensagens de texto via celular, emails e planilhas fazem parte do trabalho de
quase todo trabalhador de uma grande empresa atualmente. Desse modo, 0s
dispositivos de finalidades compreendem as formas de avaliacdo do trabalho
realizado, em diversos niveis: produtividade, performance, erros e problemas,
satisfacdo dos consumidores etc. Tais métricas indicam o que € preciso fazer e
tém por finalidade o controle da gestdo através de indicadores, os quais
teoricamente devem apontar possiveis falhas e fraquezas que impedem a
ampliacdo do desempenho organizacional (DUJARIER, 2015). Sobretudo apos
os anos de 1980, com a expansdo de modelos de gestdo pautados no
benchmarking, superou-se no universo corporativo a légica da determinacao de
um objetivo fixo e preciso, com um planejamento interno e local, em prol da
utilizacdo de modelos comparativos. Os critérios de desempenho e resultados,
hoje, sdo concebidos segundo uma cadeia de comparacfes entre unidades,

paises, outras organizacdes, equipes e individuos.

Ja os dispositivos de procedimentos indicam como deve ser feito o
trabalho, isto €, quais etapas e caminhos devem ser seguidos para atingir 0s
critérios estabelecidos nos dispositivos de finalidades. Concretizam-se
mediante protocolos operacionais, metodologias, “manuais de boas praticas”,
certificacbes de qualidade, padrbes, softwares CRM ou ERP’s, que tomam
formas variadas, embora notadamente padronizadas. Eles servem para
organizar as tarefas conforme uma maneira especifica de ser, pensar e dizer,
bem como vislumbram a otimizacdo dos projetos e fluxos de producao. Por fim,
para que os dispositivos anteriores sejam efetivamente funcionais, é necessario
que sejam aceitos e utilizados, o que envolve os dispositivos de registro.
Planos, planilhas, fichas, listas e relatérios de acompanhamento representam o
terceiro elemento dessa triade de dispositivos. Para responder
satisfatoriamente aos critérios sobre o que e como deve ser feito o trabalho, &
preciso estar atento a seu desenvolvimento. Ambos os dispositivos se
estruturam com vistas a organizar a produgédo, segundo uma racionalizacéo
especifica que favorece o calculo, automatiza as func¢des e universaliza as
atividades (DUJARIER, 2015).
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A fim de pensarmos nos efeitos da proliferagdo exacerbada dos
dispositivos nas companhias multinacionais, trazemos um exemplo
representado pelo relato de P-10, acerca de uma experiéncia passada de

trabalho, também em uma multinacional:

Cé nado consegue exercer tudo o que vocé gostaria de exercer. Cé
tem muitas limitac6es, né? Muito limitado. Trabalhar na GAMA12, pra
mim, foi muito limitado. Eu sentia que eu podia fazer muito mais,
mas... A estrutura enorme, assim. Estrutura enorme... Eu passava
mais tempo preenchendo fichas do que eu tinha feito... Timesheet, o
diabo a quatro, do que propriamente editando. Quando chegava pra
fazer os livros, eu ja tava com o saco na lua, de ter preenchido um
monte de... de... de ficha de controle de projeto. Agora... Entdo assim,
sei |4, é... E muito se sentir num... Trabalhar na GAMA12 é muito...
Trabalhar numa empresa grande, desse porte, € muito me sentir
naquela... No filme do... Do Charles Chaplin, la... Tempos
Modernos!... E muito mecanico, né? Pouco aberto ao improviso, a
uma ideia... Um lampejo... Sabe? [...] As pessoas tdo muito afastadas
umas das outras. Parece que elas entram numa cépsula e elas sé
abrem aquela capsula ao meio dia pra se encontrar pra almocgar e
depois elas... Depois do almoco elas entram na cdpsula de novo...

A respeito de seu trabalho atual, P-10 discorre ainda sobre como a
natureza de sua atividade se alterou quando assumiu uma posi¢céo de gestéo,

ficando mais distante da operacéo e da criacao:

O meu trabalho hoje se tornou burocratico. Eu ndo sento mais pra ver
um texto. Eu ndo tenho mais um perfil de um editor de texto, um
editor que edita... Eu virei um... Um... Um cara de... Administrativo,
né? [...] Entdo assim, pra quem ndo tem perfil administrativo, pra...
Como eu, é um sofrimento! Porque eu nado sei, ndo tenho técnica
nenhuma pra fazer o que eu fago. Zero! E nem sei se quem tem
técnica também da conta de... de por pra fora tudo o que aprendeu,
de maneira perfeita, em nameros. Mas eu acho que um prazer que eu
descobri dentro de um processo de muito desprazer que é essa vida
burocratica, que eu nunca pensei ter, € sentar com o pessoal e falar:
“Como é que ta a sua dificuldade?” “Vamos pensar junto uma
solucado, porque eu nao tenho solugdes!” Entdo eu acho que dei essa
volta, no fim das contas (P-10).

Destaca-se que essa caracteristica de P-10, tipica da formacao cultural
brasileira, foi também presente em outros relatos. Nossos dados corroboram-se
com a literatura (CHU; WOOD JUNIOR, 2008) e em diversas passagens nas
entrevistas foi notavel a valorizacdo de relacionamentos afetivos e proximos no
local de trabalho, inclusive por vezes se sobrepondo a questbes de ordem
técnica. Os vinculos, em especial nos momentos de angustia, ndo se reduzem
ao profissional e tendem a ser mais pessoais. Se 0 excesso de dispositivos de

prescricdo influencia negativamente o trabalho de P-10, sobrecarregando-o
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com protocolos e relatérios quase que diarios, o entrevistado relata que busca
suprir esse distanciamento do trabalho real por meio de uma aproximacéo

relacional:

O que eu mais gosto de fazer aqui é conversar com as pessoas... E
vir aqui e fazer as pessoas que s&o muito mais... Talvez muito muito
muito muito mais apaixonadas que eu pelo oficio...[...] Eu sou
apaixonado pelo oficio, mas é... Toda vez que eu fico puto, que eu
quero falar: “Eu n&o vou mais trabalhar nessa porra porque eu tenho
um monte de merda pra resolver! E faz tempo que eu ndo fagco um
livro, faz tempo que eu ndo consigo editar um texto, faz tempo que eu
nao consigo... faz tempo que eu ndo consigo fazer meu trabalho”, eu
falo: “Nao, pd! Eu tenho umas meninas la que séo foda e que... Que
se eu puder fazer com que elas facam coisas que deixem a empresa
contente e elas contentes por ta fazendo alguma coisa diferente,
fazendo alguma coisa desafiadora... Ou mesmo fazendo uma coisa
chata mas com... Com graca! Com leveza, e de repente, néo
conseguir enxergar... Nessa coisa ruim, conseguir enxergar uma
florzinha... [pausa] Acho que hoje... Hoje 0 meu prazer é um prazer
muito parecido com o prazer de quem trabalha com Recursos
Humanos! Que é ver as pessoas se desenvolvendo! Isso que eu acho
gue, no fim das contas (P-10)

De acordo com Dujarier (2015), sobretudo nos quadros gerenciais, como
de P-10, o tempo ocupado com os dispositivos aumenta consideravelmente. O
trabalho implica cada vez mais conservar, alimentar e reparar relatérios e
processos burocraticos. Mais que a criacao e aperfeicoamentos voltados para a
atividade final do trabalho, a formacdo em competéncias gerenciais e desenhos
de processos torna-se prioritaria. Em organizacées de grande porte, altamente
burocratizadas, corre-se o risco de produzir o que Dujarier chama de Homo
Dispositivus'®, isto €, um trabalhador que se desvincula essencialmente de
sua profissdo, de maneira que, simultaneamente, se distancia da atividade
produzida por seus subordinados e passa a reproduzir ou disseminar a logica
burocréatica dos dispositivos, sem se questionar de sua real aplicabilidade e
eficAcia. Embora P-10 tenha encontrado estratégias defensivas para lidar com
seu sofrimento, € notavel que na logica dos dispositivos mais do que pensar e
discutir a efetividade do trabalho real valoriza-se a agdo e a producdo de
métricas que explicitem resultados de forma tangivel. Nesse paradigma, o0s

erros nao sado concebidos como algo natural do ser humano e inerente a

atividade, sendo que sao vistos como problemas que devem ser impedidos a

108 Analogia estabelecida para efeitos de representacéo e categoria de pensamento, uma vez

que de fato essa figura ndo existe antropologicamente.
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todo custo. Deve-se sempre acertar, de sorte a manter os indicadores acima da
média. Em outros termos, predomina uma alta gama de prescri¢cdes ideais,
gue embora irrealizaveis do ponto de vista da atividade humana, se tornam a
norma. Paralelamente, na avaliacdo dos resultados e nas avaliacbes de
desempenho, ndo sdo contempladas enquanto parametros decisivos a
competéncia coletiva, a estima, confianca, ajuda mutua, comunicacao informal,

convivialidade e trocas provenientes do trabalho real.

Dujarier (2015) chama atengcdo para a diferenca percebida pelos
profissionais responsaveis pela criagdo das métricas sobre as promessas de
performance estabelecidas pelos dispositivos e 0 que realmente é constatado
no cotidiano. Se por um lado, alguns diretores tém conhecimento de que para
otimizar a produtividade é preciso se debrucar sobre o preenchimento de
planilhas, softwares etc, de outro lado sabem também que esse tempo perdido
poderia ser utilizado para a melhoria concreta dos produtos ou servicos

criados. Nesse sentido, exemplifica P-06

Cara, é foda porque ndo d& pra cé ter um processo em cada [pais]
um deles. Entdo normalmente cé vai ter um processo padrdo e pra
um pais esse projeto vai funcionar muito bem, pra outro pais esse
projeto ndo vai funcionar muito bem. Mas tem que ser assim. Entado
vou dar um exemplo de coisas banais assim, pra cé ter uma ideia:
processo de reembolso de despesas de viagem. La na BETA15
demorava quarenta dias... Teve até sessenta dias. Por qué? Porque
tinha que mandar... Era um cartdo coorporativo, tinha que mandar...
O Centro de Servico Compartilhado fica na india. [...] Ent&o tudo ia
pra |4, processava... Entdo assim, sdo questdes e questbes né?
Entdo cé tem esse processo mais critico. Cé vai fazer uma tomada de
decisdo de investimento que néo tava prevista em or¢camento, por
exemplo, numa empresa local, cé passa por duas ou trés instancias
de aprovacdo muito rapidamente. Cé consegue colocar isso em pauta
num Comité de Administracdo mais rapido do que numa
multinacional. Multinacional cé pode levar seis meses, até. Entdo
esse processo é falho, compromete o trabalho (P-06).

Percebe-se que comumente inclusive as liderancas concebem a parcela
de ineficiéncia das prescri¢des, de modo que também sabem que os nameros
por vezes refletem mal o que realmente se passa na empresa. Sabem,
ademais, que nao raro alguns indicadores sdo maquiados, adulterados,
fabricados ou inutilizaveis. Ora, especialmente no contexto de uma companhia
multinacional, ha muitas informacdes, canais de comunicacdo, demasiados

detalhes operacionais, de sorte que € preciso muita gente para fazé-la
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funcionar e se manter atuante no mercado. O problema, contudo, € que em
meio a toda essa complexidade, a tendéncia € se guiar pelos indicadores, mais
do que pela rota propriamente dita (DUJARIER, 2015). Assim, 0 que nao esta
mensurado se torna desprezado e, por outro lado, numeros que
constantemente nédo refletem o trabalho vivido, stricto sensu, sdo analisados
enquanto verdades absolutas. O relato de P-02, nessa direcdo, parece elucidar
nossas discussdes, em especial no que diz respeito a articulacdo do realismo
econdmico com a logica das prescri¢oes:
Entdo vocé tem que muito... Instigar as pessoas até a pessoa te
entregar o que vocé realmente quer... “Onde esta o valor desse
projeto? Como que esse negoécio funcionaria e tal’? As pessoas, as
vezes, ndo tem essa cabeca tdo ordenada. Entdo, o trabalho nosso é
muito colocar ordem na cabega das pessoas. “Qual que € o beneficio
que vocé ta apresentando?” “Ai, eu vou deixar. Eu vou facilitar minha
operagao!”... Caramba! Facilitar operacdo nédo € resposta! Tem que
ter um valor! Eu tenho que colocar essa porcaria num fluxo de caixa!
[...] Entdo, ndo me venha com explicagfes... “E bom! E legal!l”. N&o!

Dane-se. Nao t6 interessado se é bom ou se é legal. Eu t6
interessado se d& dinheiro. Se ndo der dinheiro, meu amigo, tchau!

E evidente que dispositivos de prescricdo sdo importantes para a boa
operacionalizagdo do trabalho nas empresas multinacionais. A
internacionalizacdo de uma companhia implica maior complexidade e, a fim de
lograr uma organizacao reticular eficaz, a padronizacao de processos, criacao
de dispositivos de procedimentos e finalidades se fazem presentes. Embora
tudo isso seja significativamente variavel, conforme a cultura adotada e o tipo
de estrutura da empresa, € fato que a burocratizacdo dos processos e tarefas
torna-se mais intensa. Por essa via é possivel obter maior alinhamento de
resultados e rentabilidade, mas a padronizacdo se distancia da singularidade e
da atividade realizada no cotidiano das empresas. Em acréscimo, ocorre que
pelo excesso de prescricbes, esperam-se resultados e performances sem
limites, bem como se almeja lograr um contexto laboral ideal, cujos conflitos
seriam minimizados ou regulados por essas prescricdes. Ignora-se que uma
resultante desse cenario implica toda critica tornar-se injustificada diante da
suposta neutralidade e racionalidade dos instrumentos de gestdo. Terceirizam-
se as responsabilidades, as ferramentas de construcdo de sentido no trabalho

se precarizam e humanos sao vistos como simples nameros.
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Para ilustrar o que discutimos, exemplificamos um caso comum nas
organizagdes atuais, do gestor que “transfere” sua responsabilidade decisoria,
em uma crenca de neutralidade, para os dispositivos de prescricdo. De maneira
a justificar qualquer conduta adotada, a qual pode desagradar um subordinado
ou sua equipe, recorre a frieza e objetificacdo numeérica, como se qualquer
forma de mensuracdo fosse inquestionavel (“se a avaliagcdo de desempenho
representa ‘isso’, € porque € ‘isso’; ndo ha conversa, nem negociagao”). A
gestédo deixa de assumir sua responsabilidade de mediacdo das contradi¢cdes,
transferindo-a para os dispositivos de prescricdo, reificando as relacdes

humanas e esvaziando qualquer possibilidade de questionamento.

Os criadores dos dispositivos, em geral, estdo significativamente
distantes do trabalho vivido no cotidiano. Isso ndo quer dizer somente que a
estratégia se desprende da operacdo, mas que o interesse pelo trabalho e
resultado efetivo torna-se secundarios diante da multiplicidade de dispositivos
existentes. Ora, € comum ouvirmos que gerentes gerais e dirigentes
desconhecem, de fato, o cotidiano, isto €, a atividade, qualificada de real do
trabalho. Ao passo que cada posicao hierarquica possui sua rede prépria de
significacdes e barreiras, a possibilidade de um dialogo e de construcdo de um
mundo comum, nesse sentido, torna-se cada vez mais escassa. O dialogo
entre os representantes da “realidade” (prescritores) e os representantes do

»104

“real”™" (trabalhadores) raramente se produz nesse cenario.

Em nosso trabalho de campo, percebemos que quanto mais se sobe na
hierarquia das companhias, mais o trabalhador se distancia do trabalho real.
Igualmente, quanto maior é a companhia, mais essa distancia se intensifica.
Em casos de outsourcing, de alocacdo de terceiros ou mesmo quando 0S
responsaveis pelo desenho das estratégias estdo em locais fisicos distintos de
onde se desenvolve as atividades, a distancia da interagao entre “realidade” e
‘real” se intensifica. Estamos diante do que Bergére e Chassard (2013)

1% A realidade se refere a um conhecimento quantitativo e abstrato do mundo. Em

contraposicdo, o real se inscreve na atividade concreta, em relacdo ao registro social e
individual. Compreende, portanto, o que se vé, se sente, entende e apreende (DUJARIER,
2015). A representacéo social do real, nesse sentido, seria 0 produto de um sentido atribuido a
uma determinada situacgéo.
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denominam “gerenciamento sem gestor”®®

, no qual os trabalhadores se
relacionam com pessoas que nao possuem nenhuma influéncia sobre a
prescricdo, as ferramentas e controles do enquadramento de trabalho. Sem
embargo, a relacdo entre essas pessoas € sempre mediada e determinada
pelos dispositivos de prescricdo. Os gerentes ficam responséaveis por fazer o
elo entre quem concebe as prescricbes (diretores, administradores e
acionistas) e quem faz parte da operacdo. Todavia, amiude somente lhes resta
confirmar de forma resignada as queixas de seus subordinados ao encontro
dos dispositivos. Gera-se uma situacdo paradoxal, pois ao mesmo tempo em
que nao acreditam nos dispositivos, sdo responsaveis por sua defesa publica
na empresa, assim como por sua difusdo e reproducdo. Em outras palavras,
verificamos em nossa pesquisa que os profissionais em posi¢des de lideranca,
em geral, se veem diante da contradicdo entre, de um lado, ter que difundir os
instrumentos de avaliagdo e de processos em face da complexidade estrutural
da organizacdo e, de outro, ser contra a burocratizacdo, barreiras

administrativas e a rigidez dos processos.

Neste ponto, porém, cabe o questionamento: o que faz com que os
dispositivos permanecam e assegurem a distancia entre o prescrito e a
atividade? Obviamente, os dispositivos produzem efeitos benéficos e
resultados positivos, diante da complexidade estrutural das organizacdes
multinacionais. Além disso, eles fixam critérios e conven¢des que automatizam
as medidas, de sorte que as comparacdes e processos de decisfes se tornam
mecanicos, justificAveis e aparentemente neutros e racionais (DUJARIER,
2015). Logo, quando se valorizam as cifras e as classificacdes, na légica da
guantofrenia, sua defesa assenta-se no discurso do realismo econémico,
vinculado a desresponsabilizacdo. Diante de complexas decisbes € mais
pratico e indicado (e corre-se menos risco individualmente) se amparar em
dados numéricos do que ir contra a logica hegemoénica. Criticas diretas e
abertas aos dispositivos, bem como a apresentacéo de sinais de oposi¢do, sédo

consideradas irrealistas, irresponsaveis e “fora da realidade”.

1% No original : “management sans manager”.
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“E preciso buscar a eficacia a todo custo”; “as regras estdo colocadas na
mesa, deve-se jogar o jogo”; “ndo temos outras alternativas”; “é preciso seguir
os indicadores, fazer o que os dados sugerem”; “nés nao temos escolhas, as
decisdes se impdem”. Tais frases, presentes também nas entrevistas
realizadas, traduzem a realidade paradoxal das companhias multinacionais,
pois a0 mesmo tempo em que constatamos uma critica (ora velada, ora aberta)
a exacerbacdo de prescrigbes, as quais dificultam a producdo de sentido no
trabalho, ainda permanece a alimentacdo de uma estrutura discursiva
especifica, nutriente dos dispositivos. A partir do momento que se dissemina
que o melhor desempenho € aquele mais harménico com 0s nimeros exigidos,
nao surpreende que trabalhadores passem boa parte dos seus dias
assegurando que todos os dispositivos de prescricdo sejam atualizados. Com
efeito, busca-se sempre traduzir inclusive elementos intangiveis em métricas e
indicadores de performance, todavia, em vez de refletir os valores reais da
organizagéo cotidiana do trabalho, as avaliagbes passam a criar e automatizar

valores utilitaristas e julgamentos que sao difundidos artificialmente.

5.2 Realismo econémico e a novilingua gerencialista: “A cobranca
independe de quem € o seu interlocutor. Ela vem! Faz parte do jogo...”
Nicolai Hartmann, filésofo representante do realismo critico, remeteu-se
a nocdo de aporia’®® para designar problemas ou fenémenos incompreendidos
e insolucionaveis no plano racional. Comporta a contradi¢cdo inerente a certo
sistema de significados e compreende a “dificuldade efetiva de um raciocinio
ou da conclusdo que leva a um raciocinio” (ABBAGNANO, 2012, p. 84). A
aporética, por sua vez, constitui a forma como se articulam as aporias e
envolve as relacdes de fenbmenos que configuram a auséncia de passagem, a
imobilizagdo. Jacques Derrida, em Marges de la philosophie (1972), apropria-
se dessa reflexdo e discorre que o “evento aporético” € uma desconstrugao e
um deslocamento, que contamina e afeta os sentidos, os discursos, os valores

de ato e as verdades incorporadas. A aporia compreenderia, nessa esteira, um

1% | iteralmente, a palavra aporia origina-se do grego, significa “sem saida, sem caminho” (a-

poros), remetendo a incerteza, auséncia de passagem.
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fenbmeno que atravessa a linguagem e que, portanto, ndo é redutivel a uma
contradi¢do ldgica. E é justamente por reduzir-se a um sistema no qual ndo
existe a possibilidade de saida que ela implica no plano discursivo a
imobilidade e a negacdo de vias significantes alternativas. De acordo com o
autor, ela pressupde uma estrutura cuja oposi¢ao € esquecida ou ocultada, que
traduz em seu bojo uma cadeia de significados inaceitavel, mas que ao mesmo

tempo carrega uma promessa, a expectativa de algo que esteja por vir.

Quando aludimos, entdo, a face aporética do trabalho nas
multinacionais, estamos nos referindo aos efeitos da incorporacdo de um
codigo linguistico especifico, cujo engendramento permanente das tensdes
encerra os trabalhadores em uma ldgica paradoxal, que ndo admite
proposicbes alternativas. Vandevelde-Rougale (2017), em consonancia,
baseada na nocao de novilingua (newspeak) criada por George Orwell em sua
obra 1984, postula o conceito de novilingua gerencialista (novlangue
manageérial) para designar um sistema verbal de expressdo do discurso
gerencialista, cuja difusdo implementada pelas midias para além dos espacos
organizacionais, estabelece parametros especificos que balizam as relacées
humanas. As modalidades do exercicio do poder se alteram, de sorte que a
palavra “governanga” surge como um eufemismo para mitigar qualquer tipo de
relacdo entre patrdes, diregcdo etc. A fim de atenuar e ocultar as novas formas
de poder torna-se comum dizer que os disparates de uma companhia foram

unicamente produtos de “boas” ou “mas” praticas de governancgas.

No plano simbdlico, a novilingua gerencialista evoca valores como
integridade, rigor, eficiéncia, otimizacdo e honestidade (GAULEJAC; HANIQUE,
2015). A “boa governanga”, nesse sentido, “propdée um mundo presumidamente
harmonioso, no qual desaparecem conflitos de interesses, relacdes de forca,
corrupgdo e mesmo contradigdes” (GAULEJAC; HANIQUE, 2015, p. 106,

traducdo nossa®’’).

Reduz-se a politca a um conjunto de técnicas,
conjecturadas pelo Iéxico organizacional e a novilingua passa a ser recheada

de anglicismos e neologismos, amparados em dogmas do universo corporativo:

97 No original : “[...] elle propose un monde présumé harmonieux, dans lequel disparaissent

conflits d’intéréts, rapports de force, corruption et méme contradictions”.
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empowerment, organizacao por projetos, melhoria continua, nova governanca,
gerenciamento pela exceléncia, equipes de alta performance, meritocracia pelo
esforco, gestdo do tempo e do estresse, para citar alguns. Em resumo, trata-se
de um sistema simbdlico predominante nas companhias multinacionais, cujo
ideal discursivo exerce uma forma de controle social, pela transformacéo das

contradicbes em paradoxos.

Para entendermos essa transformacéo, resgatamos que a contradicao
compreende polos opostos e indissociaveis, cujo engendramento dialético
coexiste com certa conflitualidade. Ainda que nessa polaridade o embate de
forcas coloque sempre essa relacdo em movimento, a contradicdo se distingue
do paradoxo pelo fato de que a escolha é logicamente sempre possivel
(GAULEJAC; HANIQUE, 2015). No paradoxo e na aporética, ao contrario, 0s
dois polos ndo se opbem, mas se excluem, de modo que o individuo nao
encontra meios para se libertar da obrigacdo de resposta nos termos que |Ihe
sdo impostos. A titulo de ilustracdo, evocamos os dispositivos de prescricdo, 0s
quais, por vezes, vao de encontro a qualidade da organizagdo do trabalho,
porém que simultaneamente s&o criados e impostos para tornar a empresa
mais competitiva, com desempenhos cada vez mais superiores. O paradoxo,
aqui, pode ser representado tanto pelo proprio efeito colateral produzido quanto
pelo fato de que embora sejam criticados, carecam de sentido e se apresentem
como inconcilidveis com o cotidiano organizacional, os dispositivos sé&o
imperativos e a escolha ndo se impde. E preciso responder a eles, ainda que
isso implique perdas na qualidade da produgc&o ou que comprometa o trabalho
vivido. Na injungdo paradoxal, por consequéncia, a possibilidade mesma de

escolha é barrada, de maneira que nenhuma saida alternativa é possivel.

Quando se amplia o hiato entre trabalho prescrito e trabalho vivido, as
exigéncias tornam-se ideais e fontes de angustia. Ndo que essa logica ndo
fosse presente desde o taylorismo, por exemplo, todavia o que fica evidente é
que atualmente o ideal é verdadeiramente cobrado, exigido sob pena de
sancao e torna-se norma, mais que perspectiva e horizonte (DUJARIER, 2012).
A esse respeito, P-07 descreve a vivéncia de uma situagdo referente a uma

experiéncia de trabalho passada:
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Bom, entdo nesse dia de crise caiu um monte de link, foi uma
desgraca! Presséao total. E era tarde da noite, eu tava saindo la do
escritério no Brooklin, passei na frente da sala do diretor, que era
americano e... Falei em inglés com ele, imaginando que ele, por ser o
diretor da empresa e ter uma experiéncia, ele poderia me dizer
alguma coisa, né?! Perguntei o que que ele tinha pra me recomendar,
né? Sabe o que ele falou pra mim? [pausa] “Vocé é pago pra me falar
isso. Se vira” [...] Esse dia, cara, eu sinto quase como se eu tivesse
uma sincope, porque eu fui embora pra casa, s6 via o tinel assim na
frente... E dai no dia seguinte eu voltei pra la super cedo, terminei o
trabalho, levei pra ele: “Ta aqui!” (P-07).

Em outro momento, quando discorre sobre sua relagdo com o trabalho,
P-07 conclui: “E uma pressdo... Subjetival [pausa] Vocé sabe que tem a
pressao, mas a pressao nao é clara, mas vocé sabe que tem”. Observa-se, no
relato do entrevistado, que o novlingua gerencialista produz um tipo de
cobranca interna e, sob a égide da quantofrenia, os individuos parecem se
encerrar em um universo de demandas sem limites. Com efeito, malgrado a
presenca de muitas criticas, a realidade paradoxal € comumente justificada
com discursos prontos e estanques: “ndo temos escolha”, ‘0 mercado é

” [1H ” “*

competitivo e agressivo”, “joga-se o0 jogo”, “animais feridos devem ser deixados

para morrer”, “a unica coisa que importa sdo os numeros”.

A gestao tende a abandonar uma de suas funcdes basais, que consistia
em produzir mediagdes, de forma a auxiliar os trabalhadores a administrar e
elaborar os problemas e conflitos que os impediam de fazer seus trabalhos
com qualidade. Os critérios de avaliagcdo e rentabilidade distanciam-se do
trabalho vivido e, portanto, vao de encontro aos valores que grande parte dos
trabalhadores da a sua atividade. Em meio a complexidade do trabalho em
uma companhia multinacional, o excesso de prescricdes automatiza as
relacbes humanas e os numeros se desvinculam de seus representados. O
relato de P-05, a propdsito de uma experiéncia de trabalho junto a area de
Recursos Humanos, ilustra o teor de nossas reflexdes:
No inicio, né, no primeiro ano eu fiquei como coordenador da area de
indicadores de RH... Pra aumentar uma area, que mostrasse

nameros, pro RH como um todo. Entdo eu fiz um book de trinta
indicadores (P-05).

Entdo assim, 14 € um sistema. Pra todo o Brasil. Cinquenta e dois mil
funcionarios. [...] E 14 é topdown, ta? Entdo assim, pra vocé ter uma
ideia, cé tinha... A gente comprava as usinas que estavam indo mal
economicamente. Compramos |4 na época oito usinas, né? E o0 meu
gerente falava: “V4 14 e faca o reparo”. Entdo eu pegava o meu
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computador, eu ia la pra Araraquara. A Ultima que eu fui foi a Usina
BETALS8, né? “P-05, esse pequeno script: quatro mil funcionarios. Vai
reduzir pra dois e meio”. Eu tinha que dar um jeito. Eu ja ia com o
gerente de folha, né? (P-05, grifo nosso).

O gerente de folha com mil e quinhentas cartas de desligamentos. E
eu com duas mil e quinhentas cartas de promoc&o ou transferéncia e
mais duas mil e quinhentas cartas de desligamento. Que se o cara
nao aceitasse as propostas, a gente ia desligar ele na hora. Entédo
isso facilitava muito o nosso trabalho (P-05, grifo nosso).

E paralelamente a gente comecou a... a fazer um trabalho de work
flow dentro do SAT. Foi um milhdo e duzentos mil, usei quatrocentos
mil a mais... S0 que acabou... Modelou o meu processo. E entdo a
gente ficou... Ai eu s0 fiquei realmente gerenciando. Coordenando,
aprovando. Entdo eu era o ultimo aprovador. Entdo passava pela
minha analista, ela fazia analise de mediana, equidade interna e
externa, qual que é o 9box desse cara: ele pode ser ou néo
promovido (P-05).

Observamos, com base nesse relato, como de fato os dispositivos de
prescricdo, se assentando na novlingua gerencialista, passam a controlar
diretamente a organizacao do trabalho e oferecem ao individuo um sentimento
de justica e maior clareza, oriundo da suposta neutralidade numérica. De forma
mecanicista, o trabalho vivido, as relacbes humanas e a pessoalidade se
enfraguecem nos momentos de promocdes e demissdes, em detrimento do

realismo econémico e da quantofrenia.

Os dispositivos de prescricdo, muito embora possuam uma pluralidade
metodoldgica e variem do ponto de vista da eficiéncia produtiva, se amparam
em premissas amplamente difundidas, provenientes da ideologia gerencialista.
Os chefes, dirigentes e gerentes, ainda que produzam os dispositivos e
permanecam responsaveis pela racionalizacdo e otimiza¢do dos recursos e da
producdo, respondem doravante a uma instancia superior, distante da
organizacdo do trabalho, porém que interfere majoritariamente em seu
enquadramento. E dizer, desde os quadros operacionais, passando pelos
profissionais especialistas, coordenadores, gerentes até o0s diretores
assalariados, impera nessas corporacdes o papel central dos acionistas,
segundo um codigo linguistico especifico. Por mais que possa ser incompativel
com os interesses dos trabalhadores, o discurso prescritivo da qualidade e
exceléncia funciona como um instrumento para reforcar a produtividade, a
rentabilidade da empresa, visando em ultima instancia atender aos interesses

dos acionistas. O que observamos no curso de nossas investigacoes,
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entretanto, é que muitas vezes esses interesses sdo substancialmente
distantes do cotidiano da empresa, assim como se desprendem de seus
objetivos operacionais. Em um ambiente de excessivas prescricbes, a
economia especulativa se desvincula da “economia real’, mas continua

atuando como regente soberano da organizagao da produg&o.

A financeirizacdo da economia, conforme apresentado no capitulo I, é
fruto da dissociagdo entre o capitalismo financeiro e a produgéo industrial
concreta (ou, em outros termos, a “economia real”). Trata-se da desvinculag&o
da economia com a producéo, em funcédo da busca pela expansao financeira,
isto €, quando a organizacdo passa a se orientar totalmente a servico da logica
do share holder value. Para efeitos de representacdo, destaca-se que
historicamente, até os anos de 1990, o valor para os acionistas consistia no
produto da razdo entre a precificacdo de aquisicbes e a avaliacdo de
investimentos, baseada em modelos de desconto de fluxos de caixas (como
lucro contabil, retornos sobre patriménio liquido e sobre os ativos). Nesse
periodo, todavia, na esteira da criagcdo de novas estratégias de gestao para
tornar os negocios mais competitivos, surgiram novas metodologias que tinham
como objetivo mensurar o valor para os acionistas, tais como o Discounted
Cash Flow (DCF)/Shareholder Value Added (SVA), Market Value Added
(MVA)/Economic Value Added (EVA), Discounted Cash Flow (DCF)/Economic
Profit (EP) e Total Business Return (TBR)/ Cash Value Added (CVA). Criadas
em sua maioria por consultorias como Alcar, Mckinsey, The Boston Consulting
Group e Stern Stewart, o Market Value Added (MVA)/Economic Value Added
(EVA®), tornou-se paulatinamente o modelo de remuneracdo variavel e
gestdo financeira mais difundido em escala global, sendo adotado por
empresas de todos os continentes e com receitas proximas a um trilhdo de
dolares (FLORIANI, 2004).

A medida de valor ao acionista proposta pela Stern Stewart, 0 MVA,
representa a diferenca entre o valor total de mercado (tanto de acdes
guanto de endividamento) e o valor do capital total investido. O MVA

€ exatamente equivalente a expectativa do mercado de capitais do
valor presente liqguido ou NPV de uma empresa, e esta

1% 34 na década de 1990 0 MVA/EVA (Valor Econdmico Agregado) foi implementado em mais

de 300 companhias globais, como por exemplo, Siemens, Coca-Cola, Monsanto, Gerdau,
Ambev, Alcan e Eli Lilly.
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automaticamente ajustado para o risco, ja que os valores de mercado
de empresas incorporam julgamentos de investidores quanto ao risco
além de desempenho (FLORIANI, 2004, p.13).

O EVA, assim, para avaliar a performance de uma companhia, apoia-se
no pressuposto de que existe um custo extra (pelo risco e uso do capital dos
acionistas) que deve ser reconhecido e tangibilizado. Ocorre, nesse sentido,
um descolamento, cuja avaliagcdo contempla ndo somente o desempenho
concreto da empresa, mas também o “valor’ que a empresa esta agregando
para os acionistas, oriundo do lucro superior a média esperada de capitais
movimentados no mercado financeiro. Consolidando-se enquanto uma métrica
cardeal de desempenho estratégico, as avaliagdes dos executivos ndo mais se
atrelam a resultados tdo somente econémicos, mas passam a respeitar a logica

financeira da especulacao.

E evidente que, desse ponto de vista, a performance das companhias ira
se expandir, contudo trazemos esse exemplo para elucidar como, atualmente,
sobretudo as métricas de avaliacdo do valor criado para os acionistas se
dissocia cada vez mais da producédo concreta, fruto da economia real. Com
base no EVA, lucros crescentes nao significam necessariamente que houve
criacdo de valor para os acionistas, isto é, caso 0 crescimento ndo esteja no
patamar estipulado pelo EVA, ainda que uma empresa demonstre lucros
concomitantes, pode refletir decréscimo no ambito da geragcdo de valor
acionario. Mais ainda, tal metodologia despreza flutuacdes cambiais e
alteracdes inflacionéarias, que por sua vez distorcem o valor dos ativos, o que
dificultaria o estabelecimento de um custo de exato (FLORIANI, 2004).
Contudo, cabe sublinhar que malgrado as criticas apresentadas, o
comportamento do EVA é, amilde, mais determinante no preco das acdes em
bolsa de uma companhia do que propriamente seu historico de lucro liquido
(FLORIANI, 2004).

A organizagdao do trabalho n&o necessariamente se vincula ao
compromisso de melhoria da producédo de bens ou servigos, sendo que se vé
engajada e presa as exigéncias dos acionistas (principalmente em empresas
de capital aberto, cotadas em Bolsas de Valores), em funcédo da rentabilidade

média dos mercados. Embora estas acepgfes possam parecer imbricadas e
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colocadas discursivamente em sinergia a todo tempo (difunde-se que o
interesse dos acionistas € intrinseco ao interesse geral, isto é, ao interesse
comum dos trabalhadores), o cotidiano das companhias multinacionais €
composto de contradicdes diarias em que impera, para além da operacédo, o
interesse dos acionistas, conforme testemunha P-06:
O Conselho, ele era dividido por comités e eu respondia pra um dos
conselheiros que era presidente do Comité de Financas — que era um
dos donos do negdcio, um dos acionistas. Entdo, as coisas acabaram
gue tendo que ser tratadas diretamente com ele. [...] E ai, de novo
né? Tem o 6nus e o0 bdnus disso, né? Vocé tem toda a exposicado
diretamente a instancia maior da companhia, mas tem o 6nus de que,
muitas vezes as decisdes ndo sdo da maneira que vocé imagina. [.. ]
O acionista ndo adianta. Nao adianta eu chegar pro cara e falar: “O,
sabe aquele relatério 14, assim, assim, assado? Entdo. Talvez se eu
fizer uma analise diferente...” O cara ndo quer saber disso, sabe? Ele
ta em outra. Ele discute numeros grandes, discute outra coisa. Entao

vocé tem que ter uma outra pegada pra lidar com um cara desse
porte... Falar na lingua dele, que é muito diferente da nossa.

A esta altura da discussdo, é fundamental fazermos um adendo. E
evidente que ndo desprezamos que o0s dirigentes de companhias
multinacionais devam se preocupar com rentabilidade financeira e fluxos do
mercado. O que criticamos aqui, todavia, é a financeirizagdo como valor
sagrado da novlingua gerencialista. Se em Ultima instancia essas companhias
sdo regidas por metodologias correlatas ao EVA, subentende-se que o0s
critérios de avaliacdo e performance se pautam em taxas de rentabilidade que
muitas vezes desprezam o conhecimento real das operacdes, vinculadas a
producdo e a economia real. Os trabalhadores, bem como a organizacdo do
trabalho, tornam-se variaveis secundarias sob a optica da economia financeira,
e o trabalho, que antes compreendia a causa da producdo de riqueza,
doravante torna-se seu efeito. Embora essa diferenca pareca ténue, implica
uma inversao, cujo resultado € a compreensao de que o trabalho € sempre um
custo que deve ser reduzido. Sob a alcunha de termos como “desinvestimento”,
‘plano  de reestruturacdo”, “downsizing” e ‘“redugdo de efetivos”,
paradoxalmente o desemprego passa a ser visto mais como uma solucdo do
que um problema (GAULEJAC; HANIQUE, 2015).

Exemplo basal dessa l6gica pode ser representado por alguns efeitos da
aquisicdo, em 2008, da cervejaria estadunidense Anheuser-Busch pelo grupo
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InBev, de capital belga e brasileiro. De um lado, embora a referida companhia
estivesse com grau significativo de endividamento, o programa de reducdo de
custos colocado em marcha representou a demissdo de 1400 funcionarios
apos algumas semanas do anuncio da transacdo comercial. 14 dos 17
executivos da Anheuser-Busch foram substituidos, os seguros de vida para
aposentados foram cortados, reduziram-se custos em todos 0s setores da

empresa'®®

e a estrutura da remuneracdo foi alterada, de maneira que o0s
salarios foram fixados abaixo da média de mercado e investiu-se em sistemas
de remuneracéo variavel. Embora tenha se instalado um clima de pressao na
empresa, apos cerca de um ano do anuncio da aquisi¢cdo a referida operacéo
logrou uma reducdo de custos de cerca de um bilhdo de délares. Em
contraposi¢do, com vistas a assegurar a mudanca organizacional proposta, 0s
acionistas da AB InBev ofereceram a um conjunto de 40 executivos da
companhia um pacote de 28,4 milhdes de opc¢bes de acbes, o que totalizou
cerca de 2 bilhdes de délares (LETHBRIDGE, 2010). Mais ainda, com esse
mesmo projeto de expansdo, apos adquirir a SAB Miller, em novembro de
2016, a companhia ja anunciou um corte de cerca de 5,5 mil postos de
trabalho. Destaca-se, nesse contexto, que o retorno total para os acionistas do
grupo nos ultimos 10 anos foi de 492% e que desde a aquisicdo da Anheuser-
Busch até novembro de 2016 a empresa teve seu lucro expandido anualmente
(FINANCIAL TIMES, 2016).

Outro exemplo significativo pode ser figurado pela demissdo de Steve
Jobs, em 1985, da Apple, companhia da qual era fundador, junto a Steve
Wozniak. Apds sofrer pressao por parte dos acionistas, Jobs foi demitido e
afastado de todas as operacdes pela mesa diretora de sua empresa*®. Ao
tornar publica a decisdo do Conselho, a noticia foi apreciada pelos investidores
e as acdes da companhia subiram quase 7% (ROCHA, 2013). Em outros

termos, ao contrario das organizacbes tecnoburocraticas ou neotaylorianas,

1% De acordo com Lethbridge (2010), para assegurar a nova cultura de reducdo de custos

adotada, comumente eram divulgadas na companhia listas que visavam uma espécie de
ranqueamento inverso a logica do “funcionario do més”, na qual se elegiam os executivos que
mais gastavam com viagens e outros custos.

119 Ressalta-se que Steve Jobs fundou a NeXT e adquiriu a Pixar, entre os anos de 1986 e
1996. Nesse ano, a Apple lhe fez uma proposta para comprar a NeXT, de modo que retornou
como consultor & empresa e foi CEO de 1997 a 2011.
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representamos aqui como nas companhias multinacionais de capital aberto a
figura classica do “patrédo” se torna difusa e a organizagdo do trabalho
doravante se orienta a otimizacdo da rentabilidade financeira do capital
investido pelos acionistas. Se os resultados ndo respondem as expectativas
dos acionistas, toda reestruturacdo possivel pode ser colocada em marcha,
independentemente dos custos sociais que possam produzir.

Decerto que nao queremos asseverar que ndo subsista nessa
conjuntura uma organizacao hierarquica, mas que quanto mais se sobe na
hierarquia das empresas hipermodernas, com mais intensidade o individuo é
atravessado por exigéncias incompativeis, dado que os valores que mobilizam
a organizagéao do trabalho tendem a pulverizar os poderes e tornar as decisoes
paradoxais. As exigéncias, invisiveis e agudas, nesse sentido, fazem com que
a pressao seja apreendida como algo onipresente e sistémico. “Eu acho que a
cobranca independe de quem vocé tem ali. Minha experiéncia: a cobranca
independe de quem € o seu interlocutor. Ela vem! Faz parte do jogo, faz parte
do estilo da companhia®, relata P-06. De maneira complementar, destaca P-08:
“por mais que na ALFA12, na GAMAO5, a gente vé o presidente, é diferente, é
um board de acionistas, é outra pegada, as coisas ndo sao sempre claras, é

outra logica”.

Se resgatarmos as contribuicbes de Pagés et al. (1987) e Aubert e
Gaulejac (1991/2007), apreendemos que nas décadas de 1970, 1980 e 1990 a
opacidade do poder ja se revelava um fenbmeno crescente, porém a pressao
era ainda vista como um 6nus. Em meio a um encadeamento de decuplicadas
contradicbes, a adesao a empresa passava pela aceitacdo dessa pressao, em
funcdo dos beneficios recebidos, o0s quais representavam politicas
compensatorias. Em nossa pesquisa, contudo, embora tenhamos observado
como se da essa cobranca interna, nos relatos colhidos a pressédo é
interiorizada e tratada como elemento intrinseco a organizacdo do trabalho
atual, de tal sorte que sua naturalizacdo surge como resposta a algo
“‘impossivel de ser evitado”. Instaura-se igualmente uma logica paradoxal, pois
para alcancar 0 sucesso, € preciso “ser resiliente” e “se antecipar as

mudangas” em um ambiente em constante mutagdo, entretanto predomina o
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sentimento de que cada mudanca parece demandar maior carga de trabalho,
reduzindo ainda mais a seguranc¢a no emprego. O estresse, portanto, nasce da
incerteza do resultado e do sentimento de impoténcia. Quando o trabalhador
nao sabe se alcancara ou ndo as metas (sejam objetivas, sejam provenientes
de uma cobranca interna), se conseguira ou ndo fazer todas as atividades
pendentes ou se seré possivel alimentar em dia os sistemas de prescri¢do, sua

rotina torna-se ainda mais estressante.

Ademais, a situacao produzida pela opacidade das figuras hierarquicas e
pelo tamanho da companhia € apreendida, ora na forma de excitacdo positiva,
em face das possibilidades de desenvolvimento e da sensacao de “fazer parte
de algo grande”, ora como nociva e dispendiosa, como se o trabalhador se
reduzisse a um simples numero na folha de pagamentos da empresa. A esse
respeito, P-02 discorre sobre uma experiéncia de trabalho em uma companhia
multinacional brasileira:

E uma empresa megalomaniaca, gigante! Entdo, a ALFA12 - na
época que eu tava, ndo sei hoje, mas — era na casa de sessenta e
poucos mil funcionarios. Era um negdcio... A escala é muito grande.
Nunca trabalhei em nada parecido com isso, nem antes, nem depois,
né? Entdo... Eu costumava brincar que a minha escala foi crescendo,
né? Desde 0 meu primeiro estagio, de papel e celulose que era rolos
de uma tonelada. Depois eu passei pra siderurgia, que eu tava
falando em carretas de vinte e cinco, trens de oitenta. Quando eu
falava na ALFA12, eu tava falando de milhares de toneladas. Tudo e
qgualquer coisinha... A area que eu entrei gerenciava contratos de
mais de bilhdo de reais. Entdo... [pausa] Entdo é totalmente diferente.
[pausa] Mas ao mesmo tempo é uma realidade em que vocé... E um
ponto meio que perdido no nada, sabe? Entdo... Cé ndo tem muito

contato, ndo tem muita coisa... A organizacdo € muito maior que
vocé. Vocé acaba sumindo (P-02).

Durante a realizagdo de nossas entrevistas percebemos que essa
dualidade foi substancialmente presente na maior parte dos relatos. Mais
ainda, parece surgir no contexto atual de trabalho a figura de um profissional
cético, as vezes até descrente, e a0 mesmo tempo inseguro e desconfiado.
N&o obstante o individuo responda com intensa mobilizacdo psiquica ao
trabalho, ndo observamos a constituicdo de uma vinculagcdo psiquica que
passa pela idealizacdo da empresa. Nesse sentido, adiante exploraremos
como se operam essas relacdes, com énfase especial as reconfiguracdes dos

sistemas mediadores colocados em marcha pela gestdo das companhias.
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5.3 Instancias mediadoras e registros soOcio-organizacionais: “Eu
trabalhava quinze, dezesseis horas por dia... E 0 tempo que sobrava, as
vezes, eu conseguia comer e dormir”.

No terceiro capitulo deste trabalho, exploramos como as companhias
multinacionais se constituem com sistemas de mediacdes (politicos,
econdmicos, ideoldgicos e psicolbgicos), para assegurar o desenvolvimento da
producdo, baseados em valores como a reatividade, eficiéncia, foco em
resultados, capacidade de adaptacdo aos mercados e celebracdo da
exceléncia. Antes de analisar o funcionamento dessas instancias, de acordo
com as percepcoes e vivéncias de nossos entrevistados, € preciso resgatar um
momento que antecede o0 encontro do trabalhador com a empresa

multinacional.

Nossa pesquisa de campo sugere que os individuos mais idealistas,
identificados de forma expressiva com a cultura e dogmas proferidos pelas
empresas, sao aqueles que fizeram suas escolhas profissionais notadamente
alinhadas com os imaginarios sociais dominantes atualmente. Trata-se, em
suma, de profissionais que desde o inicio de seus estudos universitarios
ingressaram em empresas juniores e que escolheram suas profissées com
base nas necessidades do mercado e nas premissas da ideologia da
realizacdo de si mesmo. P-02, a respeito da escolha de seu curso de

graduacdo, comenta:

E eu vi nagueles Guias do Estudante, alguma coisa assim... Entdo
tém aquelas descricbes tipo: “O engenheiro de producdo é um
canivete suico”, assim. Ai cé fala: “Porra! Legal, né? Canivete suico é
bacanal!”.

Entrevistador: Por servir para tudo?

E, foi exatamente nessa linha. E também, meus pais, eu sou filho de
engenheiro, entdo... Meu pai, ele teve histéria em estatal, rede
ferroviaria. E ele sempre me falou que, na experiéncia dele, as
pessoas que subiam normalmente eram engenheiros... E o0s
administradores ficavam geralmente no meio do caminho...

Com base no relato de P-02, além da identificagdo com a figura paterna,
€ notavel que a polivaléncia e capacidade de adaptacdo representaram

elementos fundamentais para a escolha de sua profissdo. O que percebemos é
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que também as projecdes parentais tendem a alinhar-se com esse ideal de
trabalhador, o que se revelou justificAvel especialmente nas situacdes em que
0S pais eram provenientes de contextos familiares com escassos recursos
materiais. Ora, no universo da luta pelos lugares € natural que a ascensao
social encontre seu correspondente na incorporagao dos ideais da performance
e exceléncia. Uma parte da historia de P-03, nesse sentido, nos parece

ilustrativa dessa reflexao.

P-03, nascido em uma pequena cidade do interior de S&o Paulo, é
originario de uma familia de classe média, mas que ja passou por situacoes
criticas de escassez de recursos. Desde os nove anos de idade, P-03 trabalhou
como gargom em pequenos empreendimentos de seus familiares, tendo depois
assumido funcdes de ajudante geral e caixa. Sua mae, merendeira e seu pai,
escrivao de policia, sempre exigiram que se dedicasse de maneira excepcional
ao trabalho e aos estudos. “Cé tem que estudar. Cé tem que estudar, cé tem
que estudar... Meu pai ainda era mais exigente ainda que minha mae. Ele...'Cé
tem que estudar e tem que ser numa faculdade boa!’, né?!”, destaca P-03. Sua
fala, carregada de saudosismo e orgulho, uma vez que atribui grande parte de
seus ganhos aos valores e herancas construidos durante sua infancia e
adolescéncia, em certo momento a entrevista € marcada por um colorido mais
critico. Assim, quando questionado acerca dessas projecdes parentais, P-03
discorre:

Cara, eu acho que o modo com que eu fui cobrado foi... Foi too much,
sabe?! Foi... Muito, muito exagerado, assim. [...] Eu acho que meu pai
vérias vezes ultrapassou a linha, sabe?! No modo em que ele me
cobrava, principalmente em relagdo a entrar em uma universidade
publica. E ele fazia questdo de dizer que a gente ndo tinha dinheiro
pra pagar uma universidade particular. Que era fato! [...] Sé que néo
era essa a questao. Ele fazia questao de dizer isso. Ele falou: “Oh, se
vocé ndo passar, nunca eu vou pagar uma universidade particular.
Ou vocé vai trabalhar... Cé vai estudar!”, s6 que nao era isso o... O
tema... Sabe? Ele queria mesmo que eu entrasse numa faculdade
publica. E... [pausa] Eu fui, assim, muito, muito pressionado de uma
forma que eu nao vou fazer com os meus filhos. Eu acho que ai

houve uma ruptura e por varias vezes teve até um desgaste em
relacdo pai e filho.

Em suma, embora conte sua histéria de vida com orgulho e atribua sua
ascensao profissional aos valores familiares que lhe foram transmitidos,

permanece um ressentimento as excessivas exigéncias de seu pai. Nessa
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esteira, além da questdo da escolha profissional, outro fator marcante nas
entrevistas vincula-se a abertura e disposicdo a mobilidade, igualmente
presente na histéria de P-03. Cabe enfatizar que oito individuos da pesquisa
mudaram de cidade ao menos uma vez em razdo do trabalho. Principalmente
no inicio da carreira, essa disposicao tende a impor-se cada vez mais como
condicdo necessaria ao desenvolvimento profissional. “Desde cedo eu ja me
dispus a ir pras capitais. Eu fiz... Na época da graduacao eu fiz n processos de
trainee, tava disposto a me mudar”, enfatiza P-02. De forma complementar,
acrescenta-se o comentario de P-03:
De dezembro do meu quarto ano pra janeiro do meu quinto ano [de
graduacdo], cara, eu passei todos os meus dias mandando curriculo
pra toda e qualquer vaga que eu via no Brasill Cara, eu mandei
curriculo pro Para! Pra cé ter ideia, meu, pro Sul, pra tudo quanto é
canto e... Po, até arrepia de lembrar! [...] Pensando ja em ter o meu

quinto ano em fazer um estagio que pudesse me alavancar pro
mercado! (P-03).

Confirmamos a hipétese socioldgica de que o trabalho altera diretamente
o sentido da habitacdo em nossa sociedade. H&, nesse componente, uma
dualidade conflituosa, pois ao mesmo tempo em que 0s entrevistados estado
cada vez mais suscetiveis as demandas (em termos de mudancas geograficas)
das organizacBes nas quais estdo inseridos, tendem também a valorizar a
estabilidade, sobretudo quando estdo em momentos de constituicdo de familia.
Essa contradicdo, no caso de P-06, representou inclusive um fator
desencadeador de um pedido de demissdo, em uma empresa ha qual

trabalhou no passado:
E ai eu ficava indo e voltando pra... De Sdo Paulo pra BH toda
semana. Eu ia de manha pra BH na segunda-feira e voltava de sexta-
feira pra Sao Paulo. Isso ai durou, mais ou menos, uns quatro a cinco
meses. Na época, eu tava planejando meu casamento ja e ndo tava
nem um pouco a fim de sair de S&o Paulo. E ai eu optei por... Eu

falei: “Nao, nao quero. Nao t6... N&o t4 sendo sadio pra mim. Enfim,
ficar 1a e ca e eu ndo tenho casa” e tudo mais (P-06).

Tanto os dados provenientes da escolha profissional quanto a
disposicdo a mobilidade, em nossa pesquisa foram indicadores da busca de
uma carreira profissional especifica, valorizada socialmente, alimentada pelas
significagbes imaginarias hegeménicas e cujo reconhecimento e gratificacéo

passam pelo universo das companhias multinacionais. Essa digressao faz-se
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necessaria, pois a incorporacdo mais ou menos intensa desses valores incide
diretamente na forma com que os trabalhadores produzem sentido ao trabalho

nesse contexto organizacional.

A depender da historia de vida de cada individuo, as vivéncias podem
ser variadas. Como veremos ulteriormente, ha aqueles que rejeitam o discurso
das empresas e, portanto, ndo compactuam com uma gama significativa de
prescricdes e praticas realizadas dentro da companhia (estes, em geral, ndo
permanecem muito tempo nas empresas). H4 também uma expressiva parcela
para a qual, a fim de “ascender socialmente”, é preciso “jogar o jogo” e, nessa
perspectiva, pragmaticamente trabalham guiados pelas prerrogativas
relacionais da novilingua gerencialista, alegando que convic¢Bes pessoais ndo
devem ser levadas em conta. E, por fim, ha individuos mais idealistas, que
tiveram sua historia de vida marcada pela transmissdo de valores e principios
voltados a busca de uma autonomia narrativa. S8o profissionais com grande
capacidade de adaptacédo, agressividade e que dentro de uma empresa, em
momentos de instabilidade, enxerga a oportunidade para conquistar posi¢cdes
superiores. Trata-se do trabalhador denominado matador cool (ENRIQUEZ,
1997b), que tende a supervalorizar a eficacia da logica dos mercados e a
introjetar o ideal organizacional hipermoderno, sem, todavia, empreender um

olhar sistémico e critico do cenario em que esté inserido.

Partindo do pressuposto que cada cargo exige uma racionalidade
prOpria e que, por isso, 0 comportamento de cada trabalhador é
sobredeterminado por esse cargo, inscrito em dado contexto, conhecer a
dindmica de interiorizacdo dos valores e 0s principios motivadores da escolha
profissional nos permitiu compreender como e porque cada trabalhador se
sente mais ou menos confortavel em determinada posi¢éo. Esse caminho nos
ofereceu dados proficuos para captar a logica de funcionamento dos sistemas
mediadores, nos niveis politico e econémico (embora facamos essas distin¢cdes
didaticamente, pois na pratica os sistemas mediadores séo interconectados e

interdependentes).
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Com base na andlise das instancias politicas e econémicas, percebemos
gue os sistemas mediadores se assemelham ao funcionamento descrito no
capitulo 3. De forma geral, nos remetemos a uma populacédo de trabalhadores
privilegiados, pois todos alegaram ter seu trabalho reconhecido
financeiramente. Os planos de beneficios recebidos variaram em fungéo da
empresa, entretanto observamos que quanto mais altos os cargos, maior a
tendéncia a adotar modelos de remuneragdo variavel ou estratégias como
stock options. Essa tendéncia de mercado serve para fazer com que o
individuo se foque ainda mais nos resultados financeiros diretos, pois sua
propria remuneracdo passa também a depender do desempenho global de sua
equipe, area e companhia, assim como refor¢ca o sentimento de pertenca a um
seleto grupo. “Quando eu fui fazer a entrevista na empresa: ‘pd P-08, cé vai ter
stock options. Entdo cé tem um plano de agbes’. Um neg6cio que pra mim,
seria lindo né? [...] Fiquei deslumbrado! Achei super legal. E € a proposta da

empresa né? E da uma balancada mesmo”, testemunha P-08.

Como as multinacionais atuam de forma cada vez mais reticular, a
gestao por projetos também se revelou crescente em nosso trabalho de campo.
Comumente, essa estratégia flexibiliza a producdo, da a sensacdo de maior
autonomia sobre o trabalho e permite maior interagdo com pessoas de outras
areas. Entretanto, de acordo com P-02 nesse contexto o vinculo com 0s outros
trabalhadores se afrouxa:

E a dificuldade de vocé trabalhar por projeto versus vocé ter uma
equipe. Vocé tem uma equipe, vocé fala com a tua equipe: “Faz
isso!”, a tua equipe vai fazer aquilo. Tem um vinculo ja [...] E uma
guestao funcional. Quando vocé trabalha por projeto, vocé depende
de inputs de varios... Varias frentes, varios... Varios lugares e que as

vezes sdo frentes que tdo atoladas no seu dia a dia ou por algum
motivo ndo pensam em colaborar contigo (P-02).

Se a exacerbacéo dos dispositivos de prescricdo aumenta o hiato entre
trabalho prescrito e trabalho realizado, paradoxalmente as ferramentas de
gestdo sao criadas cada vez mais para oferecer a sensacdao de autonomia e
flexibilidade. Frutos da dissolucdo das redes hierarquicas de poder, os
controles passam a ser virtuais, de modo a fazer crer que todo individuo
assume total controle sobre seu trabalho e carreira. A urgéncia e cobranga,

portanto, sao interiorizadas e prescindem de uma figura representante da
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castragdo. “Antes eu trabalhava diariamente com o0s prazos muito apertados...
mas hoje eu mantenho isso enraizado em mim. Por mais que me deem um
deadline de duas semanas pra fazer alguma coisa, eu quero resolver em dois
dias, sabe?”, testemunha P-03. Por vezes, essa interiorizacdo, associada ao
excesso de demandas € tdo intensa que mesmo quando a empresa promove
politicas para flexibilizar efetivamente o trabalho, alguns individuos encontram

dificuldade de se incluir. Elucidamos nossa reflexdo com o relato de P-06:

A gente tem uma politica muito legal de short friday, entdo, as sextas-
feiras € muito legal pra... Pros meus funcionarios que conseguem
fazer, né? [pausa] Eu nunca consigo fazer. Mas as sextas-feiras o
expediente termina as trés da tarde (P-06).

Foi notavel, igualmente, acompanhada do aumento de modos de gestéao
a distancia, a presenca da flexibilizacdo das jornadas laborais pelo teletrabalho.
Embora tenha surgido em meados dos anos 1970, foi a partir dos anos 1990
com a sofisticacdo das tecnologias de telecomunicacao, que essa modalidade
de trabalho se intensificou e ganhou expressividade em companhias de
diversos segmentos. Distanciando-se das formas tradicionais de trabalho,
implica a realizacao das atividades em variados locais e horarios, em regimes
formais de contratacdo, mas sem que o funcionario tenha a necessidade de
comparecer fisicamente a empresa. Seu escritdrio e suas tarefas, portanto,
podem ser feitos em qualquer lugar (TROPE, 1999). Com efeito, sobretudo nos
regimes integrais de trabalho via home office, as fronteiras entre trabalho e
“ndo-trabalho” tornam-se ainda mais difusas. Apesar de muitos trabalhadores
criarem estratégias para diferenciar essa configuracdo espacial e temporal
(como ter dois computadores — um para uso pessoal e outro para uso do
trabalho —, dois celulares ou mesmo um espaco definido em casa para o
horario de trabalho), a relacdo com o teletrabalho pode desvelar-se insidiosa
gquando as normas externas e cobrangas internas ndo estdo claramente
delimitadas. Em um primeiro momento, o individuo pode interiorizar essa
ferramenta de gestdo como uma libertagcdo, acompanhada de maior autonomia,
menos restricdes e atenuacao das formas de controle dos corpos, do espaco e
das atividades. Contudo, especialmente no home office em tempo integral as

estratégias para garantia de resultados pauta-se nas avaliacdes cotidianas
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mediante a producao de indicadores e na cobracga individual, proveniente do

excesso de mobilizagdo psiquica para com o trabalho:
Eu tinha coisas pra entregar. Entéo, eu ndo tinha a opgéo de pensar:
“N&o! Hoje eu vou ficar vendo televisdo, Ana Maria Braga''* e depois
eu vou trabalhar!”, ndo dava! Entendeu?! Agora, o que eu tive um
pouco de dificuldade logo no comeco, cé até consegue e maneja
bem. Mas depois eu tive um pouco de dificuldade assim, de ndo estar
trabalhando o tempo inteiro... Ent&o... E isso era uma dificuldade e eu
vejo que muitas pessoas tém isso. E... Sei 14, eu td o tempo inteiro
recebendo e-mail, o tempo inteiro, sabe? O pessoal me chamando e
tudo. Se vocé ndo pde um limite pra vocé mesmo [pausa]. Eu

trabalhava quinze, dezesseis horas por dia... E 0 tempo que sobrava,
as vezes, eu conseguia comer e dormir (P-09).

Como observado no relato de P-09, que h& mais de cinco anos trabalha
integralmente em regime de home office, as novas tecnologias de comunicacao
e instrumentos de gestdo aceleram a intensificagcdo das atividades no registro
das praticas organizacionais. Se de um lado elas proporcionam mais
mobilidade, autonomia, eficacia, reatividade e flexibilidade, de outro elas tém o
potencial de cercear a relacao do individuo com seu trabalho. Uma vez que a
presenca fisica em um ambiente determinado deixa de constituir uma
prerrogativa fundamental para a realizacdo de algumas atividades, todo tempo
outrora considerado “tempo morto” ou de 6cio e repouso torna-se um tempo
que pode ser frutificado e Gtil em favor do trabalho. Cabe destacar, entretanto,
a exemplo de P-09, que embora complexa, essa relacdo depende de como
cada pessoa interioriza as demandas organizacionais e os valores do universo
corporativo, malgrado a exigéncia de resultados se revele sempre intensificada.

Entdo hoje a minha rotina é excelente! Tipo, eu posso ficar aqui em
entrevista com vocé na sexta a tarde, ndo tem problema... Fui
almocar com uma amiga hoje, porque também néo tem problema. Eu
ndo tinha nada urgente nesse momento, entdo trabalhei pela manh3,
fui almocgar, voltei, vou falar com vocé agora e depois eu vou voltar a
trabalhar. E tudo bem! Porque eu sai pra almogar, ja fiz outras coisas
pra mim. Entdo ndo tem... Eu tenho uma flexibilidade. O que interessa

pra minha chefe néo é se eu tb online ou ndo... Entdo é outra cabeca,
€ outra coisa. Pra ela interessa se eu td entregando (P-09).

O que percebemos, todavia, para além do discurso apresentado, € que a

autonomia e flexibilidade constituem facetas amplamente valorizadas, mas que

raramente se efetivam concretamente. O horario de trabalho, a0 mesmo tempo

! Ana Maria Braga é uma apresentadora de um tradicional programa matutino de culinaria de

uma emissora de televisdo aberta no Brasil.
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em que se diversifica, € mensurado via aparelhos eletrbnicos em razdo dos

registros de conexdo, desconexao e outras métricas de desempenho:

Eu tenho que atender uma teleconferéncia as sete horas da manha
num dia... Dez horas da noite! Se eu nédo tiver uma flexibilidade eu
vou ficar maluca! N&o vou ficar trabalhando das nove até as onze da
noite! Nao! Eu quero trabalhar, sei 14, um pouco de manh&, um pouco
a tarde, um pouco a noite. E eu mesma assim, com esse tempo de
trabalhar em casa, eu sei os horarios que eu rendo mais. Cé acaba
aprendendo qual é o seu... Sua... Seu melhor horéario pra trabalhar,
pra algumas atividades e tal. E se adaptando, né?... E flexibilizando
sua agenda de acordo com isso (P-09).

Em outros termos, trata-se de uma via contraditéria, quando nao
paradoxal, isto €, a flexibilidade, aqui, € apreendida como um operador que
deve ser proporcional & autonomia. E possivel estabelecer seus proprios
horarios, porém esses horarios sdo regidos em funcdo de reunibes e
obrigagbes previamente prescritas e que de maneira imperativa devem ser
atendidas. A flexibilidade, portanto, € também um denominador essencial que
visa assegurar a execucado integral do trabalho. Ao mesmo tempo, nessa
configuracado a “liberdade” de decidir “em que momento trabalhar” e “em que
momento sou mais produtivo” carrega um componente dubio, de centralizacédo
ainda mais intensa da vida ao redor do trabalho, mas também de prazer,

oriundo da sensacado de possuir maior controle sobre sua jornada.

Do ponto de vista subjetivo, é interessante notar que o teletrabalho,
malgrado fragmente ainda mais as fronteiras entre espaco de trabalho e
espaco domeéstico, parece diminuir a clivagem identitaria entre a figura do
trabalhador na empresa e sua imagem dentro de casa. Notamos que o home
office serve também como uma forma de esquiva frente a novilingua
gerencialista. Codigos de linguagem, vestimentas especificas e outras normas
inerentes ao espaco fisico da empresa perdem expressividade e relevancia
nesse contexto, mormente no que se refere aos comportamentos e posturas
reservadas a posicOes e cargos de lideranca. Com base no relato de p-09,
verifica-se ainda um componente importante do teletrabalho em cidades
cosmopolitas, referente a diminuicdo de custos e economia de tempo de

transporte:

Financeiramente ndo compensa! [sair do regime de home office]...
Porque eu, por exemplo, eu tenho... Meu marido, a gente ta com um
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carro s6. Eu teria que ter um carro pra trabalhar fora! Trabalhar no
escritério.... Ndo tenho mais roupa de escritério! Eu tenho algumas
roupas, mas tipo pra... Reunides, assim. Em alguma reuni&o face to
face eu tenho roupas pra isso, sapato pra isso. Mas ndo tenho roupa
pra ir todo dia pro escritério! E no meu caso [gerente] ainda teria que
usar, né... Um nivel de... né?!... Pra manter uma certa aparéncia! E
assim, eu nao tenho paciéncia pra isso! Assim, ndo da! Entédo
financeiramente ndo compensa e eu acho que para que eu fago ndo
tem necessidade, né?! Nao tem necessidade, realmente. Entdo... Eu
ndo aceitaria uma proposta pra trabalhar em escritério, hoje. Eu me
dou esse luxo de ndo aceitar uma proposta. A ndo ser que fosse uma
coisa assim, excepcional! For um trabalho muito legal, uma empresa
muito boal... Ai talvez eu considerasse, mas hoje assim, eu nao
penso em mudar de modo de trabalho, ndo! (P-09, grifo nosso).

Um dos elementos basais, entretanto, imbricados no teletrabalho,
concerne a precarizacao das relacdes laborais. Partindo do pressuposto que o
trabalho assume um colorido central em nossas vidas, ocupando grande parte
de nossos dias, é natural que as formas de socializacdo encontradas se
remetam a esses espagos. A esse respeito, P-01 relata sua experiéncia:

Eu trabalhava em casa... Mas ai era meio... Desgastante assim,
porque cé fala: “Ah, mas trabalhar em casal!”, mas vocé trabalha
sozinho... Cé fica desesperado! N&o tem ninguém! Teve uma semana
gue eu fiquei a semana inteira dentro de casa. Eu falei... Teve uma

hora que eu falei: “Eu vou na padaria porque eu preciso ver alguém!”
(P-01).

P-09, a esse respeito, discorre:

Eu tenho um pessoal do escritério que as vezes nem trabalhou
comigo diretamente, mas por ser amigo do amigo tal, até hoje a gente
tem grupo de WhatsApp e quando tem happy hour as pessoas me
chamam, mas... E, mas eu acho que mais pela minha personalidade
do que por... Por uma assim, uma facilidade. Eu acho que nao é f4cil
vocé manter esse contato sendo home based... [pausa] Acho que na
verdade so dificulta mesmo, cé ficar em casa. E bem... Cé fica mais
isolado, né? Nao é tdo facil assim. Antes tinha o cafezinho, agora ndo
tenho mais, né?! (P-09)

Ao passo que os circulos sociais se limitam e as relacdes de trabalho se
enfraquecem, operadores simbdlicos basais para a relagdo do individuo com
seu trabalho, como a estima, a confianga, a solidariedade e o reconhecimento,
tornam-se doravante mediados por canais tecnoldgicos de comunicacédo. O
reconhecimento e a estima entre os pares, por exemplo, se em outros registros
laborais passavam pelo crivo da coconstrucdo coletiva da atividade no trabalho
vivido no cotidiano, nessa esfera séo restritos aos momentos informais de
discusséo, via redes eletronicas de comunicacdo, ou sao produtos da

comparacao de indicadores de performance e resultados. A luta pelos lugares
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e o isolamento parecem imperar e extinguem-se as possibilidades de pensar os
resultados como totalidade, isto €, enquanto produtos de um esforgo coletivo.

Sumariamente, os relatos dos entrevistados fazem crer que impera uma
l6gica insidiosa, na qual os privilégios e incentivos sdo trazidos em primeiro
plano para valorizar as respectivas empresas, porém esses mesmos
mecanismos servem para maximar a implicacado dos individuos em relacao ao
trabalho. A novilingua gerencialista investe na formacdo de uma cultura
organizacional solida, com rituais, codigos e gratificagbes simbdlicas
especificas cuja funcdo é sustentar jornadas de trabalho intensas. Embora néo
tenhamos percebido em nossa pesquisa a predominancia de lacos psicologicos
que passam pela idealizacdo da empresa, em um caso especifico a dualidade
de prazer/angustia evocada no trabalho de Pages et al (1987) foi trazida por P-

04, ao relatar uma experiéncia de trabalho passada:

[...] la € uma empresa que tem uma cultura especifica... Entdo vocé
chega... Eu passei por um trote... Eu tive que entrevistar um
candidato falso, que era uma pessoa da empresa! Porque Gbvio, eu
era nova, nao conhecia ninguém! Entrevistei o candidato e depois fez
a maior encrenca assim, foi falar com a minha gerente, falando super
mal de mim, mas era um trote! E ai todo mundo falou... Porque assim,
la se comemora o placement, que é a colocacdo do candidato numa
vaga. E ai no primeiro placement vocé tem que tomar banho! Todo
mundo te da um banho! Todo mundo vem com a garrafinha e te da
um banho que é como um batismo na empresa! [...] Entdo assim, é
uma cultura que cé ndo encontra em lugar nenhum, assim! (P-04).

E... Happy hour toda sexta-feira dentro do escritorio, cerveja dentro
do escritério! Tipo... E uma cultura de deixar as pessoas tranquilas.
Consultores trabalham das 8h as 20h. [...] Entdo assim, trabalha
muito! [pausa] Trabalha muito, mas a empresa tem um pacote de
beneficios completo, que é a melhor empresa de... Beneficios do
mercado, de plano de salde aqui em Sao Paulo. Todo mundo tem
previdéncia privada, tem um bbnus agressivo. C& ganha muito
dinheiro! Mas te fazem trabalhar muito! (P-04).

A cultura da Page é forte, o fan é tdo forte! E o proprio crescimento
organico das acdes... E assim, ndo tem acdes especificas de RH,
mas é uma empresa que tem uma cultura tio forte, que as pessoas
ficam por causa da empresa, porque amam a empresa! [..] A
empresa € uma empresa muito boa! Entdo o profissional que
trabalhou 14, ele é muito visado porque todo mundo, no mundo inteiro,
conhece essa empresa e conhece a cultura da empresa, assim.
Entdo foi muito bacana, porque foi uma empresa assim que eu
entendi que as coisas podem ser diferentes, sabe? (P-04).

No que tange a cultura organizacional em si, como nos debrugamos

sobre o0 universo das companhias multinacionais sem estabelecer
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diferenciacbes quanto as nacionalidades, em nosso trabalho de campo
percebemos que os modelos de gestdo, mesmo assentados nas premissas da

ideologia gerencialista, variam em funcdo de alguns componentes culturais:

E muito mais facil numa empresa multinacional vocé testar hipoteses,
porque muitas vezes a maior parte das hipéteses ja foram testadas.
Entdo cé sabe muito bem o que vai dar certo e o que ndo vai dar. Em
empresas menores, em grupos hacionais, cé acaba tendo que bater
muito a cabeca, porque tudo € muito novo, ta? Pagando o prego do
pioneirismo. Em empresas multinacionais, principalmente em
empresas centenarias, como a BETA22, como a GAMAOQ9, os caras
ja testaram praticamente de tudo em termos de processo,
ferramentas de gestdo. Normalmente elas séo... Elas andam muito na
vanguarda disso. Entdao, quando cé tem novas tendéncias de... Tanto
em gestdo, ferramentas, modelos analiticos... Os caras trazem pra
dentro com mais facilidade (P-06).

Mas as metodologias e as ferramentas de gestdo, Matheus, elas ndo
sdo muito diferentes de companhia pra companhia, até porque sao
metodologias muito consagradas no mundo. [...] A metodologia com
gue vocé constroi um plano estratégico € a mesma em qualquer
companhia do mundo. A diferenca € a maneira como vocé imprime
isso. E o jeito com que vocé imprime isso (P-06).

O testemunho de P-06 representa um duplo movimento. Primeiro, as
companhias multinacionais consolidam-se como pioneiras na difusdao de
modernas metodologias de gestdo, consagradas e comumente criadas no seio
de grandes empresas de consultorias e auditorias como Boston Consulting
Group, PwC, Ernst & Young, Deloitte e KPMG. Segundo, em funcdo da
influéncia de elementos culturais, as formas como sé&o organizadas as tarefas,

0 acesso a hierarquia e as dinamicas de conflito se apresentaram cambiaveis.

A ALFA23 é uma empresa americana. Tem cultura organizacional e
clima organizacional de companhia americana! Curto prazo, pressao,
metas... Aqui ndo. Aqui eu t6 num grupo holandés, onde se preza
mais pelo planejamento do que pelo imediatismo. Entdo, essa é uma
diferenca que eu tenho sentido na veia, todos os dias (P-03).

O que eu posso te falar cara, € que na empresa francesa... Na
empresa francesa, o modelo de gestdo € um modelo muito mais
profissional, mais formal (P-05).

Na ALFA22, por ser uma empresa americana, € taylorista puro! Nao
€? A nossa lider ditava as regras e ditava todas as politicas, né? Isso
vinha de cima pra baixo, sem questionamento (P-05).

Mas ela [a gestdo] d& o “qué” do apetite da companhia e dos
executivos com relacdo ao risco. Quando vocé falar de uma
[empresa] suica, que € um grupo suico muito conservador — o suico,
ele é conservador por natureza! Ele é um estilo de gestdo mais
conservadora na tomada de decisdo. Ele € muito mais... Ele prefere,

eventualmente até que uma oportunidade passe pelo vao dos dedos,
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se ele ndo tiver cem por cento de certeza no que ele vai investir. [...]
Eles assumem riscos, mas assim, de uma maneira...
Exacerbadamente controlada. Entdo, muitas vezes as oportunidades
passam, mas eles entendem isso e elevam isso, pelo fato de que se
vocé ndo tiver um assessment — uma avaliagdo de risco que seja...
Que preencha os requisitos minimos necessarios pra eles, esses
investimentos ndo sao avaliados. [...] Ja as empresas americanas sao
mais... Elas tomam o risco com mais facilidade. Elas tém processos
mais rapidos de tomada de decisdo com relagao a exposicao de risco
(P-06).

Em consonancia com o trabalho de Amado, Faucheux e Laurent (1993),
os fundamentos do paradigma gerencialista estdo sempre presentes, mas
observamos uma divisdo significativa, de modo que a escola de gestado
europeia carrega em seu bojo uma abordagem mais personalista e social,

contra uma abordagem mais funcionalista e instrumental estadunidense.

No caso das empresas brasileiras, predomina um quadro hibrido de
transicao, pois embora ainda haja certo personalismo, formalismo e valorizacéo
da estabilidade na gestdo das empresas, também se fazem agudamente
presentes valores instrumentalistas oriundos da cultura organizacional norte-
americana, como a orientacdo ao curto prazo, flexibilidade, versatilidade e a
plasticidade para assimilacdo de novas praticas'*?>. A gestdo brasileira, no

entanto, é pragmaticamente fundamentada em referenciais estrangeiros:

Os grupos nacionais, eles tdo tentando se encontrar, ainda. Sabe?
Cé tem grupos nacionais que sdo muito mais orientados pra escola
americana de gestdo — uma escola mais competitiva, uma escola
mais dindmica, ou seja, cé da pro funcionario ou pra equipe a
condicdo que ele precisa pra fazer e cobra essencialmente o
resultado. T4? Entdo assim, vocé é... E um processo meritocratico
puro, por assim dizer. Quando cé vai pra uma empresa suica, um
grupo europeu mais conservador, ndo que ndo haja meritocracia, mas
0 que acontece é o seguinte: ele é muito menos dindmico nessa
tomada de decisdo. Entdo eles ndo sé passam o desafio, como ficam
te acompanhando a evolugédo desse desafio, né? Entdo eles querem
saber como é que cé ta andando, se ta de acordo com o que eles
planejaram, se as condi¢cdes de controle tdo sendo respeitadas o
tempo todo. Existe um monitoramento maior. (P-06).

Em suma, no ambito politico e econémico dos sistemas mediadores das
empresas, os relatos dos trabalhadores sao corroborados pela literatura. Com
a intensificagdo da competicdo no nivel global, as companhias multinacionais

brasileiras, assim como as empresas estrangeiras instaladas no Brasil

112 Sobre as caracteristicas e evolucéo da cultura organizacional brasileira, ver Chu e Wood

Junior (2008).
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(publicas e privadas), especialmente apés os anos de 1990 foram seduzidas
pela estrutura estratégica, na fantasia da possibilidade totalmente eficaz da
articulacdo do modelo japonés, o qual tem como centralidade o privilégio ao
esforco coletivo e a compreensao do individuo como membro de um grupo
constituido de normas, com o modelo norte-americano de producdo, que
opostamente se volta a valorizacdo do sucesso e esfor¢o pessoal. No entanto,
como bem antecipou Enriqguez (1997b) no final do século passado,
naturalmente se trata de um casamento “explosivo e inconciliavel”’, pois ambos
0s modelos amparam-se em premissas e elementos culturais opostos. A
exacerbacdo da competicdo, atrelada a financeirizacdo da economia, leva a
crer que continuaremos a presenciar o surgimento de decuplicadas “novas
metodologias” de gestdo, mas que no fundo se fundamentam nas mesmas

premissas da ideologia gerencialista.

Para além das influéncias das escolas de gestdo, na novlingua
gerencialista supera-se o paradigma cujos confltos devem ser sempre
evitados. Predomina nas companhias multinacionais a ideia de que eles devem
ser gerenciados, a medida que podem ser funcionais e alimentam a estrutura
de inovacdo da empresa. Segundo nosso trabalho de campo, todavia, o
dissenso e a natureza do conflito sdo sempre tratados no plano psicolégico:
problemas de comunicacdo, auséncia de informacdes, choque de interesses
entre departamentos ou interpessoais, mal-entendidos, “problemas de carater”,
“estrutura emocional fragilizada ou limitada”, “personalidade incompativel com
a funcado”, “comportamento pouco estimulante”, “falta de automotivacéo” etc.
Observamos que um dos efeitos colaterais centrais dessas empresas, cuja
mencao associamos a face aporética do trabalho, esta ligado a auséncia de
guestionamento no nivel coletivo e ao escamoteamento da natureza dos
conflitos. Parece clara nos relatos de todos os entrevistados a concepcgao de
que a organizacdo é produto das condutas individuais, mas se oculta que ha
nesse interim uma relacdo dialética, pois também as organiza¢es induzem,
governam e suscitam ndo somente uma cadeia especifica de comportamentos,
como também modos de ser e pensar previamente estabelecidos. Quanto a

esse aspecto, no capitulo seguinte, para compreender como se da a
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interiorizacdo dos valores e dessa légica paradoxal, nos aprofundaremos sobre
as vivéncias e influéncias das instancias ideolégicas e psicolégicas nas
companhias hipermodernas. Trata-se, logo, de se questionar como o0
trabalhador percebe e vivencia os lacos estabelecidos com a empresa. O que
mobiliza sua implicacdo subjetiva e engajamento no trabalho? A incorporacao
ideoldgica dos valores transmitidos na empresa se da de forma integral? Quais
sdo as fontes de prazer e angustia nessa configuracdo? O sentido do trabalho

faz eco em quais espacos psiquico-organizacionais?
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6. A OUTRA FACE APORETICA DO TRABALHO NAS
EMPRESAS MULTINACIONAIS: IMPLICACAO SUBJETIVA E
HIPERPERFORMANCE

Eu acho... Eu... Ideologicamente, acho o trabalho uma... Uma tortural!
Quando vocé tem o azar de ndo fazer ou ndo estar proximo daquilo
gue vocé gosta de fazer. Quando vocé gosta de fazer ou ta préximo
de algo que vocé gosta - eu acho que essas pessoas sao eleitas... Eu
acho que pra sociedade que a gente tem hoje, pra ela funcionar, ela
conta com dez por cento das pessoas que fazem o que gosta e
noventa por cento de pessoas que fazem o que podem fazer pra
poder se sustentar, p6r uma comida na mesa... Essa é a sociedade
capitalista, do capital. [...] Se todo mundo fizesse o que gosta, ai ndo
seria capitalismo. Seria uma outra sociedade que vocé tinha gente
gue explora e gente que nao explora, etc., etc., etc. e vamos por ali.
[...] Mas eu acho que eu perten¢o a... A minoria privilegiada que...
Que faz ou esta muito proximo de fazer aquilo que... Que ela gosta ou
ndo lhe incomoda tanto. Eu pertenco a uma minoria que pbde
escolher... Pdde fazer escolhas. E uma minoria. E uma minoria. E a
minoria que teve chance de fazer boas universidades, né? Que teve
chance de... De ter boas escolas, de ter uma boa formacéo. Sorte de
cair em lugares onde elas eram necessitadas e que ela podia exercer
a sua... Os seus... As suas habilidades e seus dons. Eu acho que eu
pertengo a isso, entdo digamos que num compito geral eu td
satisfeito. T satisfeito com o trabalho, assim. Eu ndo posso falar que
eu t6 aqui porque eu td obrigado, eu ndo gosto de fazer e eu faco
porque eu tenho uma mulher e um filho pra sustentar e etc., etc., etc.
N&o! Eu ndo posso falar isso! Seria errado da minha parte (P-10, grifo
Nosso).

Mas o que eu posso dizer é que... Eu, claro, perten¢co a uma... Quase
uma casta de privilegiados que fazem ou estdo muito proximos de
fazer o que gostam. Que... Eu acho que é isso. Entdo eu me escoro
um pouco nisso. Pessoalmente eu gostaria de fazer muitas outras
coisas, mas pessoalmente eu gostaria de ter menos obrigacbes do
gue as que eu tenho. Mas eu acho que, imagino que as obrigacfes
sejam parte do jogo (P-10).

Entdo eu tento fazer um equilibrio nisso ai. Mas € um pouco... Um
pouco isso o significado do trabalho pra mim. Acho que o trabalho é
uma... E uma contingéncia da vida moderna. A vida, ela... A vida
moderna, ela é construida em torno do trabalho. Eu acho que a gente
tem que caminhar pra... Pra ndo deixar que o trabalho seja o maior...
O maior peso da vida moderna. Acho que o trabalho, ele é parte da
vida moderna, mas ele ndo pode ser o epicentro da vida moderna,
como ele é hoje. Ele tem que ser um capitulo (P-10).

Ele n&o pode ser metade do livro ou o livro todo!.. E eu acho que a
nossa vida é muito pautada em cima de um... De uma concepc¢ao de
vida que é... E mais ou menos assim: vocé é pequeno, cé fala: “Olha,
cé vai entrar na escola, cé estuda e ai vocé faz faculdade, que vocé
vai procurar uma profissdo. E ai cé trabalha, casa e morre!”. Casa,
trabalha e morre. Nao importa. Tem filhos e morre (P-10).
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A prépria concepcdo de vida é uma concepgdo de linha de
montagem, ja! Pra vocé ver como a ideologia do trabalho, ela é cruel.
E vocé nao concebe que vocé pode ir pra escola pra aprender coisas
gue vocé nao vai usar, praticamente, no mundo do trabalho, por
exemplo. E entdo eu acho que se a gente ndo rever esse
protagonismo da... Da ética... Da... Da moral e da... né? Da... Dessa
prepoténcia do mundo do trabalho como grande centro da vida, eu
acho que a gente ta fadado a criar uma série de pessoas frustradas
(P-10).

6.1 Incorporacéo e difusdo ideoldgica: “E uma mdscara legal né, que vocé
coloca. Fica la no trabalho até as dez da noite, volta pra casa e s0 vive pro
trabalho, né?”

Max Weber (1920/2009), no inicio do século XX, demonstrou como o
espirito do capitalismo consolidou-se por intermédio dos fundamentos da
teologia protestante. Sob a égide da ética calvinista, o individuo ocidental levou
ao extremo a noc¢ao de predestinacdo, o trabalho assumiu papel central e o
desperdicio de tempo, assim como a ociosidade, elevaram-se a categoria de
pecado. Em oposicdo a perspectiva contemplativa do catolicismo, no
protestantismo instaurou-se um ethos guiado por valores como o asceticismo, a
austeridade, a propensao ao trabalho, o dever e a obrigacdo, que culminavam
em uma visdo de lucro puramente econbmica e racional. O capitalismo
ocidental, na esteira dos avancos da Revolucdo Industrial, cristalizou as
premissas do protestantismo e elevou o trabalho a condicdo fundamental de
salvacdo do homem (e ndo mais um veiculo de sobrevivéncia, como

compreendia o catolicismo).

Atrelada a emergéncia dessa civilizacdo salarial (denominacao
empregada por Robert Castel), cujo trabalho se reduz ao emprego e a vocacéao
encontra seu correspondente estrito na profisséao, a figura do trabalhador torna-
se central e se associa a nogéo de crescimento econémico. Sobretudo apos a
Segunda Guerra Mundial, com as mudancas na organiza¢cdo e composicao da
familia'*®, em um cenario altamente estratificado e desigual, ainda que o
trabalho comumente fosse vivenciado como algo penoso, era visto como
condutor da ascenséao social e no plano psicologico vinculava-se a virtudes e

valores como integridade, lealdade, honra e orgulho. Remetemo-nos, aqui, a

113 A esse respeito, ver Marangoni, Viana Braz e Hashimoto (2016).
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um contexto em que as identidades profissionais eram substancialmente
estanques, perenes e vetores de reconhecimento, mesmo que predominasse

um sentimento de resignacao, a despeito da exploracéo laboral.

No Brasil, mormente a partir de 1990, com a explosdo das redes
eletrbnicas de comunicacdo, o desenvolvimento da tecnociéncia e a
internacionalizacdo da economia, embora as condi¢cfes de acesso a0 consumo
tenham permanecido desiguais, a globalizacdo o colocou no centro de nossa
sociedade e passou a difundir uma estética universal. Ganhou forga,
especialmente em centros corporativos € em uma parcela privilegiada de
brasileiros a concepcdo de que o trabalho constitui o palco principal para
realizacdo de si mesmo. N&o é mais suficiente ser bem remunerado,
reconhecido ou fazer um trabalho de qualidade. E preciso triunfar, subir ao
podio, sentir-se raro e se autorreferenciar. Esse movimento de empresarizacao
da vida, assentado na ideologia da realizacdo de si mesmo, mascara que O
individuo tem vontade de fazer outras coisas, para além da empresa. Oculta-se
gue ndo necessariamente o desenvolvimento do potencial humano na empresa
esta ligado ao desenvolvimento auténtico do sujeito, isto €, que o progresso da
organizacdo nem sempre é simultdneo ao progresso do trabalhador. Uma
pessoa feliz no trabalho, mas cuja vida toda foi condicionada pela empresa,
pode descobrir-se em uma vida pobre e apequenada no ambito pessoal. As
modalidades de vinculos, igualmente, ndo podem ser transportadas de um
lugar ao outro, como se isso fosse de fato possivel. O comportamento
assertivo, rigido ou talvez até excessivamente firme de um diretor ndo deveria
ser instrumento de base para determinar a forma como responde aos conflitos

em seu matrimonio.

Ao resgatar os trabalhos de Pagés et al (1987) e Aubert e Gaulejac
(1991/2007), no nivel ideolégico dos sistemas mediadores a empresa
hipermoderna suscitava a adesao passional de seus funcionarios mediante um
discurso atrativo, alinhado as significagbes imaginarias sociais, de forma a
garantir que o trabalhador se sentisse protegido, isento de tornar-se um
desfiliado ou de ser excluido. Em meio a discursos e juizos contraditorios, as

politicas compensatorias eram catalisadoras de uma mobilizacédo subjetiva que
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passava pela crenca nos valores e filosofia da empresa. A constru¢cao de uma
carreira e identidade profissional fundia-se ao projeto de vida do trabalhador na

forma de um Eu ideal organizacional™**.

Decerto que os funcionarios se colocavam de maneira critica perante
algumas acbes da organizacdo, contudo muitos acreditavam realmente que
“‘unindo interesses comuns, seria possivel fazer os dois lados felizes”.
Afirmagbes positivas eram comumente acompanhadas de contrapartidas
negativas e o trabalhador se mantinha preso a uma gama de conflitos internos
sem solucdo, evidenciados em sutis derrapagens discursivas. Os sistemas
mediadores traziam cotidianamente elementos novos que permitiam ao
trabalhador lograr uma sintese proviséria a contradi¢cao, evitando a irrupcéo de
um conflito (VIANA BRAZ; HASHIMOTO, 2017). O vinculo com a empresa,
portanto, era percebido como perene, havia o sentimento de estabilidade,
seguranca e a empresa fazia crer que o funcionario era realmente uma peca
fundamental dentro de sua estrutura organizacional. A méxima gratificacao
simbdlica provinha das diversas demonstracdes de reconhecimento da
empresa. A toxicomania organizacional, evocada por Da Silva e Hashimoto
(2012), seria fruto dessa configuracdo, na qual o individuo ndo consegue
separar-se da organizacéo e, por isso, trabalha excessivamente para retribuir
as gratificacdes que Ihe sdo enderecadas.

Tal como no relato de P-10, inserido na abertura deste capitulo, em
nosso trabalho de campo percebemos discursos mais matizados, equilibrados
e 0s entrevistados indicam ter mais consciéncia da aridez de seus trabalhos.
Enquanto a gestdo e a teologia do empreendedorismo difundem uma viséo
instrumental e estritamente econdmica da vida, no ambito do trabalho vivido, do
cotidiano das empresas, esse discurso nao faz suficientemente o eco
esperado. Encontramos, em geral, profissionais notadamente criticos, céticos,
altamente adaptados, mas que se posicionam “como se” concordassem com as
diretrizes da empresa e, inclusive, por vezes “como se” realmente se

importassem com a organizacao.

1% A titulo de ilustracdo, ver a analise do caso de Odette, aprofundado nos primeiros capitulos

da obra de Pages et al. (1987).
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Sao trabalhadores que possuem identidades maledveis, baseadas nas
demandas de seu contexto social. Os entrevistados fazem crer que tém
consciéncia da disparidade politica e ideoldgica imbricada em seu vinculo
laboral, de modo que predomina em seus relatos o sentimento de instabilidade
e a efemeridade se da em detrimento da perenidade. Ser descartavel torna-se
uma regra indissociavel desse jogo e a incorporacdo ideoldgica opera-se de
forma protética e parcial. Em maior ou menor grau, os trabalhadores indicaram
sentir-se impelidos (ou impotentes) a discutir diretrizes das quais ndo estédo
convencidos, assim como difundem um discurso de seguranca e confianca,
mesmo quando ndo sentem o0 mesmo. Em suma, seguem a cartilha
gerencialista e incentivam as prescricbes, mesmo que, por vezes, nao estejam

de acordo.

Embora tenha sido possivel identificar uma postura critica e
frequentemente até descrente no plano ideoldgico, paradoxalmente os
trabalhadores continuam presos e inclusive crentes as premissas da novlingua
gerencialista. E dizer, ainda que predomine certa descrenca em relagdo ao
universo corporativo, em especial das multinacionais, o0s individuos se
encerram nessa logica de funcionamento e a mobilizacdo psiquica ao trabalho
€ tdo intensa quanto no modelo de vinculo descrito anteriormente. O relato de
P-08, logo apds discorrer sobre uma série de eventos em que estava

sobrecarregado e trabalhando intensamente, evidencia esse movimento:

Mas assim, € inevitavel, né?! Eu ouvi uma frase que eu achei bem
legal assim: “O brasileiro...” ndo sei se era paulista ou brasileiro, mas
assim: “O brasileiro gosta muito de reclamar do trabalho, mas gosta
de trabalhar!” Assim, € bem nessa rotina de sabe, correr atrés e... E
assim, se as pessoas ndo tomarem cuidado — essa é a parte ruim,
né? Se as pessoas ndo tomarem cuidado acabam ficando bem
solitarias, so trabalho. Acaba se afundando no trabalho, que é uma...
E uma... Como que eu vou falar? é uma mascara legal, né, que vocé
coloca. Fica la no trabalho até as dez da noite, volta pra casa e s6
vive pro trabalho, né? E outro ponto que pega demais aqui em Sdo
Paulo, € que é um lugar muito capitalista, né? E muito elitista, assim,
incrivel. Entdo é... Pra mim quanto mais desigualdade, mais tem isso,
entdo, de repente cé olha, tem uma pessoa num Porsche, de um
milhdo de reais, sabe? Do seu lado ali, e vocé pensando: “Nossal
Meu Deus! Aquela pessoa... [...] E. Exatamente. E ai acaba passando
até aquela impressao que cé fala: “Nossa, meu! Eu também consigo,
eu também consigo!” Entdo a pessoa fica cega pra... Pra viver de
imagem! Isso tem... Isso tem muito. Viver de imagem é&... Infelizmente
¢ muito forte e... E... Isso é muito S&o Paulo. E muito essa questio
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também de imediatismo de querer crescer rapido, porque cé vai ter
um salario melhor, vai aparecer perante os outros. O carro aqui em
S&o Paulo, nossa! E um medidor de riqueza absurdo, entio a pessoa
se endivida inteira, pega um carro la que é pura fachada e todo
mundo acha que... Entdo, tem muito disso, mas, assim, & inevitavel.
Sao Paulo acabou criando uma estrutura de cidade coorporativa, né?
Ndo da pra fugir muito, ndo. [...] Acho que, principalmente se a
pessoa ndo tem um lar, né? Uma casa legal, um lar, vai acontecer
isso! E tal assim, a pessoa vai se matar no trabalho, né? (P-08).

Hoje, parece que os individuos estdo mais reativos e criticos ao discurso

e ideologia da empresa, o que indica que os sistemas mediadores n&o sao tao

exitosos na mediacdo dos conflitos (VIANA BRAZ; HASHIMOTO, 2017).

Todavia, a difusdo ideoldgica permanece e mesmo os trabalhadores mais

descrentes, para garantir seus postos e as satisfacdes de prestigio inerentes

ao lago estabelecido com a empresa, parecem fazer semblante de uma crenca

fragmentada. Difundem artificialmente o discurso da companhia em momentos
gue lhes séo convenientes:

Mas assim, quanto maior 0 cargo vai entrando muito a questdo de

ego, sabe, vai ficando cada vez pior! Tem muita questdo de ego,

muita... Pessoa que por orgulho... Sabe, aquela coisa, vestir a camisa

da empresa até certo ponto, porque por orgulho, ela tem o principio

dela, ndo quer nem saber da empresa sabe? [...] Ela quer tocar do
jeito dela e pronto! Hoje ta geral assim (P-08).

A critica, contudo, parece sempre se manter na superficialidade. Um
qguestionamento sobre si mesmo, sobre a difusdo ideoldgica, ndo se coloca em
questao, pois isso significaria pér em xeque também um ideal de trabalho e um

projeto de carreira que permanecem intocaveis:

Eu, no caso, td com trinta e oito anos. A Ana — minha estagiaria — tem
vinte e trés, né? S&o quinze anos de diferenga. Vinte e trés né... Ela
daqui a quinze anos, se ela continuar do jeito que ela ta, ela vai ser
uma diretora. Entendeu? Entédo, isso forca a gente a se cobrar mais,
né? Porque vocé vai chegar uma hora que vai ter... A competicdo vai
ser maior. Ndo é€? Entédo vocé tem que ta sempre atualizado, ndo é2...
SO que eu vejo um ponto, né, que essa geragao nova ta chegando ai,
gque eu nem sei mais que letra que é... Se € X, Z. Que esse
imediatismo € legal porque os caras, eles jA sdo mais preparados.
S&o mais bem formados sim! N&o raro vocé vé noventa por cento das
pessoas que sdo formadas ja falando ai trés linguas (P-05).

Embora tragam a tona a aridez da exacerbacédo da competicédo, alguns
entrevistados se mantém fiéis as premissas do culto a exceléncia.

Apreendemos em estado bruto os efeitos da luta pelos lugares, oriundos do
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sentimento de instabilidade e do medo constante de ser ultrapassado, “ficar
para tras” ou perder seu lugar. O testemunho de P-05, nesse sentido, evidencia
esse funcionamento, com énfase a sua percepcao sobre o fato de que as

empresas tendem a absorver e promover pessoas cada vez mais jovens:

Cara, mas se vocé pegar um histérico... A caréncia...O cara ndo sabe
gerir pessoas. Tem coisa que s6 se adquire com experiéncia. Entdo
assim, cé tem as duas coisas. Acho que... Eu acho bom porque o
mercado ta se renovando, né? E realmente, quem nédo se atualizar,
vai ficar fora do mercado. E ja ta fora do mercado. Se vocé olhar no
LinkedIn, muita gente ta buscando empregos, acima de quarenta
anos, acima de cinquenta anos... Mais complicado. A minha
preocupacgédo é, assim, qual que € o nivel de gestor que eu vou ter la
na frente? Porque se eu pegar um cara que acabou de sair da
faculdade, com programa de trainee. Se esse programa for bem
estruturado, ele vai ter, obviamente, técnicas de gestdo. Mas sédo
técnicas. Quando vocé joga o cara pra gerir, 0 cara ta trabalhando
com gente! Ele ndo t4 interagindo com o PowerPoint, né? (P-05)

Entdo € a mesma coisa de vocé fazer uma simulacdo de voo e vocé
pilotar um avido, né? Entdo, ha minha opinido, pelos contatos que eu
vejo hoje — a gente tem muitos gestores jovens aqui — que tem muita
dificuldade. A gente tem um gestor que tem trinta e dois anos. Ele era
um analista sénior, foi promovido pra gerente de uma area financeira.
Ele ficou quinze dias e tA num estado com Sindrome de Burn out (P-
05).

Agora também do jeito que ta fica insustentavel. Olhando
sociologicamente, antropologicamente falando, o ser humano é o
mesmo ser humano do Paleo |4 atrds. Entdo assim, uma situacdo de
estresse ela existe, sempre existiu e sempre vai existir. S que vamos
olhar nossos primos de alguns milhares de anos atras. O cara ele
tinha estresse quando ele tinha fome, né? Entdo ele enfrentava o
estresse da fome e ele tinha o estresse que era uma luta real com o
seu alimento que ele ia correr atras. Ou ele ia cacar ou ele ia
ganhar... Isso gerava o0 estresse pra ele. E depois ele tinha a
sensacao da saciedade da fome e beleza! Esse estresse era normal.
E 0 mesmo estresse 14 de tras é o mesmo estresse de hoje. S6 que o
estresse de hoje... € por algo intangivel. [...] Entdo, assim, e ele é a
todo 0 momento! Ent&o, vocé tem estresse... As sete horas da manha
vocé acorda, olhando o e-mail no seu Iphone até as onze horas da
noite! Esses dias eu sai daqui as oito e meia da noite e as onze horas
eu tinha trabalho pra fazer. Entdo esse nivel de estresse, de cortisona
gue vocé vai gerando, chega uma hora que vocé ndo vai aguentar!
Ou vocé vai adoecer. [...] Cé tem que ter uma estrutura pra aguentar.
Entdo! E essa geracdo que ta chegando ndo tem muita estrutura
emocional pra fazer isso. Pra segurar as pontas. Ele vai segurar
durante um tempo, né? Sé que chega uma hora que vai surtar! (P-05,
grifo nosso).

Enfatiza-se aqui um fendmeno ilustrativo de nossas prefiguracoes
tedricas, pois ao mesmo tempo em que sdo feitas criticas aos niveis de
estresse e carga de trabalho exigidas atualmente, a entrada dos jovens é vista

de uma forma dubia, como se representassem uma ameaca e imposicdo a
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atualizacdo constante, mas que ao mesmo tempo S&0 VistoS como pessoas

7z

cuja estrutura emocional é relativamente fraca. Elencamos esse excerto,
representativo de nossas reflexdes, porque ainda permanecem arraigados 0s
efeitos da psicologizacdo das contradicdes sociais. Questiona-se o sistema
organizacional, entretanto ao naturalizar o estresse individualiza-se toda sorte
de fendbmenos produzidos e se evita a interrogacéo sobre suas causas. Embora
a mobilizacao ao trabalho seja intensa, parece que se operam uma clivagem e
distanciamento em relacdo a empresa e aos projetos futuros, como se diante
da instabilidade do mercado fosse preciso estar sempre alerta e pronto para
uma demissdo ou para aproveitar uma oportunidade, conforme realgamos

abaixo:

No segmento de pesquisa também. A cada dois anos tem uma
reestruturacdo forte e a cada ano tem uma reestruturacdo media.
Entdo sempre... Com o tempo vai expirando diretores, gerentes [...]
Tipo eu, sempre naquelas, né? Instabilidade total... Mas foi bom,
porque também... Ai 0 ano passado teve uma nova reestruturacdo e
essas quatro diretoras foram mandadas embora. [...] E minha equipe
perdida ali no meio. Ai uma das diretoras que ficaram me adotou. E ai
eu td... T6 agora, com ela... Vai fazer um... Fez um ano (P-01).

Mas... Assim, la na nossa equipe sdo trés gerentes e uma saiu de
licenga-maternidade... E foi colocada uma coordenadora de fora que
foi contratada pra... Pra dar conta dos... Achei estranho, porque no
momento acho que tinha pouco servico, ndo precisava! [...] Ai eu
falei: “Ah! Téo armando!” tipo: colocar uma pessoa mais barata,
deixar ela pegar o ritmo da equipe. Entdo assim, acho que no maximo
guando a outra gerente voltar de licenga, se eu conseguir aguentar
até |4, é o meu prazo ai. A ndo ser que mude muito, assim... Que
nem, agora eu comecei a vender alguns projetos. Eu falei: “Ah, se
quando ela voltar a demanda tiver muito aguecida e eu tiver meio
gue... Engrenado com a diretora, acho que fico. Senédo, a chance de
sair € bem grande. Ai fica a pergunta: O que fazer depois? [siléncio]
(P-01).

Em consonancia, destaca P-08:

SO que é um mercado... Biotech é muito incerto, né? Por isso que
biotech tem um pacote de beneficios mais agressivo. Porque quem
entrar no biotech ja sabe que o risco € muito alto de vocé, de repente,
fechar a operacao no Brasil, o produto... Cai a patente, vira uma copia
igualzinha de um “produtaco”, ai perde a rentabilidade (P-08).

Em outros momentos, a instabilidade aparece com outras formas:

A minha ida pra l& como cooperado e depois uma pequena
participacdo, no caso do GAMA32, foi claramente — depois de um
tempo, né? Claramente uma estratégia pra reduzir custo trabalhista...
T4? E... O GAMA32, pra vocé ter uma ideia, meu Gltimo salario no
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GAMAS2 como sécio foi de cerca de vinte e trés mil reais. Ta? E isso
como associado, ta?... Imagina se eu fosse CLT quanto que eu ia
custar! [...] Mas fui ver isso depois. E isso foi... Chegou a um ponto
gue em... No inicio de 2013 eu trabalhei cinco meses sem receber
salario. T4? Por conta de acreditar ingenuamente que ia reverter a
situacdo e tudo mais... Mas e... O que ndo aconteceu (P-07).

O corolario apresentado indica o crescimento das tensdes, da ameaca
do desemprego e da deterioracdo da face coletiva do trabalho. Se antes o
sucesso profissional implicava encontrar uma boa empresa, para permanecer
nela se possivel durante toda vida, atualmente o trabalhador se mantém a todo
tempo vigilante e aberto a possiveis oportunidades fora da empresa. Se a
incerteza e descartabilidade atingem seu auge, a preocupacdo volta-se a
empregabilidade, ou seja, ao quanto o individuo é atrativo e valorizado em
determinado mercado. Ao passo que a empresa perde poder em relacdo ao
dominio ideolégico exercido, a adesao passional para com sua figura d& lugar
ao investimento libidinal a construcdo de um percurso profissional

independente e autorreferenciado.

O individuo ainda se sente condenado a vencer, mas 0s elementos que
0 motivam ndo passam pela captacdo e adesao ideoldgica a empresa, 0 que
enfraquece substancialmente o vinculo estabelecido. P-08, ao narrar uma
experiéncia de troca de emprego em que foi procurar no mercado outras

oportunidades, ressalta:

Assim, dois dos quatro pares eram complicadissimos, sabe? Pessoas
gue deixavam o emocional tomar conta a todo 0 momento, chorava,
entrava na salinha dele [de seu chefe] chorando, pedindo coisa. [...]
Entdo era um negdécio bem injusto, assim. Sabe? Bem injusto! Tinha
muito privilégio. E ele acabou me esquecendo, porque falava: “Ah
ndo. P-08 nao traz problema!”, sabe? “Entrega o trabalho!”... E eu
fiquei 14 esquecidao 14, total. E entdo é meio que fabula de mundo
coorporativo. Vocé tem que focar no que te da resultados! O que te
da problemas, cé vai perder tempo e a pessoa nao resolve nada! (P-
08).

E ai... Ai... E... Falei 14 na ALFA12 [que recebeu uma oferta de
trabalho em outra empresa], ai meu chefe tirou — isso dai foi horrivel!
Ele tirou da gaveta: “Ah, entdo ta aqui oh. Sua proposta de promogéo,
a gente tava pra te promover agora e tal.”, ai eu falei “Ah, Carlos, uma
pena. Devia ter feito antes!”, sabe? Por que que nao fez antes, né?
[...] Ja tava assinado, dai o Reinaldo falou: “Puta, eu sabia que ia dar
problema! Eu falei pro RH que se a gente demorasse ia perder! Eu
sabia! Nao sei o0 que”, eu falei: “Ai Carlos...” Dai assim, eu nao falei
pra ele, porque eu acho isso muito indelicado, né.... Ele falou: “P-08,
volta pra sua casa e pensa bem!” e assim Matheus, eu ja sabia a
resposta, entendeu? Eu ja sabia que eu... Eu falei: “Ah, Carlos, t4
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bom. T4 certo. E justo! Eu vou voltar e vou pensar”, sabe? Chegou no
outro dia, eu falei: “Ai, Carlos, decidi sair mesmo”. (P-08).

6.2 Implicagdo subjetiva e visibilidade no mercado: “A mobilizagdo vem
realmente de ta envolvido nesses projetos mais complexos, mais
relevantes. A grande questao é relevancia!”

No panorama da adesédo passional e relagao fusional com a empresa,
bastava o reconhecimento da organizacdo-mae, pois como ela garantia o
sentimento de pertenca e seguranca, o trabalhador dirigia-se ao mercado com
vistas a trazer novas metodologias e tecnologias para aprimorar o
funcionamento organizacional interno. Hoje, essa pratica ainda se faz presente,
porém deixa de ser prioritaria. Para além do reconhecimento interno e diario,
igualmente fundamental a construcdo de sentido no trabalho, a maxima
gratificacdo simbdlica provém do reconhecimento do mercado. E é por isso que
doravante se valoriza o networking, pois por meio dele séo criadas estratégias
ao risco do desemprego, além da possibilidade de se fazer presente em dado
segmento de mercado:

Enfim, fui pra BETA51 né? Pra vocé ver como ter contatos é
importante. Essa colocacgéo, ela surgiu por conta de networking... O
convite surgiu por conta de networking. Toquei minha vida la e dois
anos depois, em 2006... Eu também conversava com um amigo do
mercado — que na verdade € um colega de faculdade que trabalhou

comigo na GAMA19 né?... E ele me fez o convite de trabalhar numa
startup de uma empresa de E-Commerce (P-07).

7

O percurso profissional de P-07, nesse sentido, € representativo de
como a dimensao do networking e visibilidade no mercado colocam-se como
centrais. Quase todas as vezes que ficou desempregado, P-07 se realocou

com base realizacdo de contatos com “seu networking”:

Acima de muitas outras o networking é um... E uma... Uma riqueza,
né?... Que ndo tem prego!, né? E isso se mostra até hoje pra mim
uma coisa super valida porque diversas outras recoloca¢cbes que eu
tive, foi por conta de networking, né? (P-07).

[...] E o velho networking. E... Ai liguei pro cara & “Tudo bem?” que é
um cara que eu conversava com alguma regularidade. Eu acho que é
até outra coisa que eu acho que néo adianta vocé conhecer o cara e
nunca mais falar com o cara. Certo, porque isso ndo sustenta
networking? [...] E ent&o... Ele falou assim: “Deixa que eu vou ver
como que vai ser essa vaga’ — porque ele nem sabia, né?... Ele
retornou pra mim, né? Marcamos uma entrevista, fui falar com ele e
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ele disse o seguinte: “Olha, essa vaga é muito... Seu perfil € muito
superior ao que nos pedimos pra essa vaga. Mas a gente ta
pensando em contratar um executivo pra cuidar dessa unidade. Mas
nao € pra agora!” Fomos evoluindo a conversa. Essa... Esse
processo, Matheus, demorou seis meses pra vingar! (P-07).

7z

O individuo hipermoderno, nesse contexto, é impelido a trabalhar
intensamente para si mesmo, para garantir seu lugar e se destacar cada vez
mais. O simbolo maior desse reconhecimento, de acordo com nosso trabalho
de campo, se d& quando outras empresas 0 procuram para tentar atrai-lo.
Logo, como explicitado nos préximos relatos, quanto mais voltado ao mercado
externo, maior o prazer e sentimento de exclusividade, de manter-se
competitivo no trabalho. Mesmo em momentos de crise econdmica doméstica,
deve-se estar atento a possiveis oportunidades fora da empresa:

[...] prefiro [esse setor], porque inteligéncia de mercado é mais

estratégico. Cé fica com mais informagfes da empresa, do mercado.
Cé acaba encostando mais na lideranca e tudo mais, né? (P-07).

No momento eu td num estagio que eu também néo td fechado pra
ofertas de fora, mas... Mas a gente vive um momento hoje na
economia que te estimula a botar um gas dentro de onde vocé ta e
menos pensar que vai vim alguma coisa de fora. (P-02).

E um segundo ponto, ainda positivo [de trabalhar em uma
multinacional], é essa questdo de multiculturalidade. Mas ai ndo séo
pra todos, né? Sé pra aqueles que tém a oportunidade de t4 exposto
a diferentes culturas, né?... Ou via expatriagdo ou via projetos
internacionais. Isso € muito legal. Enfim, porque cé vé que o Brasil
ndo é o centro do mundo, né?! Vocé conhece melhor o mercado, fica
mais exposto. (P-06).

Tal como as proprias empresas, o mercado passa também a ser
antropomorfizado e representa quase uma instituicdo divina da
hipermodernidade. E preciso responder as suas exigéncias, jogar seu jogo,
entrar em sua légica a fim de ganhar espaco no insidioso universo das
companhias multinacionais. Para tanto, estar presente em um centro
corporativo como S&o Paulo revela-se um elemento fundamental que assegura
certa visibilidade, conforme podemos ver nos relatos abaixo:

Ah, pra mim, S8o Paulo sempre foi o objetivo. Assim, ndo da pra sair
de S&o Paulo... Pensando em perspectiva de mercado, cé troca
muitas coisas, vai em reunides.. Tudo td em S&o Paulo. [...] Eu amo
S&o Paulo! [...] Na faculdade eu descobri que eu gosto de mercado,
gosto dessa agitacdo, gosto de estar sempre antenado com tudo o

que ta acontecendo. Eu gosto do exame, eu gosto de entender o
mercado. (P-04)



227

E as pessoas ndo saem do circuito Campinas — S&o Paulo. Pra vocé
conseguir um cargo de [gerente de] remuneracdo pra Assis, por
exemplo, vocé ndo acha. [...] porque... as pessoas nao querem perder
visibilidade, entdo circulam muito no eixo S&o Paulo — Campinas (P-
05).

E pro que eu fago, pra carreira que eu resolvi escolher, as
oportunidades tdo aqui. De maneira geral, elas acontecem aqui.
Entdo, se vocé fala de uma area de planejamento estratégico, uma
area de finangca coorporativa, uma area de desenvolvimento, elas
ficam normalmente na matriz e normalmente a matriz t& em Sao
Paulo. Entao se vocé pegar qualquer companhia que tenha operacéo
no interior, que seja uma companhia de grande porte, ela tem
alguma... Provavelmente ela tem um escritério corporativo em S&o
Paulo. Ou se nao tem, esta funcdo que eu faco fica em Séo Paulo.
Por qué? Porque a gente tem uma interlocucdo muito grande com
bancos, bancos de investimento, fundos de investimento, fundos de
private equity, etc. Entdo esses caras tdo em Sao Paulo, entdo...
Nesse aspecto eu tenho que ta em S&do Paulo pra que a minha
carreira, neste momento, tenha a pegada que eu preciso ter. Cogito
voltar pro interior um dia. Cogito. Ndo sei se como funcionério de
empresa (P-06).

Porque eu, por exemplo, quero ir pra Santos, né?!.... Mas Sao Paulo
€ o polo, é onde t4 concentrado... O melhor t4 aqui em S&o Paulo! O
melhor de tudo! Melhor de servigcos, melhor de emprego, melhor de
oportunidades, né? [...] S&o Paulo € onde ta o negocio! Ah! Esses
dias me surgiu uma oportunidade pra ir pra Fortaleza! Um salério sei
Ia, quatro mil reais a mais do que eu ganho aqui, mas em Fortaleza.
Se vocé for comparar o custo de vida com o salario. Embora seja
uma capital. E é um lugar legal, né? Mas o cara ndo sai. Porque se
ele vai pra Fortaleza, ele ndo volta mais! Fica apagado no mercado,
né, entdo assim, as pessoas tém vindo Sdo Paulo, justamente por
isso. Com medo em ficar fora do mercado, né? Porque o recrutador,
ele t4 Ia no LinkedIn: “Puta, que legal! Mas pd, esse cara mora la...
Hum... em Fortaleza”. “Nao vou nem ligar porque eu acho que ele
deve ter familia, tal tal tal”. [pausa] Mas é légico, Sdo Paulo é loucura
né?... Nao é todo mundo que se adapta ndo! Sdo Paulo é uma
doideira! (P-05).

H4, entretanto, uma relacdo de ambivaléncia com uma cidade

cosmopolita como S&o Paulo. Tal como numa relagdo de amor e 6dio, sete de
Nnossos entrevistados alegaram querer sair da cidade no longo prazo:

Sédo Paulo é viciante, embora o pessoal reclame de transito, tal tal.
Cara, S&o Paulo é onde ta o negocio! E onde tem visibilidade... E
onde estdo as melhores oportunidades, sdo aqui! S6 que no longo
prazo, se vocé perguntar pra todos os profissionais executivos de
coordenacéo, de geréncia e de gestéo, ele vai te falar que ele nédo
quer ficar em S&o Paulo quando se aposentar [...] porque a gente
falou sobre muitas coisas, né, mas qualidade de vida, ela nado te
proporciona muito. A cidade ndo proporciona. Bom... Vocé até
consegue ter, mas voceé vai ter que se desdobrar e abdicar de alguma
coisa (P-05).

Eu acho que S&o Paulo, ela tem... Ela tem muito a dar, mas ela cobra
muito caro!... A verdade... Sdo Paulo ndo tem nada a dar, tem tudo a
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vender... SO que o custo é alto, entdo assim... Por outro lado, é bom...
E a cidade que respeita o anonimato! [...] Sei |4, Sdo Paulo vocé
perde muitas coisas elementares, talvez, na sua vida que pra mim
sdo importantes, né? Ter um ar minimamente decente pra respirar,
dormir em siléncio... E é isso, né? Num més, quando cé viu, cé
gastou... Numa semana de servico cé gastou um monte porque Sao
Paulo ndo respeita... Vocé é atirado pra fora de casa, cé mora
empilhado em apartamentos pequenos e carissimos, entdo assim,
tudo isso torna a cidade um pouco angustiante [pausa]. Entdo esse é
0 meu caso de amor e odio (P-10, grifo nosso).

Trabalhar em Sao Paulo é quase uma tortura! Trabalhar em Sao
Paulo é uma tortura, mas talvez eu néo teria a oportunidade de trocar
ideia com pessoas tdo bacanas como as pessoas com quem eu
trabalho, por exemplo. Meu trabalho é... Sumamente criativo. Entao...
Sei la. Eu nado sei se... Nao sei se... Talvez esse tipo de troca de
ideias eu s6 teria numa cidade que permitisse o fluxo de pessoas do
calibre dessas que trabalham comigo. Dessas da histéria... Que tem
trajetorias totalmente distintas umas das outras e que por ser uma
cidade grande essas trajetdrias se convertem para alguns pontos. E
essa conversdo, eu acho que ela é rica, né? [...] Mas assim, eu acho
gue vocé tem que sair de casa, gastar um tempo louco pra chegar no
seu trabalho e depois vocé... As relacdes de... A forma como se
pensa o trabalho, pelo menos aqui, eu acho que é uma forma meio...
Um pouco antiquada, sabe? Especialmente pra um... Pra uma
empresa de comunicagdo. Entdo eu acho assim, empresas de
comunicacao, empresas que trabalham com a criacéo, elas tém que
levar em consideracdo as rotinas dos... Desses profissionais que sédo
profissionais... Que tem a cabeca diferente de um outro profissional..
(P-10).

“Todo poder € um poder no palco”, escreve Enriquez (1997b), para
sublinhar que, na estrutura estratégica, se valoriza a opuléncia e a postura
majestosa como autorrepresentacéo. Na busca de exclusividade, integracdo e
visibilidade, apesar de todos os problemas evocados, Sao Paulo parece
constituir o palco mais favoravel para responder a necessidade imaginaria de
demonstrar sucessos, conquistas e acumular marcas de magnificéncia. Com
efeito, o desejo de se autorreferenciar, préprio as significacbes imaginarias
atuais, alimenta ainda mais esse espirito e ansia da constituicio de uma

identidade narrativa singular.

Nesse interim, de uma cidade cosmopolita, observamos ainda que a
busca pela construcdo de sentido no trabalho, para nossos entrevistados,
passa notadamente pela questdo da visibilidade e da exposicdo. As
prefiguracbes tedricas explicitadas no terceiro capitulo, portanto, foram
colocadas a prova. Parece mesmo que na falta de ancoragem simbdlica e pela

imersdo em ambientes de substancial inseguranca e competitividade, o
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sentimento de destaque revela-se prioritario na dindmica de reconhecimento
organizacional, alterando de forma importante o vinculo estabelecido com a
companhia. “A mobilizacdo vem realmente de ta4 envolvido nesses projetos
mais complexos, mais relevantes. A grande questdo € relevancia sempre!”,
sublinha P-02. Para explorar essa dinamica, no cerne da reflexdo sobre as
instancias psicolégicas do contrato narcisico com a empresa, exploraremos o
caso de P-09.

6.3 Contrato narcisico com a empresa: “Eu tenho uma boa e uma ma
noticia pra vocé! A boa € que vocé foi promovida. E a m& é que vocé vai
ganhar menos que um por cento de aumento”.

Desde os primeiros contatos com P-09, houve abertura e cordialidade de
sua parte. No encontro da entrevista, P-09 me recebeu com bastante
receptividade e prontiddo. Na época, tinha 32 anos, ndo possuia filhos e era
casada. Além de sua graduacdo em Farmacia, na ocasiao cursava um MBA na
area de Gestao de Pessoas. Atuava, ainda, em uma posi¢cao gerencial de uma

companhia norte-americana de pesquisas farmacéuticas.

P-09 é proveniente de uma familia modesta, fez seus estudos primarios
em escola publica e durante seu ensino médio conseguiu uma bolsa de
estudos em uma escola privada de sua cidade de origem. Desde sua insercao
na graduacdo sempre direcionou sua formacdo para industrias e realizou
estagio em outra empresa multinacional do segmento, de modo a responder a
uma “necessidade financeira” e com vistas a lograr maior autonomia em

relacdo ao espaco familiar.

Sua escolha profissional passou por uma identificacdo com as areas de
biologia e quimica, em um primeiro momento, e por uma identificagdo com a
figura de um professor que lecionava quimica e era farmacéutico de formacao.
Desde seu primeiro contato com uma companhia multinacional, a identificacéo
com a empresa alinhou-se com suas expectativas profissionais e projetos de
vida. Se em funcdo das herancas familiares P-09 compreendia que as

primeiras experiéncias de emprego deveriam envolver um trabalho arduo,
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penoso e fortemente influenciado por rigidas estruturas, o encontro com a
empresa alimentou outro imaginario, do trabalho enquanto espaco de

realizacdo e satisfacéo:

Assim... eu ndo me sentia, em nenhum momento, como se eu
tivesse... No que eu imaginava de ambiente coorporativo! Eu
imaginava uma coisa mais... Sabe: “Nossa! N&o! Eu preciso... Ah sei
Ia, bater cartdo”, né? Aquela coisa que seu pai te conta e tal. Cé fala:
“Nossa. E, bater cartdo e tal. E... Todo mundo vai t4 de terno e
gravatal Nossa, s6 posso andar de salto!” [...] Era bem mais flexivel!
N&o que néo tivesse uma formalidade. Tinha! [...] Mas n&do no nivel
gue eu imaginava que eu fosse ter quando eu entrasse no mundo

coorporativo (P-09).

Eu ja tava nessa leva, primeira leva tal, do time, entéo eu e os meus
colegas que tinham entrado comigo nessa contratacdo em massa,
nés fomos os mentores, né, do pessoal que entrou depois. Entdo, a
gente até brincava que era uma familia, assim. Entdo era o pai, ai
tinha os filhos, ai depois os netos, conforme ia entrando o pessoal,
assim (P-09).

Entdo a BETA era uma empresa que, apesar de, né, ai ter toda essa
cultura de nossa, de acolhimento, tudo, era muito trabalho. Entéo era
uma carga de trabalho elevada. Entdo o clima ajudava muito, porque
era muito trabalho, mas cé tinha prazer em fazer as coisas, né? Entéo
eu acho que era meio essa politica, na verdade. Vocé tem um
ambiente de trabalho que te favorece a trabalhar o dia inteiro, a noite
inteira. As vezes, a gente ficava até meia-noite no escritorio... A gente
ficava I4, tinha que entregar documentacéo e tinha que ser no dia, a
gente ficava até meia-noite! Saia onze e cinquenta e nove, mas saia
no dia, entendeu? (P-09, grifo nosso).

O que fica patente e merece atencao consideravel no relato de vida de
P-09, em primeiro lugar, é sua dedicacao e implicacdo integral para com seu
trabalho. O “clima e cultura” da empresa, assentados na logica gerencialista,
funcionam para amenizar a aridez do cotidiano, para reforcar o enquadramento
de exigéncias intensas e para fomentar o sentimento de pertenca, como se a
equipe fosse realmente uma “familia”. A metafora da familia, fenbmeno comum
nas companhias hipermodernas (Pages et al, 1987), alimenta o imaginario da
organizacdo enquanto figura protetora, nutriente, a qual proporciona um
ambiente favoravel e estavel, em troca da lealdade, comprometimento e amor

absoluto.

Ulteriormente, porém, P-09 relata um movimento de transicdo, que
implicou mudancas substanciais na forma com que enxergava O universo
corporativo. Conforme a companhia em que trabalhava foi expandindo suas

operacdes no Brasil, sua estrutura também foi ampliada, o que a tornou mais
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burocratica e formal, ou, como destaca P-09, mais “corporativa tradicional’.
Como passou quase uma década na empresa, P-09 acompanhou de perto, foi
diretamente influenciada por essas mudancas, mas também teve uma
ascensao profissional rapida, quando comparada as outras empresas do
mesmo segmento. Sua ambigcdo e busca por destaque, no entanto, sempre
foram os maiores elementos motivadores para galgar novos degraus:
E ai eles comecaram com esse projeto, com essa ideia de ter lideres
globais e ai me interessei. Eu queria mais exposi¢cdo, mais
responsabilidade e ai acabei entrando nessa, assim, né? [...] Assim,
eu ja comecei a pegar assuntos globais e ai... comecei a ser exposta

a reunides presenciais em inglés e pra... E pra algumas coisas
diferentes (P-09).

Ap6s um periodo significativo na empresa, percebendo as mudancas
estruturais na gestdo e com grande carga de trabalho e responsabilidades, P-
09 destacou sentir-se pouco reconhecida financeiramente. Ao receber uma
proposta formal de trabalho em outra companhia e como percebia que colegas
de sua “geracado” estavam saindo da empresa, cogitou trocar de emprego,
contudo ndo o fez, em razdo de sua lealdade e fidelidade com a organizacao.
Ocorre que apoés apresentar abertamente a oferta que havia recebido a seu
superior direto, foi-lhe oferecida uma contraproposta. Assim, acrescenta P-09:

Ai, ok, fiquei. Mas ai eu fiquei com aquela coisa, sabe? Eu fiquei
porque eu gostava muito da empresa, eu gostava muito do meu
chefe, eu gostava muito do que eu fazia e da exposi¢cdo que eu tinha

e... Mas enfim, depois eu fiquei com aquela histéria: “Poxa! Foi tao
rapido pra eles conseguirem isso agora porque eu ia sair!” (P-09).

Eu comecei a me sentir... Por mais que eu me senti lisonjeada deles
terem feito isso pra me manter — foi tipo uma sexta-feira de manha...
A tarde que eu recebi a proposta e falei com o meu chefe, na
segunda-feira eles ja tavam com a resposta e aceitaram a minha
contraproposta. Entdo eu fiqguei meio... Assim, lisonjeada, mas com
uma pontinha de: “Poxa, eles poderiam ter feito isso antes”, né?! (P-
09).

Sempre fui Hight performance sabe? Tipo... Poderia ter feito isso
antes! (P-09).

O relato de P-09, nesse momento, revela que o lagco de fidelidade,
consentimento e compromisso com a empresa foi abalado, sobretudo por um
sentimento de desvalorizacéo e traicdo. Temos como hipotese que iSso ocorreu
por dois motivos fundamentais, vinculados ao contexto socio-organizacional.

Primeiro, principalmente em funcdo das mudancgas estruturais na empresa, P-
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09 perdeu suas “referéncias familiares”, sentiu-se descartavel e pouco
valorizada, como se o0 amor direcionado a empresa nao estivesse mais sendo
retribuido de modo igualitario e satisfatério. E segundo, que a partir do
momento em que P-09 se permitiu colocar-se a “prova no mercado”, se
deleitou com o fato de ter conseguido uma oportunidade rapidamente. Nesse
momento, a trabalhadora parece ter vislumbrado de forma efetiva pela primeira
vez a possibilidade de satisfagdo com outros objetos, desvinculados do sistema
simbdlico em que estava inserida. Ora, sentindo-se valorizada pelo mercado e
descartavel na empresa na qual estava inserida, os lacos amorosos e intenso
investimento subjetivo na figura da empresa foram tensionados. Destaca-se,
contudo, que a incorporacao ideoldgica, representada pela fidelidade cultivada
ha anos, ndo foi facilmente pulverizada, de modo que os conflitos se

mesclavam com o sentimento de lisonja.

Meses depois, porém, o estopim do desencantamento ideoldgico e a
consolidagédo da desidentificacdo ocorreram quando o chefe de P-09 a
procurou anunciando que seria “promovida” e que sua carga de trabalho
aumentaria consideravelmente. “E nisso o meu chefe falou: Olha, eu tenho uma
boa e uma ma noticia pra vocé! A boa é que vocé foi promovida. E a ma é que

vocé vai ganhar menos que um por cento de aumento” (P-09, grifo nosso).

Durante a entrevista, ao relatar essa vivéncia P-09 se mostra reticente e

b

fica em siléncio por um tempo. No entanto, diante da angustia recorre a
racionalizacdo para prosseguir com seu relato. Assim, ao comentar sobre uma

proposta de trabalho que recebeu ulteriormente, enfatiza:

N&do foi féacil [siléncio]... mas ai eu ja tava um pouco cansada e
pensei: “Oito anos. Acho que eu ja fiz bastante aqui. Eu acho
qgue...Tudo o que eu poderia aprender, assim”. Acredito que com o
crescimento da empresa, obviamente poderia crescer mais e
conhecer mais coisas, mas... E... Eu achei interessante ir pra uma
empresa menor, pra... Eu imaginava que entrando nessa empresa
menor ia ser como se fosse quando eu entrei na BETA quando eu era
estagiaria (P-09).

N&o era nada comparado como eu entrei na BETA, mas... Eu achei
gue ia ser um desafio legal e financeiramente compensava, entéo eu
falei: “Nao! Eu acho que ja ta no momento de eu sair!”. Mas doeu...
[siléncio] légico... muito (P-09).
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Do ponto de vista psiquico-organizacional, a esta altura, observamos
gue o sentimento de desvalorizagéo, falta de reconhecimento e, mais ainda, a
descrenca em relacdo a estrutura da companhia (mas ndo a seus
companheiros de trabalho) fizeram com que o intenso investimento psiquico
direcionado a figura da organizacao fosse radicalmente abalado. De um lado,
“cortar o cordao umbilical” da relagdo estabelecida com a protetora organizacéo
acarretava sentimentos contraditérios, dolorosos, mas, de outro lado, essa
desvinculacao parecia constituir condicdo necessaria para a construcédo de sua
prépria narrativa profissional. Tal como num processo de luto, P-09 passou a
buscar outros objetos de satisfacdo e de investimentos, todavia naturalmente
ainda permaneceu apegada a histéria construida anteriormente, que a fazia

remeter-se ao passado com certo saudosismo.

Se demos atencdo especial a essa narrativa, € porque ela ilustra um
movimento de transi¢cdo, em que € possivel observar tracos predominantes das
duas principais modalidades de lagcos sociopsiquicos estabelecidas nas
companhias multinacionais atualmente. A transicdo, nessa esteira, é
consolidada apds sucessivos acontecimentos, que fragilizam a relacao fusional
que P-09 estabelecera com a primeira organizacdo na qual trabalhou. Apds a
“desilusdo amorosa”, entretanto, foi necessario um trabalho de Iluto, de
distanciamento e reposicionamento em relacdo a concepcao de emprego que
P-09 possuia. Na entrevista, por meio de questdes que visavam a producao de
sentido, através dessas vivéncias, P-09 traz a tona interpretacdes que remetem
a sua identidade profissional, nesse periodo de transicao:

Eu amava a BETA! Mas... [pausa] Foi bem dificil dizer tchau ainda
mais que... Acho que o pessoal olhava assim... Eu vendia tanto, eu
vestia tanto a camisa da empresa que o0 pessoal ndo acreditava
assim, quando eu falei que eu ia sair, o pessoal falou: “Nossa! Se a

P-09 ta saindo, é porque, né, ta na hora de eu sair também, tal...”
[risos] (P-09).

Para além de uma identidade profissional, stricto sensu, estava em jogo
igualmente uma identidade social, perceptivel por detras da racionalizacao
expressa no relato de P-09: “Mas o pessoal até falava: ‘Nossa! Mas que
estranho vocé sem a BETA... A BETA sem vocé!’ Dai eu falei: ‘E, pois é! Mas

t6 indo, gente. E normal. E s6 business isso aqui, né?’ [risos].” (P-09).
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Se a entrada de P-09 na primeira empresa foi atravessada por uma
miriade de projec0es, identificacbes e, em ultima instancia, pela idealizacao de
um projeto profissional imbuido no discurso da organizacdo, nesse periodo de
transicdo a entrevistada ingressou na segunda companhia com uma postura
mais cética e, talvez, realista:

Quando cheguei todos os processos ja estavam todos fechados...
Tudo ja... Ja tinha uma estrutura formada. Entdo foi um pouco
frustrante! Se eu tivesse, talvez, entrado ja nesse grupo que estou
hoje... Eu acho que eu até talvez seria mais facil a transicdo. E
[siléncio] como eu entrei nesse grupo mais fechado, o comeco foi um
choque assim, por exemplo de: “Nossa! Eu tenho muito tempo livre!
Que que eu vou fazer com isso?! Eu vou chegar e ter que pedir
trabalho pra minha chefe e nao ter’, assim, sabe?! [...] E... E ai eu

tava também ja num ponto que eu falei: “Olha, eu ndo sei se eu to
gostando!” (P-09).

Conforme a lealdade em relacdo a empresa anterior foi abalada, marcas
indeléveis foram produzidas, 0 que gerou ressonancias em seu proximo
emprego. Com um olhar mais critico e vigilante, P-09 gradativamente
redirecionou sua atuacdo na empresa, inserindo-se mais em projetos que
considerava ser “melhores para sua carreira” (sic). Logo, discorre P-09, “[...]
entdo eu tive... Eu busquei... eu comecei a ter uma exposi¢cdo maior e tudo”.
Observamos, ainda, que sua ambicdo e desejo por destaque continuaram
sendo motivadores fundamentais a sua implicac@o psiquica no trabalho:

Eu sou um pouco ambiciosa e o que eu falei: “Eu quero... Eu sei que
eu dou o meu melhor, entdo eu quero subir na carreira,
proporcionalmente!” [...] Entdo, a minha meta &, sim, uma promog&o.

Eu quero ser promovida ainda esse ano, novamente! Eu ndo vou
descansar, enquanto isso ndo acontecer (P-09).

Eu acho que eu tenho um reconhecimento proporcional ao meu
trabalho. Que assim, era dificil, eu me dei conta que eu ndo tinha isso
na BETA. Aqui eu sinto que o que eu recebo de beneficios e mesmo
de salario em si € proporcional ao trabalho que eu fago. Entdo eu to
feliz com isso e feliz de saber que eu tenho essa possibilidade... Essa
oportunidade. Tem possibilidade real, concreta, de promogé&o (P-09).

Fica elucidado, no relato de P-09, que sua implicacdo subjetiva e
engajamento, nesse momento, serdo obtidos em situagbes de “trocas
proporcionais”, ou seja, em situagdées em que exista a oportunidade concreta
de promocéo e exposi¢cdo, na empresa. Difere do vinculo da situagcéo anterior,
pois, nessa modalidade, a idealizacdo da empresa e a consolidagédo de uma

adesdao passional sdo dificilmente concebiveis. Por fim, a despeito da questao
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do sentido do trabalho, ao lado dos elementos citados que perpassam a
dimenséo da atividade, a busca por destaque carrega consigo uma tentativa de
construcdo de maior autonomia, isto €, da construcédo de sua prépria identidade

narrativa. Nesse sentido, salienta P-09:

Eu gosto muito do que eu fago. Eu sinto que tem um impacto, é... Na
salde publica, mesmo. Eu sinto que eu faco uma diferenca, assim,
por mais que seja uma pequena... Uma gotinha no oceano, eu sinto
que eu faco a diferenca e isso € o que me estimula, na verdade.
Fazer a diferenca. E o fato de ser numa empresa global, é detalhe
hoje, mas... 0 que eu gosto mais assim € a oportunidade que eu
tenho de conhecer outras pessoas, de culturas completamente
diferentes e criar um vinculo com essas pessoas, sabe... (P-09).

Se esse caso traduz uma alteracdo da natureza do laco psicoldgico
mantido com a empresa, em contraposicdo € notavel que a implicacao
subjetiva permanece intensa. Sua fonte, porém, ndo provém somente da busca
de reconhecimento da organizacdo, mas da perseguicdo obstinada da
exposicao e sentimento de exclusividade. Tal como no relato de P-09, esse

colorido se fez presente também em outras narrativas:

Entdo, eu tive a sorte de ta bastante envolvido. Nesse projeto dos
Estados Unidos, por exemplo, do ano passado, que era basicamente
0 projeto mais importante da empresa toda, entdo... Tinha todos os
olhos da diretoria e tal. Esse € o tipo de projeto que vocé quer estar.
[...] Cé n&o quer t& num projeto que ninguém da bola! E a visibilidade,
mas que te d4 um senso de t4 trabalhando numa coisa... Vocé ta
realmente moldando o futuro da companhia, né? Entdo... E... A
empresa seria significativamente diferente sem aquele trabalho seu.
Esse definitivamente é o ponto. (P-02).

Porque, se as pessoas percebem o seu projeto como algo que: “Ah,
nao! Isso aqui ndo é importante. Isso aqui ndo vai ter impacto!”,
vocé... Eles te deixam um pouco... Mofando, assim... Na banheira...
E, se o pessoal percebe que aquele negdcio tem todos os holofotes,
0 pessoal vai correr pra te atender, pra te servir. (P-02).

O meu objetivo é ser o nimero um de uma companhia...Ta? Entéo,
eu quero... Eu estou estudando, eu estou trabalhando dia-a-dia pra
que um dia eu esteja preparado pra ser o nimero um de uma
companhia. Eu estou me preparando pra que eu possa assumir
posicbes de grande expressdo na companhia. E isso que eu tenho
feito. (P-03).

E ai, de novo, né? Tem o 6nus e o bbénus disso, né? Cé tem toda a
exposigdo diretamente a instancia maior da companhia, mas cé tem o
Onus de que, muitas vezes as decisfes ndo sdo da maneira que cé
imagina... Porque nao tem filtro, né?! (P-06).

O prazer, reconhecimento e sentido no trabalho, para os participantes

bY

desta pesquisa, estdo cada vez mais atrelados a necessidade de
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autorreferenciacdo. Atualmente, a adesdo passional e fiel do individuo a
empresa tende a dar lugar a exaltagdo de si e a construcdo de identidades
narrativas singulares, independentemente da empresa. No entanto, devemos
nos questionar: o que garante a sinergia desse vinculo? O que torna essa
relacdo eficiente e produtiva € o fato de que a esfera da adeséao ideoldgica, das
representacfes e valores interiorizados, permanece fortemente arraigada as
exigéncias da ideologia gerencialista, isto €, das exigéncias de
hiperperformance e superacdo constante de si. Em outros termos, ainda que
nao haja introjecdo do objeto como outrora, a empresa e, em maior medida, o
mercado (ou O universo corporativo) representam o0s principais palcos a
satisfacdo e realizacdo pessoal. Distanciar-se dessa realidade culminaria na
negacdo de um projeto de vida arduamente construido e alimentado durante

décadas.

Seguindo o fio condutor da reflexdo feita no capitulo trés, acerca do
contrato narcisico com a empresa, apreendemos que, no primeiro momento (da
“fiel adesdo do individuo com a organizagdo”), a empresa colocava 0
trabalhador na posicdo de objeto, recurso e mercadoria. Por outro lado, ele a
concebia segundo uma relacédo fusional, baseada em uma relacdo materna.
Nossa hipétese, nesse sentido, é a de que, atualmente, a organizacdo ainda vé
o trabalhador como mercadoria, bem como ainda utliza mecanismos
semelhantes de mediacdo, para lograr a consolidagdo do sistema
sociopsiquico descrito. Parece que, todavia, ao passo que o mundo do trabalho
produz cada vez mais incerteza e inseguranca, o individuo tende a construir o
sentido de sua atividade, contando doravante com suas préprias referéncias e,
logo, passa a ver também a organizacdo como um “objeto qualquer” (embora
ainda seja dependente dela). Nessa conjuntura, a inter-relagdo entre
funcionamento psiquico e funcionamento organizacional se consolida,

conforme explicitado abaixo:
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Quadro 4: Modalidade outra de contrato narcisico com a organizacao

Nivel Organizacional Nivel Psiquico

Hiperperformance
Exigéncias e busca de destaque
da Organizagio / T
|
: Eu Ideal :
| Organizacional : Captacio
|
I |
' | Ideal
: l do Eu
| 2 :
v I \ : |
— — |
~ 2 S - |
Ideal | ’/ Eu .
Organizacional e \ Ideal / :Sohcna;oes
Identificac3o T |
|
|
|
v

No momento do encontro com a empresa, o individuo ja possui um Ideal
do Eu forjado, em maior ou menor grau, pelas exigéncias de hiperperformance
e busca de destaque social. Pelo fato mesmo de essas exigéncias se
articularem com suas demandas pessoais e as necessidades da empresa, ha o
estabelecimento da identificacdo e a consolidagdo do contrato narcisico. A
organizacdo o gratifica (material e simbolicamente), recompensa-o, mas a
espinha dorsal desse vinculo esta pautada nas promessas de exclusividade e
nas oportunidades de construir e alcancar seu proprio ideal de sucesso,
destacando-se no mercado onde atua. Também, aqui, o Eu ideal do

trabalhador coloca-se em posicdo intermediaria entre Ideal do Eu e Eu. Na
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relacdo, portanto, permanece a proeminéncia de imagens arcaicas, Cujos

comportamentos sao, sob a oOptica freudiana, do tipo pré-edipianos.

Como o contrato narcisico estabelecido ndo é mediado pela captagédo
direta da empresa, o individuo tende a interiorizar as qualidades e ideais
valorizados por ela, todavia ha a incorporacédo ideolégica de forma parcial e a
identificacdo com o0s modelos ideais de personalidade propostos pela

organizacdo cumprem uma funcao proteiforme e transitoria.

Em razdo das exigéncias de hiperperformance, que marcam O0S
investimentos profissionais contemporaneos, a possibilidade de fusdo do
individuo com a organizacdo é desmantelada. O Eu ldeal Organizacional
parece se deslocar e, embora seja comumente correlato ao Eu Ideal da
empresa, ele a transcende e passa a ndo depender exclusivamente dela (pois
pretende se constituir sem amarras). O individuo, entdo, mediante

identificacbes passageiras, busca tornar-se autorreferente.

O trabalhador investe intensamente na organizagéo, produzindo-a e a
reproduzindo, mas seu anseio de autorreferenciacdo supera o amor
direcionado a ela. Cabe, contudo, uma ressalva. Decerto que ele projeta seus
ideais na empresa e encontra meios para canalizar suas angustias, pois sem
ela seus desejos nao poderiam ser alimentados. Sem embargo, nessa
conjuntura, o singular transmuta-se no plural. Se a empresa na qual o individuo
esta inserido ndo o gratifica suficientemente bem e caso haja a possibilidade
concreta de mudanca, a alternativa pratica encontrada é buscar outras

organizacdes que alimentem seus anseios.

E pertinente reiterar que ndo nos remetemos tdo somente a uma
transicdo de um trabalho para outro. O que buscamos enfatizar é a natureza
dessas mudancas. Nessa perspectiva, essa intercambialidade, tributaria da
hiperperformance, desvela-se insidiosa, ininterrupta e nem sempre
corresponde a um movimento libertario do sujeito. Nessa modalidade de
vinculo o individuo busca incessantemente encontrar a empresa ideal,
favorecedora de seus anseios: mas sera que isso € possivel? Nao podemos

esquecer que ele ainda se encontra, nolens volens, enclausurado em uma
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dependéncia psiquica, mas seu desamparo provém de outra fonte. Imerso na
obrigacdo de ser cada vez melhor e se destacar continuamente, sua
mobilizacdo doravante € assombrada pelo medo de fracassar ou de ndo estar a
altura das exigéncias de seus ideais (e, logo, ndo ser reconhecido). O “medo
de perder o amor da mae” da lugar ao medo de ser excluido, de perder seu
lugar e existéncia social. Metaforicamente, podemos dizer que se corre 0 risco,
nesse cenario, de ignorar que nenhuma arvore da frutos o ano todo, de modo
que pausas e regressdes profissionais tendem a ser interiorizadas como

fracassos ou simbolos de mediocridade.

6.4 Os sentidos da hiperperformance: “Brasileiro é muito... E muito
emotivo nessa relacdo com o trabalho. NO0s temos que entender que esse
negocio é um simples contrato de trabalho”.

Ao entrevistar P-06, suas experiéncias profissionais e vinculos com as
empresas eram narrados de forma estritamente logica e racional. A decisédo de
ficar ou sair de uma organizacdo, de acordo com P-06, parece passar tao
somente por um processo racional em que sao colocados na balanga os
atributos e valores que a companhia pode lhe oferecer e que lhe permitirdo
ascensao profissional e satisfacdo no trabalho. O tom de seu relato, nesse
sentido, representa um contexto dificilmente concebivel nas formas de relacdo

em que predomina a adesao passional ao projeto da empresa.

Ao relatar sua “passagem-relampago” (sic) pela empresa BETAG67,
porém, P-06 narra uma série de acontecimentos que sdo importantes para o
entendimento do fim dessa relagdo. Quando ingressou na referida companhia,

P-06 sentiu-se satisfatoriamente gratificado e reconhecido:

Enfim, deu tudo muito certo, no comeco. A gente... Eu consegui
estruturar a area. Nés conseguimos emplacar alguns bons projetos
na América Latina, principalmente Chile e paises assim... Chile, Peru,
Argentina, Uruguai. Os paises mais do MERCOSUL. Basicamente
eram projetos de... Onde a gente trazia... Prospectava mercados pra
algumas linhas farmacéuticas e traziamos a producdo desses
medicamentos pro Brasil (P-06).

A primeira parte deu tdo certo que eu fui convidado, a época, pra
participar de uma disputa que a gente chama de job posting que é
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uma disputa interna de vaga... Pra uma vaga l4 em Nova lorque — na
matriz (P-06)

Em nossa entrevista, P-06 narra esse momento de sua trajetdria com
orgulho e satisfacdo, produtos de um intenso trabalho realizado. Ja as
vésperas de seu casamento, P-06 conversou com sua esposa e concordou,
afinal, em participar do referido processo. Ao longo de quatro meses e
concorrendo com cerca de quarenta executivos do mundo todo, foi entéo
comunicado que era um dos finalistas e que, por conseguinte, deveria se
preparar para uma eventual mudanca, a qual poderia ocorrer dentro de um
prazo de quinze dias. O resultado, contudo, ndo foi favoravel as suas
expectativas:

Entdo se acontecesse a mudanca, se eu acabasse passando, eu teria
gue em coisa de quinze dias assumir a posicdo j4. Entdo vocé
imagina, eu tive que ver casa, preparar tudo e arrumar toda papelada,
né? Entdo assim, a expectativa foi 1& em cima e depois te vem o

resultado negativo, cé fica meio chateaddo, mas tudo bem! [siléncio]
(P-06).

Também de novo: faz parte do jogo! E ai eu continuei aqui no Brasil
e... SO que eu fui convidado pra ir pra Colémbia. (P-06).

Apés ter depositado uma série de expectativas na figura da empresa, a
decepcdo diante de sua reprovacdo no processo de expatriacdo também
abalou o vinculo estabelecido com a organizacdo. O apego ao realismo
econdmico (“faz parte do jogo”) parece servir como justificativa para mitigar os
efeitos de seu desapontamento. Nesse sentido, quando questionado sobre sua
decisdo quanto a uma segunda oferta de expatriacdo (para a Coldombia), que
recebeu logo em seguida, P-06 explica:

Talvez o que isso fosse me acrescentar de carreira, na conta que eu
fiz ndo valeria muito a pena, né? Esse tipo de expatriagdo. Ai eu
declinei da proposta... [...] E ai eu ndo tava... Ndo... Ndo queria voltar
pra area financeira. Agora eu queria seguir minha rota ai no
desenvolvimento de negécio, planejamento estratégico e a parte de
fusBes e aquisicdes né? E ai eu sai... Eu pedi demissao na BETA67 e

fiquei, mais ou menos, um més e meio descansando, porque eu tava
h& quase cinco anos sem férias (P-06).

BN

Trouxemos esse relato a tona, pois nele ficam explicitos os
componentes envolvidos nas instancias psicolégicas com a organizagao.
Mesmo em momentos em que as gratificacdes simbdlicas e materiais

oferecidas pela empresa se alinham de forma direta ao projeto profissional do
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individuo, o vinculo e investimentos subjetivos sédo frageis e fragmentados, o
que facilita replanejamentos ulteriores, em situagcdes na quais as empresas
deixam de corresponder as expectativas do trabalhador. A incorporacao
ideologica e identificacdo com a organizacdo existem; contudo sdo parciais e
os sistemas mediadores que garantiam a perenidade dessa relagao se revelam
enfraquecidos. Em funcdo disso, entendemos que, apesar da mobilizac&o
psiquica e implicacdo no trabalho serem notadamente intensas, o vinculo com

a figura da empresa é transitorio e fragmentado.

Percebemos, em consonancia com Vandevelde-Rougale (2017), que
tanto o realismo econémico quando a frieza discursiva, presentes também nas
narrativas colhidas em nossa pesquisa, sdo sintomaticas dos efeitos da
novlingua gerencialista. Tomamos como exemplo o relato de P-06, apos
discorrer sobre uma de suas mudancas de emprego:

Brasileiro é muito... E muito emotivo nessa relagdo com o trabalho.
Nés temos que entender que esse negdécio € um simples contrato de
trabalho... Feito por duas partes, que pode ser rompido a qualquer
momento mediante aviso prévio. Esse é o ponto, né? [...] Ent&o, por
mais frio que isso possa parecer, é assim que acontece, entdo... As
pessoas na companhia ndo sdo insubstituiveis, cé nunca sabe com
gquem cé vai trabalhar no futuro, entdo, cé tem que tratar isso,
mesmo, como um contrato de trabalho temporario. [pausa] Ndo com...

N&o no dia a dia com essa frieza... Mas cé tem que ter isso em mente
(P-06, grifo nosso).

Em um universo massivamente logico, falar de sentimentos e sofrimento
traduz uma exposicao negativa, apreendida como fraqueza e fragilidade. Como
a hiperperformance se coloca de forma imperativa, o sofrimento e adoecimento
sdo mobilizadores de culpa e vergonha. Concordamos com o relato de P-06,
sabemos que no cenario atual os trabalhadores sdo cada vez mais
descartaveis; todavia, o “contrato de trabalho” ndo pressupde somente uma
dimensdo racional. O contato do individuo com a situacdo de trabalho,
conforme demonstrado ao longo de todo nosso estudo, envolve decuplicados
fendbmenos de ordem ideoldgica e psicoldgica que ndo podem ser banalizados.
Ora, analisar essa relacdo pelo viés estrito da producdo e da economia nos
parece insuficiente, pois esse realismo se torna uma ferramenta para legitimar
a falta de responsabilidade social de algumas companhias e a resignacdo dos

trabalhadores perante uma série de injusticas sociais.
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Em nosso trabalho de campo, queixas, manifestacbes de sofrimento e
dificuldades surgiam de maneira oculta, periférica, e eram precedidas de
justificativas generalistas (“faz parte”, “é o jogo”, “ndo temos escolha”), no
entanto, também estava sempre presente certa “cobranca pessoal’, cuja
injungao impunha como imperativo uma necessidade de atentar ao emocional,
para conseguir lidar com a aridez do cotidiano e fazer frutificar a atividade
laboral. Constatamos, por conseguinte, que, em substituicdo a visdo de um
profissional neutro, que deveria deixar seus sentimentos fora do ambiente de
trabalho, hoje, as emoc¢des se transformam em competéncias a serem geridas.
Inteligéncia emocional (IE), inteligéncia relacional (IR), automotivacéo,
resiliéncia, controle de si e perseveranca sdo exemplos de terminologias que
carregam em seu bojo uma perspectiva utilitaria das emocdes. Falar de fato do
gue se sente, exprimir suas fraquezas e sofrimentos representa vergonha e,
por vezes, humilhacdo. Assim, reificam-se as emogfes e a novilingua
gerencialista difunde uma abordagem parcial da psicologia humana, de modo
gue somente sdo passiveis de verbalizacdo as emocdes que se colocam a
servico da producdo. Conforme sublinha Valdevelde-Rougale (2017), as
“‘emocgbes negativas” permanecem a margem e nutrem continuamente esse
sentimento de vergonha, de sorte que a expressao de sofrimento, no trabalho,
traduz uma ameaca simbdlica, que traz a tona a vulnerabilidade das condicGes
subjetivas laborais, tal como se fosse posto a prova que a cena organizacional
ndo é somente um espac¢o de desenvolvimento profissional. Ademais, quando
um individuo pestaneja, recua ou ndo consolida algo que “inevitavelmente
deveria ser feito”, é visto como um fraco profissional, sem grandes convicgdes
e que nao possui o perfil para o universo corporativo no qual esté inserido. No
horizonte desses julgamentos, compreendemos que esse trabalhador se
desvela uma fonte de reativacdo do medo alheio e, uma vez que tal conduta
foge a ideologia hegeménica, ela torna-se intolerdvel no ambiente laboral,
alimentando a ideia de que é necessario preventivamente evitar ou excluir essa

figura que desestabiliza o sistema.

Como os trabalhadores sé@o impelidos a dominar cada vez mais suas

emoclOes e seu tempo, para torna-los rentaveis, mais suas producdes se
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esgotam, sdo marcadas pela evanescéncia e transitoriedade, como se né&o
vissem mais o tempo passar. Se as novas tecnologias e a volatilidade do
mercado dao a impressédo de maior dominio e apropriacdo do tempo, notamos
que, paradoxalmente, o individuo se vé refém de seu tempo e passa a néo
conseguir estabelecer uma hierarquia das prioridades de sua vida (AUBERT,
2010):

Hoje em dia a minha situacéo de vida até me permite ta conectado no
gue ta acontecendo. Tanto é que o pessoal acha que eu sou dois ou
trés la. Porque as vezes é meia noite, uma da manhd, duas, eu to
respondendo e-mail, eu t6 vendo o que acontece. A gente tem uma...
Alguns grupos no WhatsApp justamente pra comunicar problemas
gue podem... Que estdo acontecendo, né? E sempre que eu vejo
alguma coisa, eu td interagindo. [...] Sei la, més passado varamos a
noite la por causa de um problema. Entrei num dia e sai no outro sé
as trés da manha... (P-07).

As exigéncias de hiperperformance, acompanhadas da cobranca
pessoal pela manutencdo de um padrdo de vida especifico, em termos
materiais e simbdlicos, tende a enclausurar o trabalhador em uma rotina
insidiosa, a qual ndo autoriza o questionamento do papel do trabalho em sua
vida. A despeito dessa intensa mobilizacdo psiquica, é representativo o

testemunho de P-06:

Eu fiquei, olha! Eu fiquei 2000 e... Eu fiquei 2006 inteiro, 07 inteiro, 08
inteiro, 09 inteiro, sem... Quase... E metade de 10 sem férias! Entao...
E ai eu tirei um més, né? Justamente... Na verdade, eu fiquei... Eu
tirei quinze dias na minha lua de mel, depois eu néo tirei férias nesses
quase cinco anos! (P-06).

Depois, os trés anos que eu tive na GAMA354 foram os trés anos,
acho, que o que eu mais trabalhei na minha vida inteira! Entdo,
assim, nao tinha hora, ndo tinha dia, ndo tinha noite. A gente... Foi
extremamente cadtico, cara! (P-06).

N&o tem jeito. E meio que... E meio que de praxe no mercado
financeiro vocé... Cé ter essas cargas horarias “mais alternativas”,
digamos. Mas |4 era... Era insano, assim. Entéo... E ai eu comecei a
pensar um pouco no lado pessoal, né? E a minha esposa ja tava
gravida... No ultimo ano, ela ficou gravida do meu primeiro filho. E ai
eu comecei a pesar e falei: “N&o, cara. Nesse ritmo que eu td eu vou
ter um infarto com trinta e poucos anos de idade e... E meu, minha
esposa vai ter que se virar ai sem trabalhar, porque ela ndo vai dar
conta. Eu ndo vou t4 em casa... (P-06).

No ultimo excerto, é perceptivel como novamente o vinculo de P-06 com

a empresa foi abalado. Parece que essa tomada de consciéncia somente foi
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possivel em razdo da gravidez de sua esposa, de sorte que a exigéncia da
presenca da funcdo paterna colocou em xeque sua identidade profissional e
sua relacdo com o trabalho, o que o fez sentir-se cerceado e Ihe possibilitou
experimentar de forma direta a dureza do sistema organizacional, pautado em

resultados a qualquer custo:

E eu percebi que nessa toada que ia dar, cara, eu ndo ia colar. E ai
guando a gente terminou esse negécio, meu filho nasceu em
dezembro. Eu tirei... Eu pedi pra tirar vinte dias de férias — até pra eu
poder ficar com ele, né? E ai ele [seu chefe] ndo quis me dar férias,
porque ele tava... Tinha alguma solicitacdo a tratar. Eu falei: “P6. Mas
meu filho acabou de nascer, cara!l Como é que cé ndo vai me dar
férias?!”; “Nao, é porque tem que resolver negdcio...”. Ai cara,
assim... Ndo deu. O negdcio ficou muito ruim, ficou...Ele ndo cedeu,
ndo cedeu. E ai ficou meio que insustentavel e ai eu acabei saindo,

também. Esse dai foi o segundo pedido de demisséo (P-06).

O vinculo com a organizacdo, conforme evidenciado no relato, somente

foi rompido quando se tornou insustentavel e o motor dessa quebra foi o

sentimento de desvalorizacdo, de ser explorado. Sobre o periodo seguinte ao

pedido de demissao, € interessante notar que o relato de P-06 é carregado de
saudosismo:

E ai esse pedido de demisséo durou trés meses. Ou seja, eu resolvi

ficar um tempo maior, até porque meu filho tava pequeno, entéo... Eu

sai... Fiquei em casa. Minha esposa tava de licengca maternidade;

ajudei ela aqui. Porra! Ajudei pra caramba, moleque pequenininho.

Levava no Pediatra, assim. Foi fantastico! Uma das melhores

decisdes que eu tive na minha vida, cara!!! [siléncio]... Eu queria que

esse tempo tivesse durado um pouco mais, foi realmente fantastico
(P-06).

O imperativo da plena realizacdo pessoal e profissional, atrelado as
exigéncias de hiperperformance, desde o momento da insercao profissional,
faz com que o trabalhador absorva as contingéncias da imediatidade, se
enclausure em uma temporalidade substancialmente curta, adicta do presente
e gue nao lhe permite fazer proje¢des concretas sobre o futuro. A propoésito de

sua primeira experiéncia de estagio, P-03 discorre:

De maio a dezembro. S6 que as seis horas que eu tinha contrato com
as socias la da GAMAL7... Sinceramente, em nenhum dia eu
trabalhei menos que dez horas. Nenhum dia! Como estagiario. Eu...
Assim... Era até doentia, sabe? [risos] A carga horaria e essa rotina...
Foi realmente... Meu, foi uma loucura ja desde o inicio... (P-03).
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Na mesma perspectiva, P-10 explicita uma de suas primeiras
experiéncias de trabalho:

Ser reporter era uma “paulera”. Cé tinha hora pra fechar. Vocé tinha

que manter um relacionamento com as fontes. Vocé tinha que

produzir um bom material. Isso era... Isso era... Cé& tinha uma

vertigem de trabalho que era aquele negécio: cé chegou na redacédo

as oito da manha, as oito da noite cé ta fechando o jornal e... Cé tem
gue fechar! Sendo o jornal ndo sai (P-10).

Fez-se presente, em nossas entrevistas, a percepcdo de que € preciso
“trabalhar duro” durante alguns anos, para colher os frutos ulteriormente, em
termos de desenvolvimento profissional. No entanto, desde a primeira insercao
no universo das companhias, enquanto estagiarios ou analista juniores, até os
dias atuais, como gerentes ou diretores, as responsabilidades, a carga e
intensidade de trabalho s6 tendem a aumentar. A légica do “é ganhando do
tempo que se ganha dos novos mercados” enclausura o individuo em um
paradigma de imediatidade e urgéncia ininterruptas. AO mesmo tempo em que
a urgéncia faz com que o trabalhador se vincule a instantaneidade, ele pode
rapidamente desligar-se dela (AUBERT, 2003). Todavia, isso produz um efeito
em que ele se vé confrontado com a instabilidade permanente. Portanto, é
necessario buscar constantemente a adaptacao e a transformacao, de modo a

se afirmar, evitar a exclusao e resistir a instabilidade.

A qualidade de vida e maior tempo para atividades pessoais e familiares,
nesse contexto, representam desejos e objetivos futuros. Enxerga-se no
presente a oportunidade para a constru¢do de um futuro ameno, mais estavel e
o trabalho intenso sempre € vivenciado como transitério. Certamente, ganhos
materiais e simbolicos foram obtidos na trajetéria desses trabalhadores, no
entanto a aridez de suas atividades € absorvida como “uma ponte” para uma

melhor condigao ulterior. A esse respeito, sublinha P-06:

Como esse plano pra mim € um plano de mais médio prazo, eu acho
gue eu preciso primeiro solidificar ainda um pouco mais aqui a minha
rede de contatos, né? Em S&o Paulo. Eu acho que mais algum
tempo... Talvez subir pelo menos mais uma posicdo em termos de
“senioridade” na corporagdo, porque ai algumas portas novas se
abrem pra ca, entdo acho que num curto prazo, eu olhando um, dois
anos, a minha ideia é isso. Talvez trés anos, ter uma posicao um
pouco maior. Ser um diretor na primeira entrada, um gerente de
unidade nacional, alguma coisa... Um gerente que a gente chama de
gerente geral né, que é diferente de diretor. E ai... Bom, enfim, ai com
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isso feito, eu acho que... Enfim ter mais uma experiéncia de alguns
anos numa posicao dessa pra ter... Também até absorver o que esse
tipo de posicao traz de... De particularidades. E ai a ideia de ir pro
interior é justamente, enfim, empreender nesse segmento em nivel de
consultoria, entéo... pra enfim ter mais qualidade de vida (P-06).

Por fim, cabe enfatizar que sete das dez pessoas entrevistadas, nesse
sentido, disseram querer diminuir o ritmo de trabalho e retirar-se do contexto
das companhias multinacionais no longo prazo (de forma mais ou menos
radical) ou mesmo alegaram receio e incerteza quanto a uma progressao de
carreira, em funcdo do acumulo ainda maior de atribuicbes e

responsabilidades:

Eu acho que chegou num ponto que tipo... Eu ndo vejo muita... Uma
perspectiva de... De subir. Porque eu acho que pra ser um diretor —
gue seja esse 0 proximo passo -, eu acho que falta bastante coisa. E
eu nao té muito disposto a... Acho que, a gente trabalha quinze horas
por dia, entdo ndo falta disposicdo. Mas é essa falta de paix&o
mesmo. Eu acho que eu cheguei num ponto meio estavel... [pausa]
Ah, eu ndo sei... Eu acho que eu t6 num momento bem... bem critico!
(P-01).

Cara... Assim, meu préximo passo de carreira aqui € cada vez mais
gerencial, né?! Nao sei se eu chego num nivel de diretoria, nem sei
se eu quero, né, porgue num nivel de coordenacdo sénior e um
gerente junior jA da muito estresse, nivel oito... [...] ndo sei. De
verdade. Pra minha vida, né? Se vale a pena. (P-05).

Sabe, Matheus, é uma coisa que eu penso muito assim. Claro que eu
quero crescer, assim. Eu sou bem orgulhoso, sabe? Tenho 0 meu
ego também, eu quero subir na carreira, mas assim, cara... Pra
também virar um presidente de empresa, pd, ter um puta carrdo da
empresa, um puta salario... Mas cara, cé trabalhar que nem um idiota,
sabe, essa vida toda explorada, é... Ai eu ndo vou querer. Dai eu
prefiro também... Graga a Deus eu tenho uma condi¢do boa de vida,
sabe? [pausa] Sabe? Nao vou comprar uma Ferrari, l6gico que nao!
Mas ta bom pro que eu vivo, ta 6timo! Desse jeito, putz! Viveria muito
bem a vida inteira. Nao tenho... Nada falta pra mim, sabe? Pra minha
familia, nada. (P-08).

Eu pensei vérias vezes... Alguma coisa relacionada com musica seria
legal. Um bar que tocasse tango! [risos] Mas... A mulher falou: “Nao!
Bar cé ndo vai nado!”. [risos]. Ela fala: “Onde ja se viu?! Ganhar
dinheiro embebedando as pessoas!”, mas ndo é embebedando! E
deixando as pessoas alegres. Mas néo... Ela é espirita, entdo ela vai
contra tudo. Entdo eu t6 meio perdido ai na... Ainda t6 perdido
[silénciq]... (P-01).

Gostaria de trabalhar mais... Voltar a trabalhar com uma questédo
mais criativa... Mais mdo na massa, como prestador de servicos e
talvez... Talvez, um dia, quem sabe, militar na &rea de Educacéo,
como professor e tal. [pausa] Esse é um sonho que eu gostaria de
realizar... Talvez eu tente... Eu td projetando a minha vida pra esse
caminho... [...] pra formar professores que vdo ensinar a escrita
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criativa. Pra formar pessoas que vao viver de escrita. Seja
escrevendo livros, roteiros de filmes... (P-10).

A esse respeito, as entrevistas sugerem que mais importante que a
empresa multinacional em si, o projeto profissional dos participantes passa por
um desejo de realizacdo plena no trabalho. Consequencialmente as
significagbes imaginarias sociais hegemonicas, o ideal profissional emerge
atrelado a uma perspectiva hedonista ou a busca por deixar um legado na

histdria, com vistas a se destacar perante as pessoas e a sociedade:

Eu posso fazer aquilo que... Eu faco aquilo que tem que ser feito, mas
eu preciso ta feliz, cara! Eu preciso sentir que eu tb... Acima de tudo,
Matheus, eu preciso sentir que eu tenho feito bem para as pessoas,
sabe? Se eu sinto que estou fazendo bem para as pessoas, que eu to
mudando a vida das pessoas de alguma forma, contribuindo pra que
aquela pessoa seja mais feliz, tenha um pouco mais de... Cara, de...
condi¢des de trilhar o caminho que ela quer... Se eu sinto que eu td
contribuindo pra isso... Cara! Pra mim, essa é a minha missdo. Entéo,
no meu futuro, eu espero ser feliz! (P-03).

Muito tempo atras, acho que quando eu tava na faculdade, eu dizia
gue eu queria ser ministro das telecomunica¢tes. Obviamente, que
eu n&o sou politico, entdo ndo virei ministro... Eu sempre quis... E...
Quis e quero, é... E... Fazer... Fazer da minha vida profissional, ou
fazer durante a minha vida profissional, Matheus, trabalhos e a¢fes
gue representem, né, melhorias, né... Ou melhorias para a vida de
todos, entendeu? [...] Entdo, eu acho que trabalhar o tempo que eu
trabalhei em Telecom, trabalhar na ALFA32, né, eu sinto bastante
orgulho, né?! De poder falar que... P6! Passei noites no tlunel Airton
Senna ajudando a instalar a cobertura do plano. Fazendo coisas até
gue ndo seriam muito da minha algcada. Entendeu? Mas eu sempre
tive presente porque eu acho, né, que isso era importante pra mim,
né? Poder ter essa... Esse sentimento, né, de t4 fazendo alguma
coisa... Coisas em prol da sociedade. [...] Eu digo assim, eu tenho
histérias pra contar ndo sO pro.. Pros netos ou pra familia,
entendeu?... E obviamente... Junto com tudo isso a satisfacéo
pessoal também de ter a minha relagdo, construir meu préprio
patriménio, dar uma seguranca pro meu filho... [pausa] Mas a ideia é
construir algo e deixar um legado, né?... Deixar um legado... (P-07).

O mais importante, nesse corolario, € o0 sentimento de pertenca
proveniente da participagdo em algo grandioso, como projetos ambiciosos e
significativos. O trabalho em uma companhia multinacional, por consequéncia,
representa ndo somente maiores possibilidades de desenvolvimento
profissional, mas também a aproximacdo a um seleto grupo, que proporcione
ao individuo, de modo mais ou menos eficaz, as gratificagcbes simbdlicas

esperadas.
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Ao abordar a questéo do trabalho, quando Dejours (2012b) afirma que a
‘luta pela identidade testemunha antes uma vulnerabilidade que se opfe a
autonomia” (p. 119, grifos do autor), entendemos que em nOSSO contexto
analitico a plena realizacao profissional e a busca constante pela exceléncia
revelam-se insidiosas e no longo prazo produzem o efeito de saturacdo. O
medo de perder o reconhecimento e o assombro de ndo corresponder as
expectativas pessoais geram dependéncia a um projeto de vida ideal e amiude
inalcancavel. E, portanto, na origem dessa vulnerabilidade e busca de
satisfacdo que o trabalhador canaliza sua forca de trabalho para néo

decepcionar seus anseios e as pessoas a seu entorno.

Neste capitulo, tentamos colocar em marcha andlises criticas, cujo olhar
se volta ao universo das multinacionais enquanto fendémeno social total
(GAULEJAC, 2007). Ou seja, enquanto um conjunto de processos em
permanente construcdo e que embora envolva mecanismos econdémicos
centrais, a ldgica financeira constitui apenas um aspecto dentre outros que néo
podem ser ignorados e negligenciados, tais como as instancias ideoldgicas e
psicolégicas de uma organizacdo. Constatamos, em suma, que reflexos da
ferocidade das disputas mercadolégicas, a globalizacédo e a financeirizacdo da
economia fazem a inseguranca proliferar. A abertura desenfreada e nao
planejada das fronteiras nacionais a economia, conforme destacamos no
segundo capitulo de nosso trabalho, cria um excedente maior de
desempregados qualificados, condi¢do que alimenta um ambiente de constante

tensao e incoeréncia, relatado variadas vezes pelos entrevistados.

Embora a novilingua gerencialista enfatize seu compromisso com o
fomento a espontaneidade, observamos que, nas organizacdes hipermodernas,
predomina uma profunda desconfianca (quando ndo o medo) em relacéo a livre
circulagcdo da palavra e da criatividade. Com efeito, o trabalhador ndo mais
acredita nas promessas da empresa, no que concerne a protecao, a isencao de
tornar-se um desfiliado, de maneira que sempre a vé com receio, como uma
relacdo transitoria. As empresas, por outro lado, insistem na difusdo dessa
|6gica racional discursiva e ndo parecem reconhecer que isso ndo basta para

acalmar a inquietude do desejo dos individuos. E € por isso, enfim, que
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problematizamos a expansado arquetipica de um novo vinculo, no panorama
sociopsiquico-organizacional atual, cuja adesdo ideoldgica se d4 de forma
parcial, mas que ainda subsiste como um complexo sistema de dominacao,
operado no registro narcisico dos trabalhadores e que indica estar cada vez
mais imerso na gramatica da urgéncia, da hiperperformance e no desejo de

exclusividade.
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CONSIDERACOES FINAIS

Trabalhar ndo é apenas dedicar-se a uma
atividade. E também estabelecer relacbes
com 0s outros, envolver-se em formas de
cooperacédo e de troca, inscrever-se huma
divisdo de postos e tarefas, confrontar os
pontos de vista e as praticas, experimentar
e dar visibilidade as capacidades e aos
recursos de cada um, transmitir saberes e
capacidades, validar contribuices
singulares.

Dominique Lhuilier (2011)

Atualmente, especialmente devido a forma com que nos relacionamos
com o tempo (imersos na imediatidade, na instantaneidade e na urgéncia),
torna-se dificil celebrar virtudes no longo prazo como a lealdade, o
engajamento e a fidelidade. Uma vez que no mundo corporativo devemos ser
mais rapidos gue nossos concorrentes, a aceleragédo incessante e a demanda
de performance no curto prazo colocam-se como ditames. Como bem sublinha
Aubert (2003), entre desejos e urgéncias, buscamos em vao, na intensidade da

vida, uma imediata eternidade.

Compreendemos, ao longo de nosso trabalho, que a passagem da
modernidade a hipermodernidade é marcada pela transicdo de um tipo de
sociedade em que as trajetdrias sociais eram estaveis e institucionalizadas,
para uma sociedade cuja individualizacdo dos percursos se desvela central
(NIEWIADOMSKI, 2012). A injuncéo social a qual preconiza que cada individuo
deve governar a si mesmo em busca da autonomia e autorreferenciagao
substitui as identidades profissionais. O sentido no trabalho passa a ser
atravessado por novos signos: fragmentacdo das grandes narrativas
sociopoliticas e  religiosas, fragilizagdo da  sociedade  salarial,
desinstitucionalizacdo da familia, aceleracdo do tempo, descrenca na politica,
amplificagdo da mobilidade social, desterritorizalizagdo das formas de
pertencimento e sobrevalorizacdo do mercado em detrimento do poderio dos

Estados-nacdes. O publico e o bem comum perdem espaco para a
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sacralizagdo do privado e dos desejos individuais. Com efeito, a mobilizac&o
subjetiva ao trabalho opera-se em uma dinamica de fluidez, transitoriedade e
maior liberdade, mas também de profunda instabilidade profissional e incerteza
quanto ao futuro. O excesso marca a experiéncia laboral dos trabalhadores:
excesso de presséo, intensidade, riscos, cobranga, estresse e investimento
psiquico. O imperativo da hiperperformance e a empresarizacdo dos
comportamentos, na auséncia de elementos estruturantes do coletivo e quando
associados as significacdes imaginarias sociais hegemonias, tendem a fazer
com que o individuo sinta com cada vez mais peso os efeitos dessas injungdes,
como se a busca pela afirmacéo de sua existéncia social ndo o levasse a lugar

algum.

Constatamos, mediante os relatos dos entrevistados, que o trabalho
torna-se o epicentro da vida do individuo hipermoderno e grande parte do
tempo passa a ser direcionado a sua frutificacdo. Por vezes, o movimento de
empresarizacdo da vida faz com que as competéncias da gestédo
organizacional tornem-se parametros para a vida pessoal dos individuos. A
valorizagcdo do denominado networking foi representativa de como as relagoes
doravante sdo concebidas de forma cada vez mais utilitarias, segundo uma

l6gica mercadoldgica.

Propusemos, entdo, que sobretudo a partir dos ultimos 15 anos uma
nova reconfiguragdo socio-organizacional ganha contornos cada vez mais
aparentes. Isso quer dizer que comumente h& a incorporacdo de valores
relacionados a organizacdo ou a apropriacdo do discurso gerencialista (seja de
forma parcial e voluntaria ou mediante uma assimilacdo involuntaria fruto do
cotidiano de trabalho). Contudo, correlativa e paradoxalmente, em face das
instancias mediadoras existentes nas companhias, nos niveis psicologico e
ideologico do vinculo com a empresa, de forma oculta predominam a
descrenca, desconfianga, desencantamento, pessimismo, saturacao,
instabilidade, inseguranca e a incoeréncia em relacdo ao ambiente no qual
estdo inseridos. Configura-se, nos relatos dos entrevistados, uma critica
carregada de cetiscismo em face do trabalho realizado no cotidiano, mas que

ao mesmo tempo permanece arraigada as premissas e signos dos imaginarios
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sociais dominantes da hipermodernidade, como a urgéncia, busca ininterrupta
pela exceléncia, necessidade de destaque social e de autorreferenciacéo. Para
além das exigéncias do individualismo, ha a tensdo das exigéncias de
superacao de si e da dissolucdo da interioridade, que da ao ser humano sua
consisténcia subjetiva, de sorte que qualquer obstaculo encontrado tende a ser

traduzido como fracasso ou insuficiéncia pessoal.

As exigéncias de hiperperformance, quando alinhadas as antinomias
dessas significacdes imaginérias, desvela um quadrante paradoxal. Exige-se
pensamento de longo prazo, mas os resultados e recompensas concentram-se
no curto prazo; cobra-se inovacdo, mas ndo sdo permitidas regressdes e
perdas de eficiéncia; demanda-se cada vez mais flexibilidade, colaboragéao e
escalabilidade global, todavia é imperativo que sigam os padrdes das
prescricdes, ndo podem perder de vista as responsabilidades locais e sdo

avaliados somente por resultados individuais.

Enfim, ocorre que trabalhador ndo se interroga sobre uma série de
injusticas e contradicbes que sdo diariamente legitimadas, em um plano
macropolitico, mas se posiciona com ceticismo diante do contraditério discurso
da companhia, no plano micropolitico. Contraditoriamente, contudo, aparece no
relato de alguns entrevistados uma crenca aguda no novo deus da
hipermodernidade: o “mercado”. Nado somente as organizagdes, mas também o
“‘mercado” passa a ser antropomorfizado e, portanto, faz-se necessario seguir
sua logica para satisfazé-lo, obter seu reconhecimento e garantir a

sobrevivéncia no insidioso mundo corporativo das multinacionais.

E pertinente sublinhar que o paradoxo origina-se resumidamente de uma
contradicdo que ndo chega a ser efetivamente resolvida. As injungdes
paradoxais, por sua vez, implicam uma forma de comunicacdo na qual os
interlocutores submetem-se a exigéncias incompativeis, mas nas quais devem
imperativamente responder (GAULEJAC; HANIQUE, 2015). Em nosso
trabalho, o paradoxo se revela a medida que o discurso gerencialista, embora
encarado com ceticismo e por vezes duramente criticado, ainda permanece

sendo reproduzido, difundido, assim como seus dogmas sao perseguidos
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incessantemente. Como, assim, compreender que em face desse contexto a

implicag&o subjetiva para com o trabalho permaneca tao intensa?

Ainda que haja questdes importantes a serem colocadas, do ponto de
vista intergeracional, para nés a idade ou sua exatiddo importam menos que 0s
valores e ideias interiorizados, uma vez que é comum que nos identifiquemos
com outras geracdes e valores que ndo sao 0s nossos. Portanto, nos
centramos na compreensdo da reconfiguracdo operada na ideologia
hegeménica do trabalho, que passou a considera-lo como palco central para a
realizacdo de si. Sob essa Optica, é natural que essas mudancas sejam
interiorizadas de forma mais patente pelas novas geracfes, que por sua vez
passam a ver a heranca do ideal de progresso e das tradicbes ora com

ceticismo e resignacao, ora com paixao e adesao fiel.

E preciso ter clareza para discernir que ndo estamos mais no paradigma
de trabalho que perdurou até a década de 1990, cujo contrato narcisico com a
companhia multinacional baseava-se em uma adeséo passional a uma figura
idealizada (AUBERT; GAULEJAC, 1991/2007). Hoje, destarte, abordamos um
processo de consolidagdo de um sistema de prescri¢coes ideais, sancionadas e
legitimadas socialmente, cuja exigéncia da acdo incessante se da em
detrimento da adesdo, como se o ideal pudesse se consagrar e se realizar a
todo tempo (DUJARIER, 2012).

As grandes corporacdes, no mundo hodierno, sdo marcadas por
abundantes prescricobes, a fim de delimitar processos, exigéncias e
procedimentos avaliativos. Em outros termos, em busca de multiplicar as
excecOes, padronizando-as e garantindo a producdo de grande escala,
proliferam-se os dispositivos de prescricdo, que orientam como, 0 que e porque
deve ser feito o trabalho. Entretanto, observamos em nosso estudo que a
radicalizacdo dos dispositivos de prescricdo, aliada as novas configuracdes dos
imaginarios sociais atuais, tendem a produzir um cenario paradoxal no
cotidiano laboral. Ocorre a destruicdo do valor do trabalho real em proveito da
valorizacdo de uma producédo artificial de resultados. Mais do que trabalhar

bem, importa ser bem avaliado e, embora este bindmio possa parecer
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indissociavel, no contemporaneo perde causalidade e se dissocia, isto €, por
vezes € possivel perceber situacfes em que o sujeito que é bem avaliado ndo
€ 0 mesmo que faz um trabalho bem feito, mas é aquele que consegue se

articular bem com o sistema e engrenagens do poder organizacional.

Partimos da tese de que em nossa sociedade as organizacdes tornam-
se cada vez mais paradoxais, a medida que o instrumento mesmo do
gerenciamento é produzir paradoxos (GAULEJAC, 2011; GAULEJAC,
HANIQUE, 2015). A normalizacédo do ideal é um prolongamento, um reflexo da
exacerbacdo do culto da performance, da urgéncia e da exceléncia
(DUJARIER, 2012), bem como da racionalizacdo do trabalho pelo viés
exclusivamente numérico, em favor da dissimulagdo do real. Assim,
incoeréncia, realismo econémico e empobrecimento simbdlico revelam-se
produtos da competicdo generalizada, do excesso de exigéncias paradoxais e
da proliferacdo de dispositivos de prescricdo que produzem rupturas entre o
que € avaliado, mensurado e o que de fato € produzido e tido como qualificado
no seio da organizacgéao cotidiana do trabalho.

A gestao tende a abandonar uma de suas fungdes basais, que consistia
em produzir mediacdes, de forma a auxiliar os trabalhadores a administrarem e
elaborarem os problemas e conflitos que os impediam de fazer seus trabalhos
com qualidade. Especialmente no nivel ideoldgico e psicoldgico, as instancias
mediadoras atuais tendem a fracassar, o que faz com que as contradicbes
transformem-se em paradoxos, como respostas as exigéncias cada vez mais
antagonistas (GAULEJAC, 2011). Nesse cenario, os critérios de avaliacao e
rentabilidade distanciam-se amiude do trabalho vivido e, portanto, vdo de

encontro aos valores que grande parte dos trabalhadores déa a sua atividade.

Os dispositivos de prescricdo, muito embora possuam uma pluralidade
metodologica e variem do ponto de vista da eficiéncia produtiva, se amparam
em premissas amplamente difundidas, provenientes da ideologia gerencialista.
Os chefes, dirigentes e gerentes, apesar de produzirem os dispositivos e
permanecerem responsaveis pela racionalizagéo e otimizacdo dos recursos e

da producado, respondem doravante a uma instancia superior, distante da
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organizagdo do trabalho, mas que interfere majoritariamente em seu
enquadramento. Ou seja, desde os quadros operacionais, passando pelos
profissionais especialistas, coordenadores, gerentes até os diretores
assalariados, impera-se nessas corporacfes o papel central dos acionistas,
segundo a légica do share holder value. O discurso prescritivo da qualidade e
exceléncia, por mais que funcione como um instrumento para reforcar a
produtividade e a rentabilidade da empresa, visa em ultima instancia atender
aos interesses dos acionistas. O que observamos no curso de nossas
investigacdes, entretanto, €& que muitas vezes estes interesses sao
substancialmente distantes do cotidiano da empresa, bem como se
desprendem de seus objetivos operacionais. Em um ambiente de excessivas
prescricdes numéricas, a economia especulativa se desvincula da economia
real, mas continua atuando como regente soberano da organizacdo da

producéao.

7

Nesse reduto, a prescricdo do trabalho é ideal e distante de acdes
possiveis. Nao que essa ldgica ndo fosse presente desde o taylorismo, por
exemplo, mas o que fica evidente € que atualmente o ideal é verdadeiramente
cobrado e exigido, sob pena de sancédo. O ideal, portanto, torna-se norma, mais
que perspectiva e horizonte (DUJARIER, 2012). O trabalho tende a tornar-se
finalidade da existéncia, mais do que meio de subsisténcia. Nao basta o
trabalho bem feito, com qualidade. O individuo que nega ou contesta o ideal
enquanto norma social, no universo laboral tende a ser considerado
acomodado, mediocre e desviante, além de correr o risco de ser estigmatizado
ou mesmo demitido. Aqui, evocamos ainda um processo sintomético de nossa
sociedade, no qual denominamos “pejoracédo da média”, cuja espinha dorsal
traduz a desvalorizacdo da estabilidade, linearidade, bem como de virtudes

avessas a logica da instantaneidade e urgéncia.

Sob a égide da quantofrenia, os individuos parecem se encerrar em um
universo de demandas sem limites. Com efeito, malgrado a presenca de muitas
criticas, a realidade paradoxal € comumente justificada com discursos prontos

e estanques: “nao temos escolha”, “o mercado € competitivo”, “joga-se o jogo”,

“a Unica coisa que importa sd0 os numeros”. E, pois, notavel no relato dos



256

entrevistados, que por mais cadtica que seja a situagdo, o trabalhador deve
fazer escolhas e € individualmente cobrado e responsavel por encontrar a
harmonia na desordem. Afinal, sdo pagos para “encontrar solu¢gdes e nao
trazer problemas”. Essas premissas S0 importantes, pois nos permitem
identificar uma diferenca cardeal, no nivel da implicagdo e do vinculo
estabelecido com a empresa, em comparacdo a relacdo fusional
majoritariamente presente até aos anos de 1990. Nessa época, os individuos
tendiam a aprender o cotidiano como produto de um misto constante de prazer
e angustia, em face das ambivaléncias na empresa por vezes idealizada. Em
meio a angustia, a relacdo fusional poderia ser abalada, mas dificilmente as
demandas eram negadas ou questionadas no nivel da construcdo dos
dispositivos de prescricdo. A supervalorizacdo do objeto, nesse sentido,
produzia um alinhamento importante entre as gratificacbes narcisicas

oferecidas pela empresa e a construcao de um Ideal do Eu organizacional.

Above expectations e clearly outstanding tornam-se novos credos. A
hiperperformance assume um papel central no vinculo estabelecido com a
companhia. Exploramos um fenémeno cujo resultado € a producdo de
situacdes em que os individuos, carentes de um projeto social coletivo e sem
referéncias sélidas no plano simbolico, se posicionam com ceticismo e por
vezes desencantamento perante o ambiente corporativo. Logo, embora
proporcione resultados produtivos cada vez mais favoraveis, o vinculo do
trabalhador com a empresa se torna também efémero. Nessa configuracdo, em
que regressoes, tropecos ou mesmo a estabilidade s&o desprezados, a
manutencdo de um vinculo duravel € dificilmente concebivel. Enfim, entre a
exigéncia de investimento intenso para alcancar objetivos cada vez maiores € 0
risco de ser descartado e excluido, isto €, de ser considerado insignificante e
nao ser reconhecido, sobra ao individuo se adequar as demandas de

performance para satisfazer os critérios de avaliacdo que |he sdo colocados.

Conquanto os trabalhadores de diversos niveis hierarquicos critiguem
esse novo paradigma de governancga, ndo deixam de reproduzi-lo e difundi-lo.
No nivel superficial, os resultados das duas modalidades de vinculos descritos

nesse trabalho s&o igualmente percebidos pelos dispositivos prescritivos de
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avaliacdo. Ambos possuem resultados satisfatérios e quem demonstra maior
implicacdo e expertise nos jogos organizacionais tende a se destacar. A
diferenca evocada, entretanto, é facilmente percebida quando analisada a real
implicacdo e construcdo de sentido no trabalho, isto €, quando observadas as
narrativas e construcdes relacionadas ao trabalho vivido. Nessa Optica, o
vinculo estabelecido com a companhia assume faces variaveis e radicalmente
distintas. Se no nivel da avaliacdo dos resultados n&o sdo percebidas
significativas mudancas, quando compreendemos a natureza do laco
estabelecido com a empresa, entendemos a fundo a origem das novas formas
de sofrimento no trabalho. Na contracorrente dos conselhos dos gurus
empresariais, que entendem que para “reter talentos” é preciso investir em
gratificagcbes simbodlicas e materiais, por meio de sofisticados modelos de
remuneracao variavel, pacotes de beneficios e desafios cada vez maiores,
apreendemos que a questdo da implicacdo e investimento subjetivo no
trabalho, hoje, passa por uma precariedade profunda de media¢cdes no proprio

seio da gestao.

Obviamente, as empresas nunca tiveram por funcdo acolher o
sofrimento e o adoecimento, todavia a partir do momento em que notamos que
0 imaginario gerencialista da exceléncia possui contrapartidas notadamente
violentas (reenviadas ao plano individual), muito embora aparentemente seja
neutro, torna-se premente o desenvolvimento de um olhar mais vigilante e
sensivel as novas formas de sofrimento e vinculos subjetivos no trabalho.
Tampouco somos contra a eficiéncia, a qualidade e o desenvolvimento das
organizacdes, mas sublinhamos a necessidade de repensar formas de agir que
possam dinamizar e alterar sua logica de funcionamento. O problema consiste
no fato de que comumente, para satisfazer os critérios de performance e para
se alinhar ao discurso corporativo, o individuo se sente esgotado e preso as
amarras dos dispositivos de prescricdo, o que dificulta a construcdo de sentido
no trabalho. Com efeito, a vulnerabilidade, mal-estar e sofrimento no trabalho,
tendem a exprimir-se, antes do efetivo adoecimento, na figura da perda de
sentido, bem como da pulverizacdo ou contradicdo exacerbada dos valores

relacionados as atividades realizadas.



258

Em uma sociedade que tende a se dividir em ganhadores e perdedores,
€ consequencial que no universo corporativo essa légica tenda a se acentuar.
Percebemos que os funcionarios mais adaptados podem fundamentalmente
ser divididos em trés grandes grupos: o primeiro é representado pelos
profissionais que incorporam de forma intensa os valores da cultura do
heroismo, da corrida ao mérito e acumulam um numero significativo de
experiéncias positivas e conquistas. J4& no segundo grupo, encontram-se 0S
profissionais que “jogam o jogo”, o “faz de conta”, mas que conseguem melhor
equilibrio na realizacdo das distincdes entre as demandas e atribuicdes do
espaco profissional e familiar. Em um terceiro grupo, porém, localizam-se os
trabalhadores que interiorizam em demasia os valores da teologia do
empreendedorismo, todavia se frustram continuamente por ndo “alcancgar seu

lugar ao sol” ou por nao ter seus trabalhos reconhecidos de forma suficiente.

Independentemente do escopo de nossa amostra de pesquisa, quando
nos debrugcamos sobre a compreensdo desse cenario mediante a démarche
clinica, constatamos que para além das “liberdades individuais”, encontra-se
uma série de sobredeterminagdes sociais, amilde intangiveis e inconscientes,
vinculadas as novas formas de sofrimento e mal-estar no trabalho: sensacéo
de esgotamento, culpa por nunca se sentir a altura do trabalho realizado ou de
“‘ndo fazer o bastante”, vergonha da expressdo de vulnerabilidades e
fraquezas, depressdes nervosas, ansiedades paranoides (sentimento de
isolamento) e esquizoides (sentimento de fragmentacdo), expressdes
psicossomaticas, estresse, assédio moral (MARANGONI; VIANA BRAZ;
HASHIMOTO, 2017) e sexual, burnout e, inclusive, o suicidio ligado ao
trabalho. A esse respeito, quando Gaulejac (2012) enfatiza que “o individuo é
produto de uma histéria na qual busca tornar-se sujeito” (p. 21, tradugéo
nossa), subentende-se que o homem ndo € um sujeito integralmente livre,
capaz de agir e de se construir de forma totalmente autbnoma em relacédo a
sociedade. Tampouco ele é considerado um organismo meramente biolégico,
programado socialmente e controlado de forma determinante pelo inconsciente.
Recusamos, portanto, posi¢Oes idealistas como deterministas, em favor da

interdependéncia e inter-relacdo entre determinantes sociais e a experiéncia
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subjetiva de cada individuo, na busca de sentido e reconstrucdo de sua propria

histéria.

Em contraposicdo a essa complexidade analitica, as companhias
parecem tratar a questdo emocional de forma binaria. Constatamos, nesse
sentido, que em substituicdo a visdo de um profissional neutro, que deveria
deixar seus sentimentos fora do ambiente de trabalho, hoje as emocdes
tornam-se competéncias a serem geridas. Inteligéncia emocional (IE),
inteligéncia relacional (IR), automotivacdo, resiliéncia, controle de si e
perseveranca sdo exemplos de terminologias que carregam em seu bojo uma
perspectiva utilitaria das emocbdes. Falar de fato do que sente, exprimir suas
fraquezas e sofrimentos representa vergonha e, por vezes, humilhagc&o. Assim,
reificam-se as emocfes e a novlingua gerencialista difunde uma abordagem
maniqueista da psicologia humana, de modo que somente sdo passiveis de

verbalizacdo as emocdes que se colocam a servi¢co da producao.

Na perspectiva do sentido do trabalho, assume protagonismo a busca e
necessidade por destaque, dentro e fora da empresa. Atuar em uma
multinacional, portanto, segundo nossa pesquisa ndo responde a um anseio
por maiores possibilidades de desenvolvimento profissional, sendo que
aproxima os trabalhadores de um seleto grupo. E por isso, entdo, que em
alguns casos rejeitar completamente o discurso gerencial implicaria,
necessariamente, contestar um poder que opera na interioridade do individuo,

0 que o leva, por conseguinte, a contestar a si préprio (GAULEJAC, 2004).

Em suma, apresentamos fundamentalmente duas modalidades de lagos
estabelecidos com as empresas. Em ambas, ha a presenca da ideologia
gerencialista, norteadora da gestao das organizagcdes multinacionais, e que tem
como funcédo garantir a adesédo, implicacdo e o maximo de energia libidinal
possivel do trabalhador, mediante o um conjunto de estratégias gerenciais e de
acordo com o estabelecimento de um contrato narcisico com o trabalhador.
Sabemos, sem embargo, que O universo corporativo € marcado por um
hibridismo, na qual a multidimensionalidade relacional, bem como a historia de

vida e singularidade de cada trabalhador, se colocam comumente, ora em
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contraste, ora em consonancia com nossas discussdes. Contudo, se
enfatizamos a natureza desses dois vinculos, é porque se revelam
proeminentes no contexto em voga. Mais ainda, o propdsito maior de nossas
problematizacdes consistiu em colocar em evidéncia a emergéncia de uma
modalidade outra de lago com a organizacdo, que emerge como produto de
transformacdes culturais da hipermodernidade e cuja pedra angular é o
excesso de investimento, tanto pessoal quanto profissional, assentado nas

exigéncias de hiperperformance.

7

Ademais, se defendemos que a descrenca € reflexo de um modus
operandi identitario em que subsiste um estrato narcisista, cuja tendéncia é que
o individuo se volta sobremaneira a seus conflitos e preocupacfes pessoais e
familiares, por outro lado observamos que o olhar mais critico dos
trabalhadores os capacita cada vez mais a fazer as reflexdes e diagndsticos
empreendidos em nossa pesquisa. Acreditamos que a busca por tornar-se
sujeito implica a rejeicdo de figuras extremas, como o Estado totalitario ou o
Estado liberal, as organizacbes como “vilas” ou como a “panaceia da
sociedade”, os grandes discursos ideoldgicos totalizantes ou a pobreza
simbdlica e a fetichizacdo do dinheiro. Talvez a partir dessas transformacdes
germinem novas ideias, que resgatem a dimensao coletiva da macro e micro

sociopolitica atual.

Certamente, conforme observa Enriquez (2006, p. 10), “o individuo ndo
deve se perder no coletivo, deve manifestar plenamente sua individualidade e
ao mesmo tempo trabalhar com os outros para a construgcdo de alguma coisa”.
Para tanto, mais além da fragmentacdo artificial de informac¢des difundidas
pelos veiculos midiaticos, devemos buscar conhecimentos que nos permitam
discutir com propriedade, nos espacos publicos, problemas que podem ser
tratados efetivamente. Isso, porém, ndo constitui trabalho facil, pois demanda o
guestionamento de nossas proprias paixdes, nossa vaidade e narcisismo, isto
€, implica assumir que podemos ter soélidas convicgbes, mas que, como resgata
Enriquez (2006), elas nem sempre s&o necessariamente justas. O desafio
maior, enfim, parece se inscrever na necessidade de nos engajarmos em

perspectivas que permitem a leitura e interrogacdo da complexidade do
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universo do trabalho, sem, todavia, cair em reducionismos ou mesmo nha

defesa radical de algumas matrizes ideolégicas.
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Roteiro de Entrevista Semidiretiva

Profissao: Idade: Data:

e Histéria Pessoal e Relacionamento Familiar

e Trajetoria Profissional

e Percepcdes e Perspectivas sobre as escolhas profissionais

e Fatores vinculados a identidade

e Reconhecimento no trabalho

e Angustia e Sofrimento relacionado a situacdes do cotidiano
organizacional

e Percepcdes e Perspectivas sobre as relacdes e vinculos estabelecidos
com a empresa

¢ Influéncias e Perspectivas sobre a gestdo estratégica (poder
gerencialista)

e Percepcdes sobre o atual momento de carreira

e Perspectivas sobre o futuro, no que diz respeito ao percurso profissional



