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RESUMO

Este trabalho consiste em uma pesquisa etnogréfica cujo interesse € a abordagem das
condigdes e questdes de vida e labor na experiéncia de trabalhadores de uma
multinacional na cidade do Rio de Janeiro. Nesse meio as relacdes passam a demarcar um
importante l6cus de producdo de poder. Assim, essas pessoas passam por diversas
experiéncias que evidenciam a diferenca, como 0 machismo, o capacitismo, 0 racismo e
etc. Essas narrativas também mostraram que havia um relevante elemento geracional no
bojo dessas relagdes. 1sso porque hd uma construcdo da ideia de juventude a partir de um
determinado marco institucional que, juntamente as mudancas ocorridas no capitalismo,
acabam por colocar os jovens em uma posic¢ao de vulnerabilidade por meio da crescente
precarizacdo do trabalho e flexibilizacdo de importante bases laborais, como a seguridade
social, o salario, o horario de trabalho etc. A ideia de juventude como um momento
intermediario, como um devir e como um rito de passagem para a vida adulta, permite a
elaboracdo de politicas de insercdo de jovens em trabalhos subvalorizados e ostensivos
que, no entanto, prometem estabilidade futura. Finalmente, essas pessoas trazem uma
importante contribuigéo para pensar as emocdes envolvidas nesse processo da idealizagao
de um futuro em meio a uma realidade incerta, repleta de tumultos, burburinhos,
ansiedade e medos diversos. Sendo assim, é importante também entender qual o papel
que as emocdes desempenham politicamente.

Palavras-chave: Trabalho, ansiedade, relagdes, multinacional



ABSTRACT

This work consists of an ethnographic research which interest is an approach to the
conditions and issues of life and labor in the experience of workers in a multinational
enterprise in the city of Rio de Janeiro. In this environment, relations begin to highlight
as an important locus of power production. Consequently, these people live several
experiences that points conditions of the differences between them, such as misogyny,
capacitism, racism and etc. These narratives also showed that there was a relevant
generational element in the center of these relations. This happens because there is a
construction of the idea of “youth” from a certain institutional framework that, with the
changes that have occurred in capitalism, place young people in a vulnerability position
through the growing precariousness of work and the flexibility of important labor bases,
such as social security, salary, working hours etc. The idea of youth as an intermediary
moment, as a turning point and a rite of passage into adulthood, allows the elaboration of
policies for the insertion of young people in undervalued and highly costly jobs that,
however, promise future stability. Finally, these people make an important contribution
when it comes to thinking about the emotions involved in this process of idealizing a
future in the midst of an uncertain reality, full of turbulence, buzz, anxiety many fears.
Therefore, it is also important to understand the role that emotions play in the politics of
day-by-day.

Keywords: labor, anxiety, relations, multinational
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INTRODUCAO

No caminhar do meu processo pessoal com a feitura dessa pesquisa, fui
percebendo que meus motivos para decidir estudar o que proponho nesse trabalho tinham
relagdo intima com a minha trajetdria de pesquisa e trabalho, mas também havia um outro
aspecto que talvez fosse tdo relevante quanto, porque € o que também me trouxe aqui.
Esse aspecto € a minha relacdo mais pessoal e familiar com o tema do trabalho. Falarei
primeiro sobre esse Gltimo.

As minhas experiéncias de trabalho pessoais transcendem a minha atuagdo na
pesquisa académica ou na universidade. Desde cedo a questdo do trabalho se colocou
como uma questao importante na minha vida porque também era uma questao importante
no meu ndcleo familiar. Meus pais tiveram a trajetdria de vida marcada pela precarizagdo
do trabalho e muitas vezes se recorria a “bicos” como a Unica garantia de sobrevivéncia.
Particularmente, acredito que passamos por um processo de racializagdo! em nossas
relacbes com o trabalho, considerando que somos uma familia de negros em um pais
como o Brasil. Digo isso porque as vezes parece que Vivi uma espécie de treinamento
para certos tipos de trabalho na minha educacao — e isso pode ser exemplificado por uma
fala constante de minha mée, que era a de que eu deveria saber limpar bem as coisas em
casa, porque quando eu fosse empregada domestica, haveria uma alta cobranca pela
qualidade do trabalho. Com praticamente todas as mulheres negras com quem ja
conversei sobre isso, parece que essa fala da minha mée era compartilhada por mae
negras. E, assim, trabalho sempre foi uma questéo que parecia/parece ser inerente a minha
experiéncia de vida. Esta era uma inseguran¢a importante que desencadeava inimeras
crises — e por isso eu estava sempre pensando no trabalho: tanto na carreira que eu haveria
de construir para ndo viver oscila¢cdes, quanto no trabalho que eu ja poderia estar
desempenhando naquele momento. Isso fez com que eu tivesse inimeras experiéncias
laborais de todo tipo e me movimentasse muito no sentido de acompanhar as
oportunidades e condic¢des de trabalho.

Hoje, depois de conseguir elaborar esse quadro de sentimentos em relacdo ao
trabalho, vejo que esse arranjo foi muito importante para mim, ja que permitiu que eu me
sensibilizasse em todos 0s momentos em que eu lia sobre o trabalho e coisas correlatas

assim que tive acesso a universidade. Na graduacdo em Relagdes Internacionais, quando

1 Falo sobre isso mais detalhadamente na conclusao.
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eu lia ou escutava sobre os processos sociais relacionados ao trabalho, sempre se agucava
a curiosidade e eu tentava colar aquelas pecas na minha experiéncia pessoal.

Mas, além desses arranjos que afinal ddo um contorno mais emocional para
minhas escolhas neste trabalho, a universidade me permitiu uma trajetoria de pesquisa
que me levou (ou me ajudou a seguir) aos caminhos para estudar o trabalho. Eu diria que
essas oportunidades de pesquisa se cruzaram com a minha identificagdo pessoal com a
quest&o do trabalho em algum ponto da estrada e me puseram em uma encruzilhada, estas
estdo cheias de significados, perspectivas, realidades e... decisdes. Na segunda pesquisa
de Iniciacdo Cientifica em que tive oportunidade de participar como assistente ainda na
graduacdo, me deparei com o mundo dos investimentos estrangeiros. Aquilo tudo era
muito singular, muito amplo para que pudesse realmente acontecer, mas, a0 mesmo
tempo, era muito amarrado e, por isso, a minha curiosidade em entender como funcionava
algo téo capilar em tantos niveis so cresceu. Tinha curiosidade sobre como cada empresa
multinacional ou transnacional® conseguia realizar coisas importantes em outros paises.
Isso ndo levando em consideracdo apenas a extracdo e o usufruto de recursos naturais,
mas contratacdes de um grande nimero de pessoas, extracdo em larga escala, participacao
em cadeias internacionais de producdo, dissidéncias judiciais em que é a empresa €
paritaria ao Estado juridicamente e muitas outras coisas que até entdo eu ndo conseguiria
processar em meu mundo.

E assim naveguei o tanto quanto pude na pesquisa com investimentos estrangeiros,
também chamados de Investimento Externo Direto (IED). E quanto mais se entra nesse
tema, mais nitida e impostas se tornam as figuras e a¢fes de grandes empresas que sdo as
organizagfes que materializam o investimento. Elas se colocam com operagoes
gigantescas e uma estrutura altamente complexa que ndo se basta em si, mas coexistindo
com outras empresas, além de muitas vezes também criarem formas intricadas de relacédo
com a populacdo do local onde se instalam. Por vezes, parecem substituir o Estado na
concessdo de direitos basicos, como indicou Felipe (um dos interlocutores dessa pesquisa)

ao falar sobre o funcionamento de empresas tipo. Inicialmente, participei de um estudo®

2 Multinacionais e transnacionais sdo empresas cujas atividades excedem a fronteira do pais de sua origem.
Mas sdo diferentes: as multinacionais detém filiais em outros paises, mas esta sob a governanca da sede,
geralmente situada no pais onde nasceu a empresa. As transnacionais, por sua vez, apesar de também contar
com filiais, ndo centralizam a administracdo da empresa na sede, sendo as filiais mais autbnomas. Os
investimentos estrangeiros se caracterizam pela criacdo e expansdo de empresas desses tipos na pratica,
para dentro do pais no qual se investe.

3 Que gerou um trabalho chamado “BRICS na Africa: Mais do mesmo?”. Disponivel em:
https://rosalux.org.br/wp-content/uploads/2016/04/Publicao-Africa-BRICS-PT_BR.pdf
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que analisava investimentos de paises dos BRICS (Brasil, Russia, india, China e Africa
do Sul) no continente africano a fim de identificar as diferencas e semelhancas em relagéo
aos padrBes de investimento desses paises e de outros paises considerados poténcias
tradicionais, como os Estados Unidos e paises europeus.

A partir dessa pesquisa, pude conhecer as diversas faces do funcionamento das
empresas, desde os tratados internacionais que garantem a sua existéncia
institucionalmente, como principalmente os Tratado Bilateral de Investimento (TBI) e
Acordo Internacional de Investimento (All)?, até os formatos em joint-venture®, muito
comuns no Brasil. Estudamos os problemas que a presenca dessa empresa trazia para
populacdo e ecossistema locais, também bastante comuns nas atuacfes dessas
organizagOes: conflitos com a populacdo local por uso indevido da terra, poluicéo,
invasdes, dissidéncias politicas com o Estado e com os trabalhadores locais. Os mais
marcantes sdo os conflitos relacionados a questdo ambiental, pelo menos do ponto de
vista do que é mais abordado por Organizacdes N&o-Governamentais (ONGS),
Organizagdes Internacionais (Ols) e até pela midia. Nesse caminho, comecei a me atentar
para a questdo do trabalho nessas empresas e decidi que iria pesquisar na minha
monografia para finalizacdo da graduacdo, como se davam essas relacdes naquelas
empresas que eu estava pesquisando, que no caso eram chinesas. Até entdo havia
encontrado pouca leitura sobre o trabalho em empresas adivindas desses paises (dos
BRICS). Meu interesse, entdo, foi ficando cada vez mais focado em entender relacGes de
trabalho em empresas multinacionais, independente do pais de sua origem. E foi com essa
mentalidade que eu ingressei no mestrado. No entanto, queria tentar, pela Antropologia,
fazer uma abordagem das experiéncias de trabalho em si nessas empresas e dos detalhes
mais sutis e sensiveis percebidos pelas pessoas nessas experiéncias.

Na pesquisa que mencionei também foi se formando uma percepcao especifica de
que algumas mudancas no capitalismo tém também sido absorvidas pela forma com que
se coloca esse tipo de empresa no mercado local e internacional e também na maneira
como produz e faz a gestdo de seus capitais. O capitalismo, que segue um rumo cada vez

mais neoliberal, tem sido caracterizado pelas mudancas paradigmaticas na atribuicdo de

4 0s TBIs e Alls sdo documentos em formato contratual assinado pelos paises interessados, com o objetivo
de facilitar e proteger investimentos. Os TBIs, como sugere o0 proprio nome, séo tratados entre dois paises.
Estes sdo 0s mais comuns. Os Alls, por sua vez, envolvem também os TBIs, mas também outros tipos de
tratados.

5 E 0 compartilhamento de um empreendimento. Muitas vezes é caracterizado pela juncéo de duas empresas
de dois paises diferentes na criagdo de uma nova.
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poderes e na responsabilizacdo social — o Estado cede espaco e poder decisorio para
empresas e pessoas fisicas/juridicas sobre os recursos e sobre os individuos. Outros
fatores foram acompanhando todas essas mudancgas, como a crescente fragilizagédo do
trabalho, a competitividade aumentada, a prestacao de servicos como salde e educacao,
a partir de empresas e individuos.

Nesse sentido, na inquietacdo por entender como as formas do capitalismo
contemporaneo se capilarizam e séo vividas na experiéncia cotidiana e trajetéria de vida
de trabalhadores, adicionada as questdes laborais ndo-compreendidas legadas por essa
prévia pesquisa, propus estudar a trajetoria e cotidiano laboral do/a o/a trabalhador/a de
multinacionais. Saber quais as suas impressoes, experiéncias e sentimentos relacionados
ao cotidiano de trabalho, bem como as insurgentes formas de se fazer o laboral sentidas
no seu dia-a-dia e na feitura de si.

Para isso, minha ideia era, pelas fronteiras (que sdo muito intricadas) da
interdisciplinaridade entre os campos da Antropologia Social e as Relagbes
Internacionais, estudar a experiéncia desses trabalhadores e suas trajetérias enquanto
inseridos em uma escala muito ampla de producdo. Apesar de ainda nao saber se isso é
possivel, minha busca era realizar uma etnografia com trabalhadores e trabalhadoras de
empresas que materializam essa ampla rede de produgdo e distribuicdo — as
multinacionais, como vim falando até aqui.

Dado o molde organizacional especifico de multinacionais — quando digo isso, me
refiro especialmente ao carater multiplo e difuso desse tipo de organizacéo, isto é, do fato
dela ser parte de uma grande cadeia de mercado que esta em diversos paises estabelecendo
todos os tipos de relagdes, principalmente, laborais. Essa multiplicidade também se reflete
na estrutura interna da empresa, uma vez que ha grandes processos de producdo e de
politicas hierarquicas da mesma que transcendem ao funcionamento de uma so filial ou
mesmo da sede. Em consondncia com essa caracteristica multipla desse tipo de
organizacao, ha, como sua imbricacdo, a cultura organizacional enquanto um molde
criado para aplicacdo em estruturas empresariais. Esse termo em si nasceu juntamente
com o florescer de empresas multinacionais pelos anos 1980 e 90. Nesse caso, as relagdes
laborais passam a ser descritas como relacbes de cooperacdo, onde o trabalhador é
colaborador. Um dos entrevistados sugeriu que eu lesse sobre compliance, um molde que
visa a diminuicdo dos conflitos judiciais laborais entre empresa e trabalhador, do qual
falarei mais detalnadamente a frente. Essa visdo do trabalho muda muito o

comportamento da empresa em relacdo ao seu corpo de trabalho, agindo por via de uma
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série de dispersdes de valores laborais antigos, como a ideia de salario, de horario fixo de
trabalho, etc. Surge entdo a questdo sobre como o trabalhador inserido nessa légica
experimenta essa forma de exercicio laboral: quais as emocGes das quais falam, quais
escolhas sdo colocadas e como atuam suas condicdes enquanto seres sociais,
considerando as especificidades de género, raca, sexualidade, e etc. Lidando com esses
pontos, € possivel identificar as estratégias e jogos relacionais nesse ambiente e como as
pessoas 0s percebem? A esperanca é que esse trabalho lance olhares — mesmo que
incipientes — para a questdo do trabalho nesse molde que tem se expandido para além do
mundo corporativo, de forma a perceber as relagdes e compreender como elas conformam

guem a mantém dada a sua capacidade de producéo: o/a trabalhador/a.

**k*

Situando coisas

A empresa que pesquisei € uma multinacional ndo brasileira especializada na
extracdo de matéria organica para producdo de produtos primarios destinados a outras
empresas em outros paises, inclusive outras empresas de grande porte brasileiras e
estatais, sendo parte de uma importante rede de producéo internacional. O produto final
é a base para construcdo de diversos produtos de usos que sao muito relevantes na vida
cotidiana. Essa caracteristica da empresa me interessou muito inicialmente, ja que uma
das perguntas era sobre como a nacionalidade da empresa interferia no cotidiano de
trabalho e na construcéo das relagdes, levando em consideracéo as diferencas decorridas
de vivéncias em realidades diferentes. Além de buscar entender como os trabalhadores se
sentem enquanto inseridos dentro desse molde especifico de cultura corporativa, também
acredito que seja interessante saber se ha, por exemplo, algum traco que marcasse essa
experiencia de trabalho como sendo uma multinacional. E se essa cultura de alguma
forma ajuda a definir detalhes do cotidiano vivido pelos trabalhadores.

A empresa tem um corpo de funcionarios muitissimo importante em toda América
Latina e Africa. No Brasil, ela possui mais de dez mil empregados trabalhando em
diversos locais, tendo a cidade do Rio de Janeiro como seu principal l6cus. Dentro desse
expansivo arranjo de funcionarios da empresa, ha também de pessoas de multiplas
nacionalidades que ocupam determinados cargos na hierarquia, a revelia da maior parte
que sé&o trabalhadores do local, que geralmente trabalham em posi¢des mais subalternas

na organizacgdo. Nos proprios documentos da empresa € possivel encontrar a informacao
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de que grande parte do seu corpo de trabalho é composta por jovens, com a promessa de
construcdo de estabilidade na carreira em um momento futuro. Ha um intenso transito de
pessoas nos quadros de funcionarios devido a contratos e programas de curta duragéo.

Os interlocutores desse trabalho serem todos parte dessa mesma empresa, se deve
ao fato de que se configurou uma menor dificuldade para acessar esses trabalhadores, ja
que a rede de contato dessas pessoas foi se desenhando com aqueles que conhecia direta
ou de forma mediada dentro da universidade e também pelas redes sociais. A questdo
etaria € importante em razdo do apelo dessa empresa aos jovens universitarios e recém-
graduados — 0 que muito provavelmente permitiu que eu tivesse mais acesso aos seus
trabalhadores do que aos de outras organizacgdes. A primeira pessoa que conheci havia
tido uma experiéncia de um ano nessa empresa como estagiaria, mesmo ndo tendo
finalizado sua graduacdo. Essa pessoa me indicou outras pessoas dentro do mesmo locus
universitario que haviam tido ou estavam em uma experiéncia vigente 4, e essas novas
pessoas me permitiram construir a base da rede do meu campo. Aquelas poucas pessoas
que ndo estdo inseridas no contexto de universidade que participaram da minha pesquisa,
foram as que contatei por via das redes sociais — 0 que poderia ser o caso de qualquer
outra empresa. O mais curioso é que até hoje, circulando e trocando por esse meio, vejo
que continua sendo no mesmo local — o da universidade — que eu ainda descubro pessoas
que tiveram experiéncias la.

Outras questdes também colaboraram para que meu campo se desenhasse com
trabalhadores dessa organizacdo como, por exemplo o fato de que pessoas que mediaram
minhas tentativas de contato permitiu maior confianga no meu trabalho e,
consequentemente, facilitou muito os encontros e a comunicagéo por se colocarem como
participantes de um trabalho que julgam importante, o académico/cientifico. De qualquer
modo, tendo esse arranjo se desenhado, a facilidade que essas proximidades permitiram
para 0s meus interlocutores foi muito importante para a participacdo deles. Refiro-me
aqui tanto ao sentido fisico de proximidade, quanto principalmente ao simbdlico, ja que
essa identificacdo “de onde se vem” cria distancias, mas também permite uma maior
confianga e, no meu caso, percebi que havia também um “qué” de curiosidade e novidade.
Essa condicdo decorre ainda do fato de que a universidade também estd inserida de
maneira relevante dentro desse quadro.

Levando em consideracdo um plano de fundo onde se cruzam passado,
experiéncias e ideias, posso dizer que essa empresa ndo foi uma novidade na minha

trajetdria de vida e trabalho, ja que ela apareceu diversas vezes no meu cotidiano anterior
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de pesquisas, mesmo antes de pensar em inclui-la em algum das minhas iniciativas. Esse
plano de fundo, apesar de ndo tdo aprofundado em termos de impacto na minha feitura
do trabalho, também colocou um pouco mais de sentido no que eu estou fazendo e abriu
brechas a um maior interesse por entender dindmicas com trabalhadores.

A minha primeira tentativa de contato foi com a propria empresa via e-mail
institucional disponibilizado em seu site. No contato tentei explicitar os iniciais desejos
com a pesquisa e também oferecer informagdes sobre minha trajetoria académica. Néo
fui respondida. Repeti 0 contato nas semanas seguintes com mais dois e-mails reescritos
—ambos também sem respostas. Liguei para a empresa e conversei sobre as possibilidades
de pesquisar |4, mas recomendaram entrar em contato novamente pelo e-mail que, de
novo, ndo foi respondido. Minha Ultima tentativa entdo foi a de agendar uma visita guiada
que, inclusive, era anunciada como possibilidade descrita no site, mas também nao fui
respondida. Com o medo de ndo conseguir entrar em campo, tentei contato com outras
empresas, todas com operagdo de envergadura na cidade do Rio de Janeiro. Eu queria
entrar em uma empresa, acompanhar um pouco da vida e do trabalho das pessoas. Mas
todos os contatos com empresas foram negados ou ignorados. No fundo eu sabia que
muito provavelmente isso seria muito dificil.

Felizmente eu conhecia uma pessoa que havia trabalhado nessa organizacao,
como eu disse ali atrds. Entrando em contato com ela, admiti a possibilidade de trabalhar
com os relatos de egressos, uma vez que eu também tive mais acesso a esses. E assim foi.
Consegui contatar pessoalmente uns poucos egressos por meio da indicacdo de amigos e
interlocutores, pelo LinkedIn® e também pelo Facebook. Contatei mais de 200 pessoas
nessas redes e a maioria delas foi evasiva. Consegui, ao final, entrevistar seis pessoas —
em sua maioria egressos dessa empresa. Ao contatar as pessoas pelas redes e
principalmente pelo LinkedIn, obtive resposta de uma maioria masculina, da qual sairam
alguns interlocutores que toparam a ideia de me encontrar pessoalmente para a conversa.

Das mulheres que me responderam, algumas diziam néo ter tempo, outras se sentiram

6 O LinkedIn (hoje parte da Microsoft), uma rede social criada nos EUA no inicio dos anos 2000, objetiva
integrar informacdes, discussfes e processos do mundo corporativo e do trabalho. Dados sobre empresas,
trabalhadores, de experiéncia pessoal e etc podem ser encontrados la. Essa rede é muito utilizada no Brasil,
s6 ndo tanto quanto na india e nos EUA. Ha uma grande movimentag&o nessa rede, pois nela além dos posts
e discussfes cotidianas que sdo comuns a outras redes, as empresas disponibilizam vagas de emprego,
informagdes sobre os funcionarios e etc. Para quem quer encontrar um trabalho ou criar uma rede de
contatos, o LinkedIn também permite o cadastro de curriculos e aplicacdes em vagas. Para ver mais:
https://exame.com/tecnologia/linkedin-atinge-15-milhoes-de-usuarios-no-brasil-2/ e
http://g1.globo.com/tecnologia/noticia/2016/06/microsoft-compra-rede-social-linkedin-por-us-262-
bilhoes.html.
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desconfiadas e desconfortaveis (como também um outro homem), outras ndo mais
entravam na rede social ou ignoraram. Sendo assim, falei com seis pessoas e somente

uma é mulher que, em adicional, é de circulos sociais proximos aos meus.

Tabela 1: Tabela com informacdes basicas sobre os interlocutores

Nome Idade | Escolaridade Como entrou Esta Possui
admitido? | deficiéncia
Anderson | 25 Sup. Compl. Programa de | Sim. N
anos Estagio
Leticia 27 Sup. Compl. Programa com | Nao quis | N
anos instituicao de | renovar
educacao. contrato.
Ivo 30 Sup. Compl. Programa com | Sim. N
anos instituicdo de
educacao.
Renato 24 Sup.emcurso | Jovem Aprendiz Sim. N
anos
Cristiano 39 Pos- Contratado Sim. N
anos Graduando
Felipe 31 Sup. Programa para | Ndo. Foi | S(Visual)
anos Interromp. PcDs desligado.

Todos os interlocutores foram mantidos em anonimato. Essa deciséo se deu pelo
medo que eu identifiquei logo de inicio a reacdo das pessoas a minha tentativa de falar
com elas sobre o seu trabalho. Junto a esse medo percebi um desconforto sobre a
possibilidade de ter a sua fala exposta, principalmente por conta das muitas de diretrizes
da empresa dizendo respeito a seguranca de suas informacdes dentre das centenas de
ameacas de processo judicial. Havia também o receio de que essas pessoas fossem de
alguma maneira prejudicadas em seus trabalhos — o que ¢é valido somente para aquelas
pessoas que na ocasido da entrevista ainda estavam em contratos vigentes com a empresa.
Logo nas minhas primeiras abordagens, quando ia falar inicialmente com o interlocutor
para convida-lo a participar da minha pesquisa, eu falava sobre a questdo do anonimato e
me comprometia a guardar seus nomes e informacdes que fossem importantes para sua
identificacdo. Percebi que essa era uma questdo muito relevante pela expressao de um
certo alivio quando eu comunicava esse principio, mesmo quando eu repetia
pessoalmente antes de iniciar a gravagao da entrevista. E mesmo com a minha palavra
dada sobre guardar suas informacdes pessoais, vi que havia uma articulacdo do que era
dito por parte dessas pessoas, levando em consideragcdo uma certa minucia e cautela na
escolha de palavras ou dados da empresa que emergiam em suas mentes. A frase "nem

sei se posso falar isso" ndo ocorreu uma vez s6. Assim, optei por trocar 0s nomes originais
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por ficticios, além de saltar alguns fatos e informacgdes que possam identificar os meus
interlocutores.

Do mesmo modo, também optei por deixar 0 nome da empresa e suas
caracteristicas mais imediatas sem serem citados. Primeiro, por cuidado e cautela em
relacdo a todos os envolvidos neste trabalho. E segundo, o carater multinacional da
empresa € 0 que mais nos interessa do ponto de vista analitico, a despeito de saber qual é
a organizacgdo. Existem inimeras multinacionais e seria interessante que a experiéncia de
trabalho nessas muitas e diferentes empresas fosse também assistida por nossos trabalhos.
Essas organizacOes contratam um enorme contingente de pessoal e também indicam para
sinalizagdes na maneira em que se faz a gestdo do chamado “recurso humano”, cuja onda
que tem acompanhado mudancas significativas no capitalismo neoliberal.

Tentei criar um fluir na apresentacdo dessa etnografia e também de todos os
elementos que apareceram em ambulante riqueza na feitura do meu campo etnogréfico.
Muito ainda ficou como possibilidade de ser abordado em futuras pesquisas. Sensacéo
que, acredito eu, é comum a todo aquele que escreve. Sempre existird um longo caminho
a trilhar dentro daquele assunto pesquisado. Sendo assim, criei um fluxo que pudesse
guiar a leitora e o leitor para o caminho de um aspecto que se apresenta logo a partir do
primeiro capitulo: a dimensdo relacional. O que eu sugiro como forma de organizar um
pouco mais 0 nosso pensamento no decorrer deste trabalho, é pensar sobre como o aspecto
relacional é importante e delimita, inclusive, interacBes que estabelecem relacbes de
poder e mantém hierarquias e estruturas antigas no ambiente dessa empresa. E, com isso,
finalmente trazer um pouco sobre os sentimentos que sdo relatados e emocgdes que séo
percebidas e articuladas como parte desse conjunto de relagcBes. Esse é o caminho
analitico foi se desenhando a medida em que eu ia tendo um contato mais intimo e
minucioso com o material da pesquisa de campo. Sendo assim, a estruturacdo desse
trabalho se da a partir de trés eixos: o das relagdes de trabalho, o da relacdo especifica
com respeito a geracdo (falando sobre o constructo social da juventude), e o das emocoes.

E, exatamente como na ordem que descrevi acima, no primeiro capitulo busco
fazer uma analise das relagcbes que dizem respeito especificamente a experiéncia de
trabalho na empresa, mas também faco uma reflexdo sobre as relacfes estabelecidas
comigo enquanto etnografa no decorrer desse estudo. La eu conto mais detalhadamente
como foram se construindo as possibilidades para feitura efetiva do meu campo a partir
de um resgate das relagdes que se estabeleceram entre mim e todas aquelas pessoas que

de alguma forma se envolveram com o0 campo. Quanto ao aspecto relacional das
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experiéncias dos trabalhadores, falo sobre as relacbes que eles percebiam como
importantes e relevantes, quais eram as estabelecidas entre a empresa e esses individuos,
e também aquelas que identifico como sendo relacbes de opressdo, que balizam
marcadores diferenca, como raca, género e etc. Nessa parte do texto, foco em falar sobre
as relacOes de género que se impuseram com forca em muitos relatos, principalmente o
de Leticia.

O segundo capitulo, por sua vez, faz referéncia a um marcador de diferenca que é
o geracional como aquele que foi experienciado por todos os entrevistados. Busquei
pensar em como a ideia de juventude € movimentada de maneira a garantir a manutencao
de um certo status quo. Nesse capitulo, pingo varios elementos, historias e questdes
colocadas pelos interlocutores, que resgatam experiéncias especificas desse marcador de
diferenca. Essas narrativas também nos explicam sobre instrumentos e ferramentas
utilizadas nessa estrutura empresarial como parte de um arranjo que casa diretamente com
a ideia de juventude que foi formulada nos ultimos anos e difundida pelas institui¢des e
pelas instancias governamentais e regulatorias.

No terceiro e Gltimo capitulo, falo mais detalhadamente sobre as emocgdes e de
como elas estdo em rendadas no cotidiano dessas experiéncias e também como elas
desempenham um papel politico que permite que haja manutengdo de poder. A hierarquia
que gere a empresa incita por meio de diversos instrumentos, 0 medo e a ansiedade, sendo
essas emocOes, entendidas como parte de um arranjo pré-estruturado muito bem
ancorado, através do qual a organizacdo consegue meios para seguir em seus fins
préprios. Aqui também fagco uma reflexdo sugerindo como e a partir de quais ferramentas
e mecanismos dessa estrutura essas emocoes sdo pensadas. Elas acabam tendo serventia
para préaticas Ultimas que garantem que o lugar da hierarquia se mantenha intacto e
inquestionavel, no que, como falo mais a frente, chamei de comportamento paternal por
parte da empresa. E é nesse sentido que também se mostrou importante trazer um enfoque
sobre as ansiedades, os medos e as insegurangas. Essas que va@o sendo narradas nesses
processos do cotidiano e, principalmente, de como esses trabalhadores experimentam um
ponto que abordo inicialmente ainda no segundo capitulo, quando falo de juventude: a
dissonancia que existe entre aquilo que se sonha e espera versus aquilo que acontece e €

vivenciado na realidade.
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CAPITULO 1
Relac6es

As questdes emergidas em campo e a feitura desse trabalho foram muito marcadas
pelas relagdes. E aqui falo ndo sé das relacbes que surgem dentro desse recorte
sociocultural estudado da empresa, aqueles que emergem das entrevistas e conversas com
os interlocutores. Mas falo também sobre aquelas que marcam e, consequentemente,
orientam o meu trabalho enquanto etndgrafa e antropologa. Pensar as relagdes nos situa
quanto a compreensdo das subjetividades forjadas em dindmicas, trocas e intercambio de
conhecimentos e mensagens e tracados de caminhos e lagos possiveis.

Assim, escolhi essa se¢do para falar das relacGes na tentativa de pavimentar o chdo
para as posteriores reflexdes neste trabalho, situando um pouco mais 0s sujeitos que
surgem nessa etnografia em suas singularidades, leituras de mundo, experiéncias e
trajetdrias de vida préprias. Minha proposta vai na via do que sugere Marylin Strathern
(2014) recomendando que, ao invés de taxonomizar a experiéncia das pessoas em seus
contextos, os antropélogos devessem pensar em como 0s sujeitos lidam com seus proprios
ideais sobre sociedade dissolvidos nas multiplas possibilidades das formas de vida e,

consequentemente, de relagoes.

Assim, em vez de desagregar sistemas holisticos por meio de categorias
analiticas inadequadas, talvez devéssemos buscar uma apreensao
holistica da maneira pela qual nossos sujeitos de pesquisa desagregam
seus proprios construtos. Ao menos no que diz respeito a Melanésia, 0s
construtos assim desagregados ou dissolvidos incluem formas de vida:
pessoas, Corpos e 0 proprio processo reprodutivo.

A etnografia contemporanea sobre a Melanésia, especial mas ndo
exclusivamente a que trata da costa austronésia, esta desenvolvendo seu
préprio microvocabulario de dissolugdo. Ela descreve 0s processos por
meio dos quais 0s elementos que compbem as pessoas sdo desagregados
de forma que as relagbes que elas mantém sejam reinvestidas.
(STRATHERN, 2014, p. 241, 242)

Importante reiterar que had uma experiéncia Unica em torno de todo esse
movimento de fazer a vida — como no caso do trabalho nessa multinacional, que coloca
questdes materiais da vida cotidiana, tais como acesso a meios de sobrevivéncia,
possibilidades e impossibilidades (de escolha sobre como viver o proprio tempo, sobre
experimentar o corpo dessa ou daquela forma, etc). Todos os meus interlocutores,

principalmente Renato e Ivo, evidenciaram que estdo vivendo essa experiéncia de

22



trabalho dada a urgéncia de problemas materiais que ela resolve, como o risco de
sobrevivéncia relativo ao fato de ndo se ter um emprego, ainda mais em um momento de
anunciada crise. O trabalho, nesse sentido, se impfe como uma experiéncia inegociavel,
mesmo com vazamentos que permitem certas negociacGes de maneira a reduzir certos
danos — como as barganhas e combinados sobre rotatividade do horario de turno entre os
mecanicos, 0s contatos pragmaticos com pessoas especificas, as tentativas de organizagdo
e sindicancia, etc. Todas as iniciativas que criam uma maneira de produzir acdo desses
individuos, mas ndo em relacédo a possibilidade de supressédo dessa estrutura que se impde,
ja que ele continua se colocando como indispensavel na vida dessas pessoas. Mas
possibilita um fazer da vida um pouco menos oneroso, propicia movimento e esperanga
a esses trabalhadores, endossa lagos.

Estas vias de agéncia sdo faces de uma importante multiplicidade e complexidade
presentes nessa difusa experiéncia de trabalho. Quando proponho a contribuicdo de
Strathern (2014) para pensar as relagdes, busco refletir sobre as especificidades vividas e
sentidas pelas pessoas nesse lugar no qual perspectivas serdo transmitidas e trocadas entre
os individuos. As relacdes permitirdo compreender uma riqueza de dindmicas que, como
sugere Strathern (2014), dissolvem e reconstroem esses sujeitos e também o manuseiam
dentro da estrutura da empresa. Relagbes figuram, nesse sentido, como a troca em si
mesma de perspectivas, de forma que elas continuamente desfazem e refazem sujeitos.

E aqui, muitas relacGes incluem formas de dominacdo como 0s preconceitos
baseados em ideais de género, as racializagGes’, imposi¢do do tipo normatizado de
vivencia da sexualidade e outras maneiras de se exercer poder, como a geracional, que
foi se desenhando de uma forma muito marcante neste trabalho, como veremos mais a
frente. As relaces configuram aqui também essa troca intersubjetiva entre sujeitos, que
permitem entender qual o papel que as emogbes desempenham nessa micropolitica do
cotidiano.

Quando me coloco na posicao de propor um trabalho de natureza etnogréfica, ha
também as relacGes que surgem durante a feitura do campo etnografico e que acabam por

orientar tanto o decorrer do trabalho, como as analises que proponho aqui. Essas relacfes

7 Meu uso dessa palavra aqui vai no sentido do proposto por Achille Mbembe, em que ele descreve
racializagdo como uma tecnologia utilizada pela hegemonia no poder e € baseada em idealizacdes de “tipos”
e estratos, servindo para “marcar estes grupos de populacdes, fixar 0 mais possivel os limites nos quais
podem circular, determinar exactamente 0s espa¢os que podem ocupar, em suma, conduzir a circulacdo
num sentido que afaste quaisquer ameacas e garanta a seguranca geral.” (2018, p. 71). Os processos de
racializagdo em nosso caso, especificamente, sdo aqueles em relacdo as pessoas negras que trabalham nesse
contexto organizacional.
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se colocam a partir do momento em que realizei 0s primeiros movimentos em torno do
campo etnogréfico: aquelas que tento criar com a empresa, as que permitem que eu tenha
acesso a certas pessoas e ndo a outras, as relagcbes com os interlocutores em si e até aquelas
com os lugares onde realizava as entrevistas. Essas relacGes se colocaram como repletas
de riquezas que se mostravam em cada troca, que puderam também me ensinar um pouco
mais sobre o meu lugar social dentro dessas tramas, mas também me mostraram escolhas
e caminhos que eu ndo havia contemplado quando havia inicialmente projetado essa
proposta de pesquisa. Esse trabalho foi, portanto, pautado de maneira muito relevante por
essas relacoes.

O campo etnogréfico coloca questdes que ndo permitem ao etnégrafo um controle
total daquilo que se convencionou como objeto de pesquisa dentro do fazer cientifico. E
o0 oxigenar do lugar de sujeito a partir do campo me felicita muito porque mesmo nédo
tendo respostas exatas e pragmaticas sobre o fazer etnografico mais ético e correto
possivel, a possibilidade de me situar no campo faz permitir localizar a minha
contribui¢do, ndo como “do deus que vé€ tudo de lugar nenhum” nos termos de Haraway
(2009), mas como também trabalhadora cheia de especificidades e subjetividades que
particularizam minha contribuicdo e a tornam singular. Nesse capitulo inicialmente
falarei um pouco mais sobre como foi o desenrolar e a constru¢gdo do meu campo
etnogréfico, sobre como as relagfes se estabeleceram e redesenharam coisas e caminhos
que estdo hoje elaboradas nesse trabalho e posteriormente proponho uma analise mais
detalhada sobre as relages emergidas em campo a partir da contribuicdo de meus

interlocutores por meio das entrevistas.

1.1. O campo

Como inicialmente eu tinha o interesse em pesquisar o cotidiano dos trabalhadores
a partir da vivéncia diéria das pessoas dentro da empresa, minha busca primeira foi tentar
um contato com a empresa para, N0 minimo, conseguir acessar um pouco mais o ambiente
e conhecer mais detalhadamente o local e as condi¢Ges nas quais se faziam a rotina
daqueles que seriam meus interlocutores. Sendo assim, inicialmente escolhi algumas
empresas para esse fim segundo alguns critérios bésicos: deveria ter o carater
multinacional — principalmente de grande porte, cujo produto fizesse parte de uma larga
escala de produgdo e distribuicdo. No primeiro momento, escolhi trés dessas empresas

em lugares de possivel acesso. Esse niUmero, com o passar dos dias e da falta de resposta
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aos meus contatos iniciais via e-mail, acabou crescendo e realmente foram poucas as
empresas que contestaram ao meu contato ou entdo deram algum sinal de simples leitura.
Telefonei para elas, mas as respostam iam no mesmo sentido. Eram negativas ou enviando
outros contatos com 0s quais seria mais assertivo conversar. Nesse caso, as empresas nao
se colocaram disponiveis — ou demonstraram tacitamente o desinteresse em relacdo a
pesquisa, ou ainda transferiram as minhas demandas de contato em contato sem nenhuma
resposta assertiva, finalmente. Dessa forma, acabei desistindo da possibilidade de
cooperacdo das empresas — 0 que desde o inicio eu sabia que muito provavelmente ndo
seria uma possibilidade, e entdo comecei a pensar outros lugares nos quais eu poderia
criar uma rede de interlocutores e realizar o meu campo.

Comecei, entdo, a trocar sobre 0 assunto da minha pesquisa com maior nimero de
pessoas possiveis no meio onde estou inserida — fruto também do fato de que este era/é o
meu trabalho, ndo foi necessariamente uma estratégia que eu tracei. Como estou inserida
no meio académico, de conversa em conversa, acabei me dando conta que havia pessoas
que conviviam comigo e que ja haviam trabalhado em algumas dessas empresas e também
estudavam. E foi com essas pessoas que tentei realizar o primeiro contato, no caso, a partir
de uma colega. Ela foi central neste processo ja que possibilitou ndo s6 o relato da sua
experiéncia de trabalho, fazendo com que o0 meu interesse pela pesquisa fosse alimentado
mesmo em um cenario onde 0 meu campo parecia ser eternamente inexistente, mas
também me ajudando na indicacdo de pessoas, a partir das quais foi possivel criar uma
pequena rede (dentro da qual estavam algumas pessoas com quem consegui construir uma
relacdo de interlocucéo).

Essa € a minha segunda tentativa de elaborar uma possibilidade de campo
etnografico de maneira mais esquematica, ja que passei a mirar um outro lugar no qual
poderiam emergir possibilidades de um campo real, pensando e organizando estratégias
para isso. E assim consegui alguns dos primeiros contatos com os quais eu pude realizar
as entrevistas, mesmo que o caminho até esse momento tenha sido também de muitas
recusas e fugas, mesmo falando com pessoas reais que em tese poderiam trazer alguma
coisa mais palpavel para a empreitada na qual embarquei. Esse percurso entre 0 momento
em que comecei a entrar em acordo sobre essa possibilidade com essa pessoa proxima até
0 momento em que efetivamente consegui marcar um encontro com as pessoas para
realizacdo da entrevista foi também oneroso em termos de tempo e tentativas frustradas.

Esse 6nus, aparentemente, tem muita relacdo com o fato de que eu me dispus a

pesquisar pessoas enquanto trabalhadoras. Isso porque no contexto de sua atividade
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laboral, hd uma inseguranca que se torna aparente no horizonte sempre que 0 mesmo é
questionado, ja que a falta dele € perigosa e também hostil a prépria sobrevivéncia dessas
pessoas. Nesse dado momento do andar do trabalho, apesar de eu ter clareza dessa
dificuldade prépria da natureza de pesquisas com a questdo laboral — dados 0s acessos
que tive a trabalhos realizados por pesquisadores e conversas sobre suas experiéncias
quanto a realizagdo do campo etnografico®, tentei de todas as formas pensar outras
possibilidades e caminhos a partir dos quais eu poderia realizar um campo que eu julgava
ser suficiente ou... ideal. Nesse sentido, também pensei que as redes sociais poderiam ser
um importante canal através do qual eu ndo sO conseguiria informagfes sobre onde
estavam esses trabalhadores que pareciam fantasmagoricos, mas também conseguiria
falar com eles por meio de mensagens. E assim eu fiz. Elaborei uma breve lista de pessoas
a partir de outras que havia encontrado nas redes sociais como trabalhadores dessa
empresa especificamente, ja que foi a pessoas vinculadas a ela que meu acesso foi mais
possibilitado.

Esse contato pelas redes sociais que iniciei no Facebook passou a ser para mim
uma esperanca, que inclusive me fez ir atras de outras redes sociais, principalmente o
LinkedIn. O motivo é que o LinkedIn é uma rede que tem uma reunido muito extensa de
dados de empresas e do mundo organizacional em geral (ela é voltada para objetivos
corporativos), além dele também possibilitar uma abertura maior ao corpo de funcionarios
de uma empresa de grande porte. Como 0s primeiros contatos que de alguma maneira
haviam enviado uma resposta eram basicamente todos desta mesma empresa, fiz um
levantamento de todos os funcionarios no LinkedIn e enviei uma mensagem apresentando
0 projeto de pesquisa para todos eles, que somavam mais de 300 pessoas do corpo de
trabalhadores. Novamente me deparei com essa questdo que € a de pesquisar o mundo do
trabalho: a negativa da grande maioria das pessoas a cooperacdo com o trabalho. Muitas
pessoas responderam com uma certa dose de desconfianga, outros negaram educadamente
0 meu convite e a grande maioria ndo respondeu. Finalmente, consegui contatar algumas
pessoas por meio dessa rede que aceitaram 0 meu convite para participar da pesquisa.
Mas percebi que a grande maioria das pessoas que respondiam eram homens, talvez

porque eles tinham mais tempo para estar naquela rede social para além do momento

8 N&o poderia deixar de citar o trabalho de Antdnio Carrigo (2017), que realizou uma etnografia em uma
padaria. Seu caminho em relacdo a realizacdo de seu estudo no campo foi também muito interessante e
curioso, ja que ele comegou a trabalhar nessa padaria como uma das poucas possibilidades possiveis para
realizar o campo. Fica a ele também o agradecimento pelas conversas e sugestdes cedidas, além da
tranquilidade ao dizer que ia dar certo!
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dedicado ao trabalho remunerado, mas penso que talvez também héa a possibilidade de
que as mulheres ndo se sentiam seguras o suficiente para marcar um encontro pessoal
comigo: uma pessoa estranha que a contata via LinkedIn convidando para falar de seu
trabalho pessoalmente. Isso foi 0 que eu senti e 0 que também foi explicitado por uma das
mulheres com quem conversei sobre isso ainda no LinkedIn e havia recusado meu
convite.

Essas foram basicamente as trés abordagens que realizei e que vi como possivel o
encontro com meus interlocutores e a realizacao estruturacdo do meu campo etnografico.
A grande maioria das pessoas que entrevistei, enfim, sdo homens do contexto da
universidade, advindos dessa rede de contatos que ia fazendo pessoalmente. Homens
jovens que entraram na empresa a partir do vinculo com a universidade dado fato de serem
estudantes, uma vez que boa parte iniciou sua jornada com a empresa como estagiario ou
jovem aprendiz, de alguma maneira estando todos inseridos nesse contexto
educacional/universitario — e aqui friso — o da construgcdo de uma carreira para a vida.

O que se constrdi entdo, € um campo etnogréfico baseado nos contatos adquiridos
a partir do meu meio social que é o académico. Eu como recém-graduada e estudante de
mestrado tendo acesso a pessoas que estdo também nesse meio como estudantes. Boa
parte dos entrevistados é composta por alunos de alguma maneira, mas ha também uma
minoria que deixou essa condi¢do e hoje é contratada pela empresa e a0 mesmo tempo
estdo adentrando ou ja entraram na idade adulta, mirando uma p6s-graduacédo no futuro
ou ja realizando-a. O que se mostra é que 0 meu campo etnografico e consequentemente
0s meus interlocutores estdo todos no mesmo quadro social que eu enquanto
pesquisadora. Essa linha da universidade e do contexto educacional é o que me liga aos
meus interlocutores e é o que permitiu todo o fluxo de todas as entrevistas, dada uma certa
conformacao na linguagem, um fluir de contatos e facilitacdo dos encontros.

Quanto aos trabalhadores que cederam parte do seu tempo e energia para colaborar
com este projeto, todos eram de alguma maneira também conectados, com excegao
daqueles gue entrei em contato pelo LinkedIn. Um conhecia o outro que conhecia o outro,
e assim se estabeleceu a base da minha rede de interlocutores.

Se podemos chamar assim, do ponto de vista menos pratico e mais subjetivo, ha
também algo que une todos 0s meus interlocutores e também a mim, que € a participacéo

no mesmo estrato social etario: todos jovens® em um momento de “construgdo de

® Levanto em consideragéo o tragado institucional (falo melhor sobre isso no Capitulo 2) sobre jovem, que
seria o individuo que estd em uma idade entre 0s 14 e 0s 29 anos.
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carreira”. SO um ndo estd mais nessa condicdo, mas também ndo esta tdo longe daquilo
que se considera juventude do ponto de vista etario. Mesmo assim, isso ndo significa que
no momento de entrada na empresa essa também nao era uma condi¢do compartilhada
com ele. Essa pessoa foi uma das duas que conseguiram seguir um determinado plano de
carreira e permanece na empresa entre 0s meus interlocutores.

Todas as entrevistas foram realizadas nas periferias do Rio cidade e estado,
algumas em Seropédica, Nova Iguagu, um ou dois bairros da Zona Norte, e algumas em
Campo Grande, bairro carioca da Zona Oeste, geralmente lugares de intermédio para
ambos e pela facilidade de acesso. Esse ultimo, que descrevo minha relacdo de carinho a
frente. Eu e os interlocutores nos encontravamos e seguiamos para um café ou shopping
para a entrevista. Trocavamos ideias sobre a vida, até por conta das faixas etarias ndo
muito distantes das minhas e o assunto trabalho surgiu com muita fluidez ou eu tinha
amplo espaco para aborda-lo. Havia também um interesse dessas pessoas na minha
carreira e trajetoria pra além da pesquisa em si. Tinha a sensacdo de que enfim estavamos
fazendo troca de experiéncias de vida préprias desse momento similar que estamos
vivendo.

Quando na entrevista, geralmente a primeira coisa dita era 0 nome e, em seguida,
0 cargo ocupado na empresa, seguido da mengdo a outros cargos e/ou outras areas pelas
quais ja trabalharam dentro da empresa. Os cargos ficam sempre muito marcantes nas
palavras das pessoas. Todos ao relatarem suas experiéncias demonstraram ter um
conhecimento de parte do todo institucional que compde a empresa e sempre recorriam a
um arranjo corporativo para explicarem o que queriam dizer. H& também uma
comunicacgdo interna muito efetiva e relevante que certamente ndo pude captar ao todo
por ser muito rica, mas é repleta de histérias de corredores, casos testemunhados,
burburinhos de mau pressagio do setor econémico, anuncios de chefes, divulgacdo de
rankings'® que analisam desempenho... “Eles falavam que isso e isso e isso’ aconteceu
14 no escritério”, muitos “eles falavam”, “eles falam”, sempre deixando um clima de
duvida no ar. Isso foi muito importante para depois entender a dinamicas implicadas na

sofisticada comunicacdo da empresa com os trabalhadores.

0 Do inglés, “classificacio” (segundo o  dicionario  Michaelis, disponivel em:
https://michaelis.uol.com.br/moderno-ingles/busca/ingles-portugues-moderno/ranking/), ranking é uma
ferramenta de categorizacdo. No contexto da pesquisa aqui abordada, a mensuracao é sobre o desempenho.
Sendo assim, o ranking de desempenho compara a performance laboral de trabalhadores e dispde dessa
classificagcdo numérica para uma série de usos por parte da estrutura empresarial.
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1.1.1. RelagBes como etnografa

Debatendo-me com essa concepgao quebradiga do que “eu” sou e do que eu
deveria ser durante meus momentos de inseguranga com a realizagdo do campo,
novamente me foi imposto perceber o meu lugar social como uma mulher racializada e
periférica nessa iniciativa de pesquisar e entrevistar enquanto cientista. Nesse caso, 0
proprio ato de pesquisar — essa coisa propria de homens e mulheres brancos, mostrou de
forma muito marcada que nessa historia eu ocupava, inclusive, o lugar do “outro” a ser
pesquisado. Na relacdo colocada pela producédo etnografica havia um estranhamento do
meu lugar nessa iniciativa. 1sso porque, como aponta Oliveira (2018): “O silenciamento
das discussdes sobre raca na préatica de pesquisa, conforme aponta Pinho (2008), esta
relacionado a constru¢do dos negros como ‘problema de pesquisa’ ¢ ndo como
pesquisadores.”.

Durante algum tempo me debati com a ideia de criar alguma postura ideal da
pesquisadora de campo, que era quase que automaticamente desconsiderada pelo olhar
das pessoas inicialmente. Ao que parecia, aqueles com quem estabeleci uma relacéo de
interlocucdo produziam — depois de uma relativa surpresa, uma aproximacdo mais
informal, préxima e familiar, se colocavam como ajudadores do processo da construcao
da entrevista, davam dicas de pesquisa, solicitavam ver — de forma verbalizada ou de
soslaio, as minhas anotagdes de pesquisa. Essas coisas podem ter por pano de fundo outras
coisas também — outros/as etndgrafo/as me disseram experienciar coisas similares, como
a questdo de se ter certas proximidades com o interlocutor, e outras familiaridades (como
por exemplo a faixa etaria em comum, a experiéncia na universidade, etc.) ou até mesmo
a minha propria personalidade. Mas cito porque sinto ter sido solicitada direta ou
indiretamente a colocar com mais énfase e assertividade a minha presenca como
profissional da ciéncia, de modo a contrabalancear as coisas. Talvez por eu ser, em minha
prépria condi¢do de existéncia uma pessoa negra, 0 “outro”, acredito também que pudesse
ter havido uma certa identificacdo dessas pessoas comigo nessa condicdo de objeto de
uma pesquisa — a pessoa negra pesquisadora que é novidade tatil no Brasil para todos,
incluso pra mim. Por isso eu também sentia essa identificacdo, ja que é mais passivel eu
estar sendo entrevistada naquele momento.

Nesse sentido, a minha feitura de campo foi marcada por representagdes de mim
e tentativas de reproduzir e elaborar a manutencdo dessas representagdes. Utilizo a ideia

de “representacdo” a partir da contribuicdo e Goffman (2002), que faz uma anélise dessas
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como sendo uma mobilizagcdo do comportamento em prol da feitura de uma demonstracédo
especifica de si em uma interagdo entre individuos (p. 39). A representagdo passa por um
“eu” idealizado frente a um “outro” também idealizado, em uma situagdo também
idealizada. 1sso € muito interessante porque no meu caso, por exemplo, havia uma espécie
de teimosia de minha parte em perseguir um certo ideal de campo e de etnografo que fez
com que muitas vezes eu me debatesse com a realidade que estava se desenhando que,
por sua vez, era muito diferente dessas idealizagdes. O que foi muito importante para que
eu percebesse um estado de inseguranca constante em relacéo a essa disparidade entre a
idealizacdo e a realidade.

Nos nossos encontros, aquelas pessoas parte do meu “objeto” de pesquisa eram
demasiadamente ativas, organizavam as informagdes que enunciavam com atencéo:
“coloca ai isso ou aquilo”, faziam pedidos curiosos — como um interlocutor que pediu que
alterasse partes do método de pesquisa. Mas ndo era um pedido, havia um clima de que
nos estavamos fazendo o trabalho. E eu sentia um medo relacionado a isso até certo ponto.
Se em um extremo meus interlocutores agiam como parceiros de trabalho, no outro
extremo, siléncio absoluto de muitos possiveis atores que poderiam viabilizar a realizacéo
dele. Alguns fizeram comentéarios baseados nesse fio: o de perceber primeiro
simbolicamente a minha imagem de mulher negra antes da de pesquisadora e, sei que em
meus poucos anos de pesquisa, essas duas coisas sdo irreconcilidveis para muitos, dados
0s processos de racializa¢do aos quais também estou sujeita, por mais que eu ja tenha
dedicado todas as minhas forcas contra essa realidade. Essas pessoas verbalizaram
estarem muito felizes — logo no inicio da entrevista ou mesmo no encontro — por ajudar a
promover o trabalho de uma mulher negra dentro da ciéncia, como foi o caso de Felipe,
que nitidamente enfatizou se sentir muito realizado com isso. Certamente essa relacdo
também demarcou especificidades na narrativa que ele trouxe e consequentemente, na

contribuicdo etnogréfica que venho trazendo.

1.1.2. Relagbes com o local

Algumas entrevistas ocorreram em Campo Grande, lugar que desde sempre me
chamou muito a atencdo. Em Campo Grande (que é o segundo maior bairro da cidade do
Rio), a vida vai correndo sem muito bloqueio, na fala mais assertiva das pessoas, no
barulho, nas correrias intensas. Campo Grande € pra mim o extremo oposto da minha

cidade natal e da minha vida na infancia no interior de Minas Gerais, entdo pra mim é
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sempre interessante experienciar como uma roceira um grande centro urbano. Campo
Grande é também uma referéncia de lugar das histdrias: sempre oucgo histérias
interessantes e fabulosas vindas de Campo Grande, a maioria impressionante.

Eu geralmente marcava com os entrevistados por ali, em um lado ou outro da
Estacdo da SuperVia, pela facil localizacdo e acesso pra quem vinha da Zona Norte de
carro, Onibus e trem. Era 0 mesmo sentimento: subir a escada e ver a avenida de cima,
fotografando na minha mente a partir do maximo de angulos possiveis todas as pessoas,
propagandas curiosas, 0S carros — que nunca consegui parar pra observar, as gentes
perambulando, um ou outro corpinho entrando esperto na frente dos veiculos, aquele som
suave de tudo misturado, as vezes interagindo com alguma musica gospel ou pagode.
Sempre gostei muito de estar ali e, quando a trabalho, estava procurando visualmente o
meu interlocutor, tentando vé-lo chegar por algum daqueles varios meios. Geralmente a
gente se via e se reconhecia quando eles subiam a escada, nos cumprimentavamos com a
energia tipica do lugar... E engracado como todo mundo que esta 14 ¢ afetado pelo clima.
Dali seguiamos caminhando a procura de um espaco calmo para a entrevista ali por perto,

as vezes marcavamos antes, as vezes acertdvamos de decidir ao vivo.

1.1.3. Fazendo um roteiro relacional

Na préatica, as questdes iniciais que elaborei de maneira incipiente como
possibilidade de roteiro somente foram colocadas quando via que o interlocutor entrou
em um assunto sobre o qual eu gostaria de saber mais profundamente — e ai pincei
questBes definidas no roteiro prévio, mas também pedi para que os interlocutores me
tirassem algumas davidas pontuais sobre o que eles mesmos disseram e/ou relacionei com
questdes levantadas ao logo das entrevistas em forma de perguntas. Basicamente, tive a
opcdo basilar de deixar as questes surgirem pelos interlocutores, mas também tive
algumas incursdes de forma a mediar necessidades de escrita do trabalho, como relagdes
entre 0s pontos, organizacdo das informacdes, questdes praticas que seriam de enorme
importancia para contextualizacdo do que estava sendo dito (como cargo na empresa,
tempo de experiéncia, horarios de trabalho, como entrou na empresa). O que surpreendeu
é que alguns mesmos trés ou quatro pontos foi sempre abordado pelos interlocutores,
criando um certo fluxo, inclusive com as diferengas.

Mas creio que o roteiro ja estava se fazendo antes da gravagéo da entrevista em si,

no caminho da estacdo ou ponto de 6nibus até o lugar que escolhiamos. No caminho, na
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maioria das vezes os interlocutores tiveram algum nivel de curiosidade sobre mim, sobre
0 meu trabalho e sobre o Museu Nacional. Assim, eu geralmente acabava contando a
minha trajetoria de pesquisa e trabalho, que tocava na minha histéria de vida. E ai era o
mais curioso: nesse ponto era perceptivel que estava pelo menos iniciada a troca, ja que
os interlocutores comecavam também a contar suas historias de trabalho e vida. Minha
preocupacdo quando me deparei com essa cena era de ordem metodoldgica: como iria
conseguir segurar suas historias até 0 momento em que eu pudesse gravar. Também me
perguntava se ndo estava sendo “profissional”. Mas com o decorrer das coisas, ia
percebendo que aquele momento se tratava mais de uma construcdo da relacdo entre
pesquisador e pesquisado do que propriamente, da pesquisa e dos dados de pesquisa em
si. Cabia a mim a maior inteligéncia e responsabilidade possivel nesse momento. Assim,
também aprendi a criar um mecanismo efetivo dessa necessaria conversa inicial, mas
também fui criando formas de separa-lo do momento de inicio do relato, para que eu
pudesse gravar. A conversa contextual criava mais proximidade, sensibilidade e empatia
em relacdo ao que os interlocutores viriam a falar posteriormente e também deles em
relacdo a mim. Esse momento também permitia um ambiente mais fluido ja que, por se
tratar de uma grande empresa e também de suas condi¢des materiais de vida, a
investigacdo causava inicialmente um certo medo e uma necessidade de intimidade maior
(quanto a pesquisa) antes de que decidissem ou ndo relatarem seus pontos de vista e de
como fariam isso. 1sso ndo foi percebido intuitivamente. Foram afirmac@es diretas na
maioria das vezes. Entdo por esse motivo, a principal e involuntaria memaria que tenho
de cada uma das entrevistas € do caminhar até o lugar onde eu gravaria o relato.

Logo que era perceptivel por ambas as partes uma sensacao de que aquele periodo
introdutério estava a ponto de ser concluido e iniciada a gravacdo da entrevista, o
interlocutor fixava em mim a sua atencao, esperando que eu sugerisse um inicio. Era bem
intuitivo. Nesse meio tempo, meu trabalho foi o de tentar criar pontes entre essa conversa
inicial com aquele novo momento do encontro e a0 mesmo continuar a conversa, de certa
forma, fluida. Entdo eu so6 fazia algumas perguntas basicas para me orientar nas dire¢es
e no material recolhido, como nome, cargo da pessoa na empresa (quando néo era dito, 0
que foi muito raro) e as pessoas iam complementando com datas referentes as suas
experiéncias na empresa, mas também citavam um ou mais cargos e areas os quais elas
preencheram e quando. E bem interessante que as datas eram um registro que sempre
aparecia por livre vontade dos interlocutores, em todas as entrevistas. Datas e transi¢éo

entre cargos sdo dados intimos entre si. Geralmente ocorria 0 mesmo para suas idades,
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informadas na maioria das vezes sem 0 meu questionamento. Ha aqui uma pincelada bem
sutil mas interessante, talvez, que € que na narrativa dessas pessoas, 0s cargos e periodos
trabalhados na empresa eram sempre relacionados as suas idades naquele intervalo de
tempo referente a ocupacao nessa vaga. Um exemplo de uma das entrevistas mostra o que
eu pretendo dizer: “Eu tenho 26. Eu entrei na empresa com 20 pra 21 e sai de 14 ja tinha
22 anos completos.”. Isso me parece um pequeno reflexo de um entrelagamento entre
como a trajetdria de vida se cruza com a do trabalho.

1.2. Relagbes emergidas em campo

Compete agora, a partir dos relatos e contribuicbes dos interlocutores,
aprofundarmos nas relacdes que esses trabalhadores apresentavam como vividas no
cotidiano com colegas de trabalho, chefes, outras pessoas da hierarquia, etc. Essas
relagbes sdo muito complexas tendo em vista o proprio intricado enredamento dos
codigos, regras e funcionalidades da estrutura empresarial, que modulava bastante essas
experiéncias de trabalho. Cada entrevista trouxe, nesse sentido, relacdes especificas que,
ao mesmo tempo que fazem referéncia direta a forma como a organizacao da empresa se
da, também dizem respeito a experiéncias especificas de sujeito, produzindo padrfes
marcadores de diferencas sociais. E nesse sentido, a hierarquia da empresa acaba tendo
um papel muito marcante, uma vez que € a partir dela que ha uma imposicao de relacdes
especificas em seu ambiente, geralmente num tom paternal daquele que ordena, faz
promessas e se coloca como um espelho a ser seguido quase que obrigatoriamente por
meio do estabelecimento de regras rigidas e da passibilidade de punicéo.

Vocé sabe que vocé trabalha com pessoas que tem um poder, realmente
tem um poder. N&o estou falando do seu coordenador. Estou falando de
pessoas com cargo alto. Geréncia, chefes, diretores. Vocé sabe que a
pessoa usa o poder dela, literalmente, entendeu? Ela usa o poder. Como
se eu fosse o seu chefe, eu vou usasse todo 0 meu poder pra cima de
vocé. Chegar pra vocé e falasse: “Vocé tem que fazer. Vocé nao tem

que me explicar, isso é problema seu. E vocé tem que dar o seu jeito,
entendeu?” (Ivo)

E ao mesmo tempo em que a hierarquia estabelece uma relagéo de poder quanto
aos trabalhadores de diferentes maneiras e a partir de mecanismos, tecnologias e

ferramentas, € por meio dela dela também que se d& um modo de relacdo que, apesar de
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ndo estar no roteiro institucional, acontece na pratica cotidiana demarcando experiéncias

especificas de mulheres, negros, pessoas com deficiéncia e etc.

1.2.1. A hierarquia

A hierarquia da empresa é utilizada como modelo motriz que ela incentiva
discursivamente dentro de um plano de carreira. Ela é também um fator muito ressaltado
que permeia todo o cotidiano de trabalho, desde as fofocas dentre os corredores até a
execucdo das atividades na busca pelo alcance das metas de producéo, ja que os altos
cargos disponibilizam dos ja ditos rankings de desempenho e bonificacao individual e os
utilizam para abrir ou fechar oportunidades. O mais curioso € que a maioria dos
estagiarios deixa de trabalhar na empresa, mas mesmo assim tém seu cotidiano
profundamente marcado pela hierarquia e suas exigéncias na hora de executar suas
atividades.

Somente uma das pessoas entrevistadas — Cristiano — alcangou um cargo mais alto
na hierarquia (lembrando que ele é o que tem maior escolarizagdo, com dois cursos
superiores e uma pos-graduacdo em andamento) — no seu caso, a coordenacao. Ele contou
que para atingir esse posto, trés coisas foram importantes no progresso em seu plano de
carreira: avaliacdo de desempenho, experiéncia e escolaridade. Ele dizia que o seu gerente
se reuniu com outras pessoas de cargos maiores e escolheram o0 seu nome para aquela
pasta. O que é também interessante, € que existe um cargo que surge ou ndo com a
demanda de producdo e estratégia estrutural. Esse cargo esta entre o dos trabalhadores
gerais e o coordenador, chamado de especialista e é anterior ao cargo da coordenacao,
mas ndo ainda dentro da hierarquia, onde ele teve experiéncia com o cuidado da seguranca
de pessoal, treinamento, etc., mas € um lider.

Outro ponto importante é sobre como todos os entrevistados ressaltam sua direta
relacdo com a figura do chefe da sua area. Ha diferentes relatos, todos demarcando o
alcance de seu poder dentro do seu cotidiano de trabalho. De alguma forma notaram essa
figura como central no seu dia-a-dia — desde ele ser o responsavel final pela possibilidade
de transito dos trabalhadores entre as areas da empresa a possibilidade de dentncia de um
comportamento improprio de um outro funcionario. O chefe, geralmente homem,
lembrando aquela figura paternal que detém todas as informacdes sobre a performance

individual de cada um ao mesmo tempo que sabe tudo sobre a cupula da empresa.
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Detendo ele de amplas prerrogativas no plano institucional, aparecendo como um ator
intermediério que traz as demandas dos cargos mais altos da hierarquia e que também
fiscaliza o cotidiano de trabalho. Os cargos muito altos geralmente ficam invisiveis no
cotidiano e na fala desses trabalhadores, como quimeras, ao contrario do que eu supunha
no inicio do trabalho. O que se sabe sobre eles € comunicado por uma rede formal e
informal de comunicacgdo, como e-mails e comunicados ou a partir dos burburinhos, como
eu disse acima. Renato contou, por exemplo que, quando saiu da empresa dado o término
do seu contrato de jovem aprendiz (antes do retornar posteriormente), outros gestores de
outras areas o contataram convidando-o para trabalhar em suas respectivas areas. Leticia
relatou a possibilidade de sua volta anunciada pelo seu gestor caso ela se arrependesse de
ter deixado a empresa quando decidiu sair. Anderson também falava que, estando ainda
contratado como estagiario, teve na figura da gestora a principal pessoa que criara formas
de continuar trabalhando na empresa, ja que ela foi quem pleiteou uma boa vaga para ele:
Trabalho Ia tem quatro anos. Ai eu fiquei um ano e meio, né, na area de
vendas. E foi uma experiéncia legal pra caramba. E... A sua... 0 seu dia-
a-dia, a qualidade do seu dia depende pro resto da vida no trabalho
depende muito do gestor, né. E ali eu tive... bom, na questdo de... por
exemplo, vocé ganhar um salario mais justo possivel dentro dos moldes
da empresa pelo que vocé faz. Entdo depende muito que o gestor va
atrés, entendeu? Pra eu ser efetivado, minha gestora na época, minha
gerente na época, correu muito atrds de uma vaga pra mim na area de
pagamentos... Tentou todos os contatos ativos pra eu ficar. Ela
realmente fez o papel de lider, né, e garantiu que eu ficasse na empresa.
Ela ndo queria me perder, mesmo sem ter vaga na equipe dela, né, que

ja estava fechado e como nédo podia absorver um estagiario, s6 podia
absorver um analista.” (Anderson)

O gestor é, nesse sentido, uma figura central dentro desse jogo de relacdes
colocados no cotidiano. Poderia dizer que ele pode ser a encarnacdo do papel paternal.
Primeiro porque ele é o responsavel por trazer as demandas de outros chefes que estdo
em cargos muito mais elevados que o seu e transforméa-las em realidade produtiva por
meio do trabalho de suas equipes. Ele resolve problemas como admisséo e demissédo de
trabalhadores, ele € a figura que ajuda cada um desses individuos a prosseguir em um
plano de carreira sendo um mediador direto. Ele é responsavel pela manutencdo de
pessoal entre cargos, tarefas e areas e também pela fiscalizacdo do trabalho realizado no
cotidiano. Ele é também o responsavel pela comunicacédo geral — direta ou indireta, como

mostrou Anderson no trecho acima. A relagéo entre a hierarquia e os demais trabalhadores
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é pessoalizada na figura do gestor, mas também é balizada institucional e juridicamente
por uma regulamentacdo das regras e codigos da empresa em um sistema chamado
compliance, que alguns interlocutores me haviam indicado conhecer, porque h& na
empresa um incentivo muito grande para que se tenha conhecimento e consciéncia
respeito, porgue o que se visa € a conformacao a essas regras. Como sendo mais um desses
movimentos que chamo de paternais, entendendo que ele é uma reunido de normas,
valores e procedimentos da empresa em todas as esferas. Alem disso, sua existéncia é
justificada por um constructo moral de que ele é um instrumento capaz de garantir a
confiabilidade e reputagao da empresa, ja que em tese ele promove “a transparéncia, a
confianga e a ética” (RIBEIRO; DINIZ, 2015, p. 88). E uma ferramenta criada com base
no discurso anticorrupgédo (BRASIL, 2013).

O compliance € um conceito novo. Do inglés, compliance significa complacéncia,
mas também pode significar submissdo, condescendéncia, consentimento e afins.
Também consta como traducdo, a “tendéncia para ceder diante de outros”!!. Termo
nascido nos EUA com a virada do século 20 dados o surgimento e 0 aumento das agéncias
reguladoras, trata-se de um modelo de regulamentacdo e fiscalizacdo centralizado que
retine em si todos os pilares da natureza e das regras de uma empresa, bem como de todas
as relacOes transversais no processo diario empresarial. Os projetos de compliance foram
primeiramente adotados na &area criminal, mas depois se tornaram muito Uteis para a
gestdo organizacional. Alias hoje, o compliance empresarial e/ou trabalhista € um sistema
amplamente adotado pelas organizacGes de médio e grande porte no Brasil e no mundo.
Como é natural de que as leis internacionais devam adquirir dentro do codigo legislativo
nacional’?> uma lei similar que garanta o cumprimento de uma determinada lei
internacional, a legislacdo sobre compliance no Brasil comecou a ser elaborada a partir
da Lei de Prevencéo a Lavagem de Dinheiro (Lei 9.613/98)* e com a Lei Anticorrupcéo
Empresarial (Lei 12.846/13).

1 Traduzido no Dicionario Michaelis (versdo online). Disponivel em:
https://michaelis.uol.com.br/moderno-ingles/busca/ingles-portugues-moderno/compliance/.

12 Esse processo se da institucionalmente por dois motivos: quando o pais se torna signatario de uma
convengao, tratado ou Organizacédo Internacional (Ol), ele tacitamente concorda com a cartilha de politicas
prépria dessa assinatura. Entdo ele precisa de um modo de tornar essa diretriz internacional em doméstica.
O outro motivo se relaciona intimamente com o primeiro: dada a suposi¢cdo amplamente acordada nessas
cUpulas e encontros, da existéncia da soberania estatal prépria a cada pais, é facultado ao signatario inserir
a lei internacional dentro de seu arranjo juridico.

1 LEI No 9.613, de 3 de margo de 1998.. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/[9613.htm.

14 LEI N° 12.846, de 1° de agosto de 2013.. Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ ato2011-
2014/2013/1ei/112846.htm.

36



No dmbito organizacional, os programas de compliance emergiram em face de um
cenario de crescentes litigios juridicos em relacdo ao trabalho. H& uma narrativa de que
grande parte dos litigios trabalhistas tem relacdo com pequenos deslizes cotidianos
ocorridos nas relacdes entre patrdo e empregado, mas também naquelas entre empregado
e empregado. Mas ha a versdo de que esses conflitos sdo causados também questdes
burocréaticas que passam despercebidas, detalhes e ocorridos que poderiam ser resolvidos
de outra forma, que ndo a via juridica. Um bom programa de compliance aparece como
resposta habil para essas empresas que desejam diminuir o dnus em se envolver em um
"delito™ judicial e também os gastos financeiros com multas diversas (OLIVEIRA, R.,
2019, p. 37).

Na prética, o compliance permite centralizar todas as responsabilidades relativas
aos possiveis conflitos do cotidiano laboral. Tanto a responsabilidade por responder
judicialmente por esses delitos como também a responsabilidade por punir
individualmente aquele que cometeu o “delito”. Por isso, o compliance ndo sé regula as
relacfes em si, mas também detém toda a responsabilidade pelo trabalho de fiscalizacéo,
incentivo as denuncias, treinamento, ouvidorias que devem garantir 0 anonimato e
protegerem contra retaliacGes, propaganda anticorrup¢ao e anti-discriminacéo, conversas
periddicas com os trabalhadores, monitoramento constante, etc. Uma ferramenta de
controle. Com esses programas, a busca é que se capilarize cada vez mais a presenca da
empresa como uma reguladora que consiga minimizar riscos e consequentemente custos,
tratar problemas que possam surgir antes de serem levados para via judicial. Isto é, a
empresa adquire uma importante autonomia em relagdo ao papel que antes era o de
instituices publicas ou coletivas como o Ministério do Trabalho, Ministério Publico,
sindicatos e etc. Além disso tudo, o tempo que o funcionario gastaria com preocupacdes
com questdes burocraticas e eventuais conflitos com a empresa, fica a cargo do
compliance — o que faz com que haja também um aumento na produtividade.

A maneira de resposta a esses litigios e conflitos que surgem no cotidiano € a
punicdo a pessoa juridica, que agora passa a ser a pessoa fisica por tras dela: os dirigentes
e chefes que devem responder individualmente, mas também passam a ter o poder de
consumacdo de punicdes individuais. Elas, entendidas como medidas disciplinares,
podem ser aplicacfes de adverténcias, suspensdo do trabalho, demisséo por justa causa,
etc. E nos dois momentos em que meus entrevistados falaram sobre compliance, era
justamente quando comentavam sobre serem avaliados ou estarem sendo observados,

estando um certo medo associado a esse aspecto (que €, afinal, de ordem judicial) da
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relacdo com a instituicdo. Contaram também sobre o fato de a empresa propagandear o
compliance por meio de uma exigéncia de que ele seja estudado, inclusive como “dever
de casa” mesmo. Importante salientar que a hierarquia — isso €, a direcdo da empresa, tem
a responsabilidade de tornar o compliance o mais acessivel possivel por meio de
propaganda, instru¢des para conscientizacao e treinamento. E essa mesma hierarquia pelo
menos em tese, também estd entre 0s quais 0s programas de compliance controlam e
fazem vigilancia. Nesse sentido que eu disse acima que a hierarquia muitas vezes aparece
como essa figura paternal de um molde patriarcal, ator ativo nas relacdes vigentes. Ele é
que cria as regras, educa sobre elas, se responsabiliza pelos delitos dagueles que estao sob
seu poder e faz a punicdo daqueles que sdo desviantes. Mesmo que na pratica as coisas
ndo acontecam tdo no sentido daquilo que esta convencionado nas regras do compliance.

Um exemplo disso séo as ocorréncias de relacfes que sao discriminatdrias dentro
da empresa. E amplamente entendido para quem tem um pouco de contato com a ideia de
compliance que a empresa também se torna responsavel por conscientizar sobre opressdes
na sociedade, oferecer ouvidorias e apoio a esse respeito, bem como proteger e reagir a
violéncias que ocorreram dentro do ambito da organizacdo e que tenham relacdo com
algum tipo de discriminacdo. Esse é um dos pilares basicos do compliance. No entanto,
h& um vazamento constante nessa forma de burocratizacéo das relagdes, vazamentos que
se constituem como relagdes que, a priori, sdo concretas, porque estdo colocadas na
realidade e sdo vividas pelas pessoas. E nesse lugar onde as coisas efetivamente
acontecem se estabelecem relacdes de opressao baseadas em diferencas de género, raca,
geracOes, e muitas outras que se proliferam em uma proporg¢éo talvez muito maior do que

a que esté sendo trazida nesse trabalho.

1.2.2. Marcadores da diferenca

Conversei com todos o0s entrevistados sobre isso, sobre terem vivido ou
presenciado alguma coisa que ressaltasse sua diferenca em termos de género, raca e
sexualidade (ou ainda outras) no cotidiano de trabalho. Nem sei se foi uma coisa
inteligente a ser feita. Mas julguei que era importante na época. Algumas pessoas nem
esperaram perguntar, como foi o0 caso da Gnica mulher que entrevistei e também de trés
dos homens. Com excecdo de Cristiano (que disse que “era tudo misturado”, ndo havia

discriminagdo), nas outras sete entrevistas que realizei, todos comentaram terem
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presenciado ou visto uma atitude ou acdo discriminatoria com base nesses ou em outros
marcadores. O que os homens relataram era ter presenciado casos de racismo em setores
da manutencédo ou evidenciaram a falta de paridade racial na empresa. Diziam haver um
claro recorte de raca e lugar de origem na empresa, sendo a mecanica e em outras areas
da manutencdo, por exemplo, geralmente areas cheias de pessoas racializadas e
periféricas do Rio de Janeiro e também de outros estados brasileiros. Ivo dizia haver
hostilidade nesses setores, principalmente por parte da chefia. Ele contou, por exemplo,
um momento em que presenciou um chefe da area da mecanica chamando um trabalhador
de macaco. Outros também colocaram em questéo o fato de que algumas mulheres negras
atuantes na administragdo ndo subiam de cargo na hierarquia ou eram desligadas da
empresa, mesmo com mais desempenho e mais “tempo de casa”?®.

Uma dessas relacfes de opressao muito gritante nas narrativas é a de género.
Como disse acima, a comecar pelo fato de que eu ndo consegui ter uma participacdo de
mulheres no minimo equalitaria em relacdo ao nimero de homens. Como mostrei, isso ja
foi se desenhando ainda antes mesmo das entrevistas ocorrerem efetivamente, com
mulheres recusando a participacdo por se sentirem inseguras. Dos seis entrevistados, s6
uma é mulher. E ela, a inica mulher que aceitou prontamente a participacao, foi Leticia,
que é egressa da empresa. As experiencias vividas por ela sdo muito fortes no sentido de
apontar que nesse ambiente ha uma importante estrutura genderificada como cravada no
interior da logica organizacional. Leticia citou uma colega de trabalho — a “menina da
faxina” como um caso demonstrativo de uma questdo envolvendo a estrutura de género e
poder vigente na empresa, que é o fato de que essa mulher teve que manter algum tipo de
relagcdo de cunho sexual com homens da hierarquia — detentores de poderes gerenciais —
para que angariasse uma vaga melhor do que a que ocupava e, segundo ela isso ocorreu
efetivamente. E ndo foi s6 ela que tocou nesse ponto. Anderson e Felipe apontaram para
0 burburinho recorrente na empresa de que uma mulher precisaria ter algum tipo de
envolvimento sexual com um homem da hierarquia para — s6 assim — angariar melhores

posicBes dentro da organizacdo, inclusive dando exemplos, como fez Leticia.

**k*

Logo no inicio da conversa com Leticia, ela deixou explicito que sua experiéncia

na empresa ficou muito marcada na sua vivéncia como mulher. No decorrer da entrevista

15 Classica e popular maneira de fazer referéncia ao tempo de experiéncia em uma mesma organizacéo.

39



ela citou e descreveu um caso de assédio sexual que sofreu no tempo em que trabalhava
na empresa, lembrando que ela deu inicio as suas atividades 14 com apenas vinte anos de
idade. Sua experiéncia foi explicitamente atravessada por uma questdo de género que
desenhava uma sobrevivéncia na empresa amparada em medos, ansiedades e mudancas
refletidas em seu corpo e comportamento na tentativa de mediar de alguma maneira a
necessidade de trabalho e o abuso que se tecia cotidianamente. Esse foi o ponto &pice
dessa sua experiéncia laboral, que a fez, inclusive, renunciar um cargo na empresa que
havia sido oferecido pelo seu chefe no momento em que chegara o fim do contrato que a
tinha mantido ligada a organizacdo. Inicialmente, Leticia explicou que trabalhava em um
ambiente de maioria masculina, ja que ela era a ponte institucional entre aquilo que é dito
como méao-de-obra bragal — 0s mecénicos em si e 0 aparato burocratico-institucional da
empresa. Antes de qualquer descricdo de seu cotidiano de trabalho e de especificidades
das atividades do seu dia-a-dia, a primeira coisa enfatizada era a sua condi¢éo de sujeito

genderizado naquele meio:

Eu entrei na empresa com 20 pra 21 e sai de |4 ja tinha 22 anos
completos. Fiquei dois anos 14, de 2013 até... do comego de 2013 até o
final de 2014. E eu trabalhava na &rea de mecanica, e 0 nome da area
era faixa de placas. Ai... nessa area so tinha... praticamente sé tinha eu
de mulher, o restante era tudo homem. Tipo, 30 cabecas e uma mulher
ali no meio. Sé tinha eu e tinha a menina da faxina, da limpeza.

O trabalho de Leticia basicamente consistia em obter os dados referentes a
presenca dos funcionarios da mecanica, dados estes que eram recolhidos em papel e
depois devia digitaliza-los. Com o tempo, essa funcéo foi se complexificando e ela passou
a desempenhar fungdes de controle de pessoal, fiscalizacdo, acompanhamento de ordens
de servico e das fun¢des desempenhadas pelos mecénicos, além de contabilizacdo de hora
extra para a participacdo dos lucros (o0 que s6 se tornou uma realidade para eles a partir
do momento em que ela entrou na empresa e se responsabilizou por esse tramite)... Enfim,
tudo o que tinha relagdo com o movimento laboral dos trabalhadores desse setor. A vaga
nessa area foi conferida em consonéncia com o fato de que o curso de dois anos que havia
feito antes de entrar na empresa era nesse campo, como ela havia escolhido inicialmente.
Sendo assim, quando Leticia comecou a trabalhar na empresa, automaticamente foi
direcionada para esse setor. 1sso € muito interessante, ja que sua presenca enquanto

mulher em uma area de completa composic¢édo masculina, fez com que fosse necesséria a
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criagdo de uma vaga exclusiva para ela, mesmo que suas atividades fossem inéditas

naquele setor:

Como eu era menina, o0 meu chefe ndo me colocou pra trabalhar na
mecanica. Ele me colocou pra trabalhar na administracdo da mecénica.
Ele achou que seria muito pesado, ndo sei o0 qué, e ele me colocou na
administracdo. Entdo, eu anotava as horas dos funcionérios, eu sempre
estava fiscalizando, eu sempre mandava pedido de conserto de
caminhdes e via o horario que os funcionarios entravam e saiam...
enfim... essas func¢des assim administrativas. Pecas pra comprar... mais
0 que?

[Eu]: E vocé tinha que lidar com muita gente no seu setor?

Muita. Tinha que lidar com tudo, tudo tinha que passar la pela minha
sala. Todo o dia, tipo, eles faziam um servico e eles tinham que
preencher um papel que eles tinham gue entregar na minha méo que eu
tinha que passar pro [sic] sistema, pra acompanhar as horas em que eles
estavam trabalhando. Tinha que especificar o que eles estavam fazendo
e cada trabalho tinha tipo um cddigo, assim, pra jogar no sistema e
aparecer o que eles estavam fazendo, quantas pessoas estavam, cada um
tinha um numero diferente.

(.)

[Eu]: E se vocé ndo soubesse 0s nameros [os codigos dos
funcionarios]?

Eu tinha que procurar um por um, tipo, botava o primeiro nome e ia
procurando. Por exemplo: Roberto, ai tinha que procurar Roberto por
Roberto. E ndo podia procurar o “Roberto” errado, porque sendo ia
contar hora pro Roberto errado. Como é que vocé vai contar hora pra
um cara que ndo é o certo. Ai, era tenso. No comeco o meu chefe
verificava tudo, né. Eu fazia e ele ia |4 no sistema e verificava se estava
tudo certo. Ai no final eu ja fazia tudo, fazia até o trabalho do meu chefe,
as vezes. As vezes meu chefe ficava rodando 14 e eu fazia o trabalho
dele também. Porque eu terminava o meu e fazia o dele.

Essa foi a funcédo de Leticia até o fim do seu contrato, que durou um ano. Ela teve
a oportunidade de progresséao funcional e contratacdo — e aqui, outro algo interessante que
atravessa: ela ndo seria contratada como funcionaria efetiva, mas em um outro cargo

intermediario. Leticia recusou o convite, como eu disse, por conta do medo dos abusos:

Eu sai... é... 0 contrato terminou e meu chefe queria me contratar
como... ai meu deus, depois de estagiaria vem uma outra coisa também
que eu esqueci 0 nome. Nao chega a ser... tipo um trainee, sei la...
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Enfim, ele disse que eu iria ganhar mais, ai eu falei que ndo queria. Me
ofereceram um cargo.

O abuso que sofrera era comumente levado a cabo por outros chefe de maneira
mais sutil, mas um especificamente que teve relevante impacto na sua vida e era cometido
por um chefe de outra area cotidianamente. Comegou quando ela recebia “cantadas”, teve
a privacidade de uma rede social invadida e fotos divulgadas entre os mecanicos e ela
tinha que lidar regularmente com apari¢Oes deste homem em sua sala quando seu chefe
ndo estava. Além disso, havia uma perseguicdo dele: caronas oferecidas, tentativas de
aproximacdo e estreitamento de contato, etc. Isso fez com que todos os dias ela tivesse
que conviver e internalizar o medo de que essa pessoa a ferisse mais diretamente, levando-
a a adotar estratégias de sobrevivéncia naquele ambiente que se configurava como um
gradual apagamento de si e, a partir da experiéncia corporea: deixou de usar maquiagem,
trocou suas roupas usuais pelo macacdo que escondia seu corpo, cortou o cabelo. Em um

ano mudou toda a forma de existir e se manifestar corporalmente no ambiente de trabalho.

[Eu]: Me conta do seu processo de saida?

Nossa, teve gente que chorou, fizeram festa de despedida, imploraram
pra eu ficar — os funcionérios, a maioria assim... todo mundo era assim,
0S meninos me respeitavam, 0s mecanicos — eles me respeitavam e tal,
eram gentis, nunca falavam assim, uma besteirinha, 0 ruim... 0 meu
chefe direto ndo era uma ma pessoa, mas o ruim os chefes superiores e
outros. Eles ficavam dando em cima, chegaram a fazer até propostas
indecentes assim, sabe? [oferecendo] trabalho, teve um que entrou no
meu Facebook, pegou umas fotos minhas que eu tinha na praia e
espalhou pela area, né? Quando eu cheguei 14 de manhé estava todo
mundo vendo as minhas fotos de biquini, ai teve uns caras da mecanica
mesmo e eles falaram assim, eles pediram desculpas pra mim que
receberam a foto mas que ndo sabia, assim, e depois que viram que era
eu, eles disseram que apagaram. N&o entendi. Eles apagaram, eles até
me avisaram: eles falaram pra fechar, pra tirar o album ou deixar sé pra
eu ver, né?

[Eu]: E como vocé se sentiu com iss0?
Nossa, eu me senti mal pra caramba! Esse foi 0 motivo de eu sair, ndo
querer ficar.

[Eu]: E como vocé sabe que n&do foram os mecénicos?

O cara, tinha um cara |4, um chefe, mas ele ndo era chefe da mecénica.
Ele trabalhava em uma area, mas ele trabalhava com outra coisa, ele era
da administracdo também. E ele era chefe e tal, e ele ficava zombando
dos mecanicos, colocava os mecanicos “la embaixo”, chamava os
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mecanicos de burros, ele era um cara, assim, escroto pra caraca. Ai eu
sabia que era ele. Ele meio que se insinuou que entrou no meu Facebook
e tal, ele ndo chegou a falar que foi ele, mas ele falou que entrou no meu
Facebook. E ele também me fazia vérias propostas, me chamava pra
sair, é... falou que se eu ndo saisse com um superior eu Ndo ia conseguir
nada na empresa... ai teve uma época que ele estava meio de boassa, ai
eu meio que falei que tinha uma amiga minha que tinha formado em
administracdo, se tinha uma vaga pra ela, né? Ai ele falou que s
arrumaria a vaga se eu saisse com ele, se eu dormisse com ele. Ai eu sai
fora e falei ndo. Ele queria meu numero, ficava perturbando querendo
meu namero...

Quando perguntei a Leticia se a empresa tinha algum mecanismo para ajuda-la
lidar com esse tipo de violéncia, alguma ouvidoria, um lugar onde fosse possivel
denunciar abuso sexual, ela disse que poderia recorrer ao seu chefe e comunicar o que
acontecia — 0 que naquele momento era a Unica maneira de poder ser ouvida naquela
situacdo. No entanto, ela ndo considerou essa opcdo pela classica razdo que obriga
mulheres a ndo denunciarem violéncias sofridas: o medo de retaliacdo decorrente da
impunidade sistémica favorecendo esses homens. Ela ndo sabia exatamente do que tinha
medo, mas como disse, o fato de que na época era muito nova e que essa ocorréncia era
inédita na sua vida a impediu que denunciasse. O medo do cotidiano que trazia o
sofrimento das violéncias que j& estavam costumeiras era menor do que tirar esses
ocorridos das escusas, tendo em vista que ela ndo sabia o que isso poderia gerar. E foi ai

que ela adotou as estratégias, tendo como o corpo o seu lugar de figuracao:

Eu pensei: se eu cortar meu cabelo, ele vai parar de me perturbar. Mas
pelo jeito ndo resultou ndo entendi, sabe? Meu cabelo era enorme. Tem
fetiche do homem com cabelo grande. Ai eu cortei pra ver se dava uma
acuada.

Leticia me disse que se isso tivesse ocorrido hoje, quatro anos depois, ela iria
procurar algum modo de denunciar ou de pedir ajuda ao chefe de sua area para, inclusive,
continuar trabalhando no cargo que lhe fora oferecido. 1sso me fez pensar em como essas
ocorréncias sdo passiveis também dado o fato de que a empresa recebe majoritariamente
jovens (e mulheres jovens!) que ndo finalizaram seus cursos de graduacdo em vagas de

estagio, jovem aprendiz, trainee'® e assistente — todas essas etapas sdo prévias ao que

16 O trainee é um tipo de contrato que é contemplado pela CLT. Do inglés trainee significa [pessoa em]
treinamento, tendo esse programa a prerrogativa de construcdo de carreira como basilar. O objetivo do
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pode ser considerado como uma contratacdo efetiva da empresa. Ainda nessas “fases”
iniciais da trajetoria com a empresa.

Segundo Leticia, ndo had — pelo menos ndo de maneira difundida, algum
mecanismo institucional para dendncias de assédio de todo o género. Quando estava
falando sobre isso, também citou o fato de que ja ouviu o gerente de cargos ainda mais
elevados da empresa dizer que a presenca de mulheres em postos similares aos seus é
invidvel, reiterando uma série de ideias violentas de género, principalmente de uma
suposta incompeténcia das mulheres. Existe uma configuracéo institucional que faz essa

diferenciacédo do trabalho com base no género, conforme ela ouviu dos gerentes:

Eu nunca vi isso 1a. Ndo sei hoje, hoje eu ndo sei. Hoje esta diferente a
empresa. E os chefes que ndo eram brasileiros, eles odiavam mulheres.
Eles achavam horrivel as mulheres ficarem trabalhando na empresa.
Eles ndo concordavam. Eles achavam que mulher era incompetente. O
cara, esqueci o nome dele, ele falou, ele falou na minha cara que mulher
era incompetente. Que mulher ndo devia trabalhar. Que mulher tinha
gue cuidar é de casa e ndo era pra estar na empresa nao. E vocé ndo via
chefes mulheres, eram s6 homens. Cargo alto era assim, s6 homens.

Além da apreensdo em lidar com um assédio sexual ocorrido durante metade do
tempo de sua experiéncia de trabalho 14, também havia uma ansiedade em relacédo as
relacBes laborais em si — nomeadamente as situacGes assedio moral e acidentes de
trabalho que via ocorrer e que ficavam encobertas pela empresa. Leticia presenciava
também assédio em relacdo a um colega de trabalho com deficiéncia, bem como maus
tratos dos gerentes em relacdo aos mecanicos, ja que esses eram majoritariamente pessoas
pobres com baixa escolaridade. No dia-a-dia do trabalho de Leticia, ela precisava acessar
outras areas que ndo o seu prédio onde ficavam 0s mecanicos e, no trajeto havia riscos de
acidentes: a titulo de informacéo, ha um veiculo em especifico que foi citado pela Leticia
e pelo Renato, que é um caminhdo de toneladas que detém direito de passagem exclusiva
por um determinado local dentro da empresa. Isso significa que o transito de pessoas é
expressamente proibido ali e 0 caminh&o ndo tem permisséo para parar. Se houver alguém

no caminho, ele tem a permisséo de atropelar essa pessoa.

trainee é criar um profissional que possa lidar com grandes projetos e para assumir cargos estratégicos e de
lideranga dentro da empresa. Um contrato de trainee dura de seis meses a dois anos, tem carga horéaria de
8 horas diarias e promete um salario maior do que o usual. Os processos sdo mais complexos, durando de
2 a4 meses.
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Outro medo nesse sentido era também o fato de que ndo havia técnico em
seguranca do trabalho em seu setor. Mesmo havendo reunibes em que se tratava da
seguranca dos trabalhadores, dos equipamentos e objetos de protecdo, ndo havia um
técnico. Quem geria a informacao e instruia aos demais mecanicos quanto a isso eram 0S
préprios mecanicos, o que fazia com que as diretrizes de seguranca institucionais da
empresa fossem respeitadas de maneira aleatoria. Isso também trazia medo a ela, ja que
tinha contato muito intimo com as areas da producao.

O fato de Leticia ser mulher pode ter bastado para ela ter sido vitima de assedio
sexual na empresa. Mas ha também a ingenuidade em decorréncia de sua idade que
também foi utilizada contra ela, como ela mesma reconheceu: o fato de que ela teria outra
reacdo na idade que tem hoje se vivesse uma coisa similar, sugere também que ser muito
nova e inexperiente foi importante para que, no minimo, ela permanecesse em siléncio
devido ao medo que sentia e do ndo saber das possibilidades de se defender nesse
ambiente. Isso que chamo “ingenuidade” é uma referéncia a “pouco acumulo de
experiéncias” e conhecimentos de vida, pode permitir também que homens e mulheres
vivam experiéncias de abuso. Mas para as mulheres, esses dois indicadores juntos
significam ainda maior hostilidade, colocando os corpos de mulheres na cena publica

como constante objeto de apreciagdo sexual

A exploragdo fisica e a violéncia moral e psicolégica no ambiente de
trabalno podem afetar consideravelmente a vida dos jovens
trabalhadores. Pela falta de experiéncia e ingenuidade, 0s jovens podem
sofrer diferentes agressdes morais e psicolégicas no ambiente de
trabalho e passam a carregar traumas, nesse sentido, para o resto de suas
vidas. Situacdes como assédio sexual e depreciacdes pejorativas por
ndo acompanhar o ritmo dos adultos fazem, normalmente, parte da
trajetéria de muitos jovens que trabalham, mas sempre ocorrem de
forma velada. (MOURA, 2009, p. 31)

A conversa com Felipe também foi muito importante no sentido de mostrar que
essas estruturas de opressdo baseadas em discriminacdo existiam em Vvarios sentidos.
Segundo ele, o fato de ser portador de deficiéncia visual e viver experiéncias dentro dessa
empresa (e em outras similares) que evidenciaram sua condicdo de diferenca de uma
maneira pejorativa, permitiu com que ele conseguisse se sensibilizar em relagéo a outras

maneiras de discriminacdo que ocorriam & sua volta. Ele desenvolveu também uma
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percepcao apurada em relacdo as outras experiéncias que outros trabalhadores advindos
de programas para Pessoas com Deficiéncia (PcDs) que fizesse com que seu trabalho na
empresa em grande parte desse tempo fosse dedicado a disposicdo para apreender 0s
detalhes daquela vida no cotidiano e as contradi¢cdes que sentia e tentar minimamente
organizar, pelo menos os PcDs.

Ele falava, por exemplo, que por ter vindo da periferia Rio de Janeiro, logo que
entrou no setor administrativo da empresa notou um contraste visual em relagdo a sua
realidade. Ele comecou a perceber, nesse sentido, como se fazia uma distribui¢do de
funcionarios que sao negros dentro da empresa que, como outros também apontaram, séo
aqueles que trabalham na manutencéo e em sua grande parte homens negros, pobres, com
baixa escolaridade e periféricos. Era evidente para ele que havia uma auséncia muito
importante de pessoas negras no setor administrativo mas curiosamente também percebeu
que havia um relevante contingente de coordenadores que sdo negros, o que destoava das

outras posi¢Oes mais altas dentro da hierarquia

Area operacional [que chamo também de manutencdo ou produgéo],
vOCcé ndo tem muito esse contato [com a alta hierarquia]. Entdo vocé ta
vendado. A maioria dos coordenadores eram negros que passaram por
essa trajetoria do plano de carreira sucessério e que a organizacao
entendeu que era necessario ter alguém com aquela postura e daquela
cor para liderar outras pessoas que véo vir... Para ter identificacdo
visual, né.

[Eu]: Um cargo intermediario?

Sim. Tanto que eles fazem muito isso no plano de carreira. O plano de
carreira saiu do gestor e mudou a nomenclatura, passou para
coordenador. Para dar essa falsa sensacdo de que vocé ta mais
importante. E 0 aumento salarial, o reajuste € minimo. Mas assusta o
nome.

Os marcadores de diferenca social que véo se reproduzido no cotidiano e se
dissolvendo no proprio movimento caracteristico dessa experiéncia de trabalho. Essa, por
sua vez, trata da fundicdo entre as expectativas da empresa e as expectativas do
trabalhador. Sendo assim, essas trocas intersubjetivas vdo produzindo lugares sociais,
experiéncias coletivas de estratificacdo e, principalmente, confundem aquilo que se pode
ter como referéncia de si. Nessa mesma linha, é importante lembrar de Leticia, por

exemplo que, ao tentar se adequar a seu ambiente de trabalho com seguranga mesmo
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vivenciando uma situacao de abuso, realizou modificacdes em seu corpo e na sua forma
de se vestir e expressar-se no dia-a-dia do trabalho.

E nessa mesma direcdo de refletir sobre as relagbes que sdo pautadas pela
diferenca, hd também um demarcador social muito recorrente na pesquisa que € a questdo
etaria ou geracional. Todos os meus entrevistados eram jovens e alguns poucos iniciando
a vida adulta, mas também ingressaram na empresa ainda jovens. E observando essas
dindmicas com mais detalhe, nos deparamos com experiéncias diversas, com recorrentes
transversalidades que nos apontam para uma ideia especifica de juventude a partir das
instituices, que tem serventia em um jogo de poder especifico. Para 0 mesmo objetivo
séo funcionais as ideias de negro, de mulher, de homossexual, de portador de deficiéncia
e etc. Analisemos um pouco mais, nesse sentido como a ideia de juventude tem
funcionado e como os interlocutores manifestam experiéncias com este recorte especifico
da diferenca.

No préximo capitulo darei centralidade & questdo do marcador geracional de
diferenca que é operado a partir de uma ideia especifica sobre juventude e,
consequentemente, sobre ser jovem. E esse constructo € muito importante para que se
criem relacdes especificas de poder em mecanismos também singulares. Audre Lorde
descreve o que ela chama de etarismo como uma distorcéo de relacionamento. Em suas
palavras: "O ‘conflito de geragdes' é uma ferramenta social importante para qualquer
sociedade repressora.” (2020, p. 144) e € alimentado por ideais caracteristicos sobre o
que seriam o0s “jovens” e os “velhos”. No capitulo que finalizo nesse momento, tentei
situar um pouco mais as coisas a partir do recorte das relacdes diversas relatadas pelos
interlocutores dessa etnografia. No proximo capitulo, por sua vez, darei centralidade a
uma relacdo especifica que é a geracional dadas as importantes proporcdes que essa
relacdo assume nesse trabalho, tentando entender as formas em que ela se da, mas também

que emogdes e sentimentos estdo atrelados a essa relacdo de poder.
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CAPITULO 2
O pacto de fé da(s) juventude(s)

Um dado que se evidenciou substancialmente durante o trabalho de campo foi o
que diz respeito ao modo de entrada dos interlocutores na empresa. A medida em que iam
ocorrendo as entrevistas, os interlocutores todos contaram sobre processos similares de
admissdo em seus respectivos postos de trabalho, geralmente pela via de programas
especificos para recém-graduados ou graduandos, jovens aprendizes e outros projetos que
interligam de alguma maneira uma instituicdo de ensino ao trabalho nessa organizacao.
Isso foi uma surpresa para mim, que até entdo considerava que, dado o porte dessa
empresa, deveria haver mais trabalhadores com contratos que fossem contemplados pela
CLTY. E a medida que se seguia o trabalho de campo, mais essa questdo se ressaltava —
0 gque para mim se constituiu posteriormente, talvez, na real contribuicdo que eu poderia
trazer com esse trabalho, mas também significou uma importante virada em relacdo aos
pressupostos iniciais que eu mantinha sobre a pesquisa.

Se levarmos em consideracdo caso a caso, todos esses entrevistados passaram,
guando muito, por um importante e longo periodo de rotatividade entre cargos e areas
antes de galgar uma contratacéo via carteira assinada, 0 que aconteceu com somente um
de todos os trabalhadores entrevistados. Os outros tentaram ainda buscar esse marco
dentro das exigéncias institucionais para progressao de carreira, enquanto outra parte se
conformava com a posicao vigente ou havia evadido ao emprego.

Ao pensar nessa novidade que ia crescendo no trabalho, comecei a pesquisar nas
paginas na internet pertencentes a essa e outras empresas do género e vi que havia um
largo investimento na ideia de recrutamento da juventude com foco em propagandear uma
promessa do crescimento da carreira individual. Navegando pelos sites é possivel ver todo
um marketing voltado para a juventude, com estéticas e mensagens voltados para o
publico jovem. Quando uso as palavras “jovem” e “juventude” aqui, fago referéncia as
definicdes institucionais a respeito delas, demarcadas pelo componente etario. Apesar de
nada nos registros da empresa definir o que sao essas coisas, me utilizo de sua linguagem,
fotos e mensagens que vao de encontro com essa ideia hegemdnica de juventude pautada

no etarismo. E essa literal “propaganda” coexistia com uma narrativa que buscava mostrar

17 CLT, Consolidacéo das Leis do Trabalho. Trata-se da lei brasileira de regulagio do trabalho, a lei foi
aprovada pelo Decreto de Lei no 5.452, no dia 1° de maio de 1943. Ela é o principal balizador juridico das
relacGes do laborais no Brasil, mesmo passando por diversas reformas. (BRASIL, 1943).
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como as multinacionais — cada qual ao seu modo — séo lugares muito promissores para se
trabalhar dado o porte dessas empresas, as muitas carreiras e possibilidades que elas
abarcam, os largos networks'® globais possiveis, além da chance Unica de fazer parte de
grandes processos produtivos em escala internacional. 1sso ndo é s6 uma percepgédo
minha, mas sim uma estratégia documentada, perceptivel nos meios de comunicagdo da
empresa. Essa téatica é colocada em pratica no cotidiano de empresas como essa que
destinam todo o foco da sua estratégia de contratacfes aos jovens.

Concomitantemente a essas percepcdes, 0s entrevistados também traziam relatos
importantes sobre essa questdo de se progredir dentro da empresa, evidenciando um
central descompasse entre esta narrativa criada de promessas de bom emprego e a
realidade cotidiana vivida. Essa trama é caracterizada por essa incessante busca por um
certo ideal de carreira a0 mesmo tempo em que se vivia condi¢des de trabalho que nédo
parecia tanto dizer respeito ao que era prometido e esperado. 1sso €, o ideal de carreira
parecia estar longe, apesar de, em tese, acessivel.

Ao falar sobre o direito a diferenca, Vianna (2012) explica a existéncia de um
carater movel das questdes que evidenciam diferenca de um contexto para outro, tornando
inviaveis alternativas que solidificam condicBes pré-determinadas e universalizantes.
Como vemos, isso se mostrou de forma muito notavel em campo. Aqui, a diferenga
geracional se mostra como um fio muito relevante na teia dessas relagdes. Sendo assim,
decidi dedicar uma secao desse trabalho somente a esse marcador de diferenca, tentando
lancar um olhar mais cuidadoso sobre como ele se desenha na minha pesquisa, mas
também buscando entender como e por que se articulam essas estratégias nesse contexto
de trabalho. Quem s&o essas pessoas ou esse estrato que chamo aqui “juventude”, a quem
se dirige essa propaganda e vagas de trabalho, como isso funciona e o que é gerado em
termos de experiéncia para os trabalhadores reais. Portanto, o foco desse momento do
trabalho é abordar como tudo isso é sentido e 0 que gera nessas pessoas que entrevistei.
Para isso, faremos um breve resgate sobre as ideias gerais a respeito do que seria
juventude, de como é constituida a ideia de trabalho atualmente para esse publico e,
principalmente o que é percebido em termos de sensacdes e experiéncias.

Com esse objetivo, divido o capitulo em trés partes: o primeiro faz referéncia as

ideias em torno desse constructo sobre a juventude e de como ele é erguido

8 Termo que faz referéncia a uma rede de contato adquirida a partir do exercicio de uma funcéo no trabalho.
Utilizado no inglés, cujo significado ¢ simplesmente “rede”, o uso conceitual dessa palavra ¢ muito regular
na cultura corporativa.
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institucionalmente, e também como é a sua inser¢cdo no mundo do trabalho, levando em
consideracdo as mudancas substanciais que temos experimentado na realidade laboral nos
ultimos anos. Importante dizer que ndo busco trazer respostas ou ultimatos sobre a
realidade a partir da teoria, mas de alguma maneira oxigenar 0s campos de compreensdes
possiveis a respeito da materialidade do trabalho e a experiéncia daqueles entendidos
como jovens. Na segunda parte, busco trazer a uma reflexdo sobre o tempo conforme ele
vai sendo representado por essas narrativas e como ele é vivenciado na préatica diaria,
revelando hiatos preenchidos por tarefas e atividades. Por ultimo, me dedico a trazer mais
detalhes sobre o plano de carreira, esse importante mecanismo que funciona como um
instrumento da organizacdo que corporifica toda essa discusséo, se colocando como uma

estratégia muito sofisticada de organizacéo e controle desses trabalhadores.

2.1. Juventude(s)

Quando usamos a palavra juventude, falamos da construcdo de uma ideia sobre
um determinado momento da vida que seria posterior a fase de amadurecimento inicial
da infancia e anterior a vida adulta. Estes momentos sdo em geral marcados por uma
espécie de rito de passagem, no sentido apontado por Van Gennep (2011). O periodo em
si tende idealmente a ser caracterizado como uma fase intermediaria de crise e
instabilidade, tendo o rito, portanto, a capacidade de definicdo de si da mudanca de
condi¢cdes de vida. A juventude, nesse sentido se coloca como uma fase onde se
constroem coisas com a mirada direcionada a maturidade (RIBEIRO, 2011; MAIA &
MANCEBO, 2010; BRITO, 2006; SILVA & SILVA, 2011), na qual se espera ter certas
estabilidades de vida, principalmente a econémica e financeira, ja que a maior urgéncia é
ter uma seguridade material por meio do trabalho, que funciona como a garantia da
autonomia individual esperada de um ser humano adulto (ANDRADE, 2008, p. 26) capaz
de se inserir socialmente (MACIEL & CARDOSO, p. 01). Do ponto de vista existencial,
esse constructo sobre o que seria ser jovem (quem estaria vivendo a juventude) e
juventude (como momento da vida) deixa um espaco do tempo aberto para muitas
construcdes e também de arduos esforcos em direcbes que ndo garantem nada no
momento presente, mas prometem um horizonte de seguranca. Poderia me referir, nesse
caso, a juventude como um devir. Faz-se um voto de fé, quase que em um molde de fé

cristd no paraiso a despeito do sofrimento presente, dentro do qual se deve adquirir e
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acumular e capacidades e técnicas'® para o futuro, atestando essa condicao de se estar em
desenvolvimento (SILVA & SILVA, 2011).

Como disse num paréntese acima, a palavra juventude no sentido de “jovem” ou
“jovens”, diz consequentemente respeito a um estrato social que vive a juventude (como
momento) que descrevi acima, mais numa compreensao de sujeito do que de tempo, cuja
abordagem por vezes passa por ideias psicologizantes e biologizantes, baseadas no
componente etario. Na sociologia, a narrativa sobre a juventude acaba funcionando como
a ideia de um corpo de individuos vivendo fungdes sociais da adolescéncia e da
maturidade (GROPPO apud MOURA, 2009, p. 19). E aqui, essa maneira de se utilizar a
palavra juventude também nos interessa muito, j& que a intengdo € se aproximar da
experiéncia de pessoas enquanto sujeitos com historias e questdes singulares, levando em
conta que sobre essas pessoas é imposta uma certa designacdo, uma heterodesignacao.
Caminhando nesse sentido, se ressalta — nao sé teoricamente, como também na préatica de
pesquisa, a heterogeneidade dessa juventude. E por isso, fiz essa inflexdo na gramatica
no titulo dessa subsecdo, adicionando um “s” entre parénteses, fazendo referéncia a
pluralidade das juventudes possiveis e reais (GUIMARAES, 2004, p. 06), que evidenciam
experiéncias especificas de género, de classe, de racializacdo e de sexualidade, além de
outras que emergem gradativamente.

Existe uma vasta literatura que trata de conceituar e analisar a juventude, desde 0s
que recorrem a aportes das ciéncias bioldgicas até os institucionais, que analisam como é
gue essa categoria é criada e constantemente manuseada. A maior parte dessas literaturas,
no entanto, apontam para a existéncia comum de um sujeito inserido em uma suposta
ideia de transitoriedade que apontei acima. Ndo pretendo me ater aos detalhes dessa
teorizacao no escopo deste trabalho. No entanto, é de grande contribuicéo o trabalho de
Bourdieu (2003) sobre geracdes, no qual ele propde que a juventude na verdade € s6 uma
palavra. Esse trabalho é muito demonstrativo e eu pude notar esses apontamentos de
Bourdieu em varios momentos das conversas no trabalho de campo. Em ambos 0s casos,
h& um apontamento para uma nocdo de que had um descompasso marcante na experiéncia
de vida e trabalho desses sujeitos.

Na acima referida entrevista realizada com Pierre Bourdieu, ele discute como a
ideia de juventude € na verdade uma construcao social concebida no bojo da articulagéo

social de forgas. Essa ideia acaba sendo funcional dentro de um arranjo de poder, no qual

19 Relatério da UNFPA - Fundo de Populagdo das NagGes Unidas, p. 16. Ver referéncias.
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jovens e velhos estariam divididos em termos de atribuicdo de capacidades referentes a
cada uma dessas partes, como em uma correlagéo de forgas (2003, p. 152). Assim, cada
uma das partes nessa disputa teria sua propria atribui¢do no interior da vida social e ela
seria reconhecida e aceitada por ambas como sendo uma construcdo social e historica.
Isso diz respeito a geracdo como um meio de realizacdo de entes sociais, gerando uma
categoria social a partir das crises e jogos sistémicos de poder onde “jovens” e
“velhos/adultos” disputam bens e poder (CASTRO, 2009). Falar de “jovens” como uma
unidade coesa e com interesses comuns para Bourdieu € uma demonstracdo da
manipulacdo que se faz dessa ideia, ja que ele aponta para a evidente heterogeneidade das
juventudes. Um exemplo disso seriam as disparidades de classe que separam dois polos
de diferentes realidades sem levar em conta os intermediarios entre esses polos. Essa ideia
de juventude &, por fim, funcional para a reproducdo das assimetrias de poder. Nesse
mesmo sentido, “para saber como se recortam as geracOes é preciso conhecer as leis
especificas do funcionamento do campo, 0s objetos de luta e as divisbes operadas por
esta luta.” (Ibid., p. 153). E sigo citando um trecho do trabalho de Maia ¢ Mancebo
(2010), que seria de um 6timo encaixe neste momento: “No contexto atual do capitalismo
(...), a juventude pode ser considerada simbolicamente um capital, pois é vista como um
simbolo de competicdo e com potencialidade para desenvolver-se. ” (p. 64).

No trabalho, opto por usar “juventudes” e “jovens” a partir da delimitagdo e
descricdo dentro do marco institucional. Por isso, resolvi trazer uma sintese sobre como
a juventude é abordada a partir da institucionalidade — uma vez que € a partir desse lugar
que as politicas publicas sdo elaboradas e implementadas, para que possamos tentar tecer
uma colcha de retalhos que informe um pouco mais a realidade vivida por essas
juventudes. A institucionalizacdo das politicas voltadas para a juventude decorreu de um
processo de afirmacdo da mesma como um estrato social que necessita direitos
especificos. E a partir dessas especificidades os jovens sdo institucionalmente
considerados sujeitos de direitos. Tais especificidades foram percebidas a partir de um
diagnostico de como essas juventudes viviam pelo mundo, quais eram 0s impactos da
politica e da economia sobre elas e em que grau tinham acesso a direitos basicos que em
tese devem ser garantidos pelo Estado de direito, como saude, educagéo e trabalho. Esse
diagnostico mostrou um dado imaginavel: jovens tinham pouco acesso a condic¢des de
vida estaveis e ndo tinham acesso suficiente a educacao e trabalho, fazendo que a sua
iniciacdo laboral estivesse cercada de precariedades: longas jornadas de trabalho, baixos

salarios, pouca seguridade social. Isso levando em consideracdo o contingente de jovens
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empregados, 0 que ndo é uma realidade vivida pela maioria, como veremos depois.
Assim, as instituicGes situam o marco etario para discriminar quem sao as aqueles que
vivem essas especificidades. Paraa ONU?, por exemplo, a juventude corresponde a faixa
etaria de 15 a 24 anos. No caso do Brasil, a Politica Nacional de Juventude estende essa
faixa para pessoas entre 0s 15 e 0s 29 anos?..

A tematica institucional da juventude surgiu internacionalmente ainda no &mbito
da Liga das Nagdes?? em 1936, definindo o Plano de Acdo para a Juventude que foi
interrompido pela Segunda Guerra Mundial. A ONU, por sua vez, ao elaborar a
Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, se deparou com a necessidade de ampliacéo
desses direitos contemplando situacOes de vida atravessadas por marcadores sociais da
diferenga, como género, classe, raca, sexualidade. A diferenca geracional também entrou
nisso. Assim, foi a partir da dos anos 1990 gue a juventude comecou a se tornar mais
abordada dentro das institui¢cGes. Essa organizacao criou, assim, uma série de declaracdes
e documentos que visassem uma organizagdo de um instrumento que elaborasse e
garantisse institucionalmente as politicas para juventude. A principal delas foi o Guia das
Nacdes Unidas para o Planejamento em Matéria de Juventude, criado em 1985, que
propaga afinal que a juventude deveria contribuir com todas as suas habilidades e forcas
para construcéo das Nacdes?®. A ONU a partir disso cria em 1995 uma cartilha chamada
Programa de Acdo da ONU para a Juventude Até o Ano 2000 e Além, na qual descreve
todos os direitos especificos dessa populacéo, balizada pelo direito internacional.

No Brasil, 0 marco juridico se deu apos a criacdo do Estatuto da Crianca e do
Adolescente (ECA) em 1990, em concomitancia & emergéncia das discussdes sobre as
juventudes nas Ols e também em outros paises da América Latina (MACIEL &
CARDOSQO, p. 05), incluindo também a percepc¢édo de que havia uma populacdo jovem

cujas demandas unicas ndo eram contempladas pela ECA. Em 2005 se criou a Secretaria

20 Organizacdo das NacgGes Unidas.

21 Para ver mais, consultar o Estatuto da Juventude — a Lei Federal de n° 12.852, de 2013. Nessa lei consta
todo o marco juridico sobre os direitos da juventude, marco esse elaborado a partir da criagdo das
instituicBes que menciono no texto. Quando criado, foi a partir de uma comissdo intra-ministerial e a partir
de 2019, foi realocado para o Ministério da Mulher, da Familia e dos Direitos Humanos. O Estatuto esta
disponivel no link: https://www.gov.br/mdh/pt-br/curriculos-
2020/ESTATUTODAJUVENTUDE_Digital.pdf.

22 Organizacdo que langou o inicial modelo de cooperacdo entre Estados no sentido do que conhecemos
hoje como a ONU, sendo dissolvida no periodo entre a Primeira e Segunda Guerra Mundial.

23 Relatério da UNFPA - Fundo de Populacdo das Nag@es Unidas, p. 30. Ver referéncias.
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Nacional da Juventude (SNJ?*) e o Conselho Nacional da Juventude (CONJUVEZ®) no
ambito de secretaria da presidéncia da republica, além da elaboragdo do programa
nacional de inclusdo de jovens, o ProJovem. Essas instituicdes sdo acompanhadas pela
concepcao do arranjo institucional via Politica Nacional de Juventude ja aqui citado, que
institui 0 marco juridico do jovem como sujeito de direito.

O Plano Nacional da Juventude tem por objetivo final a inser¢do dos jovens na
vida social através da instituicdo de politicas que promovem o acesso aos chamados
direitos humanos, sociais e politicos. Todas essas instituicdes apontadas até aqui indicam,
finalmente, uma auséncia de implementacao de politicas na area da educacéo, trabalho e
acesso ao Lazer, Cultura, Cidadania e Direitos Humanos. Nesse bojo, a juventude do meio
rural e das populagdes tradicionais sdo percebidas como demandantes de politicas ainda
mais especificas dentro de condi¢des de vida ainda mais precarizadas.

Quando esses documentos realizam o movimento de, a partir de suas pesquisas,
desenvolverem um diagnostico da situacdo vivida por essas juventudes, eles acabam
fazendo um link muito estreito entre trabalho e educagdo. Um jovem que, por exemplo,
tem acesso a educacdo de ma qualidade, automaticamente terd menos seguridade em
relacdo ao trabalho e serd exposto a situacdes mais agudas de exploracdao. Assim, apesar
de ambos estarem muito préximos dentro dessa funcionalidade social, cada um constitui
em um importante problema por si s6. O trabalho, por sua vez, € o que permite a insercao

social do sujeito nessa logica social.

Sem ensino de qualidade, as e 0s jovens que ingressam precocemente
no mercado de trabalho sdo mais vulnerdveis a exploracdo e ao
subemprego, e sujeitos a uma remuneragdo inadequada, incapaz de
atender suas necessidades basicas; também sofrem restricdes de acesso
a rede de protecéo social e tém minima seguranca no emprego.®

Esse link se torna, nesse sentido, o pilar mais relevante das politicas elaboradas
por essas instituicdes, que visam ndo sé a orientacdo do desenvolvimento de um sujeito
cabivel nesta sociedade, mas também engaja-lo em uma expectativa de mudanca social.

Apesar de oferecer uma perspectiva que é critica em relagéo a esta condicéo de causa e

24 A SNJ é responsavel por produzir pesquisas sobre a juventude brasileira. Para ver material institucional,
ir em: https://www.gov.br/mdh/pt-br/navegue-por-temas/juventude-1/institucional.

250 CONJUVE, atuando como mediador do dialogo entre a representacéo de vinil e 0 governo e assessoria
a SNJ.

26 Relatério da UNFPA - Fundo de Populacdo das Nagdes Unidas, p. 84. Ver referéncias.
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efeito da educacdo x trabalho defendida por esses documentos institucionais, Bourdieu
(2003) reconhece que ha também uma estreita relagdo entre esses dois assuntos. No
entanto, a escola ndo necessariamente produz libertacdo ou automética melhora
significativa nas condicdes de vida da juventude se levarmos em conta as diferencas — de
classe, por exemplo, que ndo fecha a conta da ideia de que todos 0s que acessam a
educacao formal até certo nivel formal adquirem condicGes de vida proporcionais ou
semelhantes. Isso significa que a escola também é um dos instrumentos de separagéo e
hierarquizacéo sociais (p. 158) que, em ultima instancia, também hierarquizam a entrada
no mundo do trabalho (p. 157).

Outro motivo que faz essa interligacdo entre educacdo e trabalho € a entrada
precoce no mundo laboral. Esses documentos institucionais reconhecem que essa é uma
realidade muito comum para juventude de baixa renda, por exemplo, assim como também
aponta Bourdieu (2003). Quando um adolescente é obrigado pela escassez a prover (parte
da) a manutencéo sua propria e/ou da familia, ele tem que conciliar escola e trabalho — o
que gera um desfalque na educacéo desse adolescente e muitas vezes a sua evasao escolar,
por que a necessidade material se impde com mais urgéncia, sendo gque neste caso, as
condicdes de trabalho passam a ser também mais precarizadas e a producdo
desvalorizada. Essa dindmica acontece com maior frequéncia com a juventude rural
(FALEIRQS, 2008, p. 75). E eu poderia sugerir, ainda, outros marcos de diferenga, como
por exemplo de género e raca, que obriga que no Brasil, as mulheres negras entrem muito
cedo em um regime de trabalho com empregos precarizados ou pouco regulamentados,
como o trabalho doméstico (PINTO, 2006).

Boudieu (2003) sugere também que h& uma distancia significativa entre
aspiracdes e a insercdo real no mundo do trabalho, se levarmos em consideracdo as
diferencas de classe dentro das juventudes. Apesar de que a geracdes atuais conseguem
ter mais acesso a educacdo do que a anterior, Bourdieu explica que nas classes mais baixas
essa educacao nao galgara melhor qualidade de vida significativa, levando em conta as
aspiracdes de futuro que sdo estimuladas pela escola, que sao hierarquizantes
socialmente. E esse processo de maior acesso a escola — o que ele chama de inflacdo
escolar, resulta em aquisicéo de titulos ndo valorados, que muitas vezes acabam ndo tendo
serventia pratica na vida, ja que as classes populares ndo tém o que ele chama de “valor
social”. Do lado do trabalho, as exigéncias por educacdo ndao se colocam como

compativeis ao que jovens dessas classes sociais adquirem, ja que se estende a linha de
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chegada no lugar aspirado, que so se tornam possiveis aqueles que nao estdo em condigdes

de vulnerabilidade.

A andlise das informacgdes referentes ao trabalho para a populagdo
jovem esté diretamente relacionada as conquistas ou falhas do processo
educacional. O maior acesso ao sistema de educagdo formal
potencializa as oportunidades de ingresso no mercado de trabalho. Mas
grande parte da juventude brasileira se vé obrigada a abandonar os
estudos ou concilia-los com algum emprego, para garantir um minimo
de renda para seu préprio sustento ou de sua familia. Infelizmente, esta
associacgdo entre trabalho e educagéo ndo tem gerado possibilidades de
melhor insercéo social para a maioria das e dos jovens?.

Os jovens testemunham uma brusca mudanca nas relaces de trabalho e néo so,
mas também no trabalho em si, que alguns autores chamam de “crise do trabalho”
(FALEIROS, 2008, p. 75). O que tem se reportado é que esta € uma fase de aumento do
desemprego, flexibilizacdes de direitos basicos laborais e precarizacdo, dada a
centralizacéo da produtividade no estagio do capitalismo atual. Apesar de a juventude®®
corresponder a pouco mais de um quarto da populacdo brasileira, essas pesquisas tém
mostrado que a sua presenca nos numeros desfavoraveis socialmente representa
proporcionalmente um indice bem mais alto (SILVA & SILVA, 2011, p. 04):

O Brasil tem hoje cerca de 50,2 milhdes de jovens na faixa etéria de 15
a 29 anos, representando 26,4% da populacdo (IBGE/PNAD, 2007).
Desse total, 14 milhdes vivem em familias com renda familiar per
capita de até meio salario minimo (PNAD, 2007). Estudos do
IBGE/PNAD (2007) apontam que quase a metade dos desempregados
do pais é jovem. Esses dados se agravam a partir da constatacdo de que,
em média, os trabalhadores jovens ganham menos da metade do que
recebem os adultos (PNAD, 2006). Metade dos 54% que estdo
empregados trabalha sem carteira assinada. Ou seja, do total de jovens,
apenas 27% tém emprego com carteira assinada e, portanto, direitos
trabalhistas e previdenciarios assegurados (IPEA, 2008).

A sugestdo de que a origem social fosse um importante marcante que define o

acesso ou ndo-acesso ao mercado do trabalho pelo do jovem, também foi contemplada

27 Relatério da UNFPA - Fundo de Populagdo das NagGes Unidas, p. 85. Ver referéncias.
28 Considerando aqui a delimitacdo etaria da PNJ acima citada, de individuos de 15 a 29 anos,
principalmente em decorréncia do uso dessa demarcacdo pelas pesquisas citadas no texto.
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pelas percepcdes dessas pesquisas. O Relatorio?® do Fundo de Populagio das Nagdes
Unidas (UNFPA) mostra que para os jovens de classes mais altas, ha “menor taxa de
desemprego, melhor remuneracdo e menor participagdo em setores de baixa
produtividade, fruto principalmente da rede social em que suas familias estao inseridas
e do melhor nivel educacional” (p. 86).

Essa crise também se caracteriza principalmente pela crescente fragilizacdo do
trabalho que atinge novamente as pessoas pobres com mais intensidade. Esses jovens
testemunham um movimento macro de flexibilizacdo de valores e direitos basicos do
trabalho, como horarios e tempo dedicados a atividade laboral, condi¢es adequadas e
seguras para o trabalho, salarios e rendimentos. Essas mudangas geram muitas caréncias
na de vida desses jovens: eles sdo mais vulneraveis a falta de acesso, néo s6 a educagéo,
mas também a saude, ao lazer e principalmente, a seguranca — que emerge como um
problema profundo para jovens em maior ou menor intensidade, a depender de outros
fatores como género, sexualidade e raca, por exemplo. O Relatério (UNFPA) acima
citado também indica uma proje¢do desanimadora em relagdo a isso: “Diante desta
conjuntura, é possivel prever, segundo dados da OIT (2006), que a maior parte dos
empregos disponiveis para a juventude no futuro sera de baixa remuneracdo e ma
qualidade.” (p. 84). Tendo esse trabalho sido escrito ha 14 anos, € passivel de que este
futuro ndo seja tdo distante. As mudancas, segundo Guimarées (2004), ocorreram nos
seguintes valores:

Rompe-se a equiparacao entre trabalho e emprego remunerado (vigente
no contexto patriarcal do “pleno emprego masculino” do pds-guerra);
cai por terra 0 modelo do trabalhador permanente e contratado a tempo
completo (multiplicando-se as formas alternativas de relagdo de
trabalho, como tempo parcial, auto-emprego, trabalho no domicilio,
entre outros); e saem de cena 0s contratos de longa duracdo, onde o
vinculo empregaticio “casa” o trabalhador a um mesmo empregador por
toda (ou quase toda) a sua vida produtiva (de sorte que o emprego deixa
de ser uma salvaguarda para o desemprego). (p. 07, 08)

Minha sugestdo aqui é que esse futuro se prontifica no presente. Ndo s6 pelas
percepcOes acerca da realidade das novas formas de empregabilidade que se mostram nos
numeros e dados quantitativos das pesquisas, mas também a partir dos movimentos
travados dentro das instituicdes, empresas e organiza¢fes que, em ultima instancia,

implementam essa logica da precarizacdo: revisdes em decretos e leis de protecdo ao

29 Relatério da UNFPA - Fundo de Populacdo das NagGes Unidas. Ver referéncias.
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trabalhador, instituicdo de programas de acesso ao emprego com vagas com muitas
flexibilidades, contratos de trabalho de curto prazo, ndo adog¢do da CLT nas admissdes de
trabalhadores, superacdo da ideia de salério, individualizacdo da producdo por meio de
novas formas de gestdo de recursos humanos, e outros afins que eu ndo conseguiria
abranger no escopo desse trabalho.

Como ja indiquei em alguns momentos nesse trabalho, todas as pessoas que
entrevistei foram admitidas na empresa a partir de algum programa de contratacédo voltado
para a populacdo jovem e todos se encaixam na faixa etaria dos 15 aos 29 anos, com
excecao de Ivo e Cristiano, que também tém uma longa jornada na empresa. No entanto,
todos passaram por um convénio entre uma instituicdo governamental e a empresa, uma
politica publica como o Programa Jovem Aprendiz, os estagios obrigatorios (ou nao)
supervisionados e outros proprios elaborados a partir da empresa, que em alguns
momentos seguem as tendéncias do setor, como 0s programas de trainee, por exemplo.
A instituicdo dos marcos juridicos das leis de estagio supervisionado e do Programa
Jovem Aprendiz, por exemplo, sdo parte dessas politicas publicas voltadas para o pablico
jovem, sob a prerrogativa de que os estdo inserindo no mundo do trabalho, porém, em
condi¢cdes mais flexiveis para que ele permaneca tendo acesso a educacdo — 0 que é
obrigatorio nestes programam, ja que s estudantes tém acesso a essas vagas de emprego.
Essa é uma dindmica que acaba por fortificar ainda mais essa relacdo entre trabalho e

educacdo sobre a qual refletimos acima:

Isso significa que, quando o jovem busca elevar a escolaridade, o faz
combinando o estudo com a atividade laboral.

Este tipo de situacdo demarca um modo particular de vivéncia do
tempo de juventude, que ndo se identifica com aquilo que acabou se
instituindo, inclusive no senso comum, como modelo de jovem
universal: aquele que se libera do trabalho para poder se dedicar aos
estudos e ao lazer.

Para muitos jovens, é seu proprio trabalho que lhes possibilita
arcar com os custos vinculados a educagdo. (...). (ANDRADE, 2008, p.
26, 27).

Acredito que seria interessante passar rapidamente por dois desses programas que
estdo contemplados na legislacéo brasileira, puxando inclusive, o gancho institucional
sobre qual estamos falando. Conhecé-los, mesmo que néo tdo profundamente como seria
0 ideal, pode temperar um pouco mais as ideias. Os dois programas que indiquei séo: o

Programa Jovem Aprendiz e o Programa de estagio supervisionado. Dois programas
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pilares das politicas para a juventude com objetivo de inser¢do no mundo do trabalho.
Essas politicas que se colocam discursivamente como de incentivo do jovem ao primeiro
emprego. O Programa Jovem Aprendiz esta inscrito sob a Lei N° 10.097%°, sendo ele
contemplado pela CLT, na data do dia 19 de dezembro de 2000. Ele ¢é destinado para
pessoas entre 14 e 24 anos e elas devem estar na escola ou em um curso especifico na
educacdo formal. A carga horaria sai de 8 horas convencionais para 6 horas diarias, em
um contrato de, no méximo, dois anos. Empresas médias e grandes séo obrigadas a ter de
5% a 15% de seus funcionarios como jovens aprendizes (BRASIL, 2000). Mais recente,
a Lei de estagio por sua vez — Lei n° 11.788! —¢ do dia 25 de setembro de 2008. Aqui, a
narrativa € de que o estégio é parte do curso formal no qual o jovem estéa se especializando,
e ndo necessariamente somente o incentivo ao primeiro emprego. A jornada de trabalho
pode ser definida entre a instituicdo de ensino, o0 estagiario e a empresa, mas ndo pode
ultrapassar 6 horas diarias (30 horas semanais), com alguma excec¢do possivel para as 40
horas semanais. Assim como no Jovem Aprendiz, a duracdo do estagio ndo pode exceder
dois anos (BRASIL, 2008). No estagio, a contribuicdo com a Previdéncia Social é
facultativa, tendo o interessado que se inscrever e contribuir.

Quanto ao funcionamento desses projetos e politicas institucionais a nivel
internacional, organizagdes que tém ou incluem um viés econémico com foco em
desenvolvimento®? como a OMC*, OCDE?*, OIT® ou outras instancias da ONU, que

fazem pesquisas de diagndsticos baseados em indices de desempenho de estudantes de

30 Ver referéncias: BRASIL, 2000.

31 Ver referéncias: BRASIL, 2008.

320 uso dessa palavra traz um grande debate que, por mais que nos seja muito interessante compreender,
ndo me atenho no escopo dessa discussdo. Portanto, o uso que fago é no sentido de replicar o conceito usado
nesses documentos e na orientagao politica e econémica dessas Ols, que entendem desenvolvimento como
uma articulacdo de forcas politicas e econdmicas pela via do Estado para insercdo mais abrangente no
capitalismo mundial. Essa ideia hierarquiza paises — tanto pelo discurso quanto pela regulamentacéo, como
sendo ou nédo desenvolvidos.

33 A Organizagdo Mundial do Comércio é uma das principais organizacdes do mundo que se
responsabilizam pela regulacdo do comércio. Produzem pesquisas, ddo base juridica a tratados
internacionais e realizam mecanismos de resolugdo de conflitos, como tribunais de arbitragem, etc. Pagina
de estatisticas da OMC sobre a educacéo: https://datatopics.worldbank.org/education/.

34 Organizacdo para a Cooperagéo e Desenvolvimento Econémico, a OCDE é uma organizacdo econdmica
internacional que produz dados e relatérios para incentivo de politicas de cooperacao internacional, como
é 0 caso de muitas multinacionais pela via de politicas de investimento internacional. Para ver os rankings
na area da educacao, por exemplo, acesse 0 link que se segue.
http://www.oecdbetterlifeindex.org/topics/education/.

% A Organizagdo Internacional do Trabalho é uma agéncia da ONU. A ela estd incumbida a fungdo de
assegurar o cumprimento das normas internacionais em relacéo ao trabalho. A seguir deixo o endereco de
um desses relatorios sobre a juventude europeia onde ndo sé fazem os diagndsticos, mas também indicam
politicas publicas para solugdes de problemas. Acesse em https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---
ed_emp/documents/publication/wcms 544348.pdf.
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diversas idades e a partir desses relatérios que empresas pensam estratégias para formacéo
de seu headcount®®. Nesse sentido, essas Ols acabam sendo uma ponte institucional na
elaboracdo de programas de contratacdo de jovens a partir de empresas privadas. Os anos
2000 foram, nesse sentido, o inicio de como essas politicas e intervengdes institucionais
davam respaldo juridico para a contratacdo de jovens e adolescentes e, a partir dai, essas
modalidades de contrato, bem como outras similares, comegaram a ser utilizadas pelos

contratantes de forma crescente:

A legislacéo obriga as empresas a contratar um numero de aprendizes
equivalente a no minimo 5% e no méaximo 15% de seu contingente de
empregados, destarte estes contratos estdo se difundindo rapidamente:
ao fim de 2000, a Relagdo Anual de Informagdes Sociais (Rais)
registrava 7.423 aprendizes; em 31 de dezembro de 2008, haviam
133.973 contratos de aprendizagem ativos. Mais de 70% destes
aprendizes eram jovens até 17 anos.*’

Mais a frente, o relatério da UNFPA sugere que, no futuro, a maioria das vagas
para postos de trabalho destinada para a juventude seriam mais flexiveis e de ma
qualidade®. A historia de trabalho de Renato tem muita intimidade com esse trecho. Nela,
ele havia sido contratado pela empresa por meio do Programa Jovem Aprendiz cujo
contrato teve duracdo de um ano. Posteriormente foi recontratado por mais um ano depois
de haver tomado a decisdo de ndo mais trabalhar mais naquele posto, por que néo havia
se identificado com a atividade. No entanto, para além de sua expectativa, impunha-se a

realidade:

[Eu]: Quando entrou no Programa Jovem Aprendiz?

Entrei em 2013 ai eu tinha feito o técnico no Ensino Médio de
eletromecanica envolvido na area da indUstria e eu ndo gostava nem um
pouco e falei: "Eu vou tentar ir pra area de atuagdo mesmo pra ver como
é que é, que de repente na area eu posso me identificar". Ai eu me
formei no Ensino Médio em 2015 e fui trabalhar numa loja pra ganhar
alguma coisa no dinheiro. Ai foi na metade de 2015 que eu consegui
entrar nesse projeto, entrei pelo Jovem Aprendiz. Ai tem aquelas aulas
do Ensino Técnico ai eu pensei: "Eu vou ver como é que é na area.".
Isso foi em meados de 2015 e eu tinha a fase de estagio la dentro e nos

% De tradugdo “contagem de cabecas”, o headcount é o conjunto total do corpo de trabalhadores para a
Gestdo de Recursos Humanos. No préximo capitulo falo mais detalhadamente sobre ele.
37 Relatério da UNFPA - Fundo de Populagdo das NagGes Unidas. p. 88. Ver referéncias.
38 Relatério da UNFPA - Fundo de Populacdo das Nagdes Unidas. p. 84. Ver referéncias.
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primeiros dias eu falei: "E. N&o é isso. Ndo adianta. Ndo tem como, ndo
consigo. Mas é o que apareceu entdo eu vou ter que trabalhar. Trabalho,
porém, ndo gosto. Entendo.". Mas ai fiz o Jovem Aprendiz, acabou em
2016. Iniciozinho de 2015 eles me recontrataram ai eu entrei como uma
forma de necessidade.

A despeito do seu desgosto pela atividade, é importante identificar o movimento
onde inicialmente h4 uma contratacdo dentro desses programas que duram no maximo
um ano — lembrando que aqui estou falando da experiéncia dos meus interlocutores. E
posterior a esse um ano alguns eram recontratados e em outro contato do mesmo tipo e
modalidade ou em diferente area e cargo dentro da empresa. E assim vai se construindo
uma trajetdria especifica composta por contratos de curta duracdo que, a0 mesmo tempo,
ndo constituem um vinculo empregaticio — como a propria Lei do estagio estabelece.

Ao dar detalhes sobre sua trajetéria como Jovem Aprendiz, Renato uma vez me
contou uma coisa interessante que pode ser trazida para a pensarmos nesse momento.
Como ser um Jovem Aprendiz exigia dele um vinculo escolar, se uniram as duas coisas:
o fato de que para ele, trabalhar se constitui em uma questao de sobrevivéncia, e a0 mesmo
tempo sua vontade e necessidade de concluir os estudos no ensino superior. No momento
da nossa entrevista, Renato ja tinha entrado na graduacdo. O que ele conta é que quando
devia relatar detalhes sobre seu curso, dizia a empresa que estava cursando Engenharia,
sendo que, na realidade, estava estudando Artes Visuais. Segundo ele, esse curso nao seria
valorizado nem pela empresa e nem mesmo pelos seus colegas de trabalho. E além disso,
ele também tinha medo de receber algum tipo de represalia por estar em um curso que

n&o era interessante para empresa.

N&o quero escolher isso pra minha vida e quando eu passei pra Artes
Visuais, eu falei que tinha feito outra universidade e tal e ndo queria
ficar la. Ai falei que tinha feito Engenharia. Menti porque eu pensei:
"Eu acho que eles vao entender mais.". Até hoje ninguém sabe que eu
faco Artes e tipo, € porque eles menosprezam o curso. A propria
lideranga mesmo tipo sente um certo preconceito em fazer algum outro
curso, um desmerecimento em outros cursos que ndo sejam Engenharia
ou que ndo tenham a ver com a empresa ali. Entdo pensei: "Cara, ndo
gosto desse ambiente. Estou aqui porque eu realmente preciso.". E ai eu
falei: "Vou falar que fago Engenharia. Mal ou bem eles véo entender e
guando eu falar que tenho aula. Eu tenho aula e nédo preciso falar do que
é iss0.

(.)
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Fiquei pensando em falar "Galera, larguei e estou fazendo artes.". Mas
ai eu sei que ndo vai ser nem um pouco aceitavel. Ainda acho que vai
ter muito dialogo com até mesmo o curso.

(.)

Sinceramente eu acho que algumas abordagens la me fazem me sentir
mal. Tipo, coisas mais simples: "Ah, comunista do caralho." [pede
desculpas por usar a palavra].

E muito interessante esse exemplo porque a partir dele podemos pensar nos termos
sugeridos por Bourdieu (2003) a respeito do quanto a educagdo — enquanto inserida em
um dado arranjo social, reproduz hierarquizagdes na sociedade. O fato de que Renato nédo
sO deve estudar em algo de sua area de atuacao profissional — que aqui se constitui na area
que ¢ de interesse da empresa, ele também ndo poderia estudar algo de sua vontade mais
genuina, ainda mais se tivesse em oposi¢do aquilo que era requisitado em seu ambiente
de trabalho em termos de técnica e conhecimento. O que parece mais é que essa relacao
entre educacdo e trabalho se coloca como uma ligagdo que é mais puramente baseada na
necessidade por emprego combinada a necessidade de méao-de-obra especifica, cujo
acordo € mais sobre flexibilidade e menos um incentivo para que 0 jovem percorra uma
trajetoria educacional e profissional conforme os seus ideais e expectativas mais intimos.

Entre uma fala e outra dentro desse trecho da entrevista com Renato que citei
acima, ele disse também que existe de maneira convencionada de viver aquele cotidiano
entre seus colegas de trabalho. Sdo condutas sociais comuns capilarizadas em seu
cotidiano de relagdes. Trata-se de uma postura que acaba confundindo os limites entre a
prépria vontade e necessidade do trabalhador e as da empresa, como indico com mais
profundidade no préximo capitulo, mas que também cabe aqui falar um pouco aqui, ja
que o proprio Renato discutiu sobre isso enquanto falava da sua relacdo com a educacéo
concomitante com o trabalho. Maia e Mancebo citam o quanto a ideia de perfil é muito
importante para impermeabilizar essa relagéo entre educacdo e trabalho na vida cotidiana
com a qual a concepcdo de si é constantemente reorganizada, como apontou também
Renato ao falar sobre a auséncia de limite claro entre a empresa e o trabalhador: ele exige
um “saber-fazer mas, principalmente, em adquirir maneiras de se portar e de se
relacionar: o saber-ser.” (2010, p. 384). Isso acontece inclusive quando as exigéncias da
empresa em relacdo a educacéo dos jovens, como a area de estudo aliada a experiéncia

laboral, se colocam como obrigatorias para os jovens. A ideia de perfil € muito importante
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para que haja uma aderéncia do jovem trabalhador ao molde social imposto pela empresa.
Quando Renato ndo fala, por exemplo, qual é o curso correto que estuda, ele consegue
escapar um pouco dessa logica, s6 que dentro de uma certa clandestinidade. Como ele
mesmo diz, se a empresa souber de suas reais intencdes com a educacgdo, haveria um
problema para permanecer no trabalho. A minha sugestéo é que esse problema seria, nesse
sentido, discursado a partir da empresa como um problema de perfil, conforme se tece
essa narrativa. Entender isso torna possivel compreender também que essas politicas sdo
destinadas a quem esta em certos perfis que, em tese, sdo aqueles buscados pela empresa.
E novamente voltando a Bourdieu, € s6 mais um apontamento para 0 carater
hierarquizante que assume a escola.

Este acaba sendo um movimento que discursivamente também funde o
trabalhador a empresa. Ha diversas ferramentas que a organiza¢do usa para que esse
movimento ocorra e alguns deles consegui abordar nesse trabalho. Mas acredito que
existam muito mais. Um deles, no entanto, me parece ser uma ferramenta central: o plano
de carreira. Ele tem como reacdo em cadeia uma série de mobilizacBes e tentativas do
trabalhador em direcdo as expectativas da empresa, movimento este que esta atrelado a
percepcao de diversas ansiedades, ja que o plano de carreira é também inserir em um jogo
de expectativas cruzadas do trabalhador em relacdo a toda sua trajetoria de trabalho — que,
diga-se de passagem, sdo também trajetdrias de fazer a vida e de garantir a sobrevivéncia.

O plano de carreira consiste em um planejamento conjunto entre a empresa € 0
trabalhador, cujo objetivo é — pelo menos na narrativa, reunir as aspiracées de ambos e
construir um plano de curto, médio e longo prazo que sdao metas individuais para que 0
trabalhador possa galgar uma posicdo dentro da hierarquia. Essa é composta de
trabalhadores que séo liderados (a maioria, obviamente), coordenadores, diretores, chefes
e gestores — estes quatro ultimos em posicdo de lideranca, portando diversas
prerrogativas. Isso significa que, por exemplo se um jovem entra em uma vaga de estagio
na area dos RH, ele iré tracar conjuntamente a empresa um plano para construcao de uma
trajetéria onde essa vaga vigente seja transitoria e outras vindouras sejam disputadas em
direcdo ao cumprimento do plano — ndo importa muito a area de atuac&o laboral, a vaga
em que trabalha ou os processos que esta acostumado a desenvolver. Até mesmo porque
ele exerce seu trabalho em diversas frentes no decorrer do plano. Ha flexibilidade de
areas, cargos e funcdes, com condicdes especificas entre as vagas. Por exemplo, o turno
é um regime de horario de trabalho mais passivel de ser vivido por quem trabalha na

manutencdo, por exemplo. Na administracdo, o horario de trabalho também é bem
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especifico de caso em caso. Cada trabalhador vive uma realidade especifica e isso foi pra
mim, quando comecei a trabalhar o material de campo, muito confuso e desesperador.
Tinha a sensagdo de que havia varias empresas em uma s0.

O plano de carreira é essa ponte para um futuro que definitivamente se impde
como o presente para esses trabalhadores. Alguns autores tém apontado essa ideia como
também uma tendéncia que tem ocorrido nos Ultimos anos — que é essa flexdo que se
realiza na temporalidade dessas juventudes em relacdo aos seus projetos que dizem
respeito ao trabalho e carreira. Ao fazerem uma analise de como a juventude se entende
e é entendida pela institucionalidade na elaboracgéo de projetos e de politicas publicas para
a juventude, as autoras Frezza, Maraschin e Silveira dos Santos (2009) contribuem para
ajudar a pensar sobre essa leitura da temporalidade pela juventude, pensando em seus
planos de vida e projecdes de trabalho. O presente é caracterizado pela vulnerabilidade e
pela falta de acesso a meios basicos de sobrevivéncia como educacao e salde, alem desse
estado real de coisas se relacionar diretamente a uma compreensao de futuro que é lida
como mais correta e melhor e, portanto, nela se tem esperanca. Ha o reforco da ideia
melancdlica de superagdo do presente, como na teologia da prosperidade®, mas sem o
milagre, no plano do abundante. Aqui ela é ancorada em uma racionalidade meritocratica
e material, no plano da estabilidade. E também uma relacdo que faz Graeber (2018, p.
239) ao falar que essas empresas teriam um discurso de que os trabalhadores ndo sao
empregados, mas criadores de prosperidade. Se entende que esse futuro ira
automaticamente acontecer, mas suas condicdes estdo diretamente ligadas as medidas

eficazes que se tomem no presente

E no curto prazo que os entrevistados apresentam algum conforto de
atuacdo e até mesmo de capacidade de planejamento. O curto prazo é
problematizado e ganha lugar de destaque para esses sujeitos. O campo
de agdo desses jovens se sustenta nessa nogdo, e mesmo seus planos
(abordados acima), na verdade, se referem a acGes mais imediatas para
guestdes que estdo prestes a surgir em suas vidas: acabar a faculdade,
conseguir uma colocagdo no atual estagio. Assim, atuam dentro de um
presente estendido, conforme proposto por Leccardi (2005), ou, como
preferimos chamar, de um futuro encurtado. (MAIA & MANCEBO,
2010, p. 386)

% Teologia da prosperidade é uma doutrina nascida nos EUA no contexto das igrejas neopentecostais, onde
0 acumulo gradual de bens tem relagdo direta com a fé. Nas palavras de Lemos, “A consequéncia da fé
estaria intimamente relacionada a doacéo financeira, a partir dessa doacéo o individuo estaria diante da
germinacdo da sua propria prosperidade.” (2017, p. 81).
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Ribeiro também contribui para refletir sobre como a temporalidade € vivida por
esses jovens. Segundo ele, estes vivem 0 tempo e espago nos quais precisam responder a
uma imposicao externa independente de sua propria vontade. Ha4 uma pressao para que
ele se mova intensamente na direcéo de construir o futuro, que finalmente se coloca como
um eterno presente, nada parecido com o porvir ideal. Parece muito com a légica do
crescimento gradual da manuteng¢do do “sonho americano ascendente” (SENNET, 2008).
Os planos em relacdo ao futuro estdo cada vez mais ligados ao agora e ao dia-a-dia, ja
gue esses jovens estdao mais ou menos cercados por relacdes de vulnerabilidade (2011, p.
62) e urgem também as suas auséncias. Sendo assim, 0s jovens entram em uma corrida
onde pensam e realizam estratégias que somente tem um papel imediato, impossibilitando
uma mudanca no futuro através do presente (Ibid., p. 66), mesmo com as expectativas
sobre o que vira.

Dadas as incertezas do futuro que aparecem nesse cenario de completa
instabilidade, os jovens também precisam lidar com certo medo em relacdo ao devir. No
entanto, esse medo ndo é a Unica coisa que se sente vivendo nessa experiéncia. Ele se
mistura a esperanca colocada no presente, constantemente estimulada com a ideia de
autossuficiéncia, capacidade e competéncias, essa Ultima, palavra muito utilizada no
mundo corporativo. Existe a ideia de que se deve correr atras e que fazendo isso com 0s
préprios talentos, vao galgar aquilo que querem. E essa percepcao se da a despeito daquilo
que a materialidade presente apresenta, como por exemplo as condi¢bes de trabalho.
(MAIA & MANCEBO, 2010, p. 386). Anderson (que foi admitido como estagiario),
trouxe em seu relato algo que me parece bem similar a essa dindmica em situagoes
cotidianas. Depois de haver conseguido uma outra vaga melhor do que a anterior, tentava
buscar uma nova e com melhores condi¢6es dentro do seu plano de carreira. Sua situacao,
no entanto, nao era sé dependente de uma exigéncia de perfil especifico, como a empresa
sustenta por meio do discurso meritocratico. Ele mesmo percebia que sua possibilidade
de promoc¢do estava muito mais ligada aquilo que é delimitado pela chefia e nédo
necessariamente aos seus esforcos pessoais, sendo que seu descontentamento poderia
leva-lo a se empenhar em outras iniciativas que ndo essa vaga na empresa, como chegou

a planejar:

Eu tenho que me virar e ficar forte ou cascar fora?

[Eu]: Vocé tem vontade?
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Assim, eu ndo tinha com a gerente que estava eu ndo tinha. Ela trabalha
como analista que é o cargo maior e me deixou como acidente. Ai ela
falou que nédo ia me promover. Nao foi: “N&ao consegui te promover.”.
Ela falou: "N&o vou te promover.". Ai eu ja estava puto, ja estava
procurando intercdmbio, eu j& estava juntando a grana, ai ela foi para
outro cargo e Vveio outro gerente.

(.)

P6, estagiario eu fui estagiario. Mas eu fiz muito trabalho de analista
em outra area, mas o cargo era de assistente. Ai Eu me formei no ano
passado e entrei com a mudanca, ai agora estou esperando essa
mudanca. Eu acho que vai rolar.

Com Ivo foi diferente, até mesmo pela quantidade de tempo de dedicacdo a
empresa. Depois de 15 anos nela, transitando entre cargos e areas, ele conseguiu alcancar
muitos dos seus objetivos dentro do plano de carreira, mesmo ainda ndo tendo conseguido
entrar em um cargo de lideranca. Sua jornada foi conciliada com os estudos, ja que isso
também foi colocado como uma exigéncia para que ele conseguisse transitar entre as
vagas cada vez “melhores” dentro do seu planejamento. Quando ele entrou nesse trabalho
— que alias foi sua primeira experiéncia laboral, foi no setor da producdo. L& era
submetido a condicBes de trabalho muito mais flexiveis, com horarios rotativos que
incluiam todos os periodos do dia e noite, com a necessidade de se prontificar para as
necessidades da empresa sete dias por semana, e etc. Hoje, contratado pela empresa, ele
trabalha no setor de Engenharia, utilizando inclusive os titulos que conquistou durante a
sua estadia na organizacao.

A medida que conversavamos, se delineava como espinha dorsal de sua experiéncia
na empresa, o seu plano de carreira, bem como seus esfor¢os sociais (levando em conta o
necessario bom relacionamento com pessoas-chave nesses processos), pessoais €
profissionais pra que ele tivesse alguma mobilidade dentro do mesmo, sempre numa
busca crescente por posicdes que pudessem angariar para si melhores condi¢des laborais

e mais seguranca material.

Foi aos poucos. Toda empresa... essa empresa € muito grande, né. Essa
empresa tem mais de 6 mil funcionérios. A gente ndo sabe ao certo o
ndmero mas gira em torno disso. Mas toda empresa vocé tem suas
formas de avaliacdo — acredito eu, assim como foi aqui. Entéo,
conforme eu ia me formando e ia — obviamente — mostrando
profissionalmente que eu estava a fim de crescer, ndo vacilando: vocé
sempre fazendo o seu, sempre contribuindo, sempre somando e sempre
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mostrando que vocé é uma... tem um compromisso com a empresa, eu
fui crescendo.

(.)

Eu conquistei. Eu queria isso pra mim. Eu preciso trabalhar de segunda
a sexta. Foi isso que eu coloquei na minha cabeca. Entéo eu preciso de
uma vaga mais proxima possivel do que eu faco e que eu trabalhe de
segunda a sexta. Apareceu a oportunidade, eu me candidatei a vaga, e
conquistei a vaga, entendeu?

[Eu]: Entdo vocé se submeteu a outro processo seletivo...
Sim.

[Eu]: Que é a mesma coisa pra quem esta trabalhando 14 ou é
diferente?

E um pouco diferente, porque como as pessoas ja me conheciam bem e
sabiam como eu sou, entdo foi muito mais facil. Vocé imagina sé eu
estou trabalhando com vocé todos os dias e eu sei que tem uma vaga ali
do lado e vocé conhece todo mundo. Entdo todo sabe como é o seu
perfil, entdo é muito mais facil pra pessoa querer te ajudar ou nao.
Entendeu? Se vocé for uma boa profissional, obviamente as pessoas vao
guerer te ajudar a conquistar essa vaga, entendeu?

(.)

Entdo, eu posso dizer pra vocé que ndo é nada simples e ndo é nada é...
ndo € um manual de instrugdo que vocé tem que seguir. N&o tem um
guia sobre isso. Por exemplo, eu ndo conquistei, eu ndo simplesmente
cheguei e falei “eu quero fazer isso, isso € isso e tenho que seguir esse
manual de instrugdes pra ter isso”. Nunca foi isso, nunca foi dessa
forma. Foi dificil. Tive que mostrar muito que eu queria. Tive que
mostrar profissionalismo acima da média dos outros pra poder me
destacar. Essa foi a Unica forma... e é isso que eu acho que acontece
com as pessoas que trabalham nesse tipo de emprego, entendeu?

[Eu]: Pode explicar mais?

Pra vocé crescer, ou vocé da uma sorte de pessoas sairem, entendeu?
Por exemplo vocé t4 na area tal e sai e eu ocupo a sua vaga dando sorte
mesmo. “Ah ndo tem ninguém, coloca ele.” — Ou vocé luta e tenta se
sobressair em relacdo aos outros, entendeu? Essa é a forma que eu
enxergo e foi desse jeito que eu conquistei a vaga que eu estou hoje. Eu
sempre tive que mostrar que eu tive que sobressair em relacdo aos
outros, entendeu? Mas é aquilo: eu li uma coisa que até um amigo meu
me mandou — a arvore que da frutos é a que mais leva pedrada. Entédo é
muito sofrido isso. Pelo fato de vocé querer mostrar... vocé sofre com
iSSO.
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(.)

Vocé vai fazendo processo seletivo. Geralmente vocé se formou e vocé
ndo tem experiéncia, e vocé se formou, vocé vai entrar como trainee.
Vocé vai entrar como trainee. Agora tem o trainee. Todo ano entram
algumas pessoas como trainee... e vocé é formada, mas vocé ndo tem
experiencia profissional. VVocé parte pra um processo seletivo, também
gue é muito hard, ai vocé entra como trainee.

A temaética sobre a manutencdo do seu cargo que aparenta ter a exclusiva funcgéo de
angariar novos cargos para progressdo em diregéo ao seu ideal, foi constantemente levada
em conta em nossa conversa, Mesmo NoS casos em que 0 assunto ia para outras direcoes.
No geral, ele diz que essa manutencao que encharcava o seu cotidiano de trabalho tinha
muita relagdo com dois importantes fios: a) a qualidade e mais ainda, a funcionalidade
das relagdes que se estabelece na empresa, bem como b) a amostra de uma produtividade
“acima da média”, medida pelos indices de desempenho e também pelo nivel de
escolaridade especializacéo técnica. No primeiro caso, Ivo destaca a importancia de uma
boa rede de sociabilidade dentro da empresa como um elemento central na busca pela
ascensdo intra-cargos, ja que ha certa autonomia para uns ou outros atores de dentro na
hierarquia da empresa cujos cargos sdo definidores para autorizacdo e indicacdo de
pessoas em novas vagas. S40 pessoas que possuem o que ele chama de “poder”.

A questdo da produtividade — os rankings de desempenho — se imp&e como um
fio central em seu relato: ao entrar na empresa por meio de um processo relativamente
longo — com duracdo de um ano e meio, prova, curso (remunerado pela empresa) e
entrevista, Ivo ingressa no trabalho ja cursando o ensino superior. A partir dai, chama de
“escadinha” o processo pelo qual passou até sua vaga hoje, ja como especialista. Para essa
mobilidade, ele também destacou ter precisado despender certa energia em favor de um
maior resultado produtivo: foi preciso provar fazer mais do que a média e negociar certas
coisas tidas como “benesses pessoais” dentro dessa logica operacional da empresa, COMO
tempo com familiares e momentos de lazer. Essa exigéncia de produtividade se mostrou
na disponibilidade de tempo que Ivo dedica ao seu trabalho, cuja demanda foi mudando
com o decorrer de sua experiéncia, mas aparenta nao ter tanta distancia das vagas na

manutencdo para a vaga especializada que ocupa agora.

2.2. O plano de carreira: um hiato de promessas
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Falamos um pouco sobre como o plano de carreira se insere dentro de uma certa
dindmica e também sobre como ele é vivido a partir das experiéncias dos interlocutores
que se encontravam nesse constante movimento de competir e lutar por uma nova vaga.
Mas ainda ndo tocamos com mais profundidade em quais eram as abordagens ao plano
de carreira a partir dos interlocutores, como eles 0 descrevem e como eles experienciam
os incomodos e esperancas relacionados a ele. Sendo assim, pincei alguns trechos que
ddo uma dimensdo de como essas pessoas entendem o plano de carreira e como elas o
percebem emocionalmente. Cristiano conseguiu, assim como Ivo, mesmo com 0s
anuncios e ameacas frequentes de cortes de funcionarios, avancar dentro do seu plano de
carreira. 1sso s6 acontece com os dois dentro da pesquisa. No caso especifico de Cristiano,
ele conseguiu uma vaga na lideranga, ainda que seja a “mais baixa” dentre as outras da
hierarquia, mas conseguiu. Seu relato, a despeito das minhas descricdes, € muito aflorado
e minucioso. E assim ele explica a partir desse lugar de lideranca, como funciona essa

ferramenta da empresa — e de outras organizacgdes similares a essa, como ele disse:

Normalmente nunca, mas existem algumas empresas, e eu digo a vocé
porque eu trabalhei em algumas empresas muito grandes,
multinacionais e que para uma empresa grande, desse nivel, desse porte,
guando vocé inicia, vocé tem um plano de carreira. E ai, vocé tem uma
forma que vocé aprende onde vocé esta, como vocé entrou, 0 que Vocé
precisa melhorar para poder galgar, tanto vertical e horizontal para
poder chegar em um nivel ou talvez.

(.)

O que é a regra, é a seguinte: vocé tem um plano de carreira, € um
exemplo, o cara é operador, e ai tem uma carga de trabalho “x” com o
nivel de experiéncia assim, assim e assado, com um nivel de
escolaridade tal. Ele é medido a cada ano por um nivel de controle de
desempenho, e ai eles fazem um ranking para ranquear como aquela
pessoa foi durante o ano que passou, e ai eles dao o resultado. Esse
resultado ele serve para balizar esse perfil, esse profissional, e para
poder pontuar para ele, ou a favor ou contra uma préxima oportunidade.
E ai, conta isso, conta quanto tempo ele tem na funcdo, aquelas coisas
todas, o tempo de promogao de um cargo para o outro. Tudo isso conta.
No caso, ele pode ter um ano, se vocé ser promovido pela meritocracia
ou algo desse tipo, ele ndo consegue ir para outra posi¢cdo porque ndo
tem tempo h&bil para poder fazer e adquirir um outro cargo.
Normalmente, essa avaliacdo é feita para isso. Ja falei daqueles pré-
requisitos que tem para cada funcdo e ai isso vai acontecendo.
Normalmente, quando vocé tem uma avaliacdo boa, quando vocé
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atende o pré-requisito, e existe a vaga, 0 que normalmente a empresa
faz para ser... como é a palavra... ndo é honesta ndo. Para ser correta
com todos, ela faz assim — e ai tem duas formas: tem uma empresa, e
tem vérias areas de producdo. Ai, sdo cinco, uma, duas, trés, quatro,
cinco, tenho cinco areas. Quando tem uma célula qualquer de trabalho
dessa &rea aqui, e sai uma pessoa promovida para uma outra profissao,
eu tenho que liberar um recrutamento para poder colocar alguém nessa
mesma posicdo. Nesse caso, ou o cara pode fazer interno, dentro da
prépria equipe sem levar isso pro RH, ou se ele ndo achar dentro da
prépria equipe, ele leva para o RH e distribui para uma equipe inteira,
numa area inteira, numa fabrica inteira. E ai, dentro da empresa tem que
achar alguém compativel. E ai, ele faz o recrutamento mesmo, como se
fosse uma entrevista formal. E mesmo assim, se ele ndo conseguir
achar, ai abre-se um processo fora. E assim que a coisa funciona.

(.)

Tem pessoas que dizem que a experiéncia te deixa... como posso dizer...
como se vocé ndo fosse errar, porque errar, a gente pode errar. Mas
com a experiéncia a gente consegue medir e dizer: "N&o, acho que
daqui até aqui, posso fazer, mas isso aqui ja acho que néo consigo".
Entendeu? E muito mais facil de ter essa percepcao. Entdo, no comego,
guando a gente fala em crise, que vai ter corte, vai ter isso, vai ter aquilo.

[Eu]: E esse burburinho corre assim?
Entrevistado: Sim. [Grifo meu]

Felipe também contou um pouco sobre seu fluxo dentro do plano de carreira, que
é bem diferente e Cristiano e Ivo. Ele chegou a transitar em algumas vagas dentro do
plano estabelecido por ele e pela empresa, mas principalmente pela empresa — segundo
ele, em alguns casos o plano de carreira € mais unilateral por parte da empresa. S6 que no
seu caso, ele ndo conseguiu garantir aquele futuro que havia sido prometido. Percebamos
que no plano, quem promete € a empresa. Ela faz exigéncias especificas e promete um
resultado baseado no cumprimento dessas requisicdes. Felipe acabou por sair da empresa
por problemas de salde — viveu um periodo estando muito deprimido. O quadro da
depressdo foi se agravando e mesmo com os auxilios temporarios da empresa na area da
salde, ele foi demitido (consequentemente perdendo também possibilidade de continuar
o tratamento). No trecho a seguir, ele conta um pouco sobre como foi essa trajetoria e
também conversamos sobre 0 que € e como se configura na pratica do RH o planejamento

dos planos de carreira.
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Existe um plano de carreira dentro da organizacdo. E eu passei por ele
e com o tempo fizeram mudancas dentro do plano de carreira.

[Eu]: Ah, entdo ndo € vocé que faz...

E... O plano de carreira, ele vem ja com missio da empresa, os valores
da empresa. Tem os programas... E acredito que venha da direcdo ja
nesse modelo. Ele foi escolhido e acrescentaram algumas melhorias
para equipe de coordenacdo dentro da geréncia. No inicio eu
acompanhei um plano de carreira bem unilateral mesmo. A direcéo

projetava na horizontal e depois passou para plano de carreira em “i
onde vocé podia subir e descer e ir para a lateral também.

[Eu]: Com horizontal vocé quer dizer o qué?

Horizontal é quando vocé pode assumir posi¢des que tenha... Vamos
dizer assim, a mesma capacidade. Pessoal, a mesma atividade, dentro
do escopo do seu trabalho.

[Eu]: E por que existe isso?

Porgue tem... dentro da area de RH, &4 tem uma distribuicéo de cargos.
No que aquela posicdo... No que a pessoa pode assumir naquela
posicdo. Entdo dentro desse escopo, dentro desse aspecto e dessas
caracteristicas, vocé pode fazer essa movimentacéo lateral.

[Eu]: E ai vocé escolhe?

Vocé se candidata. Surge a vaga para recrutamento interno, ai vocé se
candidata. Quem tem protecdo, tem sucesso porque depende muito da
liberacdo do coordenador da alta lideranca para poder liberar que vocé
vai se candidatar.

Aqui ele explica que ha categorias de plano de carreira e fala também da relagéo

com as negociacles que se fazem entre empresa e trabalhador para que se ganhe espaco

dentre do fluxo préatico do plano. A figura do coordenador é interessante de se apresentar

nesse momento, porque é aquela dita figura paterna que dad o martelo final no

planejamento de vida dessas pessoas e também que conduz e contém de maneira funcional

a autonomia delas.

2.2.1. Porque o plano e porgue a juventude

Conforme 0 que vimos até aqui, o plano de carreira € muito bem-sucedido se

levarmos em conta aquilo que refletimos a respeito de como a abstracdo sobre juventude

é elaborada juridica e socialmente pelas institui¢cbes. A forma como o plano de carreira é

planejada diz muito sobre isso, conforme disse Felipe. No entanto, como ele se coloca
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na pratica faz com que essa associacao entre a ideia de juventude e as expectativas e
planejamentos para o futuro seja quase que obrigatoria. Na pesquisa, todos 0s outros
entrevistados ndo estavam satisfeitos ou ainda ndo haviam obtido sucesso esperado dentro
de seus planos de carreira, até porque algumas dessas pessoas ja sao, inclusive, egressos
da empresa. Cristiano e Ivo que sdo as Unicas excecdes, entraram na empresa ainda jovens
e depois de uma longa trajetdria que para ambos teve uma duracdo de mais de 10 anos,
conseguiram galgar posicdes que os deixaram satisfeitos, apesar de ainda estarem sendo
muito exigidos, porque no minimo, precisam manter a vaga ou continuar na busca por
melhores posi¢des. Essa trajetoria era repleta de experiéncias em condi¢6es de um trabalho
mais flexibilizado: a necessidade de transitar por diversas areas e obter diferentes técnicas
e conhecimentos, a exigéncia de ter que conciliar o trabalho com estudo, uma vez que 0s
titulos também eram levados em consideracdo na hora da selecdo para transicao entre
vagas, a dedicacdo praticamente total a empresa, etc. Ambos relatam também o quanto
esse estado de coisas o0 afetava, principalmente Ivo. A ansiedade, as pressdes e sobretudo
0 medo, sdo inerentes a tensdo constante em seus cotidianos de trabalho.

Esse apelo das empresas a juventude se coloca configura institucionalizado a
partir da estratégia da empresa para a contratacdo de jovens por via de programas de
primeiro emprego, estagios, trainees, e afins, direcionados a esse publico. Por isso,
entender de que forma a imagem juventude é concebida — como um hiato cheio de a¢des
baseadas em uma certa esperanca ou expectativa, € muito importante para que se para
uma reflexdo mais sensivel sobre os sentimentos e emocdes vividas nessa atual
construcdo de um futuro.

Se existe uma s6 palavra a qual poderia resumir tudo isso que quero dizer, é a
expectativa. Tudo o que refere a juventude na nossa sociedade tem uma relacdo direta
com a expectativa: a esperanca de constru¢do de uma “familia”, de um trabalho que nao
permita muitas instabilidades, da constru¢cdo de um corpo que poderia estar mais
resistente ao tempo futuro que se avizinha, e etc. Sabemos que no que se refere a existir
em um contexto de capitalismo neoliberal, a sobrevivéncia material esta diretamente
ligada & condigdo econdmica que permite ndo s6 um padrdo de consumo especifico, mas
também a acesso a meios de preservacdo da vida material: moradia, alimentacéo,
educacdo, saude, saneamento basico, etc. A expectativa, entdo, esta diretamente ligada a
garantia da propria sobrevivéncia e muitos casos, a sobrevivéncia de familiares e
dependentes. Como bem sabemos, a expectativa mobiliza diretamente as concepcoes e

formas de viver o de tempo, fazendo com que muitas vezes a realidade perceptivel e

72



presente seja sO um detalhe, uma poeira que quase nem € perceptivel e o ideal de futuro
adquire o status da realidade vivida, sendo fantasiada pela pessoa que espera.

H4, portanto, um grande impasse, uma vez que a idealizacdo ndo basta,
principalmente quando se depara com 0s riscos reais que se impdem juntamente com as
mas condicdes de vida. Frustracfes, medo e inseguranca sdo suscitados no interior dessa
dindmica. Além da realidade ser diferente daquilo que espera, 0 tempo passa e a sensagao
de que resta cada vez menos tempo € também condigéo ansiosa de se viver. A idealizacao
de uma vida estavel na vida adulta que esta batendo a porta na maioria das vezes ainda
falta muito para “chegar 14”. Tem uma pressa, uma correria no cotidiano. Por mais que se
viva e faga coisas dentro desse arcabouco da fantasia de estabilidade, o que acontece é
um cendario muito mais instavel e totalmente descompromissado com as amostras ideais:
longas jornadas de estudo e trabalho, cobrancas exaustivas e toda essa pressao simbélica
e material. Como Ivo diz nesse trecho: “Vocé acaba tendo que correr atras, quase que
infinitamente, de justificativas e justificativas e maneiras diferentes de cobranca que é
imposta a vocé todos os dias, entendeu? ”.

Mesmo com toda essa pressdo, essas pessoas racionalmente optam por essa
inseguranca da empresa que também vem com uma boa gratificacdo financeira a curto
prazo e promessas para o devir. Porque todo esse medo é menos pior do que aquele
relacionado ao desemprego em um momento onde o cenario politico e econémico estéo
em conturbadas crises. E a incerteza e as mudancas que expandem as desigualdades
sociais sdo uma ameaca real. A dimensao vivida através do sofrimento do corpo e da
mente dentro dessa estrutura de poder, é percebida com ainda mais forca de acordo com
a dimensdo da distancia da expectativa e a realidade. Esse estado de coisas muito
sofisticadamente pensado e aplicado é em si s6 um locus desses sofrimentos cadticos e
de constante tensé&o.

Parece-me que a possibilidade de mobilizar esse ideal acaba sendo uma estratégia
objetivando a conformacéo por parte dos jovens, desenvolvendo uma capacidade de
adaptacdo as mais diferentes condicbes de vida e trabalho na expectativa pelo futuro
préspero — pelo menos enquanto ha energia e produtividade. Vamos dizer que essa
quimera e, talvez ainda mais importante, a busca por esse sonho possa ser totalmente
traduzida no que chamei de construcdo de carreira, ja adaptando a linguagem corporativa,
na qual orbita a experiéncia dos interlocutores desse trabalho: a construcdo de carreira
estd muito intimamente ligada ao fato que se deve submeter a um constante e frequente

movimento de acumulacdo — ter o maior nimero de experiéncias possiveis de trabalho
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independente das condicdes que elas apresentem. Acumular conhecimentos diversos por
meio de cursos, do acesso a universidade em si, pos-graduagdo e etc. Quanto mais
acumuladas as chamadas skills*’, mais perto se chega do ideal. E importante também notar
gue nessa compreensdo meritocratica da vida, poucos sdo aqueles que “chegardo 14”, mas
a todos é dado a mesma oportunidade. Isso incorre na ja conhecida competicédo
interminavel pela sobrevivéncia onde se sente ainda mais o quadro de ansiedade. Essa
empresa, por exemplo, opera muito por essas bases fincadas na ideia de construgao de
carreira, melhoria do desempenho, acesso a educacédo e, principalmente dispde, na prética,
de uma série de oportunidades para jovens. E como se poderia imaginar, essas
oportunidades ndo sdo inicialmente a possibilidade de contratagdo, mas sim caminhos ou
encruzilhadas do grande percurso do merecimento por ela: ¢ preciso ter “um desempenho
acima da média”, nas palavras de Ivo, como estagiario, como jovem aprendiz, como o
estudante de algum projeto interligado a empresa e coisas afins.

Essa logica que expus de maneira experimental e breve ndo necessariamente se
aplica somente essa empresa, mas acredito que se trata mais de um debate geracional
préprio do momento e das experiéncias que analisamos aqui, que inclusive sinalizam para
a existéncia dessa dindmica em outros ambientes. A ARH é hoje uma ferramenta muito
popular no gerenciamento de empresas. No entanto, mesmo com essa constatacdo, a
I6gica corporativa que é uma esponja desse estado de coisas neoliberal, que soa
tacitamente mais agressiva em empresas de grande porte ou em organizagdes de moldes
similares.

Guimardes (2004) também traz a que ha a dimensdo individualizante desse
funcionamento, uma vez que quem passa a ser responsabilizado pela propria sorte é esse
jovem trabalhador, assim também como na Teologia da Prosperidade, que individualiza
processos sociais de falta e sofrimento. E muito interessante quando ela fala, por exemplo,
que na dindmica que discutimos, mesmo com todas as incertezas que se colocam como
uma realidade no cotidiano desses jovens, ele € tido como um "gerenciador solitario do
seu proprio percurso™ (p. 08). Guimaraes diz que as mudancas no que entendemos como
trabalho nos ultimos anos o colocam como incerto, ja que ele ndo mais carece de um rumo
pré-determinavel. Ela cita também uma caracteristica desse modelo de trabalho que ja
inclusive citei aqui: a intensa transicao entre diversas ocupacdes e cargos de diferentes

areas. A causa disso seria a falta de interferéncia institucional como um agente regulador

0 Do inglés, “técnicas”. E um termo utilizado dentro desse contexto corporativo, que diz respeito a
conhecimentos e habilidades especificas.
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das trajetorias profissionais, como a CLT, por exemplo, que tem um relevante papel
estabilizador prever a contratacdo a partir de fungdes especificas que ndo variam muito
com passar do tempo. Isso que significa que, finalmente, a responsabilidade de
enfrentamento as incertezas e 0s riscos relacionados a sobrevivéncia sejam colocadas nas
méaos desses individuos, fazendo com que eles sintam a pressao que € imposta pelas
oscilac@es politicas e econbmicas (tanto internas quanto externas a empresa) que venham
a ocorrer e efetivamente vém ocorrendo.

Sendo assim, 0 que sugere Maia & Mancebo (2010, p. 378) é que quem é mais
vulneravel dentro dessa realidade sdo jovens pobres. Eu adicionaria que essa pressao €
sentida com mais intensidade também em outras experiéncias de diferenca, como as
mulheres (ANDRADE, 2008, p. 28), de pessoas negras (Ibid., p. 30) e de outras minorias
socias, como vimos no primeiro capitulo sobre as relac6es. Pessoas com sexualidade tidas
como desviantes como as pessoas LGBTSs, os PcDs — que nesse caso nao podemos deixar
de mencionar Felipe, que é portador de deficiéncia visual e trabalhou em empresas
parecidas em vagas destinadas PcDs. Ele relatou que sua condi¢do foi evidenciada em
uma ocasido como uma “vaga de cota” por uma chefe em uma empresa anterior, no
sentido de esta ser uma sobra ou apéndice, sugerindo, por esse motivo, que outro colega
de trabalho ignorasse sua presenca e fala. Ele lamentava que percebia o capacitismo ser
muito forte em suas relacdes cotidianas. Esse estigma relaciona todos os PcDs a inaptid&o:
a ideia de que toda pessoa com deficiéncia ndo consegue cumprir as exigéncias basicas
do trabalho por supostamente terem menores capacidades cognitivas. E sentir essa
realidade brutal que se acumula com os outros problemas de trabalho e com mdltiplas
questdes reunidas foi uma experiéncia de tamanha hostilidade para Felipe. O plano futuro,
nesse sentido, ndo s6 ndo foi realizado, como também tido como encerrado com a
demissdo. Felipe ficou durante um tempo incapaz de trabalhar e depois de sua demissédo
e permaneceu sem acesso a emprego até a data de nossa entrevista.

O que os autores Maia & Mancebo (2010) chamam de crise no trabalho, seria 0
fator responsavel por essa distancia entre aquilo que 0s jovens esperam e planejam e 0
que se coloca como real, como aquilo que eles realmente conseguem alcancar. Essa
realidade se impde sobre esses jovens, que acabam tendo que lidar com ela como uma
determinacdo, como algo que se arroga com violéncia. (p. 378).

Finalmente, gostaria de trazer rapidamente uma pesquisa realizadas com jovens
trabalhadores rurais no Parana, porém inseridos também dentro do contexto industrial de

uma multinacional. As trajetérias que o autor encontrou durante o seu trabalho foram
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similares a essas que estamos refletindo aqui, apesar de suas diferencas especificas. As
intempéries do presente também estdo relacionadas as condic¢Ges de saude de dois de seus
interlocutores que sdo também jovens e estdo em suas incessantes buscas por aquilo que
espera do futuro. Esse cenario, como vimos aqui no caso de Felipe realmente pode
interromper processos que para essas pessoas sdo o fazer da vida. Espera-se que esse
jovem possa estar saudavel para estar disponivel para ostensivo trabalho a longo prazo,
mas em alguns casos isso ndo acontece, levando a pessoa a perder a capacidade laboral.
O artigo, de nome interessante para nos: “O futuro que néo se realiza” traz que a historia
desses dois jovens trabalhadores. Eles dedicam um tempo importante de trabalho nessa
empresa e posteriormente se debatem com o acometimento de uma questio: problemas
de salde decorrentes de desgastes intensivos e continuados. Um deles, que inclusive
perdeu a capacidade de trabalhar ainda com 31 anos, idade na qual deveria estar colhendo
os frutos pela dedicacdo na juventude (lembremos do marco institucional etario). Se é
possivel elaborar ou imaginar o decorrer dessa trajetdria a partir de seu interlocutor hoje
incapacitado,

Manter-se moralmente vivo quando a prépria integridade fisica esta
ameacada é o ato final de um roteiro dramatico que pressiona cada
jovem trabalhador dessa regido a desenvolver um papel nesta historia
triunfante do crescimento industrial no Oeste paranaense. O futuro
prometido é simplesmente irrealizavel para os que trabalham, mas esta
consciéncia ndo é amplamente esclarecida. Ali&s, ndo se encontra
nenhum traco dela nos discursos politicos ou na imprensa que nos
informa sobre a “realidade” e a fortuna de termos tantas inddstrias neste
lugar. Enquanto isso, gente como Jodo, Cristiano e Willian continuam
a encher as filas de inscritos para essas fabricas, perseguindo futuros
que n&o se realizam. (BOSI, 2009, p. 182).

Graeber identifica um certo discurso sobre a dedicacdo ostensiva ao trabalho e
como essa exaustiva dedicagdo é enxergada: “The pressure to value ourselves and others
on the basis of how hard we work (...). If you're not destroying your mind and body via
paid work, you're not living right.” (2018, p. 242). E essa dindmica se aproxima bastante
da conversa sobre a importancia da ideia de perfil, da individualizacéo Gltima do acimulo
de cobrangas e exigéncias. O conformar-se com esse cotidiano e 0 movimento de fundicéo
de si com o trabalho sdo facetas disso que, juntamente com as tensdes, pressdes e

ansiedades, responsabilizam total e somente o individuo pelo 6nus sobre a propria saude.
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Finalmente, minha tentativa com esse capitulo foi de discutir como o constructo
sobre juventude a partir do marco institucional tem sido importante para sustentar a
implementacdo de dindmicas de relagdes especificas de poder geracional, somadas a
tantas outras relacdes de opressao vistas no capitulo passado. A ideia de que o0 jovem vive
um momento de intermédio em um cenario de trabalho precarizado é terreno fértil para
usos de ferramentas como o plano de carreira, por exemplo. Instrumento que “casa” com
esse constructo, produzindo um estado cadtico e ansioso de coisas, onde o0 jovem se
prende a ideais de futuro manuseados pelo plano de carreira na busca por seguranga, que
ndo se configura na realidade. No proximo e ultimo capitulo, falarei sobre o plano das
emoc0es e o0s relatos associados aos sentimentos aos quais sdo submetidos esses jovens
no cotidiano de trabalho. Para isso, recorreremos a elementos da propria estrutura da
empresa que possam ajudar a entender qual o papel politico desempenhado pelas emocdes

nessa experiéncia.
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CAPITULO 3
No campo das emocdes: “A gente confunde tudo pra poder tumultuar”
(Cristiano)

Dentro da area dos Estudos Organizacionais, 0 campo de pesquisa em que se
estudam as estruturas empresariais, seus modelos, maneiras de otimizacdo da producéo e
afins, coisa que ndo pretendo adentrar aqui, existe a area dos Recursos Humanos (RH),
que mais propriamente é o que trata dos processos relativos aos trabalhadores e sua
manutencdo — ou ndo no trabalho. Os RH sdo bem literais logo na sua nomenclatura, ja
que trata de um dos elementos centrais no arranjo do nosso modo de produgéo: seres
humanos como capital a ser administrado. E como o RH esta a servi¢o da administracao
da organizacdo, ele instrumentaliza a comunicacdo institucional no sentido de se criar tal
coesdo produtiva. Entender esse sentido basico do RH nas organizagbes foi uma
importante questdo que se colocou a medida que os interlocutores incorporavam termos
e conceitos da area, apontando no sentido do tamanho da internalizacdo dessas ideias.
Sendo assim, nesse capitulo, tentarei abordar algumas delas, principalmente aquelas que
se colocaram com maior veeméncia nas narrativas dos trabalhadores entrevistados.

Entendendo que o RH é um dos recursos empresariais, é possivel compreender
que existe uma préatica que orienta 0 uso dessa ferramenta, que é a Administracao de
Recursos Humanos (ARH). A ARH é a principal mediadora entre os interesses da
empresa e 0 corpo geral de trabalhadores, catalisando, nesse sentido, uma organizagédo
coesa que possa ser funcional de acordo com um mesmo objetivo. Ela entdo € flexivel a
estratégias especificas da organizacdo empresarial e da sobrevivéncia da empresa. E a
partir dessa instrumentalizacdo do RH por parte da hierarquia da empresa que na pratica
se controla o contingente de trabalho e se minimizam as contradi¢cbes com trabalhadores,
desde que eles possam oferecer risco a existéncia da organizacdo. Para melhor explicar
1sso, recorro a uma defini¢do das fung¢des principais da ARH: “recrutamento, selecao,
avaliacdo de desempenho, desenvolvimento e remuneragdo” (PLIOPAS; TONELLI,
2007, p. 115). O ARH surge nos anos 80, nos Estados Unidos, sendo adotado por
organizagOes no Brasil s6 apds os anos 90, a partir da percepcédo de que é possivel utilizar
o0 contingente de trabalho de maneira estratégica — estratégia, nesse sentido, que é um
conceito utilizado amplamente na area. (LACOMBE; TONELLI, 2001, p. 158).

Dentro da literatura do assunto existem dois tipos de ARH: a administragéo soft,

e a administracdo hard. A primeira é entendida como uma maneira de gestdo mais
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centrada nos funcionarios, a partir de uma perspectiva da centralidade destes no processo
de producdo, tentando criar condi¢cGes mais favoraveis ao exercicio laboral. A segunda,
mais utilizada em empresas com grande nimero de funcionérios — e, portanto, a que mais
nos cabe, € um modo mais utilitario e racional de gestdo levando em consideracao o corpo
de trabalho como um recurso cru em si (PLIOPAS; TONELLI, 2007, p. 118). Entender o
modo hard de ADH é importante para a compreensao de muitos dos processos que foram
descritos pelos entrevistados, como veremos a frente.

Antes disso, creio ser importante dar uma breve dimenséo da organizacdo deste
capitulo. Como objetivo dele é abordar um pouco mais a relacdo entre as emocoes e as
experiéncias vividas dentro desse contexto especifico de trabalho — isso €, minha sugestao
aqui é trabalhar o quanto essa reengenharia empresarial afeta as subjetividades. Primeiro
me ocupo em fazer uma abordagem um pouco mais estrutural a partir dos pontos e
questdes emergidas em campo — 0 que constitui na primeira parte deste capitulo, que é
dividido em dois momentos. Compreendo que essa olhada mais estrutural trazida pelos
interlocutores se centra a partir do headcount e por esse motivo fiz essa breve
contextualizacdo sobre as estratégias da ARH, uma vez que ele é uma ferramenta basilar
para 0s RH. E na segunda parte do capitulo, tento pensar um pouco mais sobre
sentimentos e as emocgdes que sdo relatadas como parte do cotidiano dessas pessoas.
Assim sendo, partimos entdo para a ideia da contagem de cabegas e do sobre “se sentir o

numero’.

3.1. HEADCOUNT: “eu me sinto um numero”

Com significado literal “contagem de cabegas” ou “contar cabegas”, 0 headcount
é o principal indicador utilizado pela ADH de maneira racional de forma a alcancar os
objetivos da empresa e a sobrevivéncia financeiramente saudavel dela**. Do ponto de
vista conceitual, o headcount quer dizer sobre um corpo “homogéneo” de trabalho onde
os individuos sdo passivos e adaptados a condicdo mais adequada as possibilidades
quantitativas da empresa (SHRM, 2015, p. 8). Na prética, ele vai se ocupar com a
contratacdo de forca de trabalho que caiba dentro da estratégia empresarial, realizar a das
funcBes de treinamento e de atribuicdo salarial. A partir dele & possivel angariar dados

41 Para saber mais sobre o headcount, ver: https://www.shrm.org/ResourcesAndTools/business-
solutions/Documents/Organizational%20Staff%20Size.pdf.
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que permitam adocdo de politicas direcionadas aos trabalhadores, como demissoes,
reorientacdo de cargos, otimizacdo da alocagdo de funcionérios e etc.

Quando procurei na internet pela definicdo e caracteristicas do headcount, logo
encontrei a imagem onde uma série de bonecos Lego que estdo dispostos lado a lado em
filas verticais e horizontais, todos da mesma cor, com a mesma expressao facial e na
mesma disposi¢do. Ela poderia explicar a tentativa de inser¢do de individuos dentro de
uma so logica idealmente homogeneizada, que é perpassada por diversos processos. E
estes sdo muitas vezes transversais e compartilhados por cada uma dessas pessoas, cujos
papeis sdo sempre rotativas: isso €, o trabalhador que esta na outra ponta da empresa, em
outra area ou outra funcdo, ndo detém de nenhuma especificidade que o limite a exercer
uma funcdo em uma légica completamente oposta, por exemplo. A marcha desse corpo
supostamente amorfo, complacente (lembrando do compliance) de trabalhadores vai em
direcdo, na pratica, a um s lugar: aumento dos ganhos da empresa. O headcount, além
disso, funciona como o principal indicador quantitativo que adequa o orgamento do RH
ao orgamento empresarial.

Toda essa explicacdo conceitual, finalmente, s6 faz sentido a partir do fato de que
diversas vezes durante as entrevistas, foi manifestado esse sentimento difuso de se sentir
0 numero. Mesmo com as especificidades que marcam cada experiéncia desses
trabalhadores como Unica, se colocou como muito comum isso que eu posso chamar de
"guestdo quantitativa”. Durante muito tempo, tentei pensar em uma colagem mental que
pudesse dar conta dessa importante questdo que emergia, mas tinha dificuldade de
entender a complexidade disso dentro do cotidiano. E no decorrer do campo, na entrevista
que tive com o Cristiano, que tem uma posic¢éo de destaque dentro da empresa em um dos
cargos de geréncia, escutei pela primeira vez na vida a palavra “headcount”. Ele citou
essa palavra enquanto explicava com toda uma riqueza de detalhes, eloquéncia e calma,
a sua dinamica de trabalho ao gerir as pessoas, tentando sintetizar uma grande
complexidade de processos. Sem saber 0 que era, logo perguntei para ele. Resoluto, ele
me disse que headcount ¢ literalmente “contagem de cabegas”. Quando ele explicava
sobre a sua participagdo na dispersdo dos processos, cargos e pessoas, deduzi entdo, que
essa € a ferramenta-base do RH voltada a otimizar os recursos destinados ao capital
humano, devendo este estar em consonancia com o or¢camento financeiro final da empresa
e gastos em outros capitais. Para ele, o headcount é essa ferramenta que permite

instrumentalizar toda aquela forga de trabalho de maneira mais articulada.
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Assim, com o headcount é possivel transitar pessoas entre cargos e fungdes para
que ele gere uma relacdo rentavel de trabalhador por vaga e também gerencia dados-base
sobre 0s possiveis processos de avaliacdo de competéncia que ird, regularmente, retirar
do contingente aqueles trabalhadores inadequados a dinamica empresarial e alocar outros,
mais flexiveis e competitivos. Em um grande contingente de pessoas como esse, a ADH
recorre a contagem de cabegas de forma a inserir uma certa dindmica relacional baseada
na psicologia social. Essa dindmica aloca essas pessoas em uma so l6gica — por meio de
uma determinada comunicacéo de valores e objetivos supostamente comuns que atrela a
sobrevivéncia de si a sobrevivéncia da empresa. Isso materializa, principalmente, uma
competitividade entre os funcionéarios que d& todo o material necessario para o
funcionamento dessa l6gica: os mais competitivos ficam e sdo racionalmente mobilizados
entre cargos e areas. Ha também as relacdes efémeras decorrentes de contratos curtos,
rotatividade entre vagas e areas e da propria competitividade. Sennet faz referéncia essa
dindmica como a “for¢a de lagos fracos” (2008, p. 25) mostrando que as relagdes
superficiais e fracas sdo muito mais Uteis para a manutencdo desse cotidiano.

Assim, as avaliacbes de competéncia trabalham juntamente com o headcount
gerando dados numéricos de producdo de cada um desse grande quantitativo, servindo
como justificativa para as politicas implementadas e pavimentando a competitividade
retroalimentativa desse funcionamento. Lembrando aqui de como a competitividade
também € central para a progressao no plano de carreira, esse plano ideal de carreira
concebido pela empresa que o trabalhador deve seguir obrigatoriamente.

A frase “eu me sinto um numero” ou “voc€ se sente um nimero”’, recorrente nas
narrativas dessas pessoas, apareceu logo na primeira das entrevistas que realizei, ainda
crua e pouco conseguindo compreender o que isso queria dizer. Foi com Ivo. Ele falou
sobre isso quando falando sobre a exigéncia de produtividade, demonstrando certas
ansiedades ao falar de alguns processos que produzem essa sensagdo, mas satisfagcdo
quando atrelava a sua produtividade a seguranca financeira que permitia a sua
sobrevivéncia — como ele mesmo destaca, a seguranca que a empresa o confere muitas
vezes esta em consonancia com a seguranga de que a empresa funcione perfeitamente.

E nessa organizagdo extensa com grandes elementos, contingentes e processos, ha
uma caracteristica do meio imediato do cotidiano de Ivo muito interessante, que € a dos
muitos dados e componentes dispostos na estrutura da empresa, compromissada com
produtos e lucros também muito expandidos, passando por processos ONErosos e

demorados, horarios de trabalho confusos e uma enorme burocracia. Penso que se trata
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do tumulto do qual falava Cristiano. Ao contar sobre o seu cotidiano de trabalho, ele
longamente descrevia detalhes de atividades cheias de pormenores institucionais,
sindicais e afins: questdes de execucdo e producdo, feitura de reunibes, acessos a internet
para registros diversos, contatos, relagdes institucionais e etc. Essa caracteristica de
participar de processos muito grandes e extensos tem um efeito que, como Ivo contava,
produz nele um forte senso de responsabilidade e apreensdo quanto & manutencdo de sua
atividade laboral em face da sobrevivéncia plena dessa estrutura. Ha uma série de cargos,
areas, reunides (que inclusive podem ser concomitantes) ... Uma gama de posi¢des de
hierarquias dentro dos mesmos. A questdo estrutural que mais toca no cotidiano de
trabalho de Ivo é justamente essa: do quédo expandida € a capilaridade da empresa. Essa
caracteristica gera, de tempos em tempos, multiplas demandas em relagdo a exigéncia
imediata de aumento da producéo e da competitividade, fortalecendo uso pragmatico do
pessoal indispensavel pra esse extenso processo de producgdo, que gera o que eu poderia

chamar de “sentimento de nimero”, onde 0s nUmeros se intercalam e entrelacam:

Porgue é a mais a visao de querer sé o resultado. VVamos supor
gue eu sou seu empregado. VVou botar um exemplo aqui bem simples:
vocé tem uma padaria e eu sou seu empregado. A minha funcéo é fazer
pdo. E vocé é a dona da padaria. E vocé comeca a perceber que quanto
mais pdo faz, mais lucro. Obvio. Né? Entdo o que vocé vai fazer? Vocé
tem algumas opgdes: vocé pode contratar mais gente e expandir seu
negocio. Ai chega um ponto que vocé — ah, ja contratou, ja tem um
guadro mais ou menos legal, vocé chega a um ponto em gque VOcé pensa
assim: “pera ai. Se eu sugar o maximo de cada um, meu lucro vai 14 em
cima.” E a velha teoria — quem estuda logistica v& muito isso que é vocé
fazer mais com menos. Essa é a filosofia da empresa. E vocé fazer mais
com menos. Eles vao tentar.com que vocé faca 0 maximo possivel, tire
até a Gltima gota de vocé, para lucrar mais. E o que eu falei: eles querem
um ndmero. Eles querem um resultado. Entdo se vocé mostrar um
nlimero e sempre mostrar mais resultado, pra eles é bom. E é fazer mais
com menos. As vezes assim... vocé poderia ter mais pessoas num
ambiente que vocé trabalha? Poderia. Ah mais 0 ambiente em que vocé
trabalha esta muito puxado? N&o é que estd muito puxado. A equipe
com quem eu trabalho d& conta do trabalho. Mas s6 que é sempre aquele
pouquinho a mais todo o dia. Ai é isso que eu comego a sentir como um
nimero. Porque eu nao estou mais somente desenvolvendo um
trabalho. Eu ndo estou mais — as vezes — s6 pensando. Eu entendo que
eu sou pago pra promover ideias, pra pensar, pra analisar, pra criticar,
pra achar solugdes e pra identificar problemas. Eu sou pago pra isso. Eu
entendo também que eu ndo sou pago pra ser feliz na empresa. Eu sou
pago pra fazer isso: eu sou pago pra identificar problemas, pra achar
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solugdes, pra contribuir concretamente pra empresa. Mas a partir do
momento que Vocé passa a ndo ter esse horizonte de enxergar a frente,
de vocé mais correr atras da sua rotina de trabalho, vocé ta mais
executando do que pensando, vocé comeca a perceber que vocé ta mais
com um numero. Essa é a realidade que eu posso te dizer de grande
parte das pessoas que trabalham a minha volta.

[Eu]: Vocé acha que essas pessoas também sentem isso de alguma
forma? Vocé ja ouviu?

Sim. Com certeza. A gente comenta, conversa.

Essa exigéncia por competitividade é o comportamento mais relevante dentre os
quais a empresa estabelece sua lida com o trabalhador. A partir da década de 90, ela se
tornou peca principal na ADH a partir da ideia de vantagem competitiva, onde deixa de
almejar compartilhar a estratégia da empresa ao corpo de trabalhadores e passa a transferir
a eles a responsabilidade por essa estratégia. (LACOMBE; TONELLI, 2001, p. 158). E
eu, como pesquisadora, mas também trabalhadora em outras prévias experiéncias, logo
me recordei de uma das minhas situacdes de trabalho em uma organizacdo de molde bem
corporativo. Havia uma recomendacdo apaixonada por parte da lideranca de que nos,
aqueles que trabalhavam, deveriamos ter o “ownership feeling*?”, em inglés mesmo que
traduzido, ¢ “sentimento de dono”. Nesse caso, ndo so se trabalha pela estratégia “alheia”
(da empresa) mas se pensa e age em direcao a essa estratégia como sendo propria. Utilizo
esse exemplo inclusive para ilustrar o quanto o componente do uso da psicologia social
passa a ser um modo importante de conformacdo do comportamento dentro desse
histérico conceitual da ARH que, por sua vez, estd ensopada dessa reengenharia
organizacional adaptada as exigéncias da chamada globalizacéo:

Tudo isso ndo anula, entretanto, a constatacdo de que depois da
globalizagéo e do acirramento da concorréncia entre nagdes, setores e
empresas, tornou-se impossivel referir-se a gestdo de Recursos
Humanos [que neste trabalho chamo de ARH] sem vincula-la a questao
da competitividade. Pode-se discutir a forma pela qual se da a interacado
entre a competéncia humana e a competéncia organizacional, pode-se
guestionar o quanto as pessoas sdao hoje melhor atendidas em seus

interesses, mas ndo se pode negar que dois maiores desafios das
empresas modernas hoje sdo: transmitir a sua estratégia para as pessoas

4 Usado de maneira quase conceitual nesses circulos organizacionais. Faz referéncia a tomar a
responsabilidade da empresa como se fosse dono dela. Quando se usa o “ownership feeling”, geralmente
h& um aspecto moralizante do tipo coach, supondo que essa postura seja a ideal e a mais promissora, ja que
garante nao so resultados, mas também proporciona aprendizados, redes de contato, etc.
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e, através do exercicio dessas estratégias, transforma-las em agentes de
competitividade. (FISCHER, 1998, p. 112)

Desse modo, sentindo as pressdes externas e internas da empresa no cotidiano do
trabalho, o trabalhador — que é chamado estrategicamente de “colaborador’ nesse caso,
se sente somente uma peca nessa grande engrenagem. Essa ultrapassa até mesmo a
empresa que Ihe garante uma estabilidade, no meio de um retérico caos geral que é o
mundo da competitividade empresarial. Assim, se faz uma estrutura da qual o individuo
é convocado a participar ativamente e, a0 mesmo tempo, nela encontra um componente
cruel: o retorno que sua pratica laboral o confere é materialmente benéfica. A a empresa
garante que suas condicBes materiais ndo sejam marcadas pela escassez. E uma
chantagem material. Como o proprio Ivo disse, diferente dos jovens de sua idade, ele pode
assegurar certos bens materiais que sé foram possiveis gracas ao seu trabalho na empresa.
Ao falar sobre isso demonstrando uma grande tranquilidade, Ivo também deixou claro
que tem consciéncia de que o Brasil nos Ultimos anos ndo poderia ser um cenario propicio
para o surgimento vagas de trabalho que garantissem bem estar material ao mesmo tempo
em que permitisse uma forma de trabalhar menos hostil. Para ele, o contexto de crise no
pais € importante para que ele veja a vaga de trabalho a qual ocupa, como uma das
melhores oportunidade dentre aquelas que ele poderia ter. Ele assegura que fora da
empresa, sua situacao poderia ndo ser a de seguranca para si e nem para a familia da qual
desfruta hoje. Como ele mesmo disse, esta “tudo mais dificil la fora”:

O que fica claro pra mim é que independente da empresa (...), de fato
ela é uma empresa multinacional. Ela néo esta lidando com mil, ela ta
lidando com milhdes todos os dias. Todos os dias ela movimenta
milhdes, entra e sai milhdes todos os dias, e € uma quantidade de
dinheiro muito grande, entdo eu enxergo o seguinte: independente das
duas empresas, 0 objetivo maior sempre vai ser o lucro. N&o tem como
vocé ndo pensar isso. De fato é uma coisa boa, porque vocé entrando na
indUstria, vocé esta la pra produzir, pra gerar dinheiro. Vocé néo esta la
pra fazer qualquer outra coisa. Vocé ta 14 pra gerar dinheiro. A principal
fonte de renda e essa € 0 que a maioria das empresas querem. E a partir
desse principio, a maioria das empresas na minha visdo enxergam o
funcionario como um numero. Mas elas tentam mascarar de alguma
forma. Ndo é que elas tentam mascarar assim: “ah, vamos enganar”.
N&o € isso. Elas precisam seguir uma série de leis, uma série de regras.
E um funcionério desanimado, também € ruim no fato de que n&o vai
produzir muito, ndo vai gerar dinheiro. Um cara ja, animado, mais
orgulhoso do trabalho dele, ele vai trabalhar com mais vontade e
consequentemente vocé vai ter mais lucro. Mas o que me incomoda é

isso, € o fato de... € meio que cruel isso, entendeu. Eu super entendo o
fato de vocé maximizar sua producao ou fazer mais com menos pra ter
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lucro. Eu entendo que isso € uma forma... porra, bem ou mal eu comprei
minha casa, meu carro, fiz a minha vida, me considero uma pessoa
estavel. Mas... queria ganhar mais? Queria, claro. Vocé sempre quer
mais um pouquinho. VVocé sempre acha que pode mais. Mas bem ou
mal, através dessa forma de trabalho que eu me sinto bem hoje, que eu
tenho tempo pra minha familia e tenho condi¢bes pra minha familia,
pro meu filho e tal. Mas por outro lado sempre fica alguma pulguinha
atras da orelha que é de uma forma meio que cruel, cara. E de uma
forma que, cara, vocé tem que mostrar o resultado. Ou vocé faz ou vocé
ndo sobrevive aqui dentro, entendeu? Entdo isso desanima. Isso meio
gue desgasta, entendeu?

Essa fala de Ivo indica, por exemplo, para a ideia de tough love trazida pelo
trabalho ja aqui citado, de Pliopas e Tonelli (2007), como esse sentimento ambiguo que
ele cita como estando ligado a competitividade — a0 mesmo tempo em que se sacrifica
coisas, se ganha outras. Ndo em uma Idgica de ganho ou de poder, porque na préatica essa
dindmica também predispde o sofrimento da crénica busca por ser “melhor que a média”,
deixando outros pra trds, mesmo que esses também possam necessitar desse trabalho tanto

quanto ele.

Se alguns funcionarios ndo suportam o desafio, devem deixar a
empresa, ja que alguns devem ser sacrificados no interesse da
organiza¢do como um todo. Esse ¢ um exemplo de tough love ou “amor
bruto” (LEGGE, 1995). O fato de o interesse do negdcio sempre vir
antes, esta implicito no discurso do tough love, o qual requer, muitas

vezes, que as pessoas sejam “‘cruéis para serem boas”. (PLIOPAS;
TONELLI, 2007, p. 120).

Em um dos momentos da sua entrevista, quando ele explicava sobre o processo
de progressdo para uma outra vaga superior a que estava antes, ele explicitou ricamente
como essa dindmica se deu na sua ardua trajetoria na busca pela progressao de carreira ao
tentar novos cargos, tanto do ponto de vista do seu funcionamento, como também do
sofrimento que esta ligado a isso. A competitividade que se impds como o combustivel
no cotidiano de trabalho gerou nele uma certa ambivaléncia que, a0 mesmo tempo em
que produz a tensdo da inseguranca que € propria da competicdo, também embate com a
empatia pelos outros funcionarios, dada a sua propria condicao de trabalhador necessitado
daquele meio de sobrevivéncia. Quando perguntei sobre como foi essa progressao de

cargo:
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Ent&o, eu posso dizer pra vocé que ndo é nada simples e ndo é nada é...
ndo € um manual de instrucdo que vocé tem que seguir. N&o tem um
guia sobre isso. Por exemplo, eu ndo conquistei, eu ndo simplesmente
cheguei e falei “eu quero fazer isso, isso e isso e tenho que seguir esse
manual de instrugdes pra ter isso”. Nunca foi isso, nunca foi dessa
forma. Foi dificil. Tive que mostrar muito que eu queria. Tive que
mostrar profissionalismo acima da média dos outros pra poder me
destacar. Essa foi a Unica forma... e € isso que eu acho que acontece
com as pessoas que trabalham nesse tipo de emprego, entendeu?

[Eu]: Expligue mais...

Pra vocé crescer, ou vocé da uma sorte de pessoas sairem, entendeu? —
Por exemplo vocé ta na &rea tal e sai e eu ocupo a sua vaga dando sorte
mesmo. “Ah ndo tem ninguém, coloca ele.” — Ou vocé luta e tenta se
sobressair em relagdo aos outros, entendeu? Essa € a forma que eu
enxergo e foi desse jeito que eu conquistei a vaga que eu estou hoje. Eu
sempre tive que mostrar que eu tive que sobressair em relacdo aos
outros, entendeu? Mas é aquilo: eu li uma coisa que até um amigo meu
me mandou — a arvore que da frutos é a que mais leva pedrada. Entdo é
muito sofrido isso. Pelo fato de vocé querer mostrar... vocé sofre com
iSS0.

Leticia, que trabalhava diretamente na funcéo que intermediava os funcionarios e
a geréncia, tanto no cotidiano de demandas, conversas e trocas, como também das
exigéncias burocréticas de papéis, horérios de entrada e saida dos mecénicos, ordens de
servico e etc., mostrou que em seu cotidiano havia uma pratica que tornava 0s
funcionarios em numeros simbolicamente. Ela recolhia os dados dos trabalhadores a
partir de formularios e papéis preenchidos e transferia para o sistema intranet da empresa.
Segundo ela, sua funcdo era quantificar o trabalho, o que estava sendo feito, quem e
quantas pessoas 0 estavam realizando e sistematizar tudo a partir desse esquema de
codificacdo. Nesse momento era que, no cotidiano, se passava a representacdo do corpo
de trabalhadores (daquela area) para esse contingente numeérico que diz respeito ao
headcount. Leticia relatou orgulhosa que no fim de sua experiéncia na empresa, havia
memorizado todos os nimeros dos trabalhadores. Ali, cada funcionario tem um nimero,
um cddigo, assim como sdo enumeradas as pecas, as tarefas, as empresas terceirizadas e
seus funcionarios, etc. Ressalto, entretanto que, independentemente da minha possivel
pretensdo ao assumir que a fala de Leticia tenha relacdo direta com o que venho discutido
sobre se sentir um ndmero, € um fato a sua experiéncia — quase poética — com esse
processo de inser¢do da realidade cotidiana dos trabalhadores em redes como dados

numéricos:
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Cada funcionario tem um namero, tipo escola mesmo, o nimero 1, 2 e
tal, cada um tinha uma numerag&o. SO que a numeracao deles era, tipo,
cinco digitos. E muito funcionario, né. E isso era s6 uma area. Tipo, era
uma areazinha...

[Eu]: Me explica um pouco sobre isso?

Todos os funcionarios da empresa tém seu namero, € tipo 0 nimero de
matricula, que eles tém. E, e cada peca também tinha seu codigo pra
jogar no sistema e cada atividade que eles faziam também. E cada carro
também tem sua numeracdo. Entdo pra agilizar, eu tinha que decorar
esses numeros. No final de 2014 eu ja sabia 0 nimero do funcionério
tal, o nimero do trabalho que eles estavam fazendo, ja sabia de cor.
Tinha algumas coisas que eu ndo.. no comeco a tela do meu
computador era cheia daqueles papeizinhos... postites, muitos colados.

[Eu]: E se vocé ndo soubesse 0s nimeros?

Eu tinha que procurar um por um, tipo, botava o primeiro nome e ia
procurando. Por exemplo: Roberto, ai tinha que procurar Roberto por
Roberto. E ndo podia procurar o “Roberto” errado, porque sendo ia
contar hora pro Roberto errado. Como €é que vocé vai contar hora pra
um cara errado? Al, era tenso. No comec¢o o meu chefe verificava tudo,
né. Eu fazia e ele ia 14 no sistema e verificava se estava tudo certo.

Cristiano, que € uma pessoa em posicéo de destaque dentro da hierarquia de gestéo
da empresa, mostrou de dentro de seu cotidiano de trabalho como gestor, como isso vai
se esbogando na experiéncia cotidiana. Tanto dele mesmo, como também de outros
funcionérios liderados por si dentro de seu time. Ele costurou toda a sua narrativa a partir
dessa realidade vivida: diariamente pensava e contatava a sua equipe como sendo um
processo e alocava/realocava fungbes e pessoas intra-cargos decididos a partir de suas
reuniGes com a gestdo superior a sua. A sua posicao no dia-a-dia era fortemente assinalada
por inimeras definigdes conceituais advindas da estrutura da empresa. Enquanto ele
falava de suas funcGes, naturalmente ia ao mesmo tempo fazendo uma descricdo mais
estrutural. 1sso também d& uma dire¢do interessante do quanto o nexo empresarial €, ndo
sO passado, como também adotado como préprio — e isso ndo foi s6 uma caracteristica
que percebi com o Cristiano, apesar de que no seu caso isso é muito mais marcado, dada
sua posicdo dentro da empresa. Essas experiéncias, nesse sentido, corporificam de
diferentes formas um jogo conceitual no fazer laboral do cotidiano. E em se tratando de
alguém em uma posicéo de maior ingeréncia — isso €, de maior poder de decisdo, uma vez
que sua posicdo é intermediaria entre 0s mecanicos da producdo e outros chefes em
posi¢cOes administrativas, suas ag0es no cotidiano sdo muito expositivas do arranjo

organizacional:
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Se tem uma equipe que faz coisas dentro de manutencdo e uma equipe
gue faz coisas dentro de producdo, no meu caso seria de manutencéo, e
ai existem vérias pessoas com cargos de Técnicos de Planejamento. E
ai, nesse caso, cada pessoa ela pode ser ou multifuncional, e o que quer
dizer isso, vocé tem uma carteira dentro dessa célula que gere
planejamento de manutencéo da area, e dentro dessa carteira tem alguns
trabalhos. Ai, dentro dessa carteira, vocé pode ter um cara que divide
uma area de producdo por parte, e ele trata toda agquela carteira que tem
dentro dessa célula para todas essas areas ou eles pegam 0 processo que
ele tem, dividem e da para uma pessoa uma parte desse processo. Um
exemplo: tem pessoas que trabalham s6 fazendo o planejamento das
atividades das horas de servigo. Ai tem pessoas que tomam conta dessas
horas de servico e fazem o gerenciamento disso. Essa pessoa pode fazer
isso, fazer alguma outra coisa que estd dentro dessa mesma carteira
dela, ou ela s6 pode fazer isso. E ai, uma outra pessoa vai tomar conta
dos recursos que S0 necessdrios para a pessoa executar aquela
atividade.

(.)

Era diretor, e ai passou a ser gerente geral, ai na hierarquia, como vocé
falou, se essa palavra é correta, mas digamos que seja: Tem 0 cara que
é gerente geral, e distribui abaixo dele varios gerentes, entre operacao e
manutencdo de varias areas. E depois, abaixo desses gerentes, vocé
tem... h& pouco tempo atras, era desse jeito. Digamos que fosse dessa
forma, o gerente geral sozinho, e ele ramificava varios gerentes abaixo
dele e depois, ficavam varios gerentes abaixo deles, e depois
ramificavam vérios supervisores abaixo deles e ai vem o pessoal da
producdo. Isso é uma coisa que é normal.

Nesse lugar ambiguo do posto de chefia, ele € um ator que afeta e é também
afetado por essa estrutura. Diferente dos outros interlocutores, por meio dessa posicao de
lideranca ele se vé como alguém que influencia, uma vez que seu trabalho é manter essa
estrutura em funcionalidade, porque finalmente ela também o mantém em uma certa
estabilidade, mesmo com suas questdes. A linguagem que ele usa nesse caso é também
fragmentaria como as que ja trouxe aqui. Um exemplo é a valoracdo do funcionério a
partir dos indices de desempenho, o que tem uma relacdo direta com a sensacdo de ser
um namero. Essa linguagem numérica ficou muito capilarizada na nossa conversa. Sua
visdo é de um grande processo no qual as pessoas estdo inseridas em um empenho de
producdo que, por mais que seja individual — uma vez que essa é a moeda de troca com a
empresa quanto as posic¢oes que se desejam galgar nela, é também coletivo. Esse coletivo

é materializado pela da equipe que ele lidera. Reunides, substituicdo do gerente da area,
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responsabilidade de mediacdo entre o corpo técnico e o administrativo, orientacbes em
relagdo a seguranca dos trabalhadores e etc.

Essa ambiguidade se coloca nesse caso j& que a experiéncia de trabalho de
Cristiano mostra que ele teve e tem em seu cotidiano as mesmas experiéncias dos
trabalhadores que ndo estdo em cargos de lideranca, s6 que com o adicional da
responsabilidade por uma equipe, pela sua producdo e pela reproducdo da estrutura
organizacional no cotidiano do trabalho das pessoas que ele lidera. No entanto, ele tem
o adicional da autoridade. No mais, esta sujeito & mesmas experiéncias de flexibilizacdo
do trabalho, do horéarios, as exigéncias relacionadas ao desempenho, (segundo ele, o
trabalho ocupa boa parte do seu dia) e etc. Podemos destacar ainda a fala em que ele
demonstra um pouco dos sentimentos relacionados as cobrancas da empresa, fundidas
nessa inflexdo forjada pelas demandas que o trouxeram o seu cargo de lider e o de
trabalhador. Sua responsabilidade € ndo sé reproduzir a estrutura organizacional, mas
também inserir essa I6gica em seu mundo de sentido e também os dos trabalhadores que
lidera, adequando a percepcdo desses sentimentos a possiveis justificativas advindas do
discurso empresarial, sempre enderecando a justeza nas atitudes da empresa, bem como
as necessidades dessas atitudes para uma maior funcionalidade desse arranjo relacional
que se forma nesse contexto. Dessa forma se configura a ideia de ser um nimero — uma
peca, talvez, dentro dessa grande engrenagem que € o mundo da competitividade

principalmente dentro da empresa, mas também além dela.

3.1.1 Essa é uma conversa sobre fragmentacéo

Quando se leva em consideracdo exclusivamente a estrutura da empresa e 0s
relatos sobre as percep¢es no campo emocional desses trabalhadores, se encontra um
terreno de sentimentos compartilhados por todos nesse contexto de trabalho em maior ou
menor intensidade, a depender da posi¢do da pessoa na empresa. Nesse sentido, minha
sugestdo é que aqui estamos tratando de uma organiza¢do que produz fragmentacao de si
com vistas a producdo de um sentido. E essa fragmentacdo me parece muito ser o chdo
que solidifica a manifestacdo do sentimento de ser um numero. Quando esse sentimento
é relatado, podemos construir em nossa mente a imagem de que ser um namero é sentir
gue se € somente uma Unica e pequenina parte de um grande guantitativo, isento de
sentido simbdlico em si — j& que essa é a percepcdo que temos de nimero, tendo sobrado

somente um esteio que ancora o valor da produtividade, numa rede que produz anonimato.
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Zeros e uns do sistema binario digital**. Acredito, no entanto, que a percep¢ao de si seja
abalada pelo trabalho nessa estrutura inclusive a partir das experiéncias praticas do tempo
e do espaco. Quero dizer que tanto as nog¢Ges corporais como aquelas mais subjetivas de
si s@o de alguma maneira, parte dessa conjuntura. O que foi trazido pelos relatos pelas
pessoas a quem entrevistei, por exemplo, é uma relativa a sensacdo de ansiedade
concomitante com uma postura de resisténcia em alguma instancia ao que vai sendo
colocado.

A respeito desta experiéncia dos trabalhadores em relacdo a materialidade do
corpo com o tempo e 0 espago, podemos mirar em duas categorias: o horario de trabalho
e também a lida com o espaco e lugar nos dias em que se trabalha. Toda a resisténcia que
os interlocutores apresentaram a essa logica, se dava a partir de algum movimento
aproveitando a brecha da flexibilidade imposta pela empresa. Todas essas iniciativas
estdo nesses dois campos. Ha diversas formas de estabelecer seu horario de trabalho,
desde que dentro do que pede a organizacdo. Existem diversas modalidades e elas estdo
quase sempre passiveis de rotatividade. Quando ndo € esse 0 caso, a empresa negocia no
cotidiano os horarios-extra, estando a pessoa dentro ou fora do trabalho. Postos de
trabalho onde se deve trabalhar alguns dias da semana durante o dia e outros durante a
madrugada, postos de trabalho que solicitam disponibilidade em horérios aléem do
comercial para resolucdo de problemas urgentes, etc. Refletindo o espaco, a coisa fica
ainda mais interessante: as pessoas experimentam a sensacdo de estarem trabalhando em
uma empresa de quildmetros e andares, com espacos s6 permitidos a maquinas e carros,
em uma infraestrutura que acopla em si restaurantes, consultério médico, instituicbes de
resolucédo de problemas burocréaticos importantes da vida. E para finalizar, um énibus que

sai da "cidade empresarial” e deixa a pessoa em casa.

No contrato eles entendem que eu tenho que ficar disponivel pra
empresa pelo menos... Além de 2 horas do horario normalmente que
eu fui contratado, que a gente chama la horario administrativo, que é o
horario de 8h as 5h da tarde. Tem o horéario do turno, das pessoas que
trabalham no turno, que é de 8h da manha as 8h da noite e acabam
entrando no turno de 8h da noite até as 8h da manha do dia seguinte. E
ai eles entendem I& que a pessoa tem que estar disponivel por pelo
menos duas horas. Mas ai, ndo chega a ser tecnicamente explicito pra

43 A primeira linguagem de programagcéo digital é baseada em um sistema binario, composto por 0 e 1
(desligado/ligado) decodificados. A partir desse sistema se desenvolveram outras linguagens de
programacdo mais complexas que, finalmente, sdo ainda operacionalizadas pela conversdo de dados para o
sistema binario.
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identificar: duas horas durante uma semana, duas horas durante o més...
tem que estar disponivel em alguma parte, sei 14, dentro de, sei ... trés
meses, tem que estar disponivel pra empresa duas horas pra alguma
chamada disponivel, juntando tudo. Estou s6 dando um exemplo. Mas
ai sempre é muito flexivel. As vezes, ontem mesmo eu precisei ficar....
Ja aconteceu... semana passada teve pessoas que precisavam passar do
horario da minha equipe. Ai eu disse que eu ndo podia “po, cara, ndo
posso.” As vezes vocé estd mal. “P, ndo posso”. A propria
coordenagdo fica olhando isso com maus olhos... Ai vocé fala “Nao,
cara, eu posso ficar pra vocé€. Nao tem problema.”. Tem essa troca, tem
essa compensacao entre a gente. Entdo a gente as vezes fica depois do
horério, a gente trabalha & noite... As vezes a gente trabalha — na propria
semana que vem eu ja tenho um cronograma em que eu vou ter que
trabalhar de 8h da noite até as 8h da manha. Ja é meio que programado
isso. E eu particularmente ndo gosto de trabalhar a noite, eu odeio
trabalhar a noite. Mas entendo, preciso, me encaixo e vou levando.

Aqui, Renato, estagiario na area da producdo, fala de como funciona o regime de
seu horério de trabalho flexivel e de como essa mesma flexibilidade permite que ele e
seus colegas consigam escapar minimamente de uma instituicdo muito rigida e pesada de
horéarios. O turno, sempre citado com algum estranhamento e resisténcia, é esse regime
de horas que faz com que a forma do corpo experimentar o0 tempo seja completamente
confundida. Ivo explica, a seguir, com todos os detalhes o funcionamento do turno, que é

muito comum na operagao:

O turno é uma coisa que eu queria comentar contigo. Turno é o seguinte:
voceé trabalha por escala. Independente de ser sdbado, domingo, natal,
ano novo ou feriado... e o turno 14 funciona como o seguinte: vocé
trabalha quatro dias e folga quatro dias. Eu trabalhei muito tempo no
turno. O que é vocé trabalhar quatro dias? Os dois primeiros dias vocé
trabalha de dia por 12 horas. Os dois Ultimos, vocé trabalha a noite por
12 horas. Depois vocé folga 4 dias. Tipo assim... a folga é maravilhosa.
As vezes eu ficava sexta, sabado, domingo e segunda em casa. Ai
trabalhava terca, quarta, quinta e sexta e depois sabado, domingo,
segunda e terca de novo em casa. A folga é maravilhosa, é
incontestavel. Mas esse lance de vocé trabalhar dois dias de dia e dois
a noite, eu achava muito cansativo os dois dias a noite, porque chegava
em casa muito cansado. Trabalhava 12 horas a noite e vocé néo
acostumava nunca, porque quando vocé chegava no segundo dia vocé
ja entrava de folga.
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O turno é basicamente o horario de trabalho que se vive quando se entra na
empresa na area da operacdo. Ivo, que trabalhou mais de 5 anos no regime de turno,
explica que essa logica fazia com que seu corpo “ficasse doido", e esse foi um dos
principais motivos para que ele tentasse angariar uma outra posi¢cao na empresa em que
pudesse trabalhar no horario administrativo: "N&o é que eu tenha essa opcdo. Eu
conquistei. Eu queria isso pra mim. 'Eu preciso trabalhar de segunda a sexta.' Foi isso
que eu coloquei na minha cabeca.". Esse impacto foi sentido também por Felipe nesse
regime de trabalho: “O reldgio bioldgico fica meio descontrolado, ai vocé vai tentando,
vai tentando e ai daqui a pouco vocé comega a pirar. Literalmente.”. O horario
administrativo também n&o deixa de ter suas flexibilidades. Cristiano, mesmo na sua
funcdo em um cargo alto, trabalha em um horério fragmentado, de 07:40 as 17:57, por
exemplo. Na minha curiosidade, perguntei o porqué de ndo ser um namero exato e ele
explicou, mostrando que se divide o horéario contabilizado de ndo-trabalho em feriados
prolongados e se adiciona ao seu horario de trabalho diario: “Na quinta é o feriado, na
sexta € o dia normal. O que a gente faz? A gente paga durante o ano todos 0s minutos, e
ai faz o somatorio que acaba entrando nesses dias que a gente acaba ficando em casa.”.
Na administracdo também é comum que as pessoas tenham o celular da empresa, aos
quais precisam ficar atentas: é uma “grande” produgdo de um “grande” produto (a fala
justificando os limites borrados muitas vezes enderecam a grandeza dos processos da
empresa e, portanto, a relevancia do trabalho). Entdo, essa importancia e pressdo
internalizada como sua, faz com que seja necessario estar mais tempo em disponibilidade.

Anderson descreve 0 processo no seu caso, por exemplo, que trabalha no setor financeiro:

E. Eu tenho o Outlook ligado aqui, e é assim, eu tenho trabalhado num
prazo muito critico. Eu tenho que ter e-mail porque, por exemplo, se eu
chegasse em casa agora... deve ter dado alguma com o pagamento desse
contrato.

[Eu]: E isso também quando era estagiario?

N&o, sé na minha area mesmo. Quando eu era estagiario nem tinha
telefone corporativo, ndo tinha nada. Estagiario raramente tem. Cumpre
as horas ali e vai embora, né. No maximo ficava alguma coisa, mas, era
muito... Mas essa questéo de trabalhar de casa, eu ndo trabalho de casa,
eu ndo tenho notebook. Mas assim, eu fico antenado pra ficar preparado
ja, entendeu? Tipo assim, eu pagava... Até seis meses atras eu pagava
R$ 40 milhGes por més, passava pela minha méo. Entdo eu gostava de
ver quando chegava um e-mail, quando alguém mandava uma nota...
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Quanto ao espaco, nos dias em que trabalham, essas pessoas precisam ter acesso
ao meio de transporte que o leva a empresa em si. Ali em cima chamei o0 espaco da
empresa de “parque empresarial” gracas a envergadura de que seu espaco fisico,
atravessando bairros, com milhdes de metros quadrados e todo um aparato infraestrutural,
realmente parece com uma cidade. A partir do momento em que se chega na empresa,
vocé ainda precisa acessar diversos outros espagos para chegar ao lugar onde exerce suas
atividades e, esse caminho, na maioria das vezes, necessita do transporte por via de
automoveis — e quem nao tem seu carro, conta com ajuda da empresa nesse sentido. Tem
lugares, por exemplo, onde somente caminhdes carregando produtos de toneladas podem
passar e ndo sdao autorizados a parar, tendo licenca para atropelar alguém desatento as
regras especiais da empresa. Quando se sai desse outro mundo em si, Ou mesmo para se
chegar nele, a organizacdo detém de um 6nibus que busca e leva os seus funcionarios,
dentro do qual importante sociabilidade acontece e onde sdo passadas informacGes de
funcionario a funcionario. Quanto a isso, Felipe compartilhou uma relevante percepcao

comigo, a qual até entdo ndo havia pensado ou organizado:

E ai... tem um 6nibus fretado que deixa praticamente na porta de casa.
Vocé acaba perdendo o tato com a sociedade. Vocé perde o tato
totalmente porgue vocé ndo utiliza mais o transporte pablico. Entdo
vocé ndo sabe o que que ta acontecendo. E se vocé tem algum problema,
tem um taxi para te levar em casa.

O que fica entdo essa sensacdo difusa de se perceber materialmente embebido
dessa estrutura dura e burocratica e sem possibilidades autbnomas de se entender o tempo
e espaco. Essa sensacdo, quando casada a essa questdo mais conceitual da
competitividade que impde a administracdo estratégica do headcount — isso &, 0s zeros e
uns aos quais sdo reduzidos sua existéncia na burocracia na empresa, gera para esses
trabalhadores uma experiéncia que elementarmente produz uma condi¢do fragmentaria
de si. E levando em consideragdo em nosso arranjo social onde obrigatoriamente a
sobrevivéncia de individuos é pressionada por uma ldgica de trabalho cada vez mais
precarizada, fica dificil perceber os limites de si, criando um terreno fértil para que se
constitua a Idgica de sentido da empresa na existéncia individual dentro dessa condigédo
de trabalho.
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3.2. Radio Peéo e tecnologia do medo: Um resgate de sentimentos

Nessa segunda parte do capitulo, busco elaborar um pouco mais do que seria
narrado por essas pessoas a partir de relatos sobre seus sentimentos, emocdes e,
consequentemente tomadas de consciéncia e atitudes que — ou direcionam para um
completo e radical afastamento dessa estrutura e do vinculo empregaticio, ou a uma plena
conformagdo aquilo que é imposto. Em maior ou menor intensidade, essas pessoas
falaram muito sobre sentimentos e percepgdes emocionais que estavam ligados ao
decorrer da vida cotidiana como movimentos diretamente ligados a estrutura empresarial.
Minha busca &, entdo, revisitar um pouco mais esses momentos tentando compreender o
que é sentido como € h& uma tecnologia da empresa em relagdo a isso.

E no que tange a esse sentimento, ele na maioria das vezes esta relacionado a
percepcdo daquilo que se coloca como estrutural — esse jogo de regras da que falava
Cristiano, que é assentado no cotidiano de trabalhadores de diversas formas, funcionando
como uma tecnologia emocional que de alguma maneira retroalimenta essa estrutura que
podemos entender como sociocultural. Essa também € a minha percepcao do material que
recolhi em campo, ja que ha um movimento tdo grande de identificacdo com essa estrutura
como mostrei acima, que todos os relatos sobre sentimentos e emocdes aparecem com
diretamente ligados ao contexto da empresa. A estrutura, por sua vez — que procuro tratar
ndo como esse ente inativo como parece, mais como um meio onde se imp&em relacbes
de poder, possui diversos mecanismos que fazem uma manutencao dessas emocdes de
maneira pragmatica, gerando uma realidade especifica. Quanto a essas emocdes, em todos
0s casos havia fio principal emocional que se dava a partir da percep¢do do medo. Ele
sempre esta ali em maior ou menor intensidade. Esse fio emocional é um campo de acles
pela via empresa por meio de certas tecnologias conformando as pessoas dentro dessa
I6gica, € 0o que a0 mesmo tempo, toma de assalto essas pessoas em seus processos de
decisdo.

Acredito que o trabalho tdo importante de Lila Abu-Lughod e Caterine Lutz
(2008) possa ser muito interessante, ja que conceitua um pouco do gque acontece nessa
pratica empresarial. Quando ela traz a contribuicdo de pensar as emogdes como esse lugar
de acdo e praticas de producdo de poder a partir do discurso, € possivel compreender
muitos os exemplos das narrativas que essas pessoas colocavam como episddios ou
tecnologias do cotidiano muito marcantes do ponto de vista emocional. No caso em que

estamos estudando aqui, temos interessantes momentos em que se constroem praticas

94



discursivas que amarram grandes ideais em busca dos quais as pessoas se mobilizam para
o trabalho, em uma relagéo de interlocucéo.

Observando todas essas questOes, nessa se¢do primeiro trago algumas dessas
tecnologias, principalmente as mais ilustrativas e mais explicitas pelos meus
interlocutores. Depois, busco fazer uma abordagem mais direta de como as emocdes sao
percebidas — principalmente o medo, e a partir de que maneira sdo manuseadas por meio

dessas estratégias discursivas de producao de medo no cotidiano laboral.

3.2.1. A Radio Pedo

Anderson me dizia que, teoricamente, nas mados do gestor também fica a
comunicagdo com o corpo de trabalhadores, a transmisséo das informac6es advindas dos
cargos mais altos na hierarquia para implementacdo de politicas institucionais no
cotidiano, como o downsizing*, a diminuicdo na compra de materiais de trabalho para o
cotidiano devido a uma restricdo na receita, modificacfes no quadro de funcionarios e
afins. No entanto, no decorrer da entrevista, Anderson relatava alguns episddios onde ele
dizia da comunicacdo da empresa nos termos “cles”. Por exemplo: “eles falaram que iam
implementar essa politica”; “eles falaram que queriam mudar o quadro de funcionarios”.
Em alguns momentos falou também de “teste” na empresa, como se alguma mensagem
fosse enviada como uma avaliagdo vaga. Eu perguntava, internamente quem era esse
“eles”. Assim, em determinado momento, perguntei a ele quem € que falava e o que era
esse teste. Anderson me respondeu que existe na pratica uma maneira transversal de
comunica¢do com os funcionarios, que acabam tendo eles proprios como atores e
receptores na transmissdo e resposta a mensagem: a Radio Pedo. A Radio Pedo é um
mecanismo onde a informacdo é lancada desde a direcdo para alguém (que sempre deve
ser um mistério nunca descoberto) e essa mensagem ¢é transmitida de forma cascateada,
como em um telefone sem fio.

O funcionamento desse mecanismo, segundo Anderson, € muito simples: é uma
espécie de teste de aceitacdo ou rejeicdo de uma politica que se pretende implementar —

a reducdo de algum beneficio, ou mudanca na carga horéria e afins. Nas palavras dele, é

4 Downsizing, segundo minha tradugio pessoal, é também reducdo de tamanho. Essa é uma das préaticas
dirigidas pela ARH cujo objetivo principal é reduzir o nimero do quadro de funcionérios. Essa medida
amplamente adotada acontece quando ha uma percepgao de risco econdmico para a manutencdo da empresa
no mercado e — também — na competitividade. Ao fim e ao cabo, o0 downsizing empenha a reducdo do custo
de producéo pela redugdo do nimero de funcionarios.
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uma técnica “a la Bolsonaro*”, onde se anuncia alguma coisa e, dependendo da reagio,

se volta atras:

Tem a R&dio Pedo que a gente chama. Os caras jogam com vale de
alimentacdo, porgue eles estdo vendo quanto eles iam poupar fazendo
isso, entendeu? Vo la: "Pd, como é que a gente vai poupar dinheiro?"
“Vamos poupar dois milhdes se a gente descontar 30 contos no vale-
alimentacdo de todo mundo.”. E mais para esse lado. Eles veem
objetivo, e vem formas de tentar empurrar goela abaixo de todo mundo.

[Eu]: Radio Pedo?

Radio Pefo... a Radio Pedo é maneiro, cara. As vezes ela acerta as coisas
em cheio. E, cara. N4o tenho nem ideia de como é que comeca isso. Eu
ouvi no 6nibus, eu ouvi no 6nibus [de transporte de funcionarios]...
"Ouvi 6nibus que a participagdo de lucro vai ser trés vezes e salario.".
"Ouvi dizer que vai ser duas vezes o salario.". "Ouvi dizer que vai ser
um cumulativo". "Ouvi dizer que vai ser 15.000 e depois..." (inaudivel).
Ai eu nem sofro mais. Ai vocé fica: "pd, Tomara que seja... Sem
disposicao.

()
E é engracado, porque as vezes parece que é teste do pessoal 1a de cima.

[Eu]: E?
Eles jogam uma coisa e veem que é muito impopular, eles voltam tipo
os Bolsonaros, voltando atras.

[Eu]: Que interessante!

Eles falam: "P6, vamos tirar ‘tanto’ do vale alimentacdo"”. P, parece
que a pedozada ficou puta, ai voltaram atras. Essa historia é engracada.
E realmente acho... Eles soltam pra alguém assim, deixam pipocar a
fofoca... Eu acho é engragado.

A Rédio Pedo na pratica acontece pela via de transmissdo de informacdes passadas

de pessoa a pessoa pelos corredores da empresa e também, como Anderson mesmo contou

em varios casos, dentro dos dnibus que transportam os funcionarios até a empresa/casa.

Esse mecanismo é, no entanto, misterioso: comega em um lugar que ndo se sabe onde a

partir de alguém que ndo se sabe quem é, onde a informacéo se inicia e vai escamoteando

4 Aqui ele faz referéncia a como o presidente Jair Bolsonaro estabelece sua comunicagdo: Ele primeiro
anuncia alguma medida polémica a ser adotada e logo em seguida, volta atrds em sua manifestagdo. Esse
modo discursivo tem sido adotado desde o inicio de seu governo em relagcdo a diversas areas da

administracdo publica.
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a comunicacdo do burburinho. Esse processo lembra muito um movimento identificado,
por exemplo, no trabalho de Pliopas e Tonelli (2007). Ao estudar como se d& o processo
de downsizing, as autoras identificam que a empresa escolhe os funcionarios tidos como
"formadores de opinido™ para serem lécus da transmissao de suas informacdes (p. 127).

Felipe havia citado uma ferramenta do RH que é a pesquisa de clima, que funciona
como esse “teste” do qual fala Anderson, mas € uma via institucional de comunicacéo da
empresa. Seu objetivo é obter um retorno sobre o clima da empresa, bem como a recepcéao
das politicas pelas pessoas, de maneira a tentar prever que niveis de satisfacdo e
insatisfacdo sdo gerados para que tenha como controlar a passibilidade de conflitos que
se podem gerar em relagdo a essas politicas, mantendo sempre uma coesao funcional
desse corpo de trabalho. A seguir, Anderson conta um episédio, por exemplo, dessa
maneira comunicacional de se manter uma estrutura de poder e controle da qual falei.
Nesse caso, 0 pagamento de horas de servico em um momento especifico no qual ficou
impossibilitado as pessoas a ida ao trabalho: “Ai chegou essa mensagem no e-mail. Ai
falou que... Tipo assim, as horas ndo serdo descontadas, alguma coisa assim.”. Depois,
desmentem o que fora anunciado: “Isso foi numa sexta, e no sabado falaram ‘po, agora
serdo compensadas até mar¢o’. Deram tipo, 10 meses para gente pagar as 18 horas.
Entendeu?”. A maneira que Anderson vé essa situagao ¢ bem explicita também: “assim,
eles falaram ‘po, vamos fazer que eles ndao precisarem pagar hora, pra ninguém tentar
vir de maluco e gerar problema.’ Ai depois: ‘Ah ndo. Beleza. Nao vieram? Show de bola.
Agora divulga que eles vao ter que pagar.’”.

Como disse acima, ha diversas tecnologias nesse sentido em uma estrutura como
essa. Tendo a mais classica e comum de todas, a Pesquisa de Clima. Felipe, que vivia o
cotidiano da implementacdo das medidas administrativas para 0s recursos humanos, foi
guem em um momento citou essa medida, que depois descobri ser também uma variavel
solida dentro do campo da ARH. Em suas palavras, a Pesquisa de Clima ¢ “para saber
como que anda o clima dentro da organizacdo... Na verdade é s6 um termdmetro de
insatisfacdo e satisfac@o. O que precisa ser melhorado... e focar dentro desses assuntos.”.
H4, inclusive empresas especificas que realizam esse tipo de servico de forma
terceirizada, fazendo esse trabalho a partir de questionarios aplicados aos trabalhadores,
que geram relatorios e relatdrios sobre como os funcionarios estdo percebendo a empresa
e quais as suas principais insatisfacoes.

Como vemos, essas tecnologias se colocam no cotidiano dos

trabalhadores exclusivamente por meio da linguagem, através de aplicacbes de
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questionarios (como ocorre na pesquisa de clima), burburinhos como os da Radio Peéo,
comunicados via e-mail e reunibes com o chefe, avisos sobre politicas implementadas,
etc. Existe uma dindmica comunicacional de iniciativa da empresa que utiliza esses meios
linguagem, como parte de uma ‘“gramatica emocional que organiza os jogos de
linguagem?”, a partir das palavras de Victora e Coelho (2019, p. 17).

Essa comunicacdo constante que conjuntamente a uma estrutura maior produzida
a partir de um determinado discursoque a priori incentiva a
competitividade, manuseando uma sensacdo de medo constante: o medo de que politicas
austeras da empresa interferiram no seu cotidiano e na sua sobrevivéncia, 0 medo de ndo
conseguir ser suficientemente competitivo dentro da trabalho, o medo de ser (mal)
avaliado nos indices de desempenho, todos esses medos difusos que, como veremos a
frente, estdo resumidos no medo de ultimo de perder o emprego como fonte de
sobrevivéncia. Todos esses medos muitas vezes relatados como em conjunto a tristeza e
a ansiedade, como em um movimento de espelhos, mobiliza essa for¢a de trabalho na
diregdo de conseguir manter o vinculo empregaticio, como acontece na maioria das
vezes.

As emocdes desempenham um papel central na micropolitica do cotidiano e,
consequentemente, produzem e reproduzem as relacbes de poder — partimos da
perspectiva Contextualista da Antropologia das Emoc0es, a partir da ideia de discurso
elaborada por Foulcault no qual se elabora uma "fala que forma aquilo sobre o que fala"
(Ibid., p. 10), cuja teoria foi sugerida por Lutz e Abu Lughod (2008). A partir dessa nogéo,
podemos compreender como 0 medo, nesse caso, € sentida como essa emocao que esta
ligada ao discurso hierarquico e, a0 mesmo tempo, acaba ajudando a aderir as pessoas
dentro dessa funcionalidade, sendo, nesse sentido, utilizada para alinhar certas relaces
de poder (Ibid., p. 10). Tornando essa emocdo, dentro de suas variagdes e facetas em cada
caso, um constructo dentro deste contexto social (Ibid., p. 07).

A experiéncia de Felipe na empresa pode funcionar como uma amostra da
engenhosidade de como as coisas que imprimem no cotidiano e, a0 mesmo tempo, se
firma uma resposta elaborada pelo trabalhador em sua busca por seguranca. Ao trabalhar
no setor X, Felipe teve acesso a uma série de informag6es com as quais ndo concordava
e se prop0ds a tentar fazer alguma coisa que pudesse questionar essa estrutura, quando em
algum momento teve uma epifania e percebeu que ele também era parte desse corpo que
estava sendo avaliado e monitorado. A despeito da insatisfagdo que sentia com o que

percebia no cotidiano como injusto, a novidade era uma sensacdo de “medo da vida”
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ligada a essa pressdo por submissdo. O movimento que ele fez em seguida foi tentar
absorver 0 méximo possivel do que estava vivendo e tentasse se adaptar a trabalhar
conforme esperado: "O mundo é desse jeito!". A historia dentro dessa trajetdria de Felipe
ndo termina nesse ponto, alias. I1sso porque depois de uma importante trajetdria de vida
em que ele se colocava em uma postura de questionamento diante das politicas que ndo
aceitava, ele comeca a se forcar a estar em uma posic¢ao adequada, tentando negociar com
as suas emogoes, como sugere Gondim et al: “Isso significa que determinados trabalhos
necessitam administrar as emocdes, inibindo-as, induzindo-as ou moldando-as de acordo
com as regras do sentimento estabelecidas socialmente” (2010, p. 243). Esse novo
posicionamento adotado, no entanto, s6 fez com que ele tivesse ainda maior contato com
0 seu estado e objeto de insatisfacdo e inadequacdo e isso teve impacto em sua saude,
fazendo-o passar por um episodio depressivo. Essa crise extrapolou — em termos de
necessidade de assisténcia — os cuidados que a empresa dizia ser capaz de ceder, como
ouvidorias, auxilios ou programas especificos para saide mental. Foi ai que percebeu

que talvez realmente ndo conseguia se adequar a esse estado de coisas:

E, eu ndo consegui me adaptar. Eu estava achando muito injusto. E
passei por muitos momentos de perceber que aguela estrutura nédo
estava preparada para mim.

(.)

O impacto foi porque eu estava mudando e a forma como eu estava
vendo no mundo também estava mudando diretamente. E como eu tinha
falado, eu venho de uma renegada, de uma situacdo carente, e para mim
estava incompativel aquela realidade. Eu fui descobrindo que essas
coisas eu ndo estava preparado e que eu precisava me preparar. E que
entender que o mundo é realmente desse jeito. Eu precisava estar
preparado para isso. E na minha cabeca eu tinha: eu ndo vou ficar aqui
a vida toda. Embora eu queria trabalhar até me aposentar la. Mas ai
depende muito da motivacdo do ser humano tambeém. Da forma como
eles motivam as pessoas também. E chega um determinado momento
em que eu vejo que eles desistem da pessoa, justamente porque nao ta
preparado para receber alguma coisa e... Vocé acaba virando um
problema. Seu nivel de aceitacdo ndo é... E eu que ndo tenho filho, ndo
tenho nenhum gato para dar o que comer, entdo eu disse para mim "cara,
eu ndo vou aturar isso aqui.".

Finalmente, deixo aqui um caso, trecho da conversa com o Felipe, que é muito

interessante nesse sentido que ele nomeou como “O batismo da maquina”. O objetivo
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dessa aparicéo aleatdria € justamente provocar reflexdo sobre as emocGes e sobre como

elas sdo inseridas e manipuladas nesse contexto:

“A maquina de soldagem estava dando problema. Ja vinha dando problema, dando
problema, dando problema, e ndo estava batendo a meta da producéo, e um alto indice
de rotatividade na lideranca. Saia, entrava e ndo estavam conseguindo. Ai chamaram

padre para poder batizar a maquina. Ai eles batizaram a maquina.

[Eu]: Mas pra qué?

O que que eles fizeram? Quando eu tive acesso a toda estrutura organizacional dentro
do sistema (...) ai vocé conseguia ter regido, idade, sexo, escolaridade de todo mundo...
Religio... E ali tem o maior nimero de concentracdo... E a area que tem mais... E eles
viram que a populacéo ali, a galera € religiosa. Vamos fazer com que eles acreditem que

possa dar certo. Vamos trabalhar dessa forma. Vamos batizar a parada.

[Eu]: E fizeram isso publicamente?

E agora deu certo.

[Eu]: Como assim?
Surge alguém: Ah o problema é esse. Descobriu o problema e acabou. Agora ndo tem

’

problema nenhum.’

3.3. Medos e seus modos capilares no cotidiano

Ha diversos momentos no cotidiano em que se percebe uma emocdo diretamente
ligada a determinado elemento que estd inserido na retérica da empresa, como por
exemplo incentivo a competitividade, que é dado a partir de diversos mecanismos
arranjados a partir da estrutura da empresa. Sendo assim, essa Ultima parte do capitulo se
constitui em tentar pincar os momentos em que os interlocutores falam de sua situacédo
emocional. E uma sessdo muito livre, na esperanca de que com ela se abra novas
possibilidades de reflexdo. N&o ha, entdo, um tipo de estruturacdo ou organizagdo super
elaborada, e sim uma disposicdo mais ou menos ensaistica dos relatos e trechos das

narrativas estudadas neste trabalho, estes fazendo referéncia a essa percepcéo sobre as
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emoc0Oes e a subjetividades nesse cotidiano de vida e trabalho. De maneira a guiar a
escrita, SO organizei esses trechos a partir de elementos que foram aparecendo em campo.

A comegcar, a questdo da competitividade foi uma questéo levantada como uma
exigéncia cheia de tensdes, ansiedades e medos que — ao invés de ser somente sobre a
manutencdo daquele emprego em especifico, € também um medo da vida. Medo esse
atravessado por outras emogdes, Como a raiva, estresse e tristeza. 1sso é parte de todo um
movimento interno de confundir-se as fronteiras do “eu” e da empresa, como disse
Renato: “pelos menos as pessoas que trabalham comigo ndo enxergam um campo maior
de possibilidades, eles focam muito na relacdo da empresa e com a sua vida e sua vida
em relagdo a empresa (...) . ESsa competitividade muitas vezes se expressa por meio da
alta exigéncia e, dessa forma, as pessoas relatam sobre o peso que sentem aliados a

cobranca. Ha, assim, muita ansiedade envolvida nessas experiéncias.

Tem pessoas que se adaptam super “de boa” [faz o sinal de aspas com
as maos] a essa rotina. Eu tenho uma rotina de trabalho muito... ndo é
gue é estressante, sei 14, muito mais complicada. Por exemplo, eu ndo
trabalho s6 de segunda a sexta, eu fago também plantdo. O qué que é
fazer plant&o? E eu em casa no computador. Entdo por exemplo, semana
gue vem, sdbado e domingo, eu vou estar com 0 computador em casa.
As vezes é tranquilo? Sim. As vezes eu consigo sair com meu filho e
tal. Mas tem dia que eu ndo consigo nem fazer nada, tem dias que eu
fico vidrado no computador? (...) Entdo, € meio que trabalho em
primeiro lugar. E meio que isso, entendeu? (Ivo)

No inicio era... P0, era pesado. Porque tive meio que aprender sozinho
também. Ai eu tive que tirar do zero e sobreviver ali. Sobrevivi. Ai hoje
eu passei pra outra pessoa. (Anderson)

Quando Anderson me contava de um processo em que uma de suas colegas de
trabalho havia conseguido alcancar uma nova e superior vaga na hierarquia, sua
percepcao foi simples. Ele via que o ideal para que se galgasse coisas na empresa é 0
quanto a pessoa se funde ao trabalho: “E. No caso dela é uma pessoa muito voltada para
o trabalho, € workaholic né. No caso dela é workaholic. Uma pessoa muito inteligente
também, entendeu?” e completa mais a frente: “/Ela] Pode perder até as amizades, mas...
Mas vai para tudo, entendeu? Eu ndo gostaria de ser assim, nem nunca vou ser assim,
entendeu? Mas... Eu acho até meio... ndo é inescrupuloso, ndo chega a ser
inescrupuloso.”. O que ele percebe e ndo define muito bem como algo que ndo chega a

ser “inescrupuloso”, negociando a rejei¢do a esse tipo de comportamento que ele chama
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de workaholic. Assim, € perceptivel também esse movimento que de certa maneira, tenta
fazer uma geréncia das emocdes daquele meio, de modo que se garanta uma certa
fronteira de afetaces para que continue nesse vinculo de trabalho. Como estratégia, ele
se centra nos pequenos grandes detalhes do seu cotidiano burocratico de e-mails e
contatos ininterruptos entre as areas da empresa e fornecedores de varios lugares. Nessa
direcdo foi uma de suas reacfes ao se deparar com uma contratagdo com a qual néo

concordava em sua area:

Acontece muito. Ai antes podia dar um jeito e contratar. L& na minha
area agora aconteceu uma parada que... Eles criaram uma vaga
temporaria 14, s6 que é para uma mulher que é amiga do gerente geral.
Ai eu nem entrei muito em detalhe porque sendo eu ia ficar puto né.
Mas é uma parada muito esquisita.

Esse sentimento de raiva e estranhamento do qual fala Anderson vai muito no
sentido de perceber uma contradi¢do naquilo que se diz como estrutural da empresa, como
por exemplo, as exigéncias que se colocam institucionalmente como necessarios para que
Se possa angariar uma nova vaga e a pratica desse processo que € bastante politica. Uma
dessas exigéncias € a da produtividade que é sempre comparada com a dos outros
funcionarios medida pelos os nimeros no indice de desempenho, sendo esse um meio em
que empresa utiliza de maneira de se delimitar quantitativamente a producdo dos
trabalhadores. O indice de desempenho serve ndo sO para progressdes de carreira, mas
também é usado como justificativa para desligamento de um funcionério, bem como
também possibilita meios de gratificacdo financeira individual, sendo ao fim e ao cabo,
um meio que quantifica tudo aquilo que o profissional faz. Cristiano, que tem uma fungéo
de lideranca e vivencia cotidianamente esse conhecimento mais conceitual da empresa,

explica como funciona ranking

O que é a regra? E a seguinte: vocé tem um plano de carreira, e um
exemplo, o cara é operador, e ai tem uma carga de trabalho X com o
nivel de experiéncia assim, assim e assado, com um nivel de
escolaridade tal. Ele é medido a cada ano por um nivel de controle de
desempenho, e ai eles fazem um ranking para ranquear como aquela
pessoa foi durante o ano que passou, e ai eles dao o resultado. Esse
resultado ele serve para balizar esse perfil, esse profissional, e para
poder pontuar para ele, ou a favor ou contra, ou uma proxima
oportunidade. E ai, conta isso, conta quanto tempo ele tem na fungéo,

102



aquelas coisas todas, o tempo de promocdo de um cargo para o outro.
Tudo isso conta.

O indice de desempenho aparece como uma medida ainda mais detalhada que
imputa nessa logica numérica que ja discuti aqui, cada minimo detalhe do cotidiano
dessas pessoas: 0 que ndo sO aparece na experiéncia de Leticia, no seu repetitivo e diario
quantificar e sistematizar de papéis, dados da sua area e de pessoas que trabalhavam com
ela, dados de trabalho, pegas, maquinas e etc. Para Renato o cotidiano também é colocado
dessa maneira, porém, tendo seu trabalho quantificado minuciosamente no dia-a-dia. Ele
tem, alias, a ciéncia obrigatoria de que essas delicadas maneiras de mensuracéo dizem,
no fim das contas, sobre sua performance de trabalho e é responsabilizado por isso, ja que
S&0 essas as regras do contrato.

A gente trabalha com regras, mas as regras em si ficam mais explicitas
mesmo e isso com 0s técnicos, que sdo 0s meus superiores. Entdo eles
meio que tratam, sei 14, ha quanto tempo ta trabalhando, acho que eles
chamam "homem/hora" por exemplo, a hora que aquele funcionéario ta
trabalhando em efetivo com aquele equipamento, quanto tempo aquele
equipamento ficou parado, quanto tempo que eu levo pra fazer a
manutencdo daquele equipamento, quanto tempo que eu levo pra
desbloguear o equipamento, quanto tempo eu levo pra pegar da
ferramenta que eu peguei pra deixar no local que eu peguei a
ferramenta, peguei com o almoxarife ou foi no local...

E porque esses dias foi uma técnica em seguranga do trabalho mandada

embora. Ai a gente: "...”. A gente ja fica pensando: “Vai rolar corte.
Agora época de fim de ano fiscal... A gente perguntou la e 0 meu chefe
falou: "Nao, o gerente falou que era desempenho, ndo sei 0 qué". Tem
uma justificagdo né... Ai essa é a justificacdo formal que é forte mesmo.
(Anderson)

O medo nessa exigéncia de produtividade também foi expresso a partir de uma
palavra a partir de Ivo —terrorismo. Considerando o terrorismo como uma praticade impor
algo a partir da pressdo, fica notavel o estimulo ao medo dentro desse contexto, tendo
com o objetivo Ultimo a reproducdo dessas intricadas relagdes de poder socioculturais na
empresa — “Eu lamento muito o que eu vejo hoje, o maior ponto negativo é vocé ser
tratado na base do terrorismo, vou botar nessa palavra mesmo. Vocé ser tratado na base
do terrorismo.”. E ele se impde a partir — também, da fala, da linguagem e da ordenanca
“VOCé fica ‘ah, tem que fazer’, impor com ignordncia mesmo e ‘cara, tem que fazer e é

isso ai’, entendeu? E praticamente pouca conversa e mais ‘faz o que eu té6 mandando.’.
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O medo que se tem dessas comunicagdes advindas da hierarquia caminha lado a
lado do medo relacionado a ndo-garantia da integridade fisica em trabalhos que
constituem algum risco — como acidentes com grandes maquinas, carros, envolvendo a
possibilidade de ferimentos graves com desmembramentos, esmagamentos ou coisas
mais sérias. Ivo sentiu, por exemplo que, apesar das reunides diarias relacionadas a
seguranga, nas quais havia diretrizes de protecdo no exercicio das tarefas, hd uma
dimensdo na prética das funcbes que estd muito mais relacionada as ordens ndo-formais
que sdo direcionadas no cotidiano a ele e aos seus colegas de equipe. E ele também sente
medo em relacao a isso, de que ndo ha a opc¢éo de desobedecer aquilo que Ihe foi delegado
e, a0 mesmo tempo, tem que sustentar e resistir a0 medo da possibilidade de ocorréncia
de algum acidente grave.

Porque no inicio tem o costume de fazer [reuniGes de segurancga]...
guando eles chegam na area, eles tém o costume de a empresa fornecer
a roupa pra gente trabalhar e tal, ai a gente troca de roupa dentro da
empresa. Diariamente a gente faz o dialogo diario de area de seguranca,
ai se reline com toda a equipe e a gente fala sobre assuntos pertinentes
a seguranca, tomar cuidado dentro da industria, que a empresa reforga
que tem um risco que eles chamam de nivel 4, que dentro dos riscos é
0 maior que tem, devidos cuidados que tem que ter e as especificidades
que tem dentro da propria atividade que a gente exerce (inaudivel)
impressamento de um membro, algum tipo de esmagamento, que sdo
equipamentos de grandes grupos, entdo a gente toma 0s maximos
cuidados possiveis.

()

Tem... tem bastante, reforcam bastante. Porém algumas... ai que esta,
em alguns momentos, eu acho que dentro... ndo sei se posso usar essa
palavra, mas as vezes eu acho bastante hipocrisia pensar que da propria
lideranca — ndo s6 eu que tenho essa opinido, como outros da minha
area, outros colegas de trabalho que eu converso, a gente fala “Cara, o
que as vezes a gente conversa nos dialogos de seguranca chega no
campo de pratica, é totalmente diferente". Eles falam: "A gente
comunica, tem esse risco e tal" os proprios lideres falam: “Ah, faz, mas
toma cuidado", "ah, espera ai, mais pra I4, pra I, rapidinho, ndo sei o
qué!". Mas, porém, o que eu observo da seguranca que reforga que "néo,
aqui a gente ndo faz isso e tal", mas as vezes tem uma certa pressao pra
se fazer, rola uma certa pressao pra... sei la, o procedimento ser feito,
entendeu?

Porque eu gostava do trabalho, eu gosto de trabalhar com muitas
pessoas. SO que eu acho que pesou. Eu também queria terminar a
graduagdo. Eu dei a desculpa pra ele de que eu queria terminar a
graduacdo. Mas acho que no fundo foi por causa disso, eu ndo queria
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mais ficar, e eu tinha muito medo também porque & tinha muitos
acidentes que ficavam meio ocultos, assim, sabe? [Leticia, quando
falava do motivo de ter saido do trabalho]

O motivo de Leticia ter saido do trabalho, além do medo de acidentes, como ela
disse no trecho que copiei acima, também ha o medo do homem que a assediou durante
meses. Importante reiterar, nesse caso, que outros dos meus interlocutores citaram um
caso ou outro de burburinhos de alguma mulher que precisou "dormir com gestor" para
conseguir galgar alguma vaga melhor. Existe, assim, um medo de ser mulher nesse
ambiente. E é intenso porque também reflete na esfera do corpo — referindo a humilhagéo
como um sentimento de ndo so precisar se bastar enquanto trabalhadora competitiva nos
indices da empresa, mas também precisar negociar os limites do proprio corpo enquanto
sexualizado. Essa que se constitui uma pratica de se fazer género a partir da humilhacao,
nas palavras de Maria Elvira Diaz-Benitez (2019, p. 53). Sendo assim, a maneira de
Leticia lidar com a imposic¢éo da estrutura de poder de género acumulada a essa de classe,
foi mudar completamente a maneira que apresentava o seu corpo no cotidiano de trabalho,
enquanto se manteve na vaga. O que ndo teve efeito, j& que ela continuou vivendo e
sentindo essas invasdes na préatica, e 0 medo era capilarizado em seu cotidiano — medo de
estar dentro da sua propria sala, mas também medo de estar fora dela, nos corredores da
empresa e afins. E por isso ela decidiu por ndo aceitar a vaga que lhe fora oferecida
quando finalizou o tempo do contrato.

E ele [seu gerente] vivia falando assim 6, ndo sei se ele suspeitava, mas
ele sempre falava assim: “Qualquer coisa que acontecer, fala comigo.”.
“Se alguém te perturbar, fala comigo, ndo deixa nada passar.”, mas eu
ficava com muito medo. Mas néo tinha nenhuma ouvidoria, nada. Nada
gue eu pudesse procurar. Pelo menos tinha um cartazinho dizendo oh:
“Denuncie.”.

3.4. Compensacoes

O que prende, entdo, essas pessoas nesse vinculo de trabalho do ponto de vista
emocional dados os incémodos, ansiedades e violéncias préprios desse meio
sociocultural? Ainda ha pouco falei sobre como existe um medo basilar que & o0 medo em
relacdo a (im)possibilidade de sobrevivéncia — isso €, de perder o emprego (considerando
o0 discurso da empresa que se propaga como universal... Isso ¢, “a competitividade daqui

¢ a competitividade do mundo”). Durante a feitura do campo, também perguntei as
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pessoas quais eram o0s incentivos que os mantinham no trabalho e também aquelas coisas
que sentiam de maneira mais positiva no cotidiano. E sempre, nesses momentos, havia de
algum modo uma mengdo a questdo da seguranca financeira que a empresa proporciona,
que é tanto ideal: a seguranca da possibilidade de se construir uma carreira a longo prazo
— isso no plano da mente expresso no plano de carreira. E também material: a seguranca
financeira que a empresa garante muitissimo bem.

Existe uma grande rotatividade na empresa — tanto de pessoas saindo e entrando
dela, como também rotagdes entre cargos e areas. E com isso, cotidianamente se tem
abertura de vagas que a priori sdo reservadas aos funcionarios que desejam galgar vagas
que consideram progressivas dentro de seu plano de carreira. E essa possibilidade que
frequentemente aparece, estimula com constancia essa sensacéo da proximidade de poder
usufruir de uma nova vaga melhor que a vigente. Ha4 uma seguranca nisso, da qual relatam
com serenidade e foco, inclusive levando em consideracdo que a maioria dos meus
interlocutores transitaram entre vagas. Felipe, por exemplo, dizia que gostava do fato de
a empresa ser de um tal porte o estimulava dadas as muitas possibilidades, e também das
pessoas ao seu entorno reagirem positivamente ao seu trabalho em uma empresa como
essa.

Do ponto de vista material, a organizacdo garante toda uma solida estrutura para
esses trabalhadores, mesmo que sem protecdes sociais como as da CLT ou mesmo a
contribuicdo com a previdéncia. O salario € acima da média. E esse é um fator que
aumenta muito a sua competitividade diante de outras empresas na hora da escolha a se
submeter a um processo seletivo para trabalhar. E isso, para as pessoas, também era um
fator de importancia ao avaliar a sua permanéncia na empresa. Essa importancia era maior
ou menor em alguns casos, a depender da situacdo material da pessoa independente
daquele vinculo empregaticio. Além do alto salario — o que nos diz também sobre a
propagacdo de uma ideia corporativa de superacdo do salario minimo, ha também
programas financeiros de gratificacdo individual, participacdo em lucros e afins. E para
além disso, a empresa 0s abona com tipos de acréscimos, como restaurantes disponiveis
dentro de seu espago, transporte de ida e volta para a casa, programas de garantias de

tratamento de satde (temporarios)*® —incluindo de satide mental, financiamento de cursos

46 E muito importante que aqui eu adicione um adendo relevante. Felipe foi o dnico desses trabalhadores
que usufruiu desses programas. No entanto, descobriu logo no inicio do seu tratamento com psicoterapia
que a empresa cobriria somente uma parte dele. Depois de ndo apresentar muita melhora no seu quadro e
ter tido atingido o tempo de garantia do pagamento do tratamento por via da empresa, foi demitido.

106



de diferentes graus*’, auxilio para filhos de funcionarios e afins. Todos citaram alguns
desses programas e ndo citaram outros, o que me levou a crer que talvez haja ainda outras
bonificacBes ou iniciativas da empresa, mas que nem todos utilizam todas elas. Leticia,
que na época era estagiaria, tinha um salario que era o maior oferecido, aléem dos
beneficios: “Sim, tem plano de saude, plano odontoldgico... o dinheiro vinha certinho,
tipo, eu recebia na quinzena e recebia no final do més. Recebia duas vezes. Vocé sempre
esté com dinheiro.”. Ou podemos também lembrar a fala de 1vo sobre isso, citada quando
falei la em cima sobre tough love, evidenciando o quanto a empresa efetivamente garantiu
uma seguranca material importante para ele e sua familia e também aqui, em que ele fala
também sobre essa logica compensatoria ilustrando com a ideia de “colocar as coisas na
balanca™:
Ao mesmo tempo gque é muito bacana, se vocé perguntar pra mim hoje:
E... “Se vocé tivesse que escolher estar nessa empresa, vocé escolheria
estar hoje? Eu falaria sim. Eu escolheria porgque eu acho que é valido.
Eu acho que vale a pena pegar todos esses problemas e no fim de tudo,
vocé tenta colocar na balanga. VVocé coloca na balanca. Porque? Por
causa da nossa realidade na sociedade. Eu sei que se eu sair de 14, eu
ndo vou tdo cedo, ou sequer, arrumar um emprego a altura. Porque, eu
tenho exemplos de pessoas que sairam de 14, e querem voltar. A maioria

das pessoas que sairam da empresa, querem voltar. Estdo doidas pra
voltar.

Podemos ver, entdo, que empresa age tentando compensar os sofrimentos da vida
nesse ambiente, uma vez que o medo é parte da experiéncia nesse trabalho. Junto com a
competitividade que instiga, incita nessas pessoas ansiedades em relacdo a
impossibilidade de sobrevivéncia fora desse trabalho e da necessidade de uma
performance sempre maior do que a dos colegas, para que ndo se caia nessa situacéo de
desemprego, e mais ainda, para que se conserve esse posto de trabalho, ja que ele se
representa como um vinculo que garante uma estabilidade material. A busca da empresa
pela compensacdo é parte dessa trama, que dialoga diretamente com as promessas e
realidades envolvidas no plano de carreira. As politicas de compensacao acabam entrando
nesse jogo manipulatério de emocdes por via da empresa, proporcionando, dessa vez, a

sensacdo de seguranca e estabilidade. Essa ultima, se estende através da percepcdo do

47 Geralmente se pede uma prerrogativa por via da empresa em troca. Por exemplo, pode ser um contrato
com tempo minimo obrigatdrio de trabalho, que geralmente é maior que os contratos comuns. A ideia é
retornar o conhecimento adquirido com o trabalho.
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tempo das desses trabalhadores, ja que a promessa é que so se incremente aquilo que ja
se tem através dos incentivos de crescimento e mobilizagdes na carreira, se comprovando
em movimentos de intercambios de funcionarios entre vagas e areas.

Finalmente, dessa maneira se constitui um plano de fundo onde as emocg6es
desempenham um papel central de criagdo e reproducdo dessa ordem de coisas impostas
por essa administracéo ao corpo de funcionarios. Trazendo novamente a contribuicéo de
Diaz-Benitez (2019), essas emocdes estdo sempre inseridas dentro de um conjunto de
relacBes entre sujeitos, situacdes e tempos (p. 75), sendo cotidianamente trabalhados em
direcdo a uma micropolitica diaria onde se desenham estruturas de poder e vinculos

hierarquicos.
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CONCLUSAO

Uma nova conjuntura surgiu no chamado Sistema Internacional®® (SI)
acompanhada por mudancgas nos arranjos politicos no mundo a partir de movimentos
institucionais internacionais que emergiam apos o fim da Segunda Guerra. Eventos que
até entdo eram ineditos, se levarmos em consideragdo o historico em torno dessa
instituicdo do que se entende como Estado?®, seguidos por uma onda de mudangas em
todos os niveis. Emergéncia de paises novos, criacdo de processos de Integracao
Regional®, novos debates em torno da seguranca internacional e da preservagio
ambiental, criacdo e manutencdo de institui¢cbes internacionais regulatérias, boom de
movimentos sociais e ONGs de articulacdo multinacional. Essas instituigdes visavam
uma reunido de Estados em torno de decisdes (em tese) unificadas. Como é o caso da
prépria ONU, que é o maior exemplo dessas novas relacBes. Mas também poderia citar a
OMC, o Banco Mundial, OCDE e afins. Essas instituicGes, também chamadas de
Organizac@es Internacionais (Ols), se propdem entidades regulatdrias de uma jurisdicdo
internacional. E esse movimento deu margem para a imposicao, a partir dessas Ols, de
uma cartilha de politicas de cunho liberal para todos aqueles que aderissem a ela.
Qualquer tratado internacional precisa ser balizado por alguma(s) dessas instituicdes,
assim como qualquer iniciativa doméstica ou voltada para outros paises. E isso constitui
em uma complexificagdo na conjuntura institucional e uma centralizagdo de diretrizes e
consequentemente, de sanc¢des aplicaveis a agentes estatais ou ndo. As san¢des sdo
aplicaveis aqueles que de alguma maneira ndo compartilham com as agendas dessas
organizacGes ou ndo se vinculam a elas. Ha todo um debate que explica detalhes desses
mecanismos a que ndo conseguirei me ater aqui. Mas deixo como exemplo a manutencao
de um discurso liberal moralizante — como o dos direitos humanos - que da base
ideologica para a exigéncia da implementacdo dessa cartilha ou mesmo intervencgdes

diretas, além da punicdo aos desviantes.

48 51 é um conceito com origem na teoria da area das RelagGes Internacionais (RIs), que tenta descrever a
conjuntura institucional dos estados, incluindo suas relacGes, aliancas e conflitos, legislacdo internacional
e etc. E também chamado de Sistema Mundo, Sistema de Estados, etc, a depender do autor que traz a
analise.

4% Novamente, recorro a teoria das RIs. Quando utilizo “Estado” aqui, fago referéncia, a institui¢io criada
a partir do tratado de Paz de Vestfalia, como o Estado sendo um ideal de um ente regulamentado e
institucionalizado, responsével por um certo territério, povo, etc. Esses detalhes do que seria caracteristicas
estatais ndo nos importam tanto quanto a utilizacdo dessa ideia de Estado inclusive na implementagdo de
politicas pela via de Ols, por exemplo. E é nesse sentido 0 meu uso.

%0 S&0 programas e articulacdes no sentido de integrar-se e aliar-se paises por afinidade regional. A Unido
Europeia é o maior exemplo disso.
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O crescimento do numero de empresas multi e transnacionais também se da nesse
momento, muitas vezes sob a égide da cooperacdo internacional, sendo essas
organizac0es as que estdo majoritariamente sob o arcabouco dessas Ols. E, para
simplificar o que estou falando, deixo um rapido exemplo sobre dissidéncias
internacionais levadas ao tribunal ou a tribunais de arbitragem atrelados a essas
organizagdes como a OMC, que é o caso classico. Os TBIs que citei no inicio do trabalho,
sdo tratados que sdo assinados em larga escala®!, principalmente pelos paises mais ricos
como 0s paises europeus, 0os EUA e atualmente a China. Esses tratados detém clausulas
majoritariamente similares e sdo geridos pela Conferéncia das Nagdes Unidas sobre
Comércio e Desenvolvimento®® (UNCTAD), que é a agéncia da ONU responsavel pelos
tratados internacionais. As dissidéncias e conflitos s&o mediados (como previsto no
tratado) pelo Centro Internacional de Arbitragem de Disputas sobre Investimentos
(CIADI), que é parte do Banco Mundial, e detém um corpo de profissionais aptos para
casos de arbitragem ad hoc. Esses tratados preveem, por exemplo, que uma empresa (que
é a materializacdo do investimento, que € o objetivo final do tratado), leve um Estado ao
tribunal, angariando a mesma posicdo que ele em termos juridicos. Quando um Estado
implementa uma politica especifica em ambito doméstico que possa prejudicar as
atividades da empresa, o tratado prevé que a instituicdo tem o direito recorrer a CIADI
contra o Estado. Esse é um dos exemplos, mas também ha outros formatos de empresas
multi e transnacionais, cujas operacdes funcionam em moldes similares.

A empresa na qual estdo ou estiveram os meus interlocutores faz parte desta
configuragdo complexa da qual estou falando. Como eu disse 14 atrés, ela se utiliza de
informacdes dessas organizagdes para o seu funcionamento, mas ndo so. Existem também
diretrizes internacionais que devem ser observadas. A OIT (2017) por exemplo, pede que
as multinacionais obedecam a regulacdo doméstica do pais no qual se instalam em relacédo
a legislacdo laboral. Isso significa que no Brasil, como refletimos no Capitulo 2, a
empresa e vai adotar marcos regulatérios como determinadas leis nacionais. Algumas
delas sdo também reflexos de outros processos, como as leis que regulam o compliance,
gue é essencialmente estrangeiro, estadunidense. 1sso também poderia ser dito sobre a
linguagem corporativa que inclui diversos termos em lingua inglesa? Nao sei. 1sso

demandaria outro estudo. A empresa que trouxe aqui tem filiais em paises latino-

8. Para ver um arranjo geral desses tratados, paises e politicas, ver em:
https://investmentpolicy.unctad.org/country-navigator.
52 Versdo em portugués do nome em inglés “United Nations Conference on Trade and Development”.
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americanos e africanos. E, como sabemos que uma empresa precisa sempre aumentar o
seu lucro para sobreviver as certeiras mudancas, € automatico que ela seja essencialmente
obrigada a procurar capitais mais baratos, inclusive a mdo-de-obra.

E importante que a antropologia possa empenhar esforcos na busca por
compreender esses novos processos globalizados de constituicdo de relaces e modos de
vida no interior do cotidiano, pensando as capilaridades de diferentes e inéditas formas
de regulagdo social complexas que fundem valores naturalizados a estratégias inscritas
em programas e agendas reais e muitas vezes despercebidas. Apesar das distancias
(dialogaveis) de constructos teoricos entre disciplinas, hd movimentos reais e capilares

que seguem em curso e desenham novas relagdes de poder e de sociabilidade:

(...) fundamental observar que esses conceitos-valores também fazem
parte do sistema de significado das politicas publicas e merecem estudo
especifico para esse campo que origina e consolida uma linguagem
recente (a partir de 1980) no ambito governamental com praticas
profissionais, departamentos e carreiras que se estruturam para essa
finalidade e tendem a ser apropriados por contextos democraticos de
gestdo, incluindo assim novos termos na racionalidade normativa e nos
modos de regulacdo das populagdes. (CARDOSO; COSTA, 2014)

E por isso as relagbes foram centrais nesse trabalho, como um ponto em que
convergem as politicas e novos valores sociais desses grandes processos que, por sua vez,
definem sujeitos e subjetividades. Esse foi um caminho que automaticamente foi se
fazendo durante o trabalho com o material de campo, mas também foi apontado por estas
autoras, que sugerem que nesses casos, “ldentificar as relagbes sociais e,
particularmente, as relagdes de poder torna-se uma primeira atividade cujos limites sdo
impostos (...)” (Ibid.).

**k*k

Sendo assim, com esse acumulo que tive a partir da minha graduacéo e pesquisas
em RI, eu quis propor também um estudo que pudesse dar conta de entender como seria
a experiéncia de vida e trabalho de um individuo estando inserido em uma légica tdo
grande e dispersa como a de uma multinacional. Até porque vi uma espécie de
documentério que esta disponivel no YouTube sobre o cotidiano de uma multinacional
chinesa no Congo, que me deixou muito curiosa. Ali tinha questbes peculiares como a

interacdo entre patrdes e funcionérios de dois paises diferentes marcada por uma confusdo
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linguistica. Esquematizei varias expectativas. Com isso tudo em mente, criei um roteiro
ideal de pesquisa que foi totalmente sobreposto pela realidade mais simples e profunda
do que emergiu em campo.

Consegui, com alguns empecilhos, seguir nos caminhos que se abriam para o
campo, marcados por muitas insegurancas que estdo inclusive presentes nessa redacao.
No entanto, a riqueza desesperadora de temas, sentimentos e envolvimentos que se
proliferaram, me trouxeram para uma compreensdo das relacbes que figuram como
protagonistas no fazer do trabalho e, mais importante, na experiéncia dessas pessoas na
empresa. O caminho pavimentado pelas falas me levou a essas direcGes, inclusive no
sentido de perceber o forte papel que as ideias e narrativas sobre a juventude tém nessas
trajetorias de vida e em seus sentimentos sobre a propria vida. Todos os interlocutores
entraram na empresa pela via de programas de carreira voltados para jovens
(principalmente estudantes), como estagios, programas para jovens aprendizes,
programas vinculados com instituicfes de educacdo. Entdo esse ponto se impds na
experiéncia dessas pessoas.

Ha uma mobilizacdo discursiva, cultural e historicamente marcada, em torno do
termo “juventude” enquanto uma ideia especifica baseada em caracterizacdes genéricas
imputadas a um grupo especificos de individuos. Os “jovens”, que em teoria sdo aqueles
em uma variavel especificacdo etaria, sdo identificados a certos estilos de vida e escolhas.
A ideia de “juventude” sendo concebida como uma fase intermediaria, um dado momento
de “maturacdo”, onde o individuo acumularia experiéncias que seriam necessarias para
uma existéncia plena e autossuficiente na vida adulta. Nesse momento da vida, o jovem
deveria preparar a sua estabilidade, organizar seu futuro. Na temporalidade especifica em
que o futuro se impde sobre o presente, o trabalho aparece como uma questdo central na
busca por uma autonomia para a vida adulta. Essa busca, que se pode também chamar de
“constru¢do de carreira”, acaba por submeter esses individuos a diversos processos
onerosos na sua insercdo no mundo do trabalho: assédio moral e sexual, exigéncias
descabidas em um contexto em que se estimula constantemente a competitividade, baixos
salarios e consequente falta de acesso a meios basicos de sobrevivéncia, horarios
extensivos de trabalho, preconceitos de todos os tipos, tudo isso decorrente de uma
marcante tendéncia do capitalismo contemporaneo que é a crescente precarizacdo do
trabalho.

O descompasso que se percebe entre as expectativas é diariamente questionado no

presente e a realidade que se idealizou muitas vezes esta muito distante dessa expectativa.
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A estabilidade que se projeta em todas as tentativas do cotidiano ndo € alcancada, pelo
contrério — ha um cenério instavel e de condicbGes desfavoraveis: altos indices de
desemprego, condicdes de trabalho cada vez menos seguras, contratos de curta duragéo
em um cenario de crise econémica, violéncia cronica, etc. A ansiedade é relatada como
um sentimento associado a essa percepcdo da distancia entre o ideal e a realidade,
acompanhada do medo do futuro, da inseguranca sobre a prépria sobrevivéncia. E, a partir
da perspectiva que estamos analisando aqui, 0 medo é constantemente estimulado pela
empresa por meio de exigéncias, comparagdes, demissdes abruptas de funcionarios por
downsizing, conversas incertas de corredores, etc. Mas, a0 mesmo tempo, como ela
promete um futuro de estabilidade, a idealizagdo de um futuro em um cenério incerto
acaba na pratica indo no sentido de "nédo trocar o certo pelo duvidoso". Esses jovens
embarcam na busca pela construcdo de sua carreira através de diversas ferramentas e
incentivos da empresa, principalmente o plano de carreira, que estabelece juntamente com
esses trabalhadores os passos que devem seguir para que se chegue naquele lugar. E esse
processo se faz por meio do transito entre vagas e areas, onde se busca sempre uma vaga
"melhor" do que a vigente — processo que € intimamente mediado por figuras da
hierarquia, principalmente o chefe, que faz a avaliacdo do desempenho e niveis de
escolaridade, indica para outros chefes e também delibera sobre a escolha de nomes para
cargos.

Ha uma dimensdo processual nessa feitura da futura estabilidade, que dialoga
bastante com ideia institucionalizada de "juventude” como uma fase intermediaria em que
se constroem estruturas e bases para a idade adulta, como parte de uma grande “narrativa
de vida”. Eu também gostaria de tatear um pouco sobre essa questdo dos processos,
mesmo sem ter muito estruturadas as indicacdes dessa questdo a partir do campo, que vao
em varias direcdes. Anderson explicou de forma bem didatica sobre como isso era vivido
no seu dia-a-dia, onde havia uma série de divisdes de grandes processos que extrapolavam
0s muros da empresa e partes deles eram divididas em responsabilizac6es individuais.

O que ficou aparente é que isso se materializa por meio de uma burocratizacdo do
cotidiano, traduzindo boa parte daquela grande estrutura em um processo simplificado de
digitacdo e cliques, envios de e-mail, inUmeras reunides (no caso daqueles que trabalham
no setor administrativo, mas pode ser metaforico para o caso do setor operacional, que
também funciona nessa logica processual). No caso de Anderson, isso se mostra também
na forma como esse tipo de responsabilidade foi repassado a ele e na maneira que ele o

transferiu para uma terceira pessoa, na simplicidade e rapidez, como ele diz, “do nada”.
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Mesmo falando das distancias que existem entre a teoria e a préatica de responsabilizacao
do funcionério por fungdo que ele empenha, a burocratizagdo desse complicado processo
(que ndo para nos milhGes de reais que Anderson manuseia) é colocada na esfera da

sutileza dos dados, dos cliques. No “desenrolo.”.

Vendas ndo, porgue eu nunca fui contratado né. Ai na teoria eu nunca
tive essa responsabilidade. Apesar de ter na pratica, eu nao tinha. Na
teoria eu ndo deveria ter. Entéo se desse alguma merda, eu falava "Poxa,
eu sou estagiario."... Ai depois eu tive esse Impacto ai de... responsavel
por pagar 40 milhGes certinho sem mais nem menos. Mas foi pesado.
Ai agora... Hoje, pd, se me der um negécio desse valor, eu nem vejo o
valor, entendeu? Se me der uma emissdo de dois milhdes, e uma
emissdo de 2000... Se me da uma de 2 milhdes e uma de 2000 eu ja...
Desenrolo.

O processo pelo qual ele é responsavel é o do pagamento de vendas, que pelo que
aparenta também tem uma complexidade e e atravessa as grandes estruturas da empresa:
uma nota precisa passar por diferentes areas e diferentes gestdes dentro de um tempo Xxis,
pra que depois de autorizada por todos os chefes, ela cumpra seu fim do pagamento da
venda, j& em outra area. De um montante de cliques em cliques as decisGes praticas vao
se eshocando. Parece a composicdo quase que musical de um grande processo, que € o da
venda, mas poderia ser qualquer outro — burocréatico ou ndo, pelo que também foi relatado
em outras entrevistas. Essa maneira de transformar uma tarefa em parte de um processo
e dividi-lo entre uma série de partes, acaba engajando um grande nimero de pessoas e
exigindo um tempo muito maior para que se termine 0 processo, gerando entdo um fator
que € ter que lidar com o tempo escasso.O processo em si ganha uma margem de tempo
mais extensa por necessitar transitar dentro da estrutura burocratica, mas os trabalhadores
responsaveis pelas partes do processo precisam otimizar o uso do tempo porque sdo
muitos processos (com todas as suas informagdes) concomitantes e pequenas a¢des dentro

dele distribuidas, mudando também constantemente suas estruturas e funcionamentos.

Mas tem que passar por esses... departamento sindical, departamento
financeiro, voltar pra area do planejamento técnico para o chefe
aprovar.... Assim, esses processos a gente acaba correndo com ele todo,
entendeu?

(.
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O processo de pagamento, por exemplo, passa la pela &rea técnica,
depois por nos, planejamento técnico, pela area técnica de novo...Varias
areas, varias areas, varias areas. Entdo a nota vai e volta, vai e volta, vai
e volta... Ai, p6, eu acho... Eu acho meio aleatorio assim o que as
pessoas fazem.

(.)

Porque a nota com data de vencimento as vezes vocé ndo tem o pedido
aprovado, entdo... tem que correr atras, né.

[Eu]: Como assim correr atras?
Ah, passar ela direto.

[Eu]: Ai vocé vai de setor em setor...

Na verdade, vocé passa para o seu coordenador, tenta. Se nao der, com
0 gerente dele. Se ndo der, com o chefe... Porque o chefe tem reunido
direta com o gestor, né. Entdo...

[Eu]: Mas e se vocé ndo conseguir?
Ah, ai a gente tem alguns artificios financeiros, né. Faz o adiantamento.
[que ocorre em outra area, no financeiro.]

Cristiano também explicou uma face dessa dinamica processual na sua funcgéo de

lideranca na hora de fazer a divisdo de tarefas dentro de uma equipe que gerenciava:

Vocé tem uma carteira dentro da sua célula que gere o planejamento de
manutencdo de uma determinada éarea, e dentro dessa carteira tem
alguns escopos de trabalho. Ai dentro dessa carteira vocé pode ter um
cara que divide uma &rea de producao em partes e ele trata toda aquela
carteira que esta dentro da sua célula pra todas aquelas ordens, ou eles
pegam o processo ela tem e divide: da para uma pessoa uma parte desse
processo. Um exemplo: tem pessoas que trabalham s6 fazendo
planejamento das atividades das ordens de servico. (...) Ai tem pessoas
que tomam conta das ordens de servi¢os e fazem um gerenciamento
disso.

E na prépria conversa com Cristiano, ele trouxe outra dimensdo muito
interessante, que eu gostaria também de deixar aqui, como sugestdo para reflexdo ou
quem sabe uma nova contribuigdo. Cristiano falava que uma empresa dessa natureza é
sensivel as oscilagdes internacionais e do mercado global, dado o fato de, justamente, 0s
seus produtos serem parte de um processo de producdo que excede a propria empresa e

também as fronteiras dos paises. E isso interfere no cotidiano do trabalho e na experiéncia,
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tanto para ele como trabalhador, como também sendo ele identificado nessa figura do
lider.

Segundo ele, todas essas coisas podiam mudar da “agua para o vinho”. Muita coisa
pode abruptamente mudar no cotidiano de trabalho na empresa, uma vez que esta pode
até adotar politicas mais austeras para que consiga garantir sua funcionalidade e lucro
durante periodos desfavoraveis externamente e com a desvalorizacdo de seu produto. Esse
relato ndo foi trazido so6 nas falas de Cristiano, que foram as mais frequentes nesse sentido.
Mas foi trazida também por outros interlocutores alguma mencdo a esta sensibilidade e
ao impacto que ela causa. Eles acabam sentindo essas oscilacGes, lembrando que uma
politica austera pela via da empresa pode trazer e traz, por exemplo, a urgéncia de corte
de funcionarios (downsizing), fazendo com que eles relatem insegurangas constantes e
ansiedades em relacdo a propria sobrevivéncia e também a produtividade que passa a ser
mais exigida dado o cenario de crise. Na melhor das hipoteses, uma austeridade imposta
pelas condigdes desfavoraveis externas & empresa gera corte de custos de materiais e
ferramentas de trabalho, bem como acrescentam exigéncias de maior producéo, etc,
fazendo com que essa oscilacdo acabe, muitas vezes, recaindo sobre esses trabalhadores.

O fato de essa empresa ser de natureza multinacional parece ter relacao direta com
essa dinamica processual — em especial essa Ultima que trouxe a partir de Cristiano, que
nos lembra que a empresa é parte de uma cadeia internacional de producéo,
comercializacdo e distribuicdo. Uma empresa multinacional é uma organizacdo que
detém sua sede no pais de sua origem, mas tem filiais em um ou mais paises além do seu
(SANTOS, 1997). Toda a producdo dessas filiais esta ligada diretamente a sede — o que
em si ja é um processo internacional de producdo compartilhado pelos trabalhadores, que
sdo atrelados individualmente ao processo de fabricacdo internacional do produto ainda
dentro da empresa. O produto comercializado a partir da sede dirige-se a outras grandes
empresas que dardo continuidade aquele processo até a obtencdo e distribuicdo
internacional de uma producdo final. Esse também é um outro processo internacional de
producdo compartilhado, mas agora integrado a um mercado altamente competitivo e
globalizado. E a emissdo de 400 milhdes que passa pelas mdos de Anderson (sendo ele
ainda estagiario).

E, caminhando para o fim do trabalho, gostaria de deixar uma provocacao ainda
refletindo sobre esses processos internacionais de producdo caracteristicos das
multinacionais, cujo aumento tdo diretamente reflete as mudancas no cenario do

capitalismo, hoje sob égide neoliberal. Essa caracteristica explicita de flexibilizacdo
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laboral dentro desse tipo de empresas, principalmente aquela que fez parte da minha
pesquisa, diz respeito as tendéncias de precarizagdo do trabalho que vivemos, das quais
falei um pouco nesta dissertacdo, que atravessam certo contexto de vida caracteristico do
capitalismo atual. Minha sugestao quase que poética é a contribuicdo de Achille Mbembe
(2016) em seus brilhantes apontamentos sobre o que ele chama de "Devir Negro do
Mundo”. O Devir Negro ¢ uma perspectiva de futuro que ele aponta, por isso o uso da
palavra devir. E esse devir é negro porque tem relacdo direta com 0s processos de
racializacdo®® do trabalho que em determinado momento se constituiria numa condigio
que extrapolasse a precarizacdo da vida do Negro — como € classico da modernidade,
heranga colonial. Para Mbembe, esse momento universalizaria as condi¢des desumanas
de trabalho.

Mbembe entende que dado estado de coisas é fruto de trés momentos na historia
da humanidade: o primeiro o colonialismo, instituicdo que normatizou a espoliacdo e
transformou homens e mulheres africanos em coisas e mercadorias nas sociedades
escravocratas (2016, p. 12). O segundo momento se deu com 0 acesso a escrita pelos
negros, onde estes comecaram a ter a possibilidade de reivindicar seus direitos e sua
condicdo de pessoa. O terceiro e atual estagio faz referéncia a globalizacdo do mercado,
ao dominio do neoliberalismo sobre a vida humana, em que os homens sdo domados por
grandes inddstrias transnacionais e todas as faces da vida sdo comercializaveis. Nesse
momento é que é possivel perceber a transnacionalizacdo da condi¢do do Negro (Ibid., p.
15), que se tornou totalmente coisificado. Os antigos trabalhadores sdo agora simples
“ndmades do trabalho”. Nessa ordem cada vez mais precarizada da vida, se estabelece
um reino ficticio de imagens ideais, no estresse constante para a producdo de nao-
verdades.

Nesse mundo que emerge cada vez mais desumanizante e escravo da economia
neoliberal, o Negro aparece como a for¢a para um futuro com outras bases, gragas a sua
resisténcia durante toda a modernidade. Mbembe nos traz a insisténcia na diferenca do

%3 Aqui falo sobre racializagéo no sentido que o préprio Mbembe aponta em outro momento em sua obra
“Critica da Razdo Negra”. Ele indica que racializagdo ¢ um processo de percepgao e a fabulagdo de uma
ndo-semelhanca. A ideia de raca é movel, pode significar diversas coisas através do tempo — tragos
fenotipicos, religido, lugar de origem e etc, ou qualquer outro sinal de diferenca pode servir a uma ideologia
e/ou politicas racistas. Raca € algo inconstante, imaginario. O racismo é o preconceito baseado nessa
diferenca e é impresso no corpo do sujeito racializado (2016, p.26). Indicaria também o uso de racializa¢do
no sentido do uso de Wallerstein (1991), que similarmente a Mbembe percebe processos de racializacdo de
individuos passando pela precarizagdo do trabalho e da vida. Caetana Damasceno (2011) também traz um
movimento nesse sentido ao mostrar que a construcao e utilizagdo da categoria da “boa aparéncia” como
exigéncia para acesso a vagas de trabalho € altamente excludente para pessoas ndo brancas.
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Negro — aqueles que sdo racializados, como uma possibilidade de extrair vida em meio a
condicgéo generalizada da auséncia de si, dada a sua constante plasticidade e sagacidade
em sua vontade pujante de sobrevivéncia. Uma via de possibilidades é a que va de
encontro a essa condicdo e extraia dela condi¢des de transformacéao criadora — um jogo
de cintura com um colega de trabalho para negociar melhores condi¢Ges de turno, um
auxilio que se da para que 0s mecénicos recebam sua parte na concessao dos lucros, um
aviso sobre uma situacdo perigosa que esté acontecendo... N&o tenho a pretensdo de dizer
que este € o caminho para a transformacdo social, mas indicar que esses e outros
movimentos similares e criativos surgiram nas experiéncias dos meus interlocutores em
campo, configurando centelhas de resisténcia.

Finalmente, pensando na ideia de futuro que também marcou muito 0 meu
processo com a escrita e pesquisa contidas neste trabalho, penso ter podido contribuir
abordando a experiéncia de pessoas nessas novas (e antigas) relagcdes de trabalho. Muitas
questdes e detalhes interessantes ndo puderam ser tratados no escopo dessa monografia,
dado também ao fato de que mantive os anonimatos, ou mesmo por essa natureza
complexa exigir um tempo e um espago maiores que os que tenho disponiveis. Digo isso
sugerindo, nesse sentido, que ainda ha muito a ser analisado, acontecimentos e historias
interessantes, uma série de detalhes do cotidiano de trabalho, negociagdes e “desenrolos”,
etc. Indicando, assim, possibilidades de pesquisa e ndo s, de conversas, de interacoes e

novas relacgoes.
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O sol nasce e eu trabalho, eu trabalho e o sol se pde

Vagabundo acha que € facil, ndo trabalha e s6 supe

Que se eu ndo mudar, nada muda

Varios furos de brasa na bermuda

Insone

O ano voa, cochilo em maio

Sonho com o ensaio, e j& tem panetone

Juventude sbnica, um por cento de chance, noventa e nove de fé
Minha trajetéria € organica que nem o meu cafe

As cinco em ponto encontro voceés

Tenho um aneurisma marcado pras seis, pontual

Viciado em caos, amanha tudo outra vez, Ritual de Lo Habitual
E 0 que eu quero e 0 que eu preciso nem se reconhecem quando Se encontram na rua
Faco o que é preciso, vocé me conhece

Meu canto te encontra na rua

Trecho de Carta para Amy (Black Alien)
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