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[...] as maquinas totalitarias capitalistas, ao
mesmo tempo que captam a energia do desejo
dos trabalhadores, esforcam-se para dividi-
los, particulariza-los e moleculariza-los.
Infiltram-se em suas fileiras, suas familias,
seus casais, sua infancia; instalam-se no
coracao de sua subjetividade e de sua visdo de
mundo. O capitalismo teme os grandes
movimentos de massa. Ele procura apoiar-se
em sistemas automaticos de regulagem. E o
papel que é destinado ao Estado e aos
mecanismos de contratualizacdo entre 0s
“parceiros sociais”, aos equipamentos
coletivos e aos meios de comunicacao de
massa.

Felix Guattari (Revolucdo Molecular)



A producdo de subjetividade capitalistica no mundo do trabalho
contemporéneo: Uma analise a partir da revista HSM Management.

RESUMO

Tendo como tema a producédo de subjetividade capitalistica, essa pesquisa estudou um tipo
de midia impressa, a revista, em um tempo especifico do cenario nacional: a década de
1990, marcada pela abertura neoliberal no pais. Objetivou-se buscar formas de subjetivacdo
e identificar possiveis modelos de profissionais, produzidos por formagdes discursivas, para
atendimento as necessidades do mercado de trabalho na nova organizacdo econdmica. Para
tanto, a fonte de dados foi uma revista, que surgiu no mesmo periodo histérico, voltada a
gestdo corporativa, incluindo assuntos relacionados a pessoas, cujo publico-alvo era de
altos executivos. Como base tedrica, para realizacdo desta pesquisa, adotou-se o conceito de
subjetividade a partir das discussdes realizadas por autores como Gilles Deleuze, Felix
Guattari e Suely Rolnik. Para a pesquisa documental, utilizou-se a andlise foucaultiana do
discurso. O caminho percorrido permitiu identificar, através dos enunciados da revista,
modelos de profissionais de alto desempenho, tais como 0 que executa suas atribui¢fes para
aléem do horario de trabalho, o que atua por resultados, avalia e desenvolve suas
competéncias, que € o Unico responsavel por sua carreira, entre outros fatores em total
consonancia com a flexibilizacdo e precarizacdo do trabalho. Além, a pesquisa também
trouxe outro modelo: o “sobrevivente”, que comparativamente pode-se ter menor
desempenho, mas, igualmente, deve apresentar caracteristicas que cumpram com as
necessidades dos novos modelos de gestdo. Pode-se evidenciar, através da andlise dos
dados da fonte utilizada, o direcionamento tanto a modelos de profissionais quanto a
ferramentas necessarias para formacdo e gestdo dele. Entende-se a subjetivacdo, desse
esteredtipo de profissional, como um tipo de subjetividade, a capitalistica, fruto do
Capitalismo Mundial Integrado — CMI, a qual o sujeito esta submetido, mas ndo sem linhas
de fuga que permita a ele novos encontros e, com eles, possibilidades de singularizacéo.
Conclui-se, por fim, que as formacGes discursivas nos documentos pesquisados formam
verdades que moldam a atuacdo de profissionais, de modo a contribuir para a construcao e

manutencdo do trabalho flexivel e precério da contemporaneidade.

Palavras chave: Subjetividade Capitalistica, Psicologia do Trabalho, Analise do Discurso,
HSM Management.



The production of capitalist subjectivity in contemporary labor world: A analysis of the
magazine HSM Management.

ABSTRACT

Current research on the production of Capitalist subjectivity investigates the magazine as a
type of printed social media within a specific period in the Brazilian milieu: the 1990s
marked by the Neoliberal stance. Types of subjectivity are discussed and possible models
of professionals are identified. They are produced by discursive formations to attend to the
needs of the labor market within the new economic organization. Data source was a
magazine produced at the same historical period, aiming at corporative management,
including issues related to people, with a target-public composed of high executives.
Theory was foregrounded on the concept of subjectivity investigated by Gilles Deleuze,
Felix Guattari and Suely Rolnik. Foucault’s discourse analysis was employed for current
research. The models of high performance professionals could be identified through the
magazine’s enunciations, or rather, executives that go with their work beyond the normal
hours, results-motivated executives, competence-developing executives uniquely
responsible for their carrier, total complying with labor flexibility and precariousness.
Research also discusses the model of the ‘survivor’ who may comparatively have a lesser
performance but should also provide features that comply with the requirements of new
management models. Data analysis of the source also reveals the direction of models of
professionals and the tools for their formation and management. The subjectification of this
professional stereotype comprises capitalist subjectivity, the result of integrated world
Capitalism, to which the agent is subjected, not without escape routes which provide him
with new meetings and, due to them, possibility of singularization. Results show that the
discursive formation in the researched documents constitutes truth that molds the activities
of professionals and contributes towards the construction and maintenance of current

flexible and precarious labor.

Keywords: Capitalist subjectivity; Labor’s Psychology; Discourse Analysis; HSM

Management.
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Introducéo

Minha trajetdria profissional no mundo do trabalho se iniciou no assessoramento a
grupos associativos de produtores organicos e artesdos. Pautou-se, ao longo dos cinco
primeiros anos, pela atuacdo junto a coletividade e em resultados embasados no principio da
economia solidaria. Para realizar essa atividade, engrossei o grupo de profissionais
“pejotizados”, ou sejam, 0S profissionais “de servigos pessoais, exercidos por pessoas fisicas,
de modo subordinado, ndo eventual e oneroso, realizada por meio de pessoa juridica
constituida especialmente para esse fim” (Brianezi, 2012, para.1l), fendmeno resultante do
atual tempo histérico e do trabalho contemporaneo precério e flexivel.

Atuei entre os anos de 2002 e 2005 com aproximadamente vinte grupos de
trabalhadores rurais na regido noroeste do Parana. Considero esse percurso extremamente rico
ndo s6 pelo meu amadurecimento profissional como agente no desenvolvimento desses
grupos, mas também por obter uma melhor compreensédo das realidades vividas em busca da
sobrevivéncia no atual mundo do trabalho (onde a escassez e a precariedade do capitalismo
exigem que cada um seja responsavel por si na busca por sobrevivéncia e resultados).

Em 2006, tornei-me funcionaria da Federacdo das Industrias do Estado do Parana —
FIEP, através da casa SESI — Servico Social da Industria, na cidade de Maringa, assumindo a
funcdo de consultora em gestdo social. Durante cinco anos, o foco da atuacdo se deu com o
“Prémio SESI de Qualidade no Trabalho”, pesquisas de qualidade de vida dos trabalhadores
da inddstria, treinamento e desenvolvimento de equipes de trabalho, articulacdo de projetos
sociais e de inovacdo, e com a propria coordenacdo da gestdo do clima organizacional do
SESI/SENAI Maringa.

A base de conhecimento empirico que detenho € resultado desse conjunto de
experiéncias. Esse conhecimento relaciona-se, por um lado, com a realidade vivida pelos
trabalhadores da industria da regido e, por outro, com as exigéncias provindas de programas
de qualidade de vida no trabalho que estdo mais afeitos ao marketing organizacional e a
propria organizacdo do trabalho do que a melhoria da condicdo de vida do trabalhador.

ApO6s um convite para compor a equipe de Consultores do SENAI - Servico Nacional
de Aprendizagem Industrial de Maringd em 2011, passei a atuar com foco no
desenvolvimento de equipes de trabalho e com a implantagdo e auditorias do Sistema de
Gestdo da Qualidade. Essa experiéncia, posteriormente ampliada para o atendimento de

indUstrias em territorio nacional, perpassou necessariamente os principios do sistema Toyota



13

de producdo e de gestdo de qualidade, os quais, somados ao planejamento estratégico da
organizacdo, elevavam as exigéncias para o trabalhador.

Na pratica, isso significa dizer que do trabalhador, mesmo no plano operacional, eram
exigidas multiplas fungdes, incluindo o gerenciamento de pequenos e de grandes grupos, bem
como de processos simples e complexos. Tais exigéncias eram causadoras de angustia, uma
vez que ndo estavam habilitados para exercé-las.

Essa afirmacdo me remete aos diversos grupos/equipes de trabalho, mas, em especial,
cito um responsavel do setor que atuava — denominado pelo empregador como lider de setor.
Diante da exigéncia da organizacdo para que ele repreendesse um funcionario, compartilhou
sua apreensdo por ndo saber exatamente como se dirigir a ele, que se comportava de forma
bastante violenta fora do trabalho, sendo reconhecido como um agressor na pequena cidade
em que a empresa estava instalada.

Tais experiéncias despertaram, em mim, a necessidade e o desejo de realizar uma
pesquisa no campo da Psicologia, buscando compreender melhor esses fendmenos e a forma
como impactavam a vida e a saude do trabalhador.

Desde o inicio da minha trajetoria profissional, deparei com modelos de
comportamento, 0s quais deveriam ser praticados, sobretudo aqueles relacionados ao espirito
empreendedor, como ter iniciativa, ser proativo, correr riscos calculados etc. Interessava-me
saber, e isso constitui a base do meu problema de pesquisa, que modelos estavam sendo
transmitidos como exigéncias para a atuacdo no mercado de trabalho — formal ou informal,
terceirizado ou “pejotizado” — e como produziam essas subjetividades.

Estava claro para mim, empiricamente, que havia uma “caixa de atitudes” e um “perfil
padrao” desejaveis para todos, os quais, independentemente do nivel hierarquico em que se
situava na organizacdo, o trabalhador deveria tomar para si como um modelo. Ao mesmo
tempo, a necessidade de o trabalhador se reinventar estava presente e se constituia em uma
das caracteristicas desse modelo.

Essas primeiras reflexdes, somadas ao advento da flexibilizacdo do trabalho,
constituiram meu problema de pesquisa. O sociélogo Zygmunt Bauman (2001, p.169) afirma

que:

[...] “Flexibilidade” ¢ o slogan do dia, e quando aplicado ao mercado de trabalho augura um fim do
‘emprego como o conhecemos’ anunciando em seu lugar o advento do trabalho por contratos de curto
prazo, ou sem contratos, posi¢des sem cobertura previdenciaria, mas com clausulas “até nova ordem.”

A vida de trabalho esta saturada de incertezas.
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No contexto contemporaneo, com o suporte do avanco tecnoldgico, caem as divisdes
entre o que € profissional e o que é pessoal e o trabalho avanca para a mesa de refeicdo, como
exemplifica o ato de ler um e-mail no celular. Tais caracteristicas da contemporaneidade
trazem importantes apontamentos para a forma de viver nos dias de hoje.

Outro exemplo é a empresa Google na California, reconhecida por seu modelo de
gestdo inovador. Quando uma colega promoveu uma visita técnica a essa empresa, a
funcionéria que a recebeu como guia fez um relato entusiasmado de sua rotina de trabalho:
horérios flexiveis, paradas a qualquer momento, festas internas para elaboracdo de novos
projetos. Questionada sobre quantas horas de trabalho isso representa no fechamento da
semana a guia respondeu: “no minimo, 12 horas por dia”. Ou seja, embora nao haja o
tradicional relégio ponto, tipico da modernidade solida, estando o funcionario livre para
distribuir seu trabalho nos horéarios e locais que melhor Ihe convier, algo impulsiona esse
trabalhador a realizar 20 horas de excedente de trabalho por semana, o que inclusive
ultrapassa o permitido por lei.

Segalla (2007) descreve um estudo no qual foram realizadas 263 entrevistas com
presidentes, vice-presidentes e diretores de grandes empresas nacionais. Como resultado
obteve indicadores alarmantes: 84% dos executivos sdo infelizes no trabalho; 76% deles
acessam o0s e-mails profissionais fora do horario do trabalho; 58% acham que os cdnjuges
estdo descontentes com o ritmo excessivo de trabalho deles; 55% vivenciam uma mudanca
radical no trabalho; 54% estdo insatisfeitos com o tempo dedicado a vida pessoal; 35%
apontam problemas com o chefe como a crise mais marcante de suas vidas. Além disso, 0s
executivos trabalham mais de 14 horas por dia, 0 que s6 é comparavel ao Brasil do inicio do
século XX.

Assim, formou-se o interesse de investigar e examinar como funciona o capitalismo
atual e sua interacdo com 0s sujeitos, como os contingentes subjetivam modelos de um
determinado tempo histérico. Como esse processo funciona? Como podem ser
desarticulados? Essas eram as questdes no inicio dessa pesquisa.

Entendemos esse tempo como o do novo capitalismo, caracterizado pela globalizacéo.
No Brasil, a abertura governamental, neoliberal e estruturada para ampliacdo da globalizacéo
aconteceu a partir do inicio da década de 1990. Essa foi uma época ndo somente relacionada a
mercadorias ou estratégias politicas, mas ideias e valores, que se encontram presentes até 0s
dias de hoje. Tais mudancas afetaram o mundo das organizagGes e dos sujeitos. NOsSsO
interesse entdo se consolidou em como se forma o trabalhador para atender essas novas

exigéncias do mundo do trabalho.
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A partir dos levantamentos iniciais, identificou-se que foi também nesta década, que o
Brasil viu ampliar-se o acervo de revistas publicadas acerca do tema de gestdo de
trabalhadores. Inicia-se, nesta dire¢do, uma busca em revistas da época, em especial voltadas
para area de Recursos Humanos, entendendo que as midias impressas, ao serem veiculadas,
participam da producdo dos modos de subjetivacdo e criam lugares a serem ocupados por
trabalhadores (Gregolin, 2007).

Entendemos, portanto, a midia impressa como um instrumento que dissemina
componentes de subjetivacdo e que coloca em movimento a producdo de um tipo especifico
de subjetividade, a capitalistica. Como material de investigacéo, para a pesquisa empirica, foi
utilizada uma revista de circulagdo nacional, voltada para gestdo do mundo corporativo,
fundada na década de 1990. Para a analise, partimos do conceito de subjetividade tal qual
concebido por Deleuze e Guattari (1995, 1996, 2010) e, em especifico, no de subjetividade
capitalistica, apresentado a partir de Guattari e Rolnik (1996) elemento de analise desta
pesquisa.

No que diz respeito ao referencial metodoldgico, utilizou-se uma analise do discurso a
partir dos pressupostos foucaultianos. Expressamos, como pressupostos, a analise
foucaultiana do discurso, por se tratar de uma teorizacdo (Veiga-Neto, 2014), que se realizou
a partir da problematizacdo e investigacdo de como funciona a producdo de subjetividade
capitalistica.

Ao empreender uma busca sobre pesquisas ja realizadas acerca dessa problematica e
pressupostos tedricos, foram encontradas uma série de pesquisas que apontam a relagéo entre
midia e a subjetividade capitalistica. Carvalho (2012), por exemplo, analisa 0s meios de
comunicacdo e a relacdo com as praticas da Psicologia enquanto dispositivo normatizador. Ja
Tonon e Grisci (2015) os analisa com os estilos de vida de executivos e da influéncia da midia
na producdo das formas de viver desse profissional. Ferreira e Traversini (2013) utilizam a
andlise foucaultiana do discurso para analisar o perfil profissional desejado pelo mercado de
trabalho contemporaneo através do “Cadernos Empregos & Oportunidades” do jornal gaucho
Zero Hora.

Existem, por fim, pesquisas que tomam como foco de analise revista de circulacdo
nacional, voltada para o mundo corporativo. Exemplo € a dissertacdo de mestrado de Silva —
defendida em 2014 — que analisa as competéncias a partir da revista Vocé S/A — revista
diferente do objeto de estudo selecionado, e o0 artigo de Oltramari, Friderichs & Grzybovski
(2014), que estuda o discurso relacionado as relagdes entre carreira e familia na mesma revista

(Vocé S/A). No entanto, foi encontrada apenas uma publicacdo que toma por base o objeto
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desta pesquisa. Costa, Barros e Martins (2012) fizeram uma analise critica sobre a questéo do
empreendedorismo a partir de trés revistas de negdcios brasileiros, sendo uma delas a
selecionada para esta pesquisa.

A auséncia de investigagBes cientificas que relacionem os elementos trazidos pela
revista selecionada, enquanto objetivo de estudo na &rea de Psicologia, pode remeter ao que €
pontuado por Grisci (1999a). Essa autora chama a atencdo para o fato de que, tendo a
Psicologia contribuido com préticas de gestdo coercitivas e excludentes e atuando com uma
Psicologia meritocrética e positivista, é necessario avancar para uma discussao epistemolégica
e paradigmatica do campo, de modo a modificar suas préaticas.

Somado a isso, para além do fato de compreendermos que é papel da Psicologia
analisar a producdo de subjetividade pela midia, Borges e Mourdo (2013) afirmam que a
importancia da atuagdo da Psicologia do Trabalho e das Organizagdes ¢ “[...] aprofundar os
conhecimentos profissionais e construir uma visdo mais abrangente das possibilidades de
atuacao [...]” (p. xvii).

Guattari e Rolnik (1996) apresentam que “profissionais sociais”, psicologos,
jornalistas, educadores, entre outros, atuam no agenciamento de enunciados produzindo
subjetividade, ressaltando que ndo hd nada de errado nisso e que acreditam ser esse um
caminho inevitavel. Ao mesmo tempo, chamam a atencéo desses profissionais, que de alguma
forma atuam com o outro e seu discurso, para a importancia do discernimento e compreenséo
de que ndo had neutralidade ou objetividade cientifica nesse campo. Para eles, esses

profissionais

[...] se encontram numa encruzilhada politica e micropolitica fundamental. Ou vao fazer o jogo dessa
reproducdo de modelos que ndo nos permitem criar saidas para os processos de singularizacédo, ou, ao
contrario, vdo estar trabalhando para o funcionamento desses processos na medida de suas
possibilidades e dos agenciamentos que consigam por para funcionar. [...] (Guattari e Rolnik, 1996, p.
29)

Assim, este trabalho se justifica a medida que traca uma analise da producdo de
subjetividades do trabalhador contemporaneo, buscando identificar a subjetivacdo de um
modo de vida que tem sido tomado pela carreira e a dedicacdo de muitas horas da existéncia
especificamente para o trabalho.

No Capitulo 1, intitulado “Subjetividade capitalistica ¢ a midia como dispositivo de

subjetivacao”, foi realizada uma teorizagéo acerca da subjetividade e de sua producdo, com
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objetivo de mapear a visdo desta pesquisa sobre tais referéncias até a subjetividade
capitalistica. Para tal teorizacdo sao utilizados estudos de Gilles Deleuze, Felix Guattari e seus
interlocutores, que auxiliardo na compreensdao da midia como um dos meios que participam
da producéo de subjetividade na contemporaneidade capitalista.

O Capitulo 2, intitulado “O trabalho na contemporaneidade: flexibilizacdo e trabalho
imaterial”, tem como objetivo situar historicamente a pesquisa e o Capitalismo Mundial
Integrado — CMI — no Brasil, trazendo algumas formas de operar a flexibilizac&o do trabalho e
o trabalho imaterial.

O Capitulo 3 apresenta os caminhos metodoldgicos além do referencial tedrico para a
analise dos dados desta pesquisa. Discute algumas consideracfes acerca da analise
foucaultiana do discurso e apresenta o material utilizado como objeto de estudo, bem como o0s
critérios utilizados para selecdo dos mesmos.

Por fim, o Capitulo 4, chamado “A formagdo discursiva acerca do perfil profissional, a
partir da revista HSM Management nos anos 19907, apresenta a analise realizada a partir do
material selecionado. Este capitulo abrange dois tipos de profissionais que foram
identificados, bem como formas de operacdo da producdo de subjetividade atraves de outros
elementos, além da prépria formacgéo discursiva.

Buscar a compreensdo da producdo de subjetividades na vida dos profissionais é um
desafio fundamental para o enfrentamento dos novos tempos que se tem apresentado com
altos indices de esgotamento no exercicio da profissdo e das multiplas atividades exigidas na

contemporaneidade.
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Capitulo 1 — Subjetividade Capitalistica e a midia como dispositivo de subjetivacao.

O conceito de subjetividade ¢é defendido por diferentes escolas psicoldgicas,
evidenciando uma “multiplicidade de discursos, de abordagens e de praticas” (Savazzoni,
2012, p.12). Para a realizacdo desta pesquisa, buscou-se a compreensédo da vida humana em
suas conexdes com o trabalho, a partir do conceito de subjetividade capitalistica desenvolvido
por Felix Guattari.

Através da compreensdo dos permanentes movimentos de subjetivacdo presentes na
contemporaneidade, procurou-se fundamentar uma base conceitual necessaria para respaldar a
analise da produgdo de subjetividades, sujeitos e realidades no “mundo do trabalho”.

Para compreensdo do sujeito, se considera a ideia de imanéncia, que atravessa 0
campo social e, através de encontros e agenciamentos, produz novos sentidos e formas de
expressdo. Diferentemente da ideia de transcendéncia, caracterizada por estratos e segmentos
cristalizados que ordenam o mundo de maneira dicotdmica, codificando e registrando
processos classificatorios que tornam homogéneos os fluxos de vida (Romagnole, 2009). Na
transcendéncia esta a ideia de reproducdo, representacdo, onde se pensa o individuo como
uma arvore, de raiz forte, que se mantém fixa. Essa visdo pauta a concep¢do hegemdnica na
psicologia, que concebe o individuo como um ser a-histérico e abstrato, que busca uma
verdade sobre si através das perguntas sobre as causas de determinismos, tais como: “[...]
Quem sou eu? O que desejo? Por que desejo?” (Coimbra e Leitdao, 2003, p. 10). Partiremos de

uma visao de homem que renuncia identidades, permanéncia e homogeneidade,

Ao entendermos o homem e a sociedade, a psicologia e a politica como territérios produzidos
historicamente que ndo se opfem, mas que se atravessam e se constituem, estamos afirmando uma
relacdo com o tempo-acontecimento, sempre proviséria e multipla; producéo de devires, de-vir-a ser, de
fluxos mutantes. (Coimbra & Leitdo, 2003, p. 14)

Como segundo ponto a ser considerado, apresenta-se, por Guattari e Rolnik (1996), a
importancia de separar a subjetividade de individuo. Para eles, “os individuos sdo o resultado
de uma produgcdo de massa. O individuo ¢ serializado, registrado, modelado™ (p. 31).
Esclarecem que a subjetividade ndo é uma totalizacdo ou centralizacdo do individuo.
Conforme o ponto anterior, a subjetividade parte do movimento.

Os autores propdem, em vez de uma subjetividade no dominio da natureza humana,
uma “subjetividade de natureza industrial, maquinica, ou seja, essencialmente fabricada,

modelada, recebida e consumida” (p. 25). Assim, apresentam dois tipos de producdo de
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subjetividades: tradicional e capitalistica. A primeira se da através de maquinas mais
territorializadas, atuantes em escala de etnias, classes de profissionais, grupos familiares, entre
outros. Ja a producdo de subjetividade capitalistica se da em escala internacional. A luz da
esquisoandlise, ambas estdo relacionadas com a subjetividade territorializada, e como tal,
sempre é possivel desterritorializar-se através de novos encontros e, portanto, est sempre em
movimento.

Por territorializacdo, pode-se compreender ndo um espaco fisico, geografico, mas sim
um territdrio existencial. Segundo Zourabichvili (2004, p. 23), “[...] ele circunscreve, para
cada um, o campo do familiar e do vinculante, marca as distancias em relagdo a outrem e
protege do caos”. O territorio se completa em sentido, quando pensado juntamente com
desterritorializacdo e reterritorializacédo, justamente por ser o territorio um lugar de passagem,
no qual, constantemente, ird 0 sujeito se desterritorializar para reterritorializar em novos
vinculos.

Assim, quando se pensa em uma subjetividade tradicional, esta se vincula ao campo
dos territorios pertencentes ao sujeito. Como exemplo, ha o ambiente de trabalho, a familia ou
um grupo étnico. Tais territorios consistem em um local de propriedade e apropriacéo,
identifica¢dao subjetiva que encontra sentido maior no que se pode chamar de “meu”, minha
casa, e ndo pelo “eu” (Zourabichvili, 2004).

Analisando nessa perspectiva, a producdo de subjetividade pode se evidenciar tanto no
ambito tradicional, a partir dos diversos grupos, clds de pertencimento, quanto no
capitalistico, que se d& como uma producado industrial a partir das influéncias da abertura do
mercado internacional, fruto do capitalismo pdés-industrial, que Guattari (1990) prefere
denominar como Capitalismo Mundial Integrado - CMI.

Conforme nos apontam Guattari e Rolnik (1996), o CMI varia de acordo com o pais
ou camada social e exerce dupla opressao. Por um lado, através do controle da producéo de
bens e das relacfes sociais e, por outro, através da producdo de subjetividade, exercendo a
formacao de uma “forga coletiva de trabalho e da for¢a de controle social coletivo™ (p. 39).
Essa segunda, a producdo de subjetividade, é considerada pelos autores de igual ou maior
intensidade que a primeira e tende a ocupar cada vez mais espaco. Para Guattari (1990, p.30-
31), 0 CMI

[...] tende, cada vez mais, a descentrar seus focos de poder das estruturas de producdo de bens e de
servigos para as estruturas produtoras de signos, de sintaxe e de subjetividade, por intermédio,

especialmente, do controle que exerce sobre a midia, a publicidade, as sondagens etc.
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Guattari e Rolnik (1996) exp6em que a forga social que administra o capitalismo hoje
ja entendeu que a producdo de subjetividade é o elemento mais importante desse processo.
Como exemplo, citam o Japdo, onde a producdo de subjetividade, valendo-se do modelo de
trabalhadores submissos ao sistema de producdo industrial, € o que permite ao pais se afirmar
no mercado internacional e receber visitas de empresas de varios outros paises, buscando
estratégias para “[...] japonizar as classes operarias de seus paises de origem” (p. 26). De
qualquer forma, independentemente da localizagdo no globo, o atual modelo capitalista exige
determinados “modelos de trabalhadores”.

E importante pontuar que, embora haja uma pratica de dominagio e de controle
formando estere6tipos e dando forma de assujeitamento ao individuo (Kroef, 2010), isso ndo
significa a inexisténcia de linhas de fuga, ou seja, de um movimento de desterritorializagéo,
uma desordem que ndo significa o vazio ou 0 caos, mas antes de tudo um corte no caos e uma

nova linha, novas possibilidades (Zourabichvili, 2004). Portanto,

[...] falar de subjetividade néo é falar sobre uma realidade ja dada, muito menos de alguma estrutura
sempre idéntica a si. Entende-se subjetividade como um processo no qual o sujeito se apresenta como
resultado da convergéncia de vetores de producdo que ganha forma ao se conectar a multiplos
elementos como as relacBes familiares, a midia, a cultura, a arte, a violéncia social, entre outros.
(Parpinelli & Fernandes, 2011, p. 199)

Para compreender tal processo de desterritorializacdo, as novas construcoes e as linhas
de fuga que possibilitam “romper os encaixes totalizantes” (Guattari, 1990), recorremos ao
conceito de rizoma. Deleuze e Guattari (1995) trazem o rizoma como um dos Platds’.

Fazendo associagdo com a botanica dizem,

O rizoma nele mesmo tem formas muito diversas, desde sua extensdo superficial ramificada em todos
0s sentidos até suas concrec¢des em bulbos e tubérculos [...]. H4 o melhor e o pior no rizoma: a batata e a

grama, a erva daninha. (p. 14).

O conceito de rizoma, portanto, € proveniente do campo da botanica e, conforme
afirmam Diniz et al. (2011, p. 318), pode ser definido como a “unido de raizes que ndo param
de se reproduzir, sendo muito dificil identificar seu inicio e suas dire¢des”. Deleuze e Guattari
(1995) o utilizam para expor o movimento das conexdes heterogéneas. Segundo 0s autores

“[...] qualquer ponto de um rizoma pode ser conectado a qualquer outro e deve sé-lo. E muito

YA palavra “Plat6” ¢é classicamente utilizada no estudo dos bulbos, tubérculos e rizomas (Deleuze e Guattari,
1995). Os autores se utilizam dessa defini¢do nas obras intituladas MIL PLATOS (Deleuza & Guattari, 1995,
1996).
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diferente da arvore ou da raiz que fixam um ponto, uma ordem” (p. 14). Pode-se dizer que
essas Ultimas se relacionam a ideia de transcendéncia, e o rizoma esta diretamente relacionado

a ideia de imanéncia, defendida pelos autores. Portanto,

diferentemente das arvores ou de suas raizes, 0 rizoma conecta um ponto qualquer com outro ponto
qualquer e cada um de seus tragos ndo remete necessariamente a tracos de mesma natureza; ele pde em
jogo regimes de signos muito diferentes, inclusive estados de ndo-signos. O rizoma ndo se deixa
reconduzir nem ao Uno nem ao multiplo. Ele ndo é o Uno que se torna dois, nem mesmo que se tornaria
diretamente trés, quatro ou cinco etc. Ele ndo € um mudltiplo que deriva do Uno, nem ao qual o Uno se
acrescentaria (n+1). Ele ndo é feito de unidades, mas de dimensdes, ou antes de direcdes movedicas. Ele
ndo tem comego nem fim, mas sempre um meio pelo qual ele cresce e transborda. Ele constitui
multiplicidades lineares a n dimensdes, sem sujeito nem objeto, exibiveis num plano de consisténcia e
do qual o Uno é sempre subtraido (n-1). Uma tal multiplicidade néo varia suas dimensdes sem mudar de

natureza nela mesma e se metamorfosear. (p. 31)

Para contrapor a ideia de uma subjetividade arborescente, tém-se as plantas
rizomaticas, que se multiplicam através dos seus rizomas, das quais ndo se sabe onde se inicia
ou termina e se fazem crescentes e transbordantes para novos espagos.

Diferentemente de um campo extensivo, onde as multiplicidades se cristalizam, como
arvores numa visdo transcendental da filosofia platdnica, e o fazem através de hierarquias, de
formas de ser, de teorias que explicam a subjetividade e de julgamentos (Romagnole, 2013), o
conceito de rizoma traz a perspectiva da multiplicidade. Trata-se de uma dimenséo intensiva,
como defendida por Deleuze e Guattari (1995), que é mais fluida e possui o potencial de
inimeras conexdes, podendo produzir outras relacdes, através de encontros ou
acontecimentos que afetam a subjetividade e produzem o novo.

Tudo existe em si e estd dado em si, ou seja, essa € a ideia de imanente (Romagnole,
2013). Segundo Deleuze (1990, p.183) “[...] E o que se passa num plano da imanéncia:
multiplicidades o povoam, singularidades se conectam, processos de devires se desenvolvem,
intensidades sobem ou descem”.

No conceito de imanéncia, a vida ndo é separada do pensar. Ela é desejo e
pensamento. Traz 0 mundo como uma perpétua relacdo existente através de poténcia, energia,
movimento, intensidade e afetamentos (Romagnole, 2013). Dessa forma, pode-se aproximar

um pouco mais da compreensao do conceito de rizoma analisado por Deleuze e Guattari.

O rizoma procede por varia¢do, expansdo, conquista, captura, picada. Oposto ao grafismo, ao desenho
ou a fotografia, oposto aos decalques, o rizoma se refere a um mapa que deve ser produzido, construido,
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sempre desmontavel, conectavel, reversivel, modificAvel, com mudltiplas entradas e saidas, com suas
linhas de fuga.... Um platd esta sempre no meio, sem inicio nem fim. Um rizoma é feito de platds
(Deleuze & Guattari, 1995, p.32).

Assim, o rizoma com suas multiplas pontas, através de novas conexdes produzem
linhas de fuga, que s3o devires da subjetividade. “Devir ¢ jamais imitar, nem fazer como, nem
ajustar-se a um modelo, seja ele de justica ou de verdade. N&do ha um termo de onde se parte,
nem um ao qual se chega ou se deve chegar.” (Deleuze e Parnet, 1998, p.10). Nesse sentido, a
subjetividade compreendida por meio do rizoma estd sempre em movimento. Envolve

continuo transformar-se. No trabalho contemporaneo conforme Grisci (2009b, p. 103-104),

A ideia de rizoma indica o propésito de se articular trabalho, tempo e subjetividade, enquanto elementos
conectaveis por pontos ainda nao previstos. Tal articulacdo considera duas condicdes, em especial: a
realidade do mundo do trabalho como constitutiva do sujeito bem como a nogéo de subjetividade/sujeito

vinculada aos processos sociais e historicos.

Guattari (2006) apresenta 0 que chamou de definicdo proviséria mais englobante da
subjetividade: “conjunto das condi¢des que torna possivel que instancias individuais e/ou
coletivas estejam em posicdo de emergir como territorio existencial auto-referencial, em
adjacéncia ou em relacdo de delimitacdo com uma alteridade ela mesma subjetiva” (p.19,
grifo do autor). Esclarece ainda que, por coletividade, entende-se a multiplicidade formada
para além do individuo junto a sociedade e aquém, derivante da dimensao dos afetos.

Tais agenciamentos podem, de um lado, ser agenciamentos maquinicos de corpos, de
conteddo, onde 0s corpos se misturam e reagem uns sobre 0s outros em movimentos de a¢cdes
e paixdes; de outro, agenciamento coletivo de enunciacdo, de atos e enunciados caracterizados
como de expressdo, que se constituem em transformacdes incorpéreas atribuidas ao corpo
(Zourabichvilli, 2004).

Diniz et al. (2011) esclarecem que o agenciamento de corpos se estabelece nas
relacbes de dependéncia estre sujeitos, tais como mae-filho, professor-aluno, chefe-
empregado. Ja os agenciamentos coletivos de enunciacdo sdo exteriores ao individuo e se
caracterizam como sistemas econdmicos, sociais, politicos, entre outros. Assim, conforme
apontam Deleuze e Guattari (1995) "ha um agenciamento coletivo de enuncia¢do, um
agenciamento maquinico de desejo, um no outro, e ligados num prodigioso fora que faz

multiplicidade de toda maneira” (p. 34).
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Outro importante aspecto da producdo de subjetividade trazido por Guattari e Rolnik
(1996) esté no significado de ideologia. Conforme os autores, a ideologia estd no campo da
representacdo. No Capitalismo Mundial Integrado, entretanto, a producdo ndo é somente
representacdo, mas também modelizacdo. Guattari afirma que “ao invés de ideologia, prefiro
falar sempre em subjetivacdo, producédo de subjetividade” (p. 25).

Em consonéncia, Benevides (2013, p.89) traz que, para Foucault, a ideologia, a
alienacdo, a distorcdo, a falta de consciéncia, entre outros conceitos que representam falsas
verdades, sdo “ferramentas inoperantes no contexto de um pensamento que opera com a
verdade ndo na transcendéncia de uma utopia, mas na imanéncia de um dispositivo”.
Avancaremos em relacdo a nocéao de dispositivo mais a frente.

Nessa direcdo, Deleuze e Guattari (2010) expdem o desejo como produtor de
subjetividades. Para os autores, h4 um investimento libidinal inconsciente que provém do
campo social que atua no individuo de forma a apoiar as forcas que as oprimem, mantendo-as

territorializadas conforme modos de subjetivacdo e controle.

Como o desejo pode ser determinado a desejar sua propria repressdo no sujeito que deseja (dai o papel
da pulsdo de morte na juncdo do desejo e do social). Tudo isso se passa ndo na ideologia, mas muito
mais abaixo. Um investimento inconsciente de tipo fascista, ou reacionério, pode coexistir com um
investimento consciente e revolucionario. Inversamente pode acontecer (raramente) que um
investimento revolucionério no nivel do desejo, coexista com um investimento reacionario conforme a

um interesse consciente. (Deleuze & Guattari, 2010, p. 143-144).

Para 0s autores, o investimento revolucionario inconsciente é capaz, através do desejo,
de criar um fluxo que rompe a condicdo de exploracdo e de dominacdo, permitindo ao sujeito
dar-se conta de que ndo pertence ao territorio para o qual foi conduzido, rompendo, assim, as
segregacdes e potencializando o processo de singularizacéo.

Por outro lado, é propicio esclarecer que, quando temos uma massa de trabalhadores
explorados e dominados, conforme discorrido anteriormente, ndo se trata de controle

subjetivo através da ideologia, mas sim do desejo.

Por isso, quando sujeitos, individuos ou grupos vao manifestamente contra seus interesses de classe,
quando aderem aos interesses e ideais de uma classe que a sua propria situacdo objetiva deveria
determiné-los a combater, ndo basta dizer: eles foram enganados, as massas foram enganadas. Nao é um
problema ideoldgico, de desconhecimento e ilusdo, mas um problema de desejo (Deleuze e Guattari,
2010, p. 142-143).



24

A partir das pontuacdes acerca da manipulagdo do desejo pode-se refletir sobre o que
faz com que os trabalhadores respondam, por “escolha prépria”, a exacerbacdo de horas
dedicadas ao trabalho? Que formas de subjetivagdo “qualificam” trabalhadores para
responderem metas a qualquer custo, muitas vezes em detrimento de momentos pessoais,
familiares, de lazer e prazer para alcanga-las? Como esse desejo é construido e tomado para si
e como pode ser pensado criticamente?

Nesse campo de producdo da subjetividade, é possivel visualizar que tanto
trabalhadores fabris como de carreira, gerentes e gestores de recursos humanos, trabalhadores
formais ou informais, estdo conectados a uma forma de producdo de subjetividades que
propiciam a organizacdo atual do capitalismo com seus valores. Neves (1997) traz uma
caracteristica que consolida bem a visualizacdo da producdo de subjetividades do nosso
tempo:

um tipo de controle que nunca destréi as coisas completamente mas, ao contrario, ndo as deixa jamais
terminar. E o que Deleuze chama de um poder de modulacdo continua. Pois se nas sociedades
disciplinares o empenho se dirigia para moldar os corpos a determinados modelos e verdades, nas
sociedades de controle os moldes ndo chegam nunca a se constituir totalmente. Transformam-se
continua e rapidamente em outros moldes, impedindo a identificacdo dos modelos de moldagem.
(Neves, 1997, p. 86)

Quando observamos as politicas e realidades atuais no mundo do trabalho, nédo é dificil

de imaginar esta perspectiva apresentada pela autora. Fonseca e Barros (2010) afirmam que

A cada tempo, um certo regime de poder se instaura e produz efeitos, contudo, para muito além da
esfera dos ambientes de trabalho, e apresenta-se, antes, e, sobretudo, como um modo de subjetivacdo
cuja extensdo ndo se atém exclusivamente ao &mbito das organizacOes de trabalho. Familia, escola,
empresas, fabricas encontram-se imersas no plano de forcas de tais modelos que, regulando e sendo
regulados pelas préticas de seus agentes, revelam-se como espacos de subjetivacdo vetorizados,
reduzidos aos estreitos limites de uma “racionalidade técnica e instrumental”. Tenta-se orquestrar, em
seu conjunto, as vozes para a “fabricagdo” de sujeitos como terminais de consumo do modelo subjetivo

necessario (p.103).

A partir desses elementos, € possivel retornar a analise conceitual da producdo de
subjetividade capitalistica. Como ja apresentado, Guattari e Rolnik (1996) entendem que a
subjetividade ¢ algo produzido, maquinico. Segundo os autores, “a produgado da subjetividade

constitui matéria-prima para toda e qualquer produg@o” (1996, p. 28). Acrescentam:
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Quando uma poténcia como 0s EUA quer implantar suas possibilidades de expansdo econdmica num
pais do Terceiro Mundo, ela comega, antes de mais nada, a trabalhar os processos de subjetivacdo. Sem
um trabalho de formacéo prévia das forcas produtivas e das forcas de consumo, sem um trabalho de
todos os meios de semiotizacdo econdmica, comercial, industrial, as realidades sociais locais néo

poderdo ser controladas (Guattari e Rolnik, 1996, p. 28).

Para os autores (1996, p. 28) “a producgdo de subjetividade encontra-se, com um peso
cada vez maior, no seio daquilo que Marx chama de infraestrutura produtiva”. De forma bem
simplificada, o conceito de infraestrutura produtiva pode ser compreendido como o conjunto
das relagbes de producdo que, ao constituir a estrutura econdémica da sociedade, torna-se a
base para uma superestrutura juridica e politica (Marx, 2008). Desta forma, os autores
esclarecem que, para se estabelecer a expansdo econémica através de um novo regime, antes
se produz subjetividades, formando previamente as forcas produtivas que dardo base para
novas formas de controle.

A producdo de subjetividade, segundo Guattari (2006), acontece por vias individuais,
coletivas e institucionais. Para o autor, “[...] a subjetividade, de fato, ¢ plural, polifonica, [...]
Ela ndo conhece nenhuma instancia dominante de determinacdo que guie as outras instancias
segundo uma causalidade univoca” (Guattari, 2006, p.11). Isso significa que ndo héa

determinismo nessa producéo:

O individuo, a meu ver, estd na encruzilhada de multiplos componentes de subjetividade. Entre esses
componentes alguns sdo inconscientes. Outros sdo mais do dominio do corpo, territério no qual nos
sentimos bem. Outras sdo mais do dominio daquilo que os sociélogos americanos chamam de "grupos
primarios” (O cld, o bando, a turma, etc.). Outros, ainda, sdo do dominio da produc¢do de poder; situam-
se em relacdo & lei, & policia etc. Minha hipotese é que existe também uma subjetividade ainda mais

ampla; é o que chamo de subjetividade capitalistica (Guattari & Rolnik, 1996, p.34, grifo nosso).

Guattari (1986) assegura que, ao falar sobre o processo de subjetivacdo, ndo esta se
referindo ao individuo em si ou a politica do ego. Deixa claro que considera identidade
individual, considerando a familia e sociedade como superestruturas dessa subjetividade.

O autor traz, assim, a teoria de modelizacdo como sendo a subjetividade capitalistica,
reconhecida entdo como aquela que € capaz de reproduzir a légica dominante através de

significados que servem como referéncia e criam um padrdo de comportamento capaz de
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reproduzir individualidades. E nesse contexto que é possivel apontar a relagio com a

dimensdo midiatica:

A imprensa, enquanto produtora de cultura de massa, alimenta-se de fluxos de singularidade para
produzir, dia a dia, individualidades serializadas. Democraticamente, ela “amassa” os processos de vida
social, em sua riqueza e diferenciacdo e, produz a cada fornada, individuos iguais e processos
empobrecidos (Guattari e Rolnik, 1996, p. 39).

Kroef (2010) esclarece que a subjetividade capitalistica, a0 modelar comportamentos,
pode dar forma ao assujeitamento do individuo que, em vez de diferencas, apresentam
identidades preestabelecidas e previsiveis. Assim, a medida que o sistema capitalista retira do
homem sua possibilidade de subsisténcia (consolidada pela terra ou oficinas), seu saber
(consolidado em sua arte completa de producdo e no seu saber artesdo) e o transforma em
mercadoria (forca de trabalho do capital, desqualificado e dependente), produz subjetividades
de um novo homem, 0 necessario para reproducdo da légica capitalista: ndo o artesdo ou o
camponés, mas o operario, 0 soldado (Guattari & Rolnik, 1996).

A partir da compreensdo de que a subjetividade capitalistica €, na verdade, uma
modelagem de individuos, mas que, por outro lado, a vida é compreendida pela ideia de
imanéncia, conforme ja discutido, ainda que haja linhas molares, capazes de constituir uma
massa de homens e mulheres - que se percebem, por exemplo, como pertencentes ao grupo de
profissionais executivos, caracterizados por sua iniciativa, pro-atividade, empreendedorismo
entre outros aspectos em subserviéncia a engrenagem do capital -, é possivel compreender
também que as linhas moleculares, as forgas micropoliticas podem gerar acontecimentos,
afetar e criar através das linhas de fuga a singularizacdo desses sujeitos.

Mansano (2009a), ao realizar uma analise sobre o sujeito, pontua que ele se constitui
em contato com os acontecimentos e experiéncias. Como explica a autora, o sujeito, a partir
dos encontros, obriga-se a produzir sentidos para experiéncia, 0 que gera estranhamentos,
incomodos e angustias, gerando enfrentamentos constantes. “[...] nessa perspectiva de analise,
[0 sujeito] sO6 pode ser analisado a partir de uma processualidade, de um vir a ser que ndo se
estabiliza de maneira definitiva” (Mansano, 20094, p. 115).

Tal processualidade, conforme analisado, se da na imanéncia dos dispositivos com 0s
quais se conecta. Por dispositivo entende-se “determinada maneira de dispor, de ordenar ou de
posicionar estrategicamente sujeitos e equipamentos” (Mansano, 2009a, p. 18). Esse conceito,

formulado por Michel Foucault, é caracterizado como discursivo ou ndo discursivo, e é
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composto por uma rede que “engloba discursos, instituigdes, organizagdes arquitetonicas,
decises regulamentares, leis, medidas administrativas, enunciados cientificos, proposic6es
filosoficas, morais, filantropicas. Em suma, o dito e o ndo dito sdo elementos do dispositivo”
(Foucault, 2013, p. 364). Na mesma obra, o autor esclarece que o jogo de poder e as
configuragOes do saber estéo ligados a esse ordenamento. Assim, consiste em “estratégias de
relagdes de forca sustentando tipos de saber e sendo sustentado por eles” (Foucault, 2013, p.
367).

A partir desse ponto, pode-se compreender que um dispositivo ndo é apenas, um
enunciado, uma lei, mas sim uma composi¢do de elementos que, de acordo com Foucault
(2013), tem uma funcdo estratégica, de responder a uma urgéncia de um tempo histérico. Para
Deleuze (1990, para.1), o dispositivo

[...] em primeiro lugar, é uma espécie de novelo ou meada, um conjunto multilinear. E composto por
linhas de natureza diferente e essas linhas do dispositivo ndo abarcam nem delimitam sistemas
homogéneos por sua propria conta (o objeto, o sujeito, a linguagem), mas seguem dire¢des diferentes,
formam processos sempre em desequilibrio, e essas linhas tanto se aproximam como se afastam uma

das outras.

Dessa forma, trabalhar sobre esse terreno, separar as linhas de um dispositivo, € tracar
um mapa, cartografar, medir terras desconhecidas e desemaranhar tais linhas (Deleuze, 1990)
e, assim, se aproximar da producéo de subjetividades.

Prado Filho e Teti (2013) afirmam que, para Deleuze, a producdo de subjetividade
talvez seja “a principal funcao de um dispositivo, o objetivo central das suas acdes e praticas,
envolvendo jogos de objetivacdo e subjetivagdo dos sujeitos” (p. 50). Como jogos de
objetivacdo pode-se entender uma diversidade de sujeicdes e controles, referindo-se a
producdo de corpos e individuos concretos presos em identidades visiveis. J& como
subjetivacdo entende-se 0 movimento do sujeito em relacdo a si mesmo, reconhecendo-se
como sujeito de um enunciado, preceito ou norma, fazendo-os operar no proprio corpo,

através de trabalhos e praticas de si.

Mesmo ndo reproduzindo um modo predeterminado de operacdo e funcionamento, pode-se afirmar que
0 movimento dos dispositivos envolve jogos singulares entre praticas de saber e poder, estrategicamente
articuladas tendo em vista o problema em torno do qual se organizam, visando produzir as
subjetividades daqueles que estéo sujeitos & sua acdo ou que sdo objetos da sua acéo. (Prado Filho &
Teti, 2013, p. 50).
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E interesse desta pesquisa buscar compreender a producdo de subjetividade
capitalistica, atraves da midia impressa, referente aos atributos vinculados aos profissionais no
Capitalismo Mundial Integrado, que se apresenta em nossa percep¢do, COmo uma massa
subserviente ao sistema do trabalho flexivel. Vieira (2015, p. 85) corrobora na direcdo da
importancia desta compreensdo, ao declarar que ¢ “a funcdo por exceléncia da subjetividade
capitalistica o bloqueio dos processos de singularizacéo, ou seja, da possibilidade de outros

modos de ser ndo inscritos nos modelos hegemdnicos”.

Conforme trazem Guattari e Rolnik (1996, p.19):

A producdo dos meios de comunicagdo de massa, a producdo da subjetividade capitalistica gera uma
cultura com vocacgdo universal. Esta é uma dimensdo essencial na confeccdo da forca coletiva de
trabalho, e na confeccdo daquilo que eu chamo de forca coletiva de controle social. Mas,
independentemente desses dois grandes objetivos, ela estd totalmente disposta a tolerar territérios
subjetivos, que escapam relativamente a essa cultura geral. E preciso, para isso, tolerar margens, setores
de cultura minoritaria - subjetividades em que possamos nos reconhecer, nos recuperar entre nds numa

orientacdo alheia ao Capitalismo Mundial Integrado (CMI).

Segundo os autores, sem desconsiderar 0s “territorios subjetivos” que escapam a
“cultura geral”, essa cultura de massa ¢ um elemento fundamental para producdo da
subjetividade capitalistica, ja que esta pretende produzir individuos normalizados, articulados
entre si por sistemas hierarquicos, de valores, de submissdo. “E eu diria que esses sistemas
sdo ‘interiorizados’ ou ‘internalizados’. Nao somente uma produgdo de subjetividade
individuada — dos individuos — mas uma producdo de subjetividade social [...] que se pode
encontrar em todos os niveis de produgdo e do consumo” (Guattari & Rolnik, 1996, p.9).

Pensamos essa producdo no pais, considerando o periodo de abertura do capitalismo
globalizado, neoliberal. Como neoliberalismo, compreende-se, nesta pesquisa, conforme
exposto por Foucault no College de France, ndo ideologias de sustentacdo ou justificacdo do
capitalismo avangado, mas sim, um modo de vida, um ethos, uma maneira de ser e estar no
mundo (Veiga-Neto, 2014). Tentaremos abordar essa moral neoliberal e a midia como uma
das pontas do dispositivo de producdo da subjetividade em ambito nacional no que se refere
ao trabalho e ao trabalhador, produtor e produto desse periodo histérico.

Como moral entende-se a reproducdo dos modelos sociais estandardizados,
diferentemente da ética caracterizada por uma reinvencdo dos modos de produgdo, ambos
presentes nos espagos psicossociais. Conforme afirmam Pelloso e Ferraz (2005, p.117), tais

espacos constituem-se “do chamado individuo e de suas conexdes sociais, econdmicas,
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linguisticas e culturais. Esses movimentos psicossociais podem produzir desde a manutencao
de um estado de coisas até a recriacdo da subjetividade”.

Assim, na moral tem-se a reproducdo dos territdrios, caracterizada pela producdo de
subjetividade tradicional, territorializada e vinculada a grupos étnicos, de classe de
profissionais entre outros. Enquanto isso, o campo da ética se caracteriza pela
desterritorializacdo dos modelos estabelecidos, ou seja, da moral. Deleuze (2002, p. 29)
analisa os dois conceitos, apontando que a ética, como “uma tipologia dos modos de
existéncia imanentes, substitui a moral, a qual relaciona sempre a existéncia a valores
transcendentes. A moral € [...] o sistema de julgamentos. Mas a ética desarticula o sistema de
julgamento” (grifo do autor).

Aprofundando no que se refere a caracterizacdo da moral, uma das pontas que
compdem a rede de dispositivo para sua reproducéo e producao de subjetividades sdo as leis,
que corroboram inclusive com a compreensdo da moral. Em “Critica ¢ Clinica”, Deleuze
(1997, p. 41) afirma que:

A lei [...] ndo nos diz o que é preciso fazer, mas a qual regra subjetiva é preciso obedecer, seja qual for a
nossa acdo. Serd moral toda acdo cuja méxima puder ser pensada sem contradicdo como universal [...].
A lei se define, portanto, como pura forma de universalidade. Nao nos diz qual objeto a vontade deve
perseguir para ser boa, mas qual forma deve tomar para ser moral. N&o nos diz o que é preciso, diz-nos
apenas: E preciso!

Assim, a moral estd relacionada com o que é universal e se constitui através da
manutencdo de um estado de coisas existentes nos espacos psicossociais ou, como também
pode-se dizer, no socius.

Coimbra e Leitdo (2003, p.8) trazem outro dispositivo produzido pela sociedade
capitalista que institucionaliza e naturaliza territorios, que seria a divisdo social do trabalho.
Segundo as autoras, o primeiro territorio € o do saber-poder, “[...] da competéncia, do
conhecimento e reconhecimento, da verdade, dos modelos, da autoridade, do discernimento,
da legitimidade ¢ da adequagdo de alguns modos de ser”. O outro é o do ndo saber, da
exclusdo, do desqualificado, “necessitando sistematicamente ser acompanhado, tutelado,
Mmonitorado e controlado”.

Tanto o exemplo em relacdo as leis, quanto a divisdo social do trabalho, vem a
evidenciar que o dispositivo € uma composi¢do de elementos que tem como funcdo atuar a

partir de uma necessidade do atual tempo historico.
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Para o que é nosso objetivo de estudo como dispositivos de producgdo de subjetividade,
Gregolin (2007, p.24) pontua que “[...] a midia ¢ uma fonte poderosa e inesgotavel de
producéo e reproducdo de subjetividades, evidenciando sua sofisticada insercdo na rede de
discursos que modelam a historia do presente”. Guattari (1990) define como primaria a
producédo de subjetividade que se desenvolve em escala industrial, em particular a partir da

midia e dos equipamentos coletivos. Em relagdo a midia, Gregolin (2007, p. 16) defende que,

Na sociedade contemporanea, a midia é o principal dispositivo discursivo por meio do qual é construida
uma “histéria do presente” como um acontecimento que tensiona a memdria e o esquecimento. E ela,
em grande medida, que formata a historicidade que nos atravessa e nos constitui, modelando a

identidade histérica que nos liga ao passado e ao presente.

Entendemos que a midia origina opinides, visdes de mundo e comportamento a serem
tomados como referéncia moral. Segundo Moreira (2010, para.2), “o termo midia esta
vinculado aos processos de produgdo, circulagio e recepcdo de mensagens”. Na
contemporaneidade, é formada por veiculos de noticias, materiais de publicidade, filmes,
novelas, minisséries e todo o contetdo virtual (internet). A autora afirma ainda, em total
consonancia com o que trouxemos até aqui, que tanto a midia impressa como a televisiva
produz modos de existéncia, de subjetividade e de relacionamento.

Assim, no que se refere aos modos de subjetivacao, elencamos a formacdo discursiva
através dos meios de comunicacdo, em especial a midia impressa, como um importante
dispositivo produtor de sujeitos e subjetividades. No entanto, se faz importante apontar, desde
Ja, que essa producdo agenciada pelos meios de comunicacéo, que € nosso objetivo de estudo,
ndo é algo imposto, sem escape. A partir de novos encontros e agenciamentos, € possivel
tracar linhas de fuga e singularizagdo. Conforme nos esclarece Coimbra e Leitdo (2003, p. 9)
“ha subjetividades que ndo as hegemonicas”, ou como ja discorrido, um devir, uma ética.

Dizendo isso, passamos a analisar a subjetividade capitalistica no mundo do trabalho
contemporaneo, que tem no discurso um dispositivo de producdo e vem passando por
transformacdes intensas, resultantes da globalizacdo e da inovacdo tecnoldgica. Em vez de
rigidos e solidos controles caracteristicos da sociedade disciplinar (Foucault, 1987) ou ainda
da sociedade solida (Bauman, 2001), o que encontramos na contemporaneidade é uma
condicdo de fluidez e instabilidade.

Rolnik (1997) comenta que embora tudo levasse a crer que a criagdo individual e

coletiva se encontraria em alta pelas multiplas possibilidades proporcionadas inclusive pela
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prépria tecnologia, que possibilitava compartilhar ideias, gostos e decisdes, a globalizacao
que pulveriza identidades, também produz kits de perfil padrdo de acordo com o mercado. Tal
perfil padrdo é aplicavel independentemente do espago geogréfico ou da cultura e transforma
identidades locais — fixas, em identidades globalizadas e flexiveis. No mesmo sentido,
Gregolin (2007, p. 21) aponta,

Ha uma permanente tensdo entre “a producao de kits de subjetividade” e “a criacao de singularidades”.
O mal-estar contemporaneo vem dessa tensao entre uma “desestabilizagdo acelerada” e a “persisténcia
da referéncia identitaria”. Ao mesmo tempo, produzem-se drogas para suportar esse mal-estar, como a
literatura de auto-ajuda. A midia leva essa operacdo a seu nivel exponencial, fornecendo verdadeiras
proteses de identidade, “identidades prét-a-porter”, como vimos observando nas propagandas que
propdem as tecnologias diet e light, trabalhando o corpo minimo como receptaculo dos projetos
identitarios. A circulagdo incessante desses enunciados leva o0s sujeitos a viverem uma tensao constante
entre as oportunidades infinitas de singularizacdo e a insisténcia poderosa nos modelos identitarios

(subjetividades-clone).

Carvalho (2012) analisa as conexdes que fazem os diferentes enunciados, somando o
que € vivido nas relacdes de trabalho com o que é transmitido via midia televisiva, por
exemplo, criando assim um dispositivo de naturalizacdo e aceitacdo dos procedimentos de

controle capitalista.

De qualquer modo, os efeitos do controle mididtico comegam a se tornar evidentes nos diferentes
contextos da vida cotidiana. A organizacdo do trabalho é, sem diavida, um dos alvos de sua intervencgao.
Como todo dispositivo de poder, o controle se orienta em dire¢do a uma exploragcdo méaxima do trabalho
que se traduz numa rentabilidade crescente. Na empresa moderna, por exemplo, pode significar a
adocdo do principio da remuneracdo variavel que altera o valor recebido pelo trabalhador de acordo
com a produtividade individual, criando um sistema de premiagdo como forma de fazé-lo trabalhar
sempre mais [...] a midia televisiva intervém, introduzindo na sua programacao situacbes similares

aquela vivida nas relagdes de trabalho. (Carvalho, 2012, p.21)

Assim, compreender os dispositivos e conseguir dar visibilidade as forgas minoritarias
que escapem das orientacGes do Capitalismo Mundial Integrado e da sua forca coletiva de
controle social é o movimento da singularizacgéo.

Por outro lado, jornais, informativos corporativos, acGes de marketing e intra-
empreendedorismo utilizados atualmente pelos ambientes corporativos, sites, redes sociais,
programas de televisdo, jornais e revistas refletem algumas estratégias de poder. Trata-se da

disseminacdo de um discurso através de midias digitais e impressas e de a¢des institucionais.



32

Observa-se que essas midias estdo em toda a parte, ndo s6 nos meios ja citados, como também
em programas e propagandas televisivas, radio, encartes, folders e outros.

A profissdo de headhunter, assim como de outros selecionadores de pessoal, por
exemplo, gera matérias e midias que pontuam o que um profissional necessita ter para
ascender na carreira e ser escolhido para uma funcdo estratégica. Tem sido comumente
elencada uma lista de caracteristicas necessarias para o “perfil de sucesso”, que, conforme
nossa base teodrica, modela a formacao de subjetividades capitalisticas. Elas estdo diretamente
relacionadas com a dominacdo e com a producdo de comportamento massificado de
submisséo ao atual sistema capitalista. Como exemplo desse processo, cito um artigo de um
site de neg6cios muito acessado - administradores.com: “[...] o profissional de sucesso, desde
0 inicio de sua carreira, apresenta uma postura de atitude motivada e comprometida, pautada
na busca por alcancar metas e superar objetivos, aliado a persisténcia” (Faust, 2010, para.2).

Tais exemplos de modelacdo ndo sdo algo exclusivo do contemporaneo, conforme
recente pesquisa de Vieira (2015) pautada na politica estatal aplicada através de visitas
domiciliares no p6s-1930. A pesquisa analisa o “Boletim Nova América”, publicado na época
pela Associacdo Atlética Nova América e disponivel na biblioteca nacional. A autora analisa
textos e imagens com intervencGes cotidianas realizadas tanto em visitas domiciliares como
na fabrica, na vila operaria e no clube, evidenciando estratégias de poder que objetivavam “a
conformacdo do modo de vida dos operérios e de suas familias as exigéncias de producdo
capitalista” (p. 79). Esses boletins eram também distribuidos e evidenciavam modelos a serem
seguidos.

Entende-se, como pontuado por Guattari e Rolnik (1996), os meios de comunicacgéo de
massa atuantes como produtores de subjetividade capitalistica. Dessa forma, buscar-se-a
compreender tal dispositivo, a fim de atingir, ao término, uma compreensao dessa producao
de subjetividade e os atributos dessa modelagem.

Entende-se que os aspectos subjetivos também denominados de “perfil”, “habilidades”
¢ “competéncia” identificados, nas exigéncias para o profissional executivo poderdo fornecer
indicativos de como o CMI tem exercido um poder de modelacdo para esses profissionais,
ainda que, conforme ja trabalhado aqui, essa modelacdo ndo seja determinante.

Nessa direcdo, para que se possa pensar no sujeito do trabalho contemporaneo, esta
pesquisa se interessa pelo discurso contido na gestdo do mundo corporativo como um

dispositivo de subjetivacéo.
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Capitulo 2 — O trabalho na contemporaneidade: flexibilizagdo e trabalho imaterial.

E objetivo deste capitulo discorrer sobre o trabalho na contemporaneidade a partir da
passagem do fordismo para o pds-fordismo, que caracterizou, na segunda metade do século
XX, momento de ampliacdo do processo de globalizacéo e do Capitalismo Mundial Integrado.
No Brasil, esse periodo inicia-se na década de 1990 e trouxe consigo novas formas de ser e
estar no mercado de trabalho. Para tanto, serdo analisadas as informagdes sobre o perfil
profissional que aparecem como caracteristicos nos periodos distintos, dando énfase ao
contemporaneo, objeto desta pesquisa.

Por perfil profissional, entende-se 0 conjunto de caracteristicas requeridas para o
trabalhador. A principio, ndo houve interesse em manter atrelado ao perfil um determinado
cargo — entendido por um “conjunto de tarefas, atividades e fungdes exercidas por um
individuo dentro de uma estrutura” (Gondin & Queiroga, 2013, p.381) -, ou fungédo -
“conjunto de atividades que pode ou nao ser adicionado a um cargo” (Gondin & Queiroga,
2013, p. 381). O perfil visava as caracteristicas relacionadas as exigéncias do sistema
capitalista vigente para uma classe de profissionais que atuam em niveis estratégicos da
organizacgdo, em quaisquer dos escaldes hierarquicos de empresas privadas.

Iniciamos a analise pensando as caracteristicas do capitalismo, que, conforme
Bernardo (2006) subdivide-se em trés periodos. O primeiro é o final do século XIX e esta
ligado aos valores do burgués empreendedor; o segundo vai de 1930 a 1960 e traz a grande
fabrica centralizada e burocratizada, fascinada pelo gigantismo; no terceiro, a partir da década
de 1970, da-se o capitalismo globalizado e de avangos tecnologicos. Descartada a pretenséo
de percorrer todo esse caminho, tentar-se-4 compreender a producdo de subjetividade no
trabalho contemporaneo, a partir do segundo momento, o da grande fabrica.

Bauman (2001) identifica o segundo espirito capitalista como a sociedade de
produtores. Sobre esse periodo, o0 autor pontua que “o futuro era alguma coisa a ser pensada,
projetada e acompanhada em seu processo de producdo. O futuro era a criagcdo do trabalho, e
o trabalho era a fonte de toda criagao” (2001, p.151). Ou seja, o planejamento de vida estava
alicercado no trabalho. As relagbes entre empregador e empregado eram constituidas em
dependéncia. Mesmo a repressdo e a dominacdo praticadas pelo crescimento da organizacdo
industrial por parte do capitalista, dimensdes que estimulavam a resisténcia dos trabalhadores
pelo viés de manifestacGes e greves, também ajudavam a compor a vida. Pode-se dizer que,
na forma em que a relacdo entre o patrdo e o trabalhador se constituia, a coletividade tinha o

Seu espaco.
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As relagdes de trabalho se constituiam, assim, a partir de lagos fortes. Um jovem que
entrasse como aprendiz em uma industria da Ford, por exemplo, tinha uma grande
probabilidade de trabalhar na mesma empresa durante toda a vida profissional. O autor afirma
que “os horizontes temporais do capitalismo pesado eram de longo prazo” (Bauman, 2001, p.
168).

Essa fase foi marcada pela permanéncia do Taylorismo? e pelo Fordismo®, (modelos
de gestdo que serdo referidos, a partir daqui, pelo composto taylorismo-fordismo), cuja
caracteristica € a producdo em massa, utilizando-se dos movimentos repetitivos dos
trabalhadores denominados ‘“de rotina”. J4 ¢ sabido que, para esses trabalhadores, o mais
importante era a obediéncia e a submissdo na realizacdo das tarefas. Bauman (2001, p.33)
aponta a fabrica fordista como um icone da modernidade, explorando as caracteristicas de
reduzir “atividades humanas a movimentos simples, rotineiros, predeterminados, destinados a
serem obediente € mecanicamente seguidos”.

Segundo Gorz (2005, p. 19), os trabalhadores fordistas se “tornam operacionais depois
de serem despojados dos saberes, das habilidades e dos habitos desenvolvidos pela cultura do
cotidiano, e submetidos a uma divisao parcelada do trabalho”. Além desse ponto, conforme

Marochi (2002, p. 18),

[...] era comum, nessa época, ter-se mais de 50 idiomas diferentes numa grande fabrica dos Estados
Unidos. De certa forma, a fragmentac&o, a especializagdo, o disciplinamento da linha de montagem ao
mesmo tempo em que dificultavam a comunicacdo no trabalho, também, e de forma irbnica, amenizava
a dificuldade de didlogo gerada pela questdo do idioma ou origem. Ao trabalhador cabia abaixar a
cabeca e trabalhar, ndo se importando com o que acontecia a sua volta, mesmo porque muitas vezes ndo

sabia como se comunicar.

Mansano (2009b) analisa o periodo taylorista-fordismo no trabalho material e o
relaciona, fazendo referéncia a sociedade disciplinar de Michel Foucault, a producdo de
corpos doceis, pautada na reproducdo de procedimentos conhecidos e repetitivos, adaptados

aos equipamentos e hierarquia. Afirma a autora:

%2 Modelo de Gest#o cuja criacdo foi atribuida a Frederick Winslow Taylor, engenheiro expoente na chamada
administragdo cientifica. Taylor adota o “método dos tempos e movimentos para eliminar movimentos
desnecessarios e substituir os movimentos lentos e ineficientes por rapidos” (BORGES & YAMAMOTO, 2004,
p.35).

® Henry Ford, criador do movimento que ficou conhecido como fordismo. Ford estabelece o ritmo de trabalho
pela maquina e nao pela supervisdo humana direta, inserindo a esteira e 0 advento da producdo em massa com a
reducdo dos custos de produgdo, bem como insere também modificagfes quanto a politica salarial. O ritmo do
trabalho ndo é ditado pela supervisdo humana direta e sim pela cadéncia da maquina (BORGES &
YAMAMOTO, 2004).
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No trabalho material, o trabalhador avaliado positivamente é aquele que tem condigdo de colocar a
disposicdo da fabrica um corpo saudavel e forte, capaz de utilizar os seus musculos e sua coordenacao
motora para realizar, de maneira rapida e eficaz, uma dada atividade, que foi minuciosamente prescrita.
Todo o esforco exigido esta concentrado na repeticdo de movimentos encadeados e na disciplina dos
individuos (Mansano, 2009b, p. 516).

Assim, para ilustrar o trabalho material, pode-se tomar como referéncia 0s processos
disciplinares descritos por Foucault (1987), nos quais uma série de medidas foi apresentada
com o fim de garantir o funcionamento adequado, quase mecéanico, dos homens em relagéo ao
sistema de producdo capitalista desse periodo. E possivel identificar tais caracteristicas da
sociedade disciplinar, no apogeu do modo de producdo fordista, quando as pessoas foram
distribuidas em locais protegidos, bem murados, fechados, sendo a fabrica uma instituicdo que
vigia fisicamente os comportamentos que deveriam ser adotados. Assim eram as industrias,
firmes ao solo e em sua estrutura digna de fortaleza, a fim de garantir que os abusos que
pudessem ser cometidos pelos operarios fossem prevenidos e ou remediados, impedindo

progressoes.

A fabrica parece claramente um convento, uma fortaleza, uma cidade fechada; o guardifo “s6 abrira as
portas a entrada dos operarios, e depois que houver soado o sino que anuncia o reinicio do trabalho”,
quinze minutos depois, ninguém mais teréa direito de entrar; no fim do dia, os chefes de oficina devem
entregar as chaves ao guarda suico da fabrica que entdo abre as portas. E porque, & medida que se
concentram as forcas de producdo, o importante € tirar delas o0 maximo de vantagem e neutralizar seus
inconvenientes (FOUCAULT, 1987, p. 122).

Em relacdo ao controle da atividade, o autor descreve os contingentes em relacdo ao
horéario: a determinacdo de cada atividade em seu horario especifico, a elaboracdo temporal do
ato, o ajuste do corpo aos imperativos temporais como a marcha, as condi¢fes de eficacia e
rapidez nos movimentos, a articulacdo corpo-objeto, vislumbrando precisdo e controle em
relagdo ao objeto e, por ultimo, o principio de ndo ociosidade. “E proibido perder tempo que ¢
contado por Deus e pago pelos homens” (FOUCAULT, 1987, p. 131). Reitera-se a utilizagdo
exaustiva do corpo.

Como parte das estratégias disciplinares em conformidade com o modelo taylorista-
fordista, que trouxe uma nova visao de trabalho e representou novas politicas de controle e

geréncia, neste periodo ha a origem da area hoje denominada “gestdo de pessoas”.
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Os mesmos processos podem ser pontuados nos primeiros registros na administracao
cientifica de Frederick Taylor no final do século XIX e avancaram com as praticas que
buscavam a pessoa certa para o lugar certo — recrutamento e selecdo, treinamento e
desenvolvimento - para que o trabalhador estivesse habil a exercer sua parcela do processo de
producdo. N&o é interesse desta pesquisa, aprofundar-se na histéria da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, sendo que tais referéncias visam apenas a contextualizacdo de
um periodo que foi propicio para o nascimento de tais praticas.

Nesse sistema de gestdo, as categorias que mais cresceram foram as engenharias
industrial e de producdo, responsaveis pelo planejamento, organizacdo e o controle da
producdo. Esses profissionais eram chamados de “trabalhadores do conhecimento” e ndo era
comum o contato com a fabrica ou com o produto final (Marochi, 2002). Para a producdo, 0s
supervisores tinham o papel de fazer rodar as engrenagens, cumprindo o0 que estava
determinado para producdo. E importante situar que os movimentos repetitivos, obedecendo
ao tempo e movimentos necessarios para operacdo das maquinas que caracterizam a atividade
fabril taylorista-fordista estdo presentes até os dias de hoje. No entanto, algumas mudancas
podem ser observadas, conforme sera relatado adiante.

Borges e Yamamoto (2004) fazem uma reflexdo do percurso historico pelo mundo do
trabalho sobre o capitalismo e expdem as complexas causas que se somaram para 0 Processo
de esgotamento do modelo taylorista-fordista. Dentre eles, a estrutura da organizacao
industrial impedia o acompanhamento das tendéncias de mercado em funcdo da falta de
flexibilidade. Tal fator, somado ao alto indice de absenteismo, a rotatividade e aos
retrabalhos, resultado da organizacéo de resisténcia dos trabalhadores, e a recusa de jovens em
assumir fungbes incompativeis com sua formacédo, contribuiu para o nascimento de um novo
modo de producdo.

Em relacdo ao primeiro fator apontado acima, relacionado as tendéncias do mercado,
Bernardo (2006) pontua gque a acirrada competicdo comercial em ambito internacional fez
com que as empresas necessitassem de maior variedade e qualidade, em vez da grande escala
de producao em massa. “Este fato obrigou o capitalismo a se reorganizar, fazendo com que
empresas de diversos setores tivessem de buscar modos de producdo capazes de gerar uma
gama maior de produtos, em quantidades menores e com suficiente rapidez para atender as
necessidades dos consumidores na medida da sua demanda” (p.13).

Na passagem do fordismo para o periodo pds-fordista, o trabalhador fabril deixa de ser

um especialista em uma pequena etapa da producdo, para obter funcBes inespecificas,
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flexiveis e com habilidades e atitudes para tomadas de decisdo, caracteristicas estas
consideradas necessarias para um novo modelo de gestdo da producéo, o toyotismo.

Desenvolvido por Taichi Ohno na industria Toyota, localizada no Japdo desde o inicio
da década de 1950, esse modelo ganhou visibilidade apds a crise do petr6leo em 1973, que
abalou o sistema produtivo mundial (Marochi, 2002), e ganhou o mercado internacional a
partir da década de 1980, quando conquistou o mercado automobilistico americano vendendo
mais que a Ford e a General Motors (Bernardo, 2006).

A andlise desse modelo de gestdo ajuda a compreender o atual momento. O toyotismo
é marcado, historicamente, por algumas etapas importantes de amadurecimento. Em seu

inicio, percebendo que ndo conseguiriam realizar a produ¢cdo em massa no Japao,

[...] adotaram uma nova abordagem para a producéo, a qual objetivava a eliminagdo de desperdicios.
Para conseguir esse objetivo, técnicas como producdo em pequenos lotes, reducédo de setup [ajuste dos
equipamentos fabris], reducdo de estoques, alto foco na qualidade, dentre outras, eram utilizadas
(Godinho Filho & Fernandes, 2004, p.1).

O objetivo desse sistema de gestdo € aumentar o lucro através da reducéo, entre outros,
de recursos de pessoal, de matéria-prima e de tempo. Por isso, é chamado de manufatura
enxuta — lean manufacturing.

Como meio para alcangar tal objetivo, um dos principios mais relevantes ¢ o “just in
time”, que determina que a aquisi¢do de matéria-prima, a producdo e o transporte devem ser
feitos no momento exato para entrega ao cliente, ndo gerando estoques ou tempos de parada
na producéo.

Nesse sistema de gestdo, € 0 mercado que direciona o que e quando sera feito. Assim,
essa nova forma de produzir, que dividia e ainda divide espaco com a producdo taylorista-
fordista, dissemina-se como um novo conceito de gestdo e o esteredtipo de um novo tipo de
trabalhador tanto no que diz respeito as préaticas de trabalho quanto as suas caracteristicas
subjetivas.

Bernardo (2006) esclarece que os trabalhadores deixam de ser capacitados para uma
Unica tarefa simples para se tornarem multifuncionais, devendo exercer multiplas tarefas.
Acrescenta que a ‘“organizacdo gerencial, que no modelo taylorista era extremamente
verticalizada, também é modificada, horizontalizando-se sensivelmente, com a eliminacdo de
diversos niveis hierarquicos intermediarios e com delegacdo de responsabilidades para os

trabalhadores da base” (p. 16). Com essa mudanca, os trabalhadores, que agora participam de
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grupos de trabalho com destaque aos Circulos de Controle de Qualidade (CCQ) devem opinar
e dar sugestdes sobre a producao.

Somando as caracteristicas citadas, pode-se prever que a producdo enxuta, como o
nome ja diz, tem como principio atuar com o menor nimero de trabalhadores possivel
realizando multiplas atividades, sendo que, caso seja necessario, contratam-se trabalhadores
temporérios, part-time ou terceirizados. Assim, esse sistema presente no trabalho
contemporaneo ndo favorece em nada uma relagdo de trabalho embasada no longo prazo,
configurando um amanhd tdo incerto para o trabalhador quanto o que exigem as relagdes
imediatas na atualidade.

Dessa maneira, essa nova forma de produzir, ainda que com variagdes, exige novos
modelos de gestdo ¢ “forma” um novo trabalhador. Grisci (1999a) afirma que surge uma nova

exigéncia para o perfil de trabalhador da crise capitalista da década de 1970:

[...] Um trabalhador protétipo da flexibilidade, tido como contraponto basico ao esgotamento daquele
trabalhador massificado que o fordismo cunhou. A partir da adocao sistematica da palavra flexibilidade
pelo mundo do trabalho - para designar processos e organizacdo do trabalho ageis -, em oposicdo a
palavra engessamento - comumente citada para caracterizar processo e organizacgao do trabalho antigos,
lentos e imutaveis -, pode-se pensar que as mudancgas provenientes da reestruturacdo produtiva védo
incidir sobre o tempo. E que ao sujeito desta reestruturacdo caberdo, entdo, novos modos de

experimenta-lo (Grisci, 19993, p.3).

A autora adiciona, como caracteristica do trabalhador flexivel, um continuo processo
de qualificacdo e requalificacdo de trabalhadores, independentemente da experiéncia e da
idade, para apresentar conhecimentos pretensamente renovados e para acompanhar as
possiveis mudancas presentes e futuras. Nessa direcdo, Deleuze (2008, p. 216) também aponta

que:

[...] Pode-se prever que a educacéo seré cada vez menos um meio fechado distinto do profissional — um
outro meio fechado -, mas que os dois desaparecerdo em favor de uma terrivel formagdo permanente, de

um controle continuo se exercendo sobre 0 operario-aluno ou 0 executivo-universitario.

O aumento de demanda por educacdo em nivel de graduacdo e pos-graduacdo, em
programas de educacdo corporativos e projeto de educacao dentro das fabricas evidencia essa

tendéncia observada por Deleuze (2008). Em consonancia com tais indicios, Gorz (2005) faz
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uma analise comparativa dos trabalhadores em sua época. Conforme o autor, ao contrério dos

trabalhadores taylorista-fordistas, os trabalhadores pos fordistas

[...] devem entrar no processo de produgdo com toda a bagagem cultural que eles adquiriram nos jogos,
nos esportes de equipe, nas lutas, disputas, nas atividades musicais, teatrais etc.. E nessas atividades fora
do trabalho que sdo desenvolvidas sua vivacidade, sua capacidade de improvisacdo, de cooperacdo
(Gorz, 2005, p. 19).

Desta forma, o que se busca no trabalhador ndo é mais um movimento repetitivo
desprovido de saberes, nem mesmo um saber tedrico ndo alicercado na experiéncia e no
relacionamento junto aos trabalhadores que realizam o processo produtivo. Em vez disso, 0
trabalho na contemporaneidade, globalizado em uma economia neoliberal, requer o
trabalhador com toda a sua subjetividade, sendo esta servil as necessidades do capitalismo
liqguido-moderno.

Conforme indicou Bauman (2007), o contexto contemporaneo esta caracterizado pela
supervalorizacdo do individuo em detrimento do Estado, pelo enfraquecimento da ideia de
comunidade, pela impossibilidade de realizar o planejamento em longo prazo e pela
responsabilizacdo do individuo pelo fracasso ou sucesso da vida pessoal. Tais caracteristicas
apontam para o neoliberalismo e para seus principios da livre iniciativa e do individualismo.

Bauman (2001) traz outras caracteristicas vinculadas a sociedade atual, de consumo.
Para qualquer atividade a ser desenvolvida, ela se apresenta como um processo de ir as
compras como um procedimento j& instaurado. A sociedade de consumo esta longe de ser
apenas relacionada a coisas, objetos como sapatos e bolsas. Compram-se competéncias, perfil
profissional, experiéncia, prazer, felicidade, formas de ser e pertencimento a determinados

grupos.

Ha muitas areas em que precisamos ser mais competentes, e cada uma delas requer uma ‘compra’
‘Vamos as compras’ pelas habilidades necessarias a nosso sustento e pelos meios de convencer nossos
possiveis empregadores de que as temos; pelo tipo de imagem que gostariamos de vestir e por modos de
fazer com que os outros acreditem que somos 0 que vestimos; por maneiras de fazer novos amigos que
queremos e de nos desfazer dos que ndo mais queremos; pelos modos de atrair atencdo e de nos
escondermos do escrutinio; pelos meios de extrair mais satisfacdo do amor e pelos meios de evitar nossa
"dependéncia do parceiro amado amante; [...]A lista de compras ndo tem fim. Porém por mais longa que
seja a lista, a opcdo de ndo ir &s compras ndo figura nela. E a competéncia mais necessaria em nosso
mundo de fins ostensivamente infinitos é a de quem vai as compras habil e infatigavelmente.
(BAUMAN, 2001, p. 88-89)
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O mercado de servigos para o desenvolvimento de competéncias é abundante. Pela
rede social, por exemplo, € possivel ndo s6 acessar informacGes como realizar programas
completos. As formacgdes de vendedores, lideres e coachs, sdo exemplos de servigos
amplamente consumidos por profissionais do mercado buscando uma oportunidade.

Bauman (2001, p,187) aponta que a sociedade de consumidores, ou capitalismo tardio,
incorpora também a ideia de que o futuro é sombrio ¢ nebuloso e “qualquer oportunidade que
nao for aproveitada aqui e agora ¢ uma oportunidade perdida”. A partir disso, € possivel
afirmar que € vivida uma época de necessidades efémeras, onde sdo valorizados os resultados
imediatos.

Assim, um novo capitalismo se apresentou mais versatil e mais fluido e, com ele, a
flexibilizacdo do trabalho. Se ainda é possivel encontrar na historia recente trabalhadores que
se aposentam apds aproximadamente 35 anos de atuacdo na mesma empresa, também ha
trabalhadores que consideram 5 anos um tempo extremamente longo para permanecer em um
sO lugar. Conforme afirma Sennett (2012, p.21), analisando o contexto estadunidense, “hoje,
um jovem americano com pelo menos dois anos de faculdade pode esperar mudar de emprego
pelo menos 11 vezes no curso do trabalho, e trocar de aptiddo basica pelo menos outras trés
durante os 40 anos de trabalho”.

O que acabamos de descrever em relagdo ao vinculo empregaticio € apenas uma das
muitas caracteristicas observadas por diversos pesquisadores de diferentes areas (Alves, 2009;
Antunes, 2011 e 2005; Bauman, 2001; Grisci 1999a, 1999b e 2008; Krein, 2007a, 2007b e
2013; Lazzarato e Negri, 2013; Mansano, 2009a, 2009b, 2009c; e Sennett, 2012) que
abordam, direta ou indiretamente, o tema trabalho. O que mudou? Nas ultimas décadas,
observa-se uma mudanca tdo significativa na dindmica do trabalho que influencia

profundamente a forma de viver do trabalhador. Sennett, em sua analise, afirma que

O sinal mais tangivel dessa mudanga talvez seja o lema ‘ndo ha longo prazo’. [...] As empresas também
transferiram muitas das tarefas que antes executaram permanentemente em suas instalagdes por
pequenas firmas e individuos empregados com contratos de curto prazo. O setor da forma de trabalho
americana que mais cresce, por exemplo, € o das pessoas que trabalham para agéncias de emprego
temporério. (SENNETT, 2012, p. 21)

No Brasil também, as formas flexiveis de relacdes de trabalho avancaram. Dentre as
categorias possiveis de trabalho flexivel estdo a facilidade no rompimento de contrato de

emprego, contratos por prazos determinados, relagcbes de emprego disfarcadas e a
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terceirizacdo (Krein, 2013). Tais modalidades sdo de dificil dimensionamento por sua prépria
caracteristica, mas podem ser facilmente identificadas, por exemplo, na contratacdo de
estagiarios em substituicdo de um profissional, na contratacdo de pessoa juridica, na
terceirizacdo de servicos em diversas areas e “CLT Flex” (parte da remuneracdo € paga
diretamente ao trabalhador e ndo consta em sua carteira de trabalho). Com base na Rais/TEM,
conforme aponta Krein (2013), o Brasil de 2002 a 2011, apresentou 0 crescimento em
104,24% de contratacdo de servigos temporarios nesse periodo.
Para Bauman (2001, p. 185), trata-se de uma época em que

Empregos seguros em empresas seguras parecem parte da nostalgia dos avos; nem ha muitas
habilidades e experiéncias que, uma vez adquiridas, garantam que o emprego sera oferecido e, uma vez

oferecido, sera duravel. Ninguém pode razoavelmente supor que esta garantido contra a nova rodada de

LEENTY

“reducdo de tamanho”, “agilizacdo” e “racionalizagdo” contra mudangas erraticas da demanda do

LENT3

mercado e pressdes caprichosas mas irresistiveis de “competitividade” “produtividade” e “eficacia”.

Assim, o termo flexibilidade torna-se um slogan que, aplicado ao mercado de trabalho,
substitui o trabalho formal ou com expectativas de longo prazo, dando lugar a “trabalho por
contratos de curto prazo, ou sem contratos, posi¢cdes sem cobertura previdenciaria, mas com
clausulas “até nova ordem.” A vida de trabalho esta saturada de incertezas” (Bauman, 2001,
p. 169).

O horério flexivel de trabalho, por exemplo, apresenta uma tendéncia de crescimento
nas organizacgdes. De acordo com Spector (2010), em pesquisa realizada nos Estados Unidos
em 1997 pela U.S. Bureau of labor statistics (1997), 27,6% dos trabalhadores americanos
tinham horério flexivel de trabalho. Esse percentual resulta no dobro de uma pesquisa
realizada 10 anos antes. O mesmo estudo também indica que, embora a maioria das pessoas
trabalhe em turno convencional de 8 horas por dia, “o uso de horarios fora desse padrio
envolvendo turnos longos, noturnos e nos fins de semana esta aumentando” (p.425).

No Brasil, a partir de 1988, a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) instituiu a
possibilidade de flexibilizacdo da jornada de trabalho e, atraves da Lei n® 9.601/98, além de
incluir trabalho por tempo determinado, flexibilizou ainda mais as possiblidades de
compensac¢do anual em regime de banco de horas (Ceccon, 2014). Em 2015, mediante mais
uma manifestacdo da ofensiva neoliberal por mais espaco para o trabalho terceirizado, o
Congresso Nacional aprovou a PL 4330/2004, que regulamenta uma ampliacdo das

possibilidades de contratos de terceirizacdo do setor privado, e para as empresas publicas e de
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economia mista, tendo, como uma das clausulas mais polémicas, a ndo distincdo entre
atividade-fim e atividade meio para fins de terceirizacgao.

Outro dado revelador, possivel através das analises dos indicadores apresentados em
relacdo ao crescimento de micro e pequenas empresas, € 0 crescimento de “40% (entre 1995 e
2005) no numero de empresas que tém zero empregado, representando um universo de 4,1
milhdes de “patrdes” de si mesmos [...]” (Krein, 2007a, p.163).* O autor ainda acrescenta que
esse nimero é bastante expressivo em compara¢do com os empregos formais do pais, que tiveram
inclusive crescimento menor que as empresas sem funcionarios. Conforme apontam Druck e
Franco (2008, p.102):

[...] o crescimento do assalariamento disfarcado, pois trata-se de um processo de contratagdo de
trabalhadores que séo pressionados a redefinirem a sua personalidade juridica, ou seja, registram uma
empresa em seu nome, assumindo todos 0s encargos por isso, e se transformam assim numa empresa
individual terceirizada. A motivacdo para tal modalidade é ébvia, abole-se a relagdo empregaticia, bem
como todos 0s seus custos econdmicos, sociais e politicos, ou seja, todos os direitos trabalhistas,
passando o novo trabalhador-empresa a ser tratado de «igual para igual». Esta modalidade explica o
rapido crescimento de micro empresas no pais, mesmo numa conjuntura critica de mercado.

Além desses pontos, Gizzi e Mendonca (2014) observam que o trabalho terceirizado
possui, no que diz respeito aos indicadores de remuneracdo, renda 21,7% menor que no
formal. A concentracdo dos maiores salarios estd nos empregos formais, enquanto no
terceirizado se concentram as remuneragdes de um a trés salarios minimos. Os autores ainda
elencam para o trabalho terceirizado a maior concentracao de rotatividade e de ocorréncias de
acidente e morte no trabalho, apresentando um ndmero muito relevante: oito entre dez
acidentes sdo de terceirizados, assim como quatro de cinco mortes.

Conforme apontado anteriormente, a flexibilizacdo do trabalho possibilitou e
possibilita subcontratacdes, terceirizagdes, contratos de curto prazo. No atual capitalismo, a
mecanizacdo e a reducdo da divisdo do trabalho caracteristica da era taylorista/fordista e o
aumento do saber superficial e polivalente caracteristico da manufatura enxuta permitem a
reducdo dos postos de trabalho, a exclusdo e um novo modo de exploracdo da forca de
trabalho. Conforme Gizzi e Mendonga (2014), por exemplo, no contexto do sistema bancério,
a carga efetiva de trabalho de trés contratados terceirizados equivale a cinco vagas de

emprego formal.

* Para este fendmeno utiliza-se 0 vocabulario “pejotizar”, dando significado aos profissionais de servigos
pessoais, que exercem atividades de modo subordinado, ndo eventual e oneroso, realizada por meio de pessoa
juridica constituida especialmente para esse fim. (Brianezi, 2012).
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Gorz (2005, p.24) aponta uma tendéncia verificada nas 100 maiores empresas
americanas. Estas afirmam que conservardo 10% de assalariados formais em tempo integral e
os outros 90% serdo de “colaboradores” externos, autdnomos, temporarios, mas, conforme
cita o autor, “igualmente de profissionais de alto nivel”.

Mesmo nos empregos formais, a flexibilizag&o do trabalho, tal como disseminada hoje
em modelos de gestdo de exceléncia, traz alguns efeitos danosos. Exemplos podem ser
facilmente identificados no cotidiano das atividades de trabalho que continuam para além do
ambiente e do horéario de trabalho, proporcionadas pelas facilidades das novas tecnologias que
exigem acOes profissionais em horarios antigamente dedicados a vida privada.

Krein (2007b, p.48) aponta que as novas tecnologias propiciam uma mudanga no
controle do tempo, permitindo uma invasao do tempo de reprodugdo econdmica no tempo
social. Segundo o autor, “[...] o capitalismo nao inventou uma maneira de estender o dia, mas
de ocupar 0 maximo possivel do tempo em que o trabalhador fica a sua disposicao, buscando,
incessantemente, estender a jornada”.

Para além desses pontos, desde que as exigéncias no mundo do trabalho se expandiram
para além do dominio do corpo, e recairam em outras funcdes do sujeito, de carater subjetivo,
parece que os limites entre o trabalho e a vida pessoal tornaram-se borrados. S&o exigidas do
trabalhador multiplas funcdes e ndo mais o trabalho de uma etapa da producéo, além de a

relacdo de trabalho estar instrumentada com a tecnologia.

Como prescreve 0 novo management hoje, ¢ a alma do operério que deve descer na oficina’. E a sua
personalidade, a sua subjetividade, que deve ser organizada e comandada. Qualidade e quantidade do
trabalho sdo reorganizadas em torno de sua imaterialidade. Embora a transformacdo do trabalho
operario em trabalho de controle, de gestdo da informagéo, de capacidades de decisdo que pedem o
investimento da subjetividade, toque os operérios de maneira diferente, segundo suas fun¢des na
hierarquia da fabrica, ela apresenta-se atualmente como um processo irreversivel (Lazzarato & Negri,
2013, p.49)

Tanto o trabalhador operario como 0 executivo tém sido exigidos para além de uma
funcdo técnica especificamente. Conforme traz a citacdo acima, é a subjetividade que serve a
l6gica produtiva. Em um contexto em que o modelo de gestdo exige do trabalhador a
execucdo de multiplas funcdes e suas ideias para otimizacdo da producdo e para atingir
melhores resultados, € o trabalho imaterial que vem ganhando espaco progressivamente.

Para Mansano (2009b), no cenario nacional identifica-se tanto o trabalho material

como o imaterial, constituindo a ideia ja apresentada de um modo de produg¢do hibrido. “[...]
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O ‘saber vivo’ presente nos processos de concep¢do, cria¢do e inovagdo, ndo elimina as
atividades repetitivas e as rotinas que organizam o trabalho das fabricas [...]” (2009b, p.518),
sendo que o trabalho imaterial aproxima cada vez mais o produtor do consumidor, uma vez

que sofistica o trabalho na fabrica. Conforme a autora,

[...] a marca diferencial desse tempo historico estd no fato de que os resultados do trabalho material s6
encontram lugar no mercado quando acrescidos da dimensdo imaterial, visto que a mera
disponibilizacdo da mercadoria ja ndo é mais suficiente para garantir a sua venda. [...] (Mansano, 2009b,
p. 518).

E crescente, por exemplo, o nimero de indstrias que adotam programas de inovagao,
a partir dos quais os trabalhadores podem sugerir melhorias no processo produtivo visando a
maior produtividade, bem como novas formas de conceber um produto; neste dltimo caso, em
programas mais elaborados de inovacao e design. Nesse sentido, a dimensdo imaterial vem
sendo explorada e ganhando cada vez mais espago.

Gorz (2005) aponta na mesma direcdo. Segundo o autor, o capital material foi sendo
progressivamente substituido pelo capital imaterial, identificado pelo autor com as
terminologias utilizadas na atualidade como “capital humano", "capital conhecimento” ou
"capital inteligéncia”. Ao analisar um comunicado do diretor de recursos humanos de uma

grande empresa, a Daymler-Chrysler, o autor afirma:

[...] o que impressiona é que ndo se trata aqui nem de conhecimentos, nem de qualificacbes
profissionais. O que conta, para esses "colaboradores" de um dos maiores grupos industriais do mundo,
sdo as qualidades de comportamento, as qualidades expressivas e imaginativas, o envolvimento pessoal
na tarefa a desenvolver e completar. Todas essas qualidades e essas faculdades sdo habitualmente
préprias dos prestadores de servigos pessoais, dos fornecedores de um trabalho imaterial impossivel de

quantificar, estocar, homologar, formalizar e até mesmo de objetivar (Gorz, 2005, p. 17).

O trabalho imaterial, conforme definido por Grisci (2008, p.4) , ¢ “o conjunto de
atividades corporais, intelectuais, criativas, afetivas e comunicativas” construidas pelo
trabalhador. A autora complementa que, além dos produtos materiais, resultam ainda do
trabalho imaterial os sentimentos de confianca, seguranca e conforto em uma relacdo de
producdo-consumo. Na contemporaneidade, é o trabalho imaterial, constituido por

conhecimento, comunicacéo e afetos que respalda o trabalho material.
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Em outras palavras, pode-se dizer que quando o trabalho se transforma em trabalho imaterial e o
trabalho imaterial é reconhecido como base fundamental da producdo, esse processo nao investe
somente a produgdo, mas a forma inteira do ciclo “reproducao-consumo”: o trabalho imaterial ndo se
reproduz (e ndo reproduz a sociedade) na forma de exploracdo, mas na forma de reproducdo da
subjetividade (Lazzarato & Negri, 2013, p. 54).

Nessa direcdo, a subjetividade torna-se matéria-prima do trabalho imaterial e se
reproduz. Entendemos essa reproducdo como a propria subjetividade capitalistica, que
reproduz formas de ser e estar através do consumo.

Neves (2008, p.1953), ao discorrer sobre 0 poder no Capitalismo Mundial Integrado,
afirma que este penetra “[...] na vida das populacdes, nos seus corpos, mentes, inteligéncia,
desejo e afetividade. Ele se encarrega positivamente da producdo e da reproducédo da prépria
vida organizando a totalidade das atividades da populagdo™.

Acerca da passagem do trabalho material para o imaterial e da aproximacdo do
produtor ao consumidor, Hardt e Negri (2006) esclarecem que hd uma linha crescente de
fungdes imateriais, trazendo trés categorias, a saber: o “campo de servigos simbdlico-
analiticos”, “comunicativa e de producao industrial” e “trabalho de produgdao e manipulagcao
de afetos”.

O primeiro - “campo de servigos simbolico-analiticos” - se caracteriza pela
intermediacao do trabalhador junto ao processo produtivo, onde 0 mesmo utiliza experiéncia,
ideias e reflexdes para resolver situa¢des cotidianas relacionadas ao trabalho material. “Com
isso, o trabalhador € solicitado a conhecer todo o processo de producéo e a colaborar para
aperfeicoa-lo, expondo suas percepcoes e opinides, ainda que elas ndo tenham sofisticacdo de
um saber técnico” (Mansano, 2009b, p. 514).

Esta primeira categoria vincula-se ao exemplo dos programas de inovacdo na
industria. Também podem servir como referéncia os programas de qualidade que comumente
utilizam reunides periodicas com foco em melhoria continua em que todos devem contribuir
com as analises.

A segunda categoria ¢ a “comunicativa de producdo industrial”, que diz respeito a
industria do marketing, responsavel por intermediar produto material e demanda, de forma a
analisar 0s interesses ou até mesmo cria-los em relacdo a um produto existente ou a um novo
produto. Segundo a autora, trata-se de uma area estratégica e fundamental para a existéncia e

continuidade da empresa.
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[...] ele é responsavel pela “criacdo de mundos™ idealizados, a partir dos quais as mercadorias entram
em circulagdo e conseguem atrair a atencdo do consumidor, facilitando sua identificacdo com o produto
e com a marca. [...] ja ndo sdo os produtos que se destacam, mas as formas de vida a eles veiculadas.
Essa modalidade de trabalho imaterial tem por objetivo investigar e criar necessidades de consumo e,
para tanto, dedica-se a uma outra tarefa basica: conhecer, do ponto de vista da subjetividade, quem € o

consumidor, quais séo as suas opinides e os seus desejos (Mansano, 2009b, p. 514).

Facilmente identificamos essa categoria em qualquer lugar e horario, os estimulos para
criar necessidades de consumo estdo por toda parte. A propaganda e merchandising
televisivos, propagandas e vinhetas de radio, outdoor, reportagens em jornais e revistas, entre
outros, parecem se complementar para fortalecer e dar sentido a vida com as ideias
transmitidas. Os equipamentos tecnoldgicos como celular e computadores sdo comumente
referenciados dentro desse contexto de criagdo do habito de consumo.

Outro exemplo encontrado é o crescimento de usuarios da maquina de lavar loucas.
Propagandas utilizam-se a ideia de perda de tempo de horas diarias investidas nessa atividade
manual, trazendo também estatisticas relacionadas a economia do volume de agua gasto com
esse equipamento, fazendo referéncia a uma pratica ambientalmente mais sustentavel. A
industria de alimentos também é um bom exemplo, com todos os apelos para uma
alimentacdo mais saudavel. Em rapidas pesquisas na internet € possivel encontrar reportagens
que relacionam habitos do inicio do dia para ser mais produtivo no trabalho, incluindo a
alimentacéo.

A terceira categoria se refere ao “trabalho de produgdo e manipulacao de afetos”. Sao
0s servicos prestados por trabalhadores a consumidores e que sdo de base afetiva. Como
exemplo dessa categoria, a autora cita a prépria psicologia, 0s servicos de saude de uma forma
geral, a industria do entretenimento, entre outros.

A campanha “have a break, have a kit kat”,> que associa a necessidade de uma pausa
ao longo do dia com o consumo de chocolate, pode ser associada as duas ultimas categorias,
a medida que se utiliza de um totem que massageia — conforme sistema de cadeira
massageadora — instalado em um ponto de 6nibus, para associar a sensacdo de prazer ao
necessario momento de pausa com o chocolate.

Tais ideias, conforme ja apresentado, sdo associadas ao produto e se constituem na

parte mais importante para a sociedade do consumo. O produto (dimensdo material) esta

® Campanha do chocolate “Kit Kat” realizado na Colombia. Disponivel em:
http://exame.abril.com.br/marketing/noticias/kit-kat-instala-painel-que-faz-massagem-em-pontos-de-onibus.
Acessado em: 08/11/15.



http://exame.abril.com.br/marketing/noticias/kit-kat-instala-painel-que-faz-massagem-em-pontos-de-onibus

47

colado a necessidade que se cria nele (dimensdo imaterial). Gorz (2005), justifica a
importancia que esta sendo dada ao comportamento em detrimento da atividade material, em
funcdo de algumas evidéncias. A informatizacdo das comunicagdes cria uma gestédo onde o
trabalhador deve produzir-se para atender. “O operador deve ‘se dar’ ou ‘se entregar’ de
maneira continua a essa gestdo de fluxo; ele tem de se produzir como sujeito para assumi-lo”
(Gorz, 2005, p. 17, grifo do autor).

Além desse ponto, o desempenho ndo pode mais ser medido pelas tarefas materiais,
pelo tempo do reldgio, esta diretamente relacionado as pessoas. Isso implica uma dificuldade
de mensurar o desempenho de cada individuo e leva as empresas a tragarem metas, ou seja,
estabelecerem uma gestdo por objetivos, fixando aos trabalhadores objetivos claros, os quais
devem cumpri-los. Para Gorz (2005, p. 24-25):

[...] Nessa concepcéo, havera apenas empresas individuais de prestacdo de servicos individuais. Cada
um devera se sentir responsavel por sua salde, por sua mobilidade, por sua adaptacdo aos horarios
variaveis, pela atualizacdo de seus conhecimentos. Cada um devera gerir seu capital humano ao longo
de sua vida, deverd continuar a investir em estagios de formacdo e compreender que a possibilidade de
vender sua forca de trabalho depende do trabalho gratuito, voluntério, invisivel, por meio do qual ele
sempre poderd reproduzi-la. [...] Ao menos, essa é a visdo neoliberal do futuro do trabalho: abolicdo do
regime salarial, auto-empreendimento generalizado, subsuncdo de toda pessoa, de toda vida pelo

capital, com o qual cada um se identificaré inteiramente.

Identificou-se, na passagem do trabalhador fordista para o pos-fordista, que a
organizacdo socioecondmica capitalista apresenta a necessidade de um novo perfil de
trabalhador, diferente do funcionario de “longo prazo”, disciplinado pelas instituigcdes como
hospitais, exército, empresa, familia, entre outros. Tem-se, agora, um trabalhador empresario
de si mesmo, que, conforme Deleuze (2008), esta submetido a novas formas de controle, mas
livre dos muros institucionais. Para exemplificar esse novo tipo de controle, que extrapola 0s
ambientes de confinamento e dita palavras de ordem relacionadas as regras para atuacdo na
empresa, podem ser citadas aos dispositivos de comunicagdo tais como a mass midia, redes
sociais e uma infinidade de recursos tecnoldgicos.

Para ilustrar, a capa da revista “Vocé S/A” de abril de 2015 traz como a frase de maior
impacto: “Poder de adaptag¢do: como reagir bem ao novo cenario do trabalho, mudar rapido e
conquistar resultados”. Em seguida, diz: “comece o plano B” chamando trés artigos: “Cinco
empreendedores contam como trocaram a carreira corporativa por um negocio”,

“Competéncias para se desenvolver ainda empregado” e “Respostas para as duvidas que
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angustiam o empreendedor novato”. Juntos, os titulos das reportagens apontam para uma
mesma direcdo, que o autor chamou de auto-empreendedorismo.

O historiador Leandro Carnal (2013) fala sobre a teologia do empreendedorismo,
descrevendo o discurso altamente disseminado na midia de que o sucesso e o fracasso sdo
resultados do esforgo pessoal e de um perfil empreendedor. Como se a hegemonia pudesse ser
desarmada pelas iniciativas pessoais. Se 0 sucesso ndo acontecer, a culpa é de quem ndo o fez
acontecer; o sucesso ¢ minha responsabilidade e o fracasso é minha culpa. Para Coimbra &
Leitdo (2003, p. 12),

[...] Cada um passa a ser responsavel pelo que é e pelo que consegue fazer. Hoje, no neoliberarismo,
exige-se que esse homem seja cada vez mais flexivel. O fracasso e o0 sucesso sdo, entdo, consideragdes

individuais associadas ao bem e ao mal.

Existe o discurso de que vivemos a era das oportunidades na qual “para quem quer
trabalhar tem trabalho e tem dinheiro”. O fato é que o dinheiro € historicamente o bem da
minoria e ndo necessariamente, ou melhor, muito improvavelmente, esta para a classe-que-
vive-do-trabalho. Nas empresas, as reunifes de trabalhadores realizadas pelas geréncias
incutem o dever de atender as normas da empresa, da qualidade, do mercado, do cliente, de
fazer parte do time, de vestir a camisa da empresa e de garantir 0 seu emprego. Mais uma vez
pode ser identificado o discurso de que “vocé é responsavel pelo seu sucesso e culpado por
seu fracasso”. E possivel perceber também pela midia o discurso das agéncias de emprego e
do setor produtivo, que consiste em evidenciar que existem vagas, mas ndo pessoas
capacitadas. Mais uma vez se manifesta o discurso pelo empreendedorismo.

Assim, o trabalho na contemporaneidade esta repleto de um continuo transformar-se e
tais exigéncias ndo param de evoluir. Nos ultimos anos, revistas e sites voltados para area de
gestdo e carreira comecaram a apresentar uma nova geracdo, a flux, cujo nome se origina na
habilidade em acessar fluxos de informacdes, utilizando qualquer ferramenta para inovacgéo e
trabalho (Teixeira, 2012).

Interessante dizer que, diferentemente de outras geracbes ja conhecidas e bem
disseminadas pelas redes de comunicagdo, como a baby boomer, X, Y ou Z, que se relacionam

a um determinado periodo histérico®, a geracdo flux esta associada a individuos com um

® Conforme Almeida (2013) a geracdo baby boomer faz referéncia aos nascidos entre 1946 e 1964, a geracéo X
de 1965 a 1981, geragdo Y de 1982 ao inicio do século XXI. Tal referéncia relaciona as geracdes para o periodo
de vivéncia na juventude. Assim, a geracdo dos baby boomers se deu nas décadas de 60 e 70 e foi marcada por
uma crise moral e ditatura militar. Os jovens dos anos 80 compdem a geracdo X, e estdo ligados diretamente com
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comportamento em comum e ndo com sua idade. Essa geracdo € moldada para atuar no caos,
nas mudancas de carreira e de modelos de negocio. (Teixeira, 2012). Tais caracteristicas estdo
sendo apresentadas pela mass midia, operando o discurso do profissional necessario para lidar
com o periodo cadtico do mercado de trabalho.

Como exemplo, eis duas frases expostas na propaganda da Vivo Telefonica’,
divulgada em canal do site www.youtube.com, apresentando a geragdo flux. Segundo a
campanha, “a Gltima geracdo de pessoas nao tem uma idade em comum, mas um proposito” e
“a geracdo que aceitou o caos como ordem e a inovagdo como regra”. Dessa geragdo que esta
sendo disseminada foi possivel identificar uma primeira matéria publicada no ano de 20128, e
apo6s ela varias outras. Embora tal conteudo associado a “geragdo flux” ndo esteja amplamente
disseminado, ja é possivel identificar tais aspectos presentes nas relacdes de trabalho e com o
trabalho.

Isso porgue, conforme Guattari e Rolnik (1996, p. 39), uma das formas de opressao do
CMI ¢ “instalar-se na producdo de subjetividade: [....] uma imensa maquina produtiva de uma
subjetividade industrializada e nivelada em escala mundial tornando-se dado de base na
formag¢ao da for¢a coletiva de trabalho e da forca de controle social coletivo”. Assim,
observa-se 0 modo com que a subjetividade torna-se produto do atual tempo historico.

Vive-se um tempo de mudancas profundas na economia mundial e, com elas, de
remodelamento do perfil profissional, que tem exigido competéncias comportamentais que
viabilizem uma atuacdo transversal, ou seja, em varios setores de trabalho, capazes de
permitir que essa organizacdo responda as exigéncias do mercado globalizado. Tais
exigéncias ndo sdo propriamente técnicas e situam-se justamente no trabalho imaterial.

A pesquisa realizada por Echeveste et al (1999) objetivou identificar o perfil exigido
do executivo com as mudancas geradas pela globalizacdo. A primeira etapa da pesquisa
entrevistou executivos pertencentes a presidéncia ou ligados as areas de marketing e recursos
humanos, além de peritos de negdcios internacionais e recursos humanos de 335 maiores
empresas do pais eleitos pela revista Exame em 1997, de forma qualitativa, a fim de elencar

caracteristicas necessarias para compor o perfil de um executivo. Na segunda etapa, foram

as tecnologias posteriores a década de 70. A geracdo Y, que recebeu este nome para representar uma nova
geracao, sao os jovens do final do século XIX e inicio do século XXI, e estd marcada, entre outros fatores do
capitalismo tardio, pelas conexdes de internet, hipermidias e a experiéncia on-line. Acrescento que outras
geracBes também séo conhecidas, como a Z, nascidos nos anos mais recentes, a partir dos finais da década de 90
e s80 0s jovens dos dias atuais.

" Disponivel em: https://www.youtube.com/watch?v=dGzTQx8JRIM acessado em: 06/11/2015.

® Disponivel em http://www.catho.com.br/carreira-sucesso/gestao-rh/o-que-e-geracao-flux _acessado em:
02/11/2015.
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aplicados 136 questionarios, realizados ap6s analise dos dados da pesquisa qualitativa, que
pontuaram os atributos previamente identificados.

O resultado apontou para o seguinte grupo de competéncias considerado mais
importante (com notas de 9 a 10), segundo 0s executivos que compuseram a amostra da
pesquisa: integridade, visdo estratégica, lideranca, conhecimento das operacdes da empresa,
capacidade de decisdo, negociagdo e coordenacdo de trabalhos em equipe, foco nos
resultados, ética no trato das questdes profissionais e sociais, motivacdo, pré-atividade e
habilidade para o trato interpessoal. Seguidos dos atributos que receberam notas de 8 a 9:
empreendedorismo, abertura para novas ideias, predisposi¢cdo a negociacdo, capacidade de
viabilizar/implementar ideias, desenvolvedor de pessoas, gosto pelo que faz, vontade de
autodesenvolvimento, conhecimento de outros idiomas, mobilidade pessoal, antecipacdo de
ameacas e oportunidades, criatividade, gerenciamento de inovacdo, perfil generalista,
autoconfianca, capacidade de delegacédo, tecnologia de informagéo, integracdo das diversas
areas funcionais, flexibilidade, capacidade de superacao, correlacdo de fatos com repercussoes
para a empresa, agilidade, autogerenciamento, habilidade em tratar com culturas diversas,
experiéncia, administrador de conflito, predisposicdo para correr riscos, especialista com
visdo sistémica, conhecimento de negdcios internacionais e intuicao.

Tal resultado demonstra que 0 que ja estava sendo exigido nos anos 1990 aos
executivos, conforme a pesquisa descrita acima, estava muito além de um conhecimento
técnico especializado e caminhava pelas competéncias subjetivas, compondo o trabalho
imaterial.

Portanto, buscar-se-4 compreender tal contexto, partindo das analises do discurso de
uma revista na década de 1990, que é justamente o periodo da abertura neoliberal no pais, e
com ela vem a necessidade de um novo perfil profissional, diferente do que era exigido da
producdo em massa. Que novo perfil era esse? Ele ainda faz sentido nos dias de hoje?

Como apresentado por Guattari e Rolnik (1986), o surgimento de um novo regime
exige a producdo de subjetividade capitalistica, que veio sendo trabalhada, portanto, desde a
referida década. Este estudo se pautard neste periodo, justamente para que seja possivel
compreender como se dd a producdo de subjetividade através do discurso, aqui mais

especificamente através de uma forma de midia impressa, a revista.
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Capitulo 3 — Caminho metodolégico

Esta pesquisa, que surgiu do interesse de identificar 0s componentes presentes na
producdo de subjetividade do trabalhador, encontrou nos meios de comunicacdo de massa,
mais especificamente em revistas, a fonte de dados para coleta e anélise desse processo. No
grande universo que incorpora essa tematica, o problema que respaldou a caminhada
metodoldgica foi, essencialmente, a investigacdo de como se da a producdo de subjetividade
para atender as demandas do capitalismo neoliberal, exigente de competéncias
comportamentais e atendimento as metas da organizacdo na reestruturacao capitalista, em que
surge o trabalhador contemporaneo. Que trabalhador € esse? A quais exigéncias vem sendo
submetido?

Para a investigacdo, utilizou-se, como fonte de dados, publicacdes impressas em forma
de revista de circulagdo nacional, selecionando um titulo apenas. As revistas identificadas
para pré-selecdo, com base na experiéncia da pesquisadora e em busca por meio do Google
com o tema “revistas gestao de pessoas”, sdo discriminadas a seguir:

1. “Gestao & Negocios” (editora Escala), voltada para o mundo corporativo, carreira e
negocios, de periodicidade mensal;

2. “Gestdao RH” (GRH editora), revista voltada a area de gestdo de pessoas e que
promove pesquisas de melhores empresas em indicadores diversos relativos a area (como, por
exemplo, as 50 melhores empresas psicologicamente saudaveis — EPS, as 150 melhores
empresas em praticas de gestdo de pessoas — PGPs, entre outras pesquisas). A revista tem
periodicidade bimestral;

3. “HSM Management” (editora HSM), voltada para o mundo corporativo, ¢
referéncia nas tendéncias de gestdo. A revista tem periodicidade bimestral;

4. “Melhor — Gestdo de pessoas” (editora Segmento), oficial da ABRH — Associagdo
Brasileira de Recursos Humanos, de periodicidade mensal;

5. “Vocé RH” (editora Abril), voltada para gestores de recursos humanos, de
periodicidade bimestral;

6. “Voceé S/A” (editora Abril), voltada para desenvolvimento de carreira, de
periodicidade mensal.

Apos apreciacdo dos conteudos das revistas elencadas, foi selecionada, como fonte de
dados, a revista HSM Management, por apresentar tendéncias do mundo corporativo e ser

voltada para executivos do pais. Entendemos esse lugar — executivo — como privilegiado e
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empoderado tanto para transmissdo da formacgdo discursiva quanto para acionamento de
outros dispositivos produtores de subjetividade.

Apds analise preliminar, determinou-se um nimero minimo de 8 edi¢des, que foram
encontradas em “sebos” (tanto fisicos quanto virtuais). O periodo escolhido para analise vai
de 1997 a 1999, no qual foram selecionadas as matérias categorizadas pela revista sob o tema
“recursos humanos”.

O quadro abaixo mostra a relacdo de matérias, 0 nimero de paginas e suas edicdes

respectivas:

Quadro 01 — Selecdo de documentos.

Edicéo Matérias/ Secao Recursos humanos '\',“mem
paginas

E/Ide:@?u?]io de 1997 - Como tratar os sobreviventes 6

Edicéo 05 — - Management com um toque pessoal 4

Novembro /dezembro de 1997 - O impacto do fim do emprego 5

Edicéo 07 - Reportagem: por favor, ndo se véo. 5

Marco/abril de 1998

Edicéo 08 - Gestdo baseada nas capacidades. 4

Maio/junho de 1998 - A verdade sobre as equipes. 6

Edicéo 09 - Como escapar do desemprego 5

Julho/agosto de 1998

Edicéo 10 - Entrevista: Estratégia versus

Setembro/outubro de 1998 funcionarios, com Edward Lawler I11. 4

E?)I\(/;s;érlo/dezembro de 1998 | Mais e melhores competéncias. >

Edicdo 12 : . 7

Jangiro/fevereiro de 1999 - O candidato perfeito.

.NUmero de edicdes: 8 Matéria Recursos Humanos: 10 51

Para analisar o material acima exposto, considerou-se, conforme discutido por Fischer
(2001), que a midia participa efetivamente da constituicdo do sujeito e subjetividades, através
de imagens e significacdes que disseminam modos de ser e estar na cultura.

Dessa maneira, para compreender a producdo da subjetividade no grupo de
profissionais que atua hoje no mercado de trabalho e que vem respondendo as necessidades
do novo capitalismo, esta pesquisa se baseou na analise foucaultiana do discurso, entendendo
0 discurso como “[...] uma pratica social, historicamente determinada, que constitui os

sujeitos e 0s objetos” (Gregolin, 2007, p.13).
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Foucault (1987) esclarece que ndo trata o discurso como documento, e sim como um
monumento. Assim como o discurso ¢ historicamente determinado, “[...] A historia é o que
transforma documentos em monumentos” (p. 8). O monumental, em um texto para uma
analise foucaultiana, diz respeito a tomar os discursos numa dimensao exterior, ndo interior
(Veiga-Neto, 2014). Isso significa dizer que, dentro dessa perspectiva, analisar o discurso néo
é buscar algo oculto, um outro discurso que precisa ser desvelado, mas sim trabalhar com o
que esta claramente apresentado na materialidade da prética discursiva.

Conforme Fernandes (2011), ao se buscar pesquisas sobre analises de discurso, ha uma
grande recorréncia acerca da problematica da subjetividade, evidenciando que esse campo é
proficuo, promissor. Segundo o autor, as pesquisas refletem sobre a producdo do sujeito
diante dos grupos a que pertence e suas formagGes discursivas. Ou seja, a0 se tomar para
analise o proprio discurso, percebe-se que ele ganha forma no cotidiano relacional dos
sujeitos, produzindo subjetividades.

Sobre as pesquisas de andlise dos modos de subjetivacdo através do discurso e a

analise do discurso propriamente dita, o autor esclarece,

[...]. E no social que se definem as posigdes-sujeito, ndo fixas, marcadas por mutabilidade, e a analise de
discursos deve fazer aparecer esses elementos e explicitar suas formacdes e transformaces histéricas, e

também suas implicacdes e/ou determinagdes na producdo da subjetividade. (Fernandes, 2011, p. 5).

E importante ressaltar que, a partir de nosso embasamento tedrico, ndo ha
determinismo na producao de subjetividade. As posi¢fes do sujeito ndo sdo fixas, mas sim
mutaveis e tais aspectos devem aparecer ao longo da analise. Dessa forma, a analise do
discurso é histdrica e demarca espacos sociais, suas mudancas e determinacdes. Para Foucault
(2013, p. 8-9),

[...] em toda sociedade a producéo do discurso € ao mesmo tempo controlada, selecionada, organizada e
redistribuida por certo nimero de procedimentos que tém por fungéo conjurar seus poderes e perigos,

dominar seu acontecimento aleatério, esquivar sua pesada e temivel materialidade.

Assim, nos interessa o discurso que esteja controlado, selecionado e organizado para
serem conectados ao interesse de executivos, diretores de empresas no pais, em especial, 0s
discursos voltados para a area de recursos humanos, com os modelos de profissionais. Tais
discursos, necessariamente, estdo inseridos em um determinado momento histérico que os

possibilitam. Gregolin (2007, p. 15) esclarece em rela¢éo ao discurso que:
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Silenciamento e exposicdo sdo duas estratégias que controlam os sentidos e as verdades. Essas
condigBes de possibilidade estdo inscritas no discurso — elas delineiam a inscricdo dos discursos em
formagdes discursivas que sustentam os saberes em circulagdo numa determinada época. Por meio dessa
analise, Foucault estabelece explicitamente as relacdes entre os dizeres e os fazeres, isto é, as praticas

discursivas materializam as a¢Ges dos sujeitos na historia.

Entende-se a midia como um dispositivo no qual o poder se exerce através do
discurso, produzindo efeito de verdade, a partir do lugar privilegiado de quem fala. Foucault
(2013, p. 9) esclarece “[...] que ndo se tem o direito de dizer tudo, que ndo se pode falar de
tudo em qualquer circunstancia, que qualquer um, enfim, ndo pode falar de qualquer coisa”. A

ocupacdo desse lugar se constitui na interdicdo, que é um dos procedimentos de exclusao.

[...]. Por mais que o discurso seja aparentemente bem pouca coisa, as interdi¢cdes que o atingem revelam
logo, rapidamente, sua ligagdo com o desejo e com o poder. Nisto ndo ha nada de espantoso, visto que 0
discurso [...] ndo é simplesmente aquilo que manifesta (ou oculta) o desejo; é, também, aquilo que é o
objeto do desejo; [...] (Foucault, 2013, p. 9-10).

Assim, o controle do que pode ser dito, em que momento e por quem, relaciona-se diretamente
com o desejo e poder, pelo local de dominacgdo desta pratica social (Ferreira & Traversini, 2013). As
praticas discursivas, conforme apresentado por Veiga-Neto (2014, p. 93), “¢ todo um conjunto
de enunciados que [...] moldam nossa maneira de ver o0 mundo, de compreendé-lo e de falar

sobre ele”. Conforme o proprio autor, elas se conectam a outros enunciados e subjetivam.

Para Foucault, um enunciado ndo é qualquer coisa dita (ou mostrada...); ele ndo é cotidiano. O
enunciado é um tipo muito especial de um ato discursivo: ele se separa dos contextos locais e dos mais
ou menos autdbnomo e raro de sentidos que devem, em seguida, ser aceitos e sancionados numa rede
discursiva, segundo uma ordem — seja em funcdo do seu contetdo de verdade, seja em fungdo daquele

que praticou a enunciagao, seja em funcdo de uma instituicdo que o acolhe (Veiga-Neto, 2014, p. 94).

Assim, 0s enunciados se articulam pela formacéo de verdades. Foucault (2008) elenca
alguns pontos sobre os quais um enunciado deve ser compreendido. O primeiro deles esta
relacionado a fixar o vocabulario de forma determinada como um grupo de signos, que juntos
formam uma frase ou proposicéo, as quais se consolidam em um enunciado. Nesse sentido, o
discurso ¢ um “conjunto de performances verbais” (p.122). Sequencialmente, elucida o
conceito como um conjunto de frases ou proposi¢6es; ou ainda, um conjunto de sequéncia de

signos como enunciados que caracteriza uma formagéao discursiva. Pode-se, segundo o autor,
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conceituar enfim o discurso como “um conjunto de enunciados que se apoia em um mesmo
sistema de formagdo.” (p. 122).

Como um segundo ponto, o e autor discorre a respeito da descri¢do do enunciado:

[...] ela ndo tenta contornar as performances verbais para descobrir, atras delas, ou sob sua superficie
aparente, um elemento oculto, um sentido secreto que nelas se esconde, ou que através delas aparece
sem dizé-lo; e, entretanto, o enunciado nao é imediatamente visivel; ndo se apresenta de forma tao
manifesta quanto uma estrutura gramatical ou logica (mesmo se esta ndo estiver inteiramente clara,
mesmo se for muito dificil de elucidar). O enunciado é, ao mesmo tempo, néo visivel e ndo oculto.
(Foucault, 2008, p. 123-124)

A andlise de enunciado, conforme Foucault (2008), ¢ uma analise historica, mas nao
interpretativa. O dito e 0 ndo-dito estdo presentes no enunciado e na evidéncia da linguagem
efetiva, ndo havendo, nesse sentido, um enunciado latente. Pensar a descri¢cdo do enunciado
como algo que se deve isolar e significar isoladamente faz com que ele parega um simples
traco, um resultado de uma acédo individual, como uma totalidade orgéanica fechada em si. O
enunciado, conforme o autor pontua, esta relacionado com o dominio de objetos, um jogo de
posicOes possiveis para um sujeito, um elemento no campo da coexisténcia, enfim, como uma

materialidade repetivel.

Sabemos - e, talvez, desde que os homens falam - que as coisas, muitas vezes, sao ditas umas pelas
outras; que uma mesma frase pode ter, simultaneamente, duas significacdes diferentes; que um sentido
manifesto, aceito sem dificuldade por todos, pode encobrir um segundo, esotérico ou profético, que uma
decifracdo mais sutil ou apenas a erosdo do tempo acabardo por descobrir; que sob uma formulacdo
visivel pode reinar uma outra que a comande, desordene, perturbe, Ihe imponha uma articulacdo que s6
a ela pertence; enfim, que, de um modo ou de outro, as coisas ditas dizem bem mais que elas mesmas
(Foucault, 2008, p. 124).

O autor ainda lembra, como um terceiro ponto a ser pensado, que, embora 0 enunciado
ndo seja oculto nem visivel, ele ndo se oferece transparentemente & percepgio: “[..] E
necessaria uma certa conversao do olhar e da atitude para poder reconhecé-lo e considera-lo
em si mesmo” (Foucault, 2008, p. 126). Porém, esse olhar ndo esta em buscar o significado da

linguagem e sim o que ela representa.
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Considerar os enunciados em si mesmos ndo sera buscar, além de todas essas analises e em um nivel
mais profundo, um certo segredo ou uma certa raiz da linguagem que elas teriam omitido. E tentar
tornar visivel e analisavel essa transparéncia tdo proxima que constitui o elemento de sua possibilidade.
(Foucault, 2008, p. 127)

H& duas razbes para isso. Primeira, 0 enunciado ndo esta a parte das frases e
proposicdes, mas encontra-se dentro delas. A segunda é que a linguagem deve ser vista e

analisada ndo na direcdo que ela nos remete, mas na direcdo de onde ela é produzida.

[...] A linguagem parece sempre povoada pelo outro, pelo ausente, pelo distante, pelo longinquo; ela é
atormentada pela auséncia. N&o € ela o lugar de aparecimento de algo diferente de si e, nessa fungéo,
sua propria existéncia ndo parece se dissipar? Ora, se queremos descrever o nivel enunciativo, é preciso
levar em consideracdo justamente essa existéncia; interrogar a linguagem, ndo na direcdo a que ela
remete, mas na dimensdo que a produz; negligenciar o poder que ela tem de designar, de nomear, de
mostrar, de fazer aparecer, de ser o lugar do sentido ou da verdade e, em compensacao, de se deter no
momento — logo solidificado, logo envolvido no jogo do significante e do significado — que determina

sua existéncia singular e limitada. (Foucault, 2008, p. 126).

E preciso, segundo Ferreira e Travesini (2013), que as sinteses discursivas, aceitas
como naturais, figuem em suspenso, sejam trazidas para o centro da discussdo e que se
evidenciem as tramas complexas que as produzem, Ihes permitindo aparecer em sua forma e
em determinado momento. Conforme Veiga-neto (2014, p. 99), “[...] para Foucault, mais do
que subjetivo, o discurso subjetiva” e marcam o pensamento de cada época, do lugar, nessa
constituicdo de subjetividade.

Entendemos que o comportamento esperado no mundo do trabalho esta mudando e
com ele as exigéncias para o trabalhador. Esse deve corresponder as regras, engajando-se no
ideal criado por meio do discurso, que, capaz de produzir uma subjetividade capitalistica,
caracteriza a massa dos profissionais de carreira do nosso pais, bem como a forma e as
ferramentas de atuacéo dos gestores de recursos humanos.

Dessa forma, neste trabalho de pesquisa, pretende-se compreender quais modelos de
profissionais surgem através dos enunciados presentes na formacdo discursiva da revista e, a
partir deles, identificar qual perfil de profissional emerge enquanto parametro para a producao
de subjetividade.

Para atingir o objetivo da pesquisa, foram realizadas analises dos enunciados que
relacionam modelos de perfis e atuagdes dos profissionais contemporaneos. Na primeira

etapa, destacou-se todos os enunciados conforme preestabelecidos a partir dos quais uma
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analise do discurso foi desenvolvida, ou seja, as fases passaram por: exploracdo da amostra do

objeto de pesquisa, selecdo de enunciados e interpretagéo.
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Capitulo 4 — A formacao discursiva acerca do perfil profissional, a partir da revista
HSM Management nos anos 1990.

Fischer (2001) aponta que a arqueologia para Foucault contempla, necessariamente,
uma anélise que faz aparecer os dominios ndo discursivos, os quais a remetem a instituicdo, a
politica, a economia e a cultura. Tais aspectos ndo se constituem em determinantes para certo
discurso, mas sim em condicdes de emergéncia. Nesse sentido, nos cabe analisar as condigdes
de emergéncia para o discurso que utilizamos como amostra na compreensao da producéo de
subjetividade no mundo do trabalho.

A pesquisa foi realizada com recortes de enunciados da década em que, no Brasil, se
iniciou o regime neoliberal e a expanséo da globalizacdo, conforme explorado no capitulo II.
Nacionalmente, a economia passava por um periodo de alargamento, porém com precarizagao
crescente das condi¢Oes de trabalho. Um dos requisitos mais convidativos para as industrias
estrangeiras se instalarem no pais era a mdo de obra barata, associada a beneficios fiscais.
Somando-o0s ao principio da terceirizacdo temos um cenario propicio para condi¢des cada vez
mais degradantes ao trabalhador. Se por um lado houve geragéo de industrias e trabalho, por
outro lado o principio neoliberal criou uma condicdo de instabilidade do emprego, o que
gerou um cenario diferente daquele existente nas relac6es de trabalho até ent&o.

Nesse periodo surgiu a revista HSM Management (em 1997) e a revista Vocé S/A (em
1998). Além dessas, estavam em circulacdo as revistas Gestdo RH e Melhor Gestdo de
Pessoas. Ambas surgiram um pouco antes, porém dentro da mesma década. A midia
direcionada ao tema ‘“recursos humanos” se ampliava, evidenciando as condicdes de
emergéncia para o discurso da gestdo do humano e ao mesmo tempo o perfil de trabalhador
que o capitalismo necessitava engajar.

Conforme ja apresentado no capitulo 111, o objeto de estudo escolhido foi a revista
HSM Management, que até os dias de hoje mantém um posicionamento direcionado aos altos
executivos no pais. Trata-se, portanto, de uma revista com discurso corporativo que se
consolidou no pais, surgindo na ampliacdo da globalizacdo para formacdo de executivos
engajados com os temas desse novo regime econdmico. llustrando esse aspecto, segue uma

passagem do editorial da 52 edicdo da revista, Ultima publicada em 1997.

O ano de 1997 estd chegando ao fim com um saldo positivo para 0s negdcios no Brasil: o0s
investimentos externos continuaram a entrar apesar de todos os temores, novas fabricas vém sendo

criadas e 0 management brasileiro conquistou boa colocagdo no ranking da competitividade organizado
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pelo Forum Econdmico Mundial. Também este ano empresarios e executivos ganharam sua revista
especializada, HSM Management — a Unica que trata em profundidade os assuntos que mais o
preocupam (HSM Management, 1997, p. 4).

Como podemos constatar, através da propria revista, 0 momento econdmico de
abertura internacional pauta os discursos existentes, deixando claro o dominio ndo discursivo
que criou condicbes de emergéncia para 0 surgimento e disseminacdo do conceito
management, ou seja, praticas e formas de gestdo de alto desempenho.

Com edigdes bimestrais, a revista da editora HSM do Brasil Ltda. obteve 19.000
tiragens bimestrais, com circulacéo paga de 12.000° exemplares, conforme auditoria realizada
em junho de 2014 por IVC Brasil — Instituto Verificador de Circulacdo’®. Cada edigdo da
revista possui alto valor no mercado e se direciona a diretores executivos, gerentes e
coordenadores, 0 que a torna um objeto de andlise diferenciado, uma vez que direciona seu
conteddo a alta direcdo das organizac¢des onde de fato acontece a aprovacao das estratégias de
gestdo, incluindo aqueles voltados para as pessoas.

O grupo editor da revista HSM Management foi fundado em 1987, a partir da
realizacdo de um seminario para altos executivos do Brasil. Este grupo, que tem como
propdsito aproximar 0s gestores nacionais das tendéncias mundiais de gestdo corporativa,
com a missdo de antecipar tais tendéncias®', lancou em 1997, a primeira edicdo da revista
HSM Management que circula até os dias atuais.

O proposito e a missdo desse grupo vém ao encontro do nosso problema de pesquisa,
que € analisar a producéo de subjetividade capitalistica através da midia impressa na abertura
neoliberal do pais, buscando elementos que apontem para a preparacdo do sujeito em suprir as
necessidades do capitalismo contemporaneo por meio de parametros demarcados e descritos
pela revista. Por tal proposito e missdo, por surgir na mesma década de interesse desta
pesquisa e ainda ter como publico alvo os altos executivos no Brasil que, como
multiplicadores de verdade nas organizacfes, ocupam novo local privilegiado, esse material
se tornou preferencial para a realizacdo desta analise. Portanto, o lugar de onde se fala
consiste em uma revista seleta, produzida por um grupo de referéncia para executivos.

Identificou-se, apds selecdo do material a ser explorado, que tanto os autores dos

artigos quanto seus contetidos sdo de origem norte americana (tabela 1). Dois autores sdo do

% Disponivel em: http://hsm-group.com.br/midiakit/circulacao.html. Acessado em 10/02/2015.
19 Disponivel em: http://www.ivcbrasil.org.br/aPublicacoesAuditadasRevista.asp. Acessado em 10/02/2015
1 Disponivel em: http://www.hsm.com.br/institucional. Acessado em 09/06/2015.



http://hsm-group.com.br/midiakit/circulacao.html
http://www.ivcbrasil.org.br/aPublicacoesAuditadasRevista.asp
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Reino Unido, mas tém sua pesquisa realizada nos Estados Unidos. E interessante notar que
tanto o Reino Unido quanto os Estados Unidos sdo simbolos do neoliberalismo a partir do
consenso de Washington ocorrido em 1989, no qual foram redigidas diretrizes para os paises,
até entdo chamados, de terceiro mundo, dentre eles o Brasil (Batista, 1994).

Tabela 01 — Autores dos artigos analisados.

Autores dos artigos = 28 Estadunidenses;
analisados = 02 Britanicos.
(Total de 30) Dentre esses:

= 02 sdo mulheres;

= 02 sdo psicologos;

= Ampla maioria sdo Consultores ou Professores em
“Escolas” de administra¢ao, Negocios e Recursos
Humanos.

Paises de origem das
pesquisas profissionais = Estados Unidos.
referenciadas.

Outro aspecto notado € que a ampla maioria dos autores, sao profissionais da area de
negocios que atuam ou pesquisam na area de recursos humanos. Dentre esses, apenas 02
foram apresentados como psicélogos, 01 como especialista em psicologia e outro como
psiquiatra.

Na tabela 2, percebe-se que todos os entrevistados ou dados levantados para respaldar
0s artigos se originam em uma realidade social, inclusive, de emprego e renda muito
diferentes do Brasil. Trata-se de outro pais e outra realidade econdmica e social. Tal revista,
portanto, ndo esta refletindo a realidade nacional e sim estadunidense, trazendo uma

regularidade discursiva que € interessante analisar e identificar para onde segue.

Tabela 02 — Detalhamento de origem das pesquisas

Edicdo  Matéria Origem

Profissionais de recursos humanos de
mais de 40 empresas nos Estados
Unidos

2 Como tratar os sobreviventes
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5 Management com um toque pessoal 300 empresgs e 184 profissionais nos
Estados Unidos
5 O impacto do fim do emprego. Estados Unidos
7 Reportagem: por favor, ndo se véo. Estados Unidos
8 Gestdo baseada nas capacidades. Estados Unidos
8 A verdade sobre as equipes. Estados Unidos
9 Como escapar do desemprego. Estados Unidos
10 Entrevista: Estratégia versus funcionarios,
com Edward Lawler III. Estados Unidos
11 Mais e melhores competéncias. Estados Unidos
12 O candidato perfeito. Estados Unidos

Partimos, assim, para analise dos enunciados presentes na revista HSM Management,
selecionadas no recorte de oito edigdes e 10 matérias categorizadas pela revista no tema de
“recursos humanos”.

Ao entender a revista como um dispositivo privilegiado, no qual os discursos
produzem efeitos de verdade, a analise dos enunciados iniciar-se-a pelo que se ensina, pela
formacdo emitida na revista.

Percebe-se, ao analisar as matérias do recorte da pesquisa, que todas trouxeram um
padrdo de subjetividade a ser desenvolvido pelos profissionais, apresentando formas de
aplicacdo das ferramentas de gestdo Uteis a tais modelos. Dessa forma, a cada edicdo da
revista, as informacdes disponiveis integradas as formacgdes discursivas davam movimento
aos dispositivos em praticas de poder e saber para producédo de subjetividades.

Fazendo primeiramente uma sintese geral que permite perceber de que forma a revista
opera como formadora de executivos, enumera-se 0 que se ensina em cada uma das edic6es
da revista.

1. Edicdo 02 - apresenta, detalhnadamente, varios modelos de como se executar um

programa de downsizing (reestruturacdo organizacional com corte de pessoal).

2. Edicdo 05 - traz a preocupacdo dos gestores ainda ndo estarem nem preparados,
nem crentes que a empregabilidade estd tomando o lugar do emprego, e 0s
direciona para ferramentas de RH com programas individualizados de treinamento,
além de atender nas acGes de RH a estratégia geral da empresa, a0 mesmo tempo
em que traz um modelo de gerenciamento de pessoas, apresentando passo a passo
como o0 gestor/executivo deve agir em cada situacdo enfrentada com seus
subordinados.

3. Edicdo 7 - apresentou ferramentas para se reter funcionérios.
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4. Edicdo numero 8 - ensina um passo a passo, como fazer uma gestdo por
desempenho e como deve ser planejado e implantado uma gestéo por equipes.

5. Edicdo namero 9 - direciona profissionais a escapar do desemprego, pontuando o
que precisam desenvolver para sobreviver no mercado.

6. Edicdo 10 - traz como realizar um processo de mudangas, mobilizando
profissionais e executivos para atuar frente aos programas, € ensinam como
conseguir a participacdo de todos utilizando-se de programas para 0S
trabalhadores.

7. Edigdo 11- transmitem passo a passo programas para aumentar o potencial da
organizacdo através das pessoas. E por fim:

8. Edicgdo 12 - como realizar uma entrevista por competéncia, em detalhes.

Nenhuma edicdo deixou de transmitir discursos que ocupam lugar de verdade,
buscando, através deles, formar o seu publico para a nova forma de ser e operar do trabalho.
Apos esse panorama geral, sdo apresentados alguns enunciados que evidenciam a formacéo de
executivos, publico da revista, para operar a gestdo contemporanea em atendimento a
globalizacao.

No campo das analises de competéncia, uma das abordagens apresentadas divide as
habilidades exigidas do trabalhador em quatro categorias, a saber: capacidades técnicas,
capacidade de supervisdo, capacidade interpessoal e capacidade geral de administracdo. O
conjunto dessas classificagcdes forma, segundo enunciado, “o perfil modelo de capacidades”.
E uma espécie de ‘benchmark’ de competéncia, que espelha “em que medidas suas aptiddes
atendem tais necessidades” (Riehl, 1998, p.108), construindo a partir dai seu plano de
desenvolvimento.

Conforme apresenta a revista, “[...] os gerentes ndo sabem de fato que seus
funcionarios sdo capazes — a maioria das pessoas consegue fazer mais do que Ihes é pedido e,
quando adequadamente motivadas, estdo dispostas a dar ainda mais” (Riehl, 1998, p. 104).
Com essas afirmac0es, a revista vai disseminando modelos, métodos, ferramentas para atingir
tal potencial “da equipe” e da competitividade da organizagao.

Deve-se, portanto, conforme apresentado pela revista, exigir mais de cada profissional,
deixando claro o rumo que a empresa pretende tomar e o que ela necessita para isso, de forma
a fazer com que cada trabalhador assuma a responsabilidade pelo desenvolvimento de sua
competéncia e os resultados da empresa, tornando-se assim mais competitivo no mercado de

trabalho em tempos de downsizing.
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Outro enunciado aponta que “Ha urgéncia em preparar os executivos para a nova
realidade do mundo do trabalho. O salto do “‘mundo de emprego para a vida toda’, em uma ou
duas empresas, para o conceito de ‘empregabilidade’ ainda ndo ¢ plenamente compreendido”
(Bates & Bloch, 1997, p. 52).

Analisando as afirmacgdes, de que funcionarios precisam estar aptos para assumir
varias funges, estar atentos para o0 mundo da empregabilidade e preparados para o corte de
pessoal, percebe-se uma ruptura de tais exigéncias em relagdo ao periodo puramente
taylorista-fordista e a aproximacao com o novo modelo de gestéo, o toyotismo, que tem como
fundamento reduzir custos de producéo e utilizar-se da experiéncia do trabalhador na busca de
resultados. Para operar o novo modelo, se faz necessario um novo perfil de altos executivos e
também do profissional, que ja ndo é responsavel apenas por sua tarefa, mas também e,
necessariamente, responsavel pela resposta da equipe que trabalha e pelos resultados da
organizacgdo. A revista cumpre o papel desta formagéo.

Associado a isso, a revista traz um novo modelo de gerenciamento nominado como
“delegar e apoiar” em detrimento de um estilo presente de “mandar e controlar”. O novo
modelo, conforme apresentado, é uma exigéncia pautada na analise de como deve ser a

maneira de os gerentes se relacionarem com “seus funcionarios”. Conforme enunciado,

[...] a natureza essencial do relacionamento gerente-funcionario. Se vocé perguntar a qualquer grupo de
gerentes como eles gostariam de ser tratados pelo gerente sénior, é provavel que deem respostas
semelhantes. Usardo palavras como ‘respeito’, ‘compreensdo’, ‘justica’, ‘igualdade’ — e ndo os termos

tradicionalmente associados ao gerenciamento (Swinburne, 1997, p. 144).

Assim, os novos modelos apresentam estratégias para conseguir o envolvimento e
comprometimento de todos no resultado da organizacdo. A matéria “Management com um
toque de pessoal” pontua que gerentes obtém ganhos ao considerar a dimensdo subjetiva. Se
referindo a um executivo master, o enunciado diz: “Achava que escutar alguém por dois
minutos era tempo demais. Convenceu-se que ao ouvir por, digamos, cinco minutos, ele
poderia ajudar seus funcionarios a resolver sozinhos os problemas e assim ganhar mais

tempo” (Swinburne, 1997, p. 143). Somado a este, a matéria também traz que,

Um gerente sénior de uma empresa de servicos publicos, por exemplo, ficou ‘impressionado’ ao
constatar que se pode prestar atengao tanto nos fatos quanto nos sentimentos [...] ‘surpreso’ ao ver que
prestar atencdo nos sentimentos das pessoas pode ajudar a resolver mais rapidamente discussdes a

respeito de baixo desempenho (Swinburne, 1997, p. 143).
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Para se manter os profissionais de alto desempenho, varias estratégias sédo
apresentadas na edicdo 7, indicando dessa forma, o que pode ser considerado beneficio para
esse perfil. Dentre essas estratégicas estdo a participacdo acionaria, prémios para funcionarios
que recomendam contrata¢des, distribuicdo de carga horéaria proporcionando folga em dias de
semana, horarios flexiveis de trabalho e “facilidade para os gerentes terem computadores
laptop e linhas telefénicas preferenciais em casa para trabalhar depois do expediente” (Ettore,
2008, p. 22). Tais aspectos compdem uma formagdo discursiva do que constitui um bom
profissional: participacdo na empresa, horarios flexiveis de trabalho, premiacGes e expediente
em casa, fora do horério de trabalho. Colocam também o fato de os funcionarios sentirem que
“sao parte de uma familia e tem bons incentivos” (Ettore, 2008, p. 24), corrobora com a
permanéncia do funcionério, pois exceto isso conforme a matéria “[...] as pessoas sdao
facilmente convencidas a mudar de emprego” (Ettore, 2008, p 24).

A matéria “Gestao baseada nas capacidades”, conforme o titulo ja apresenta, evidencia
a importancia que se da as capacidades de cada funcionario, para a partir desses, realizar uma
gestdo do pessoal. Ndo se trata de ter um funciondrio que necessite de algum requisito
especifico para realizar uma tarefa especifica utilizando-se da forca fisica ou de um
conhecimento especifico, e sim das competéncias relacionadas ao subjetivo, caracteristico do
trabalho imaterial. A matéria trata de um método para o gerenciamento de pessoal, exigindo

multiplas capacidades dos funcionarios. Conforme traz o enunciado,

Ao funcionario, esse método da maior responsabilidade por desenvolver capacidades valorizadas; aos
gerentes e supervisores, maior responsabilidade pelos conjuntos de capacidades agregadas de seus
subordinados; a alta geréncia, informagBes em que se basear para tomar decisdes relativas a
desenvolvimento de pessoal, terceirizacdo e contratacdo; e a empresa, maior capacidade de adaptacdo a
mudancgas, entre outros beneficios (Riehl, 1998, p. 104).

E possivel perceber, através desse enunciado, que é necessario desenvolver, entre
todas as outras competéncias, a capacidade para delegar, decidir e desenvolver de forma a
maximizar o0s resultados da organizacdo através da gestdo de capacidades, sendo
responsabilidade dos executivos estratégicos desenvolverem a habilidade de gerir tais
capacidades e potencializar os resultados.

Assim, a matéria apresentou uma forma pratica de realizar a avaliacdo das
competéncias, elencadas como capacidade técnica, de supervisdo, interpessoal e geral de
administracdo. Como é possivel verificar, trés capacidades subjetivas para uma técnica.

Através da ferramenta proposta, a matéria enuncia “Os relatorios sobre as lacunas de
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capacidade e planos de desenvolvimento voltados para o funciondrio mostram as pessoas em
que elas precisam melhorar e o que devem fazer” (Riehl, 1998, p. 108). Conforme trazido pela
revista, cabe ao trabalhador tanto o preenchimento “sincero” do seu perfil como também,
conforme enunciado acima, melhorar no que € necessario para atender as necessidades da
organizagéo e seus resultados.

Sobre a importéncia da implantacdo de ferramentas de gestdo, temos o seguinte
enunciado: “Os melhores funcionarios querem trabalhar onde haja um sistema
institucionalizado de avaliacdo de competéncia. Querem trabalhar em equipes de projeto
escolhidas pelo mérito, e ndo por favor pessoal. Querem trabalhar em empresas que lhes deem
condicBes de se desenvolver nas areas certas” (Riehl, 1998, p. 108). E possivel analisar, além
do papel formativo, que a revista se presta a um perfil de trabalhador que esta sendo
produzido: aquele que valoriza a meritocracia e desenvolve a competéncia e, através dela,
proporciona um alto desempenho para organizacao, indo além dos resultados esperados.

Sobre a gestdo por equipe, a matéria “A verdade sobre as equipes” de Kenneth J.
Mussnug e Aaron W. Hughey apresenta e defende o fato de ser necessario uma analise antes
de implantar uma gestdo por equipe. Reforca que funcionarios devem estar diretamente
relacionados a busca de solucdo nas organizacfes, conforme ja explorado em outras matérias
que somam nessa formagao discursiva. Segundo abordaram, “Uma analise de necessidades
bem-feita permite que os funcionarios exponham claramente as dificuldades que estdo
enfrentando no trabalho e ajudem os executivos a determinar se a mudanca para o trabalho em
equipe pode ajuda-los a resolver os problemas” (Mussnug & Hughey, p. 140). O trabalhador,
portanto, deve ser capaz de expressar claramente as dificuldades para corroborar na resolucéo
de problemas ao mapea-los e na elaboracdo de possiveis estratégias para melhoria do
ambiente de trabalho.

Quando se referem ao programa de gestdo de equipe enunciam “eleger responsaveis
mostrou ser absolutamente essencial para o sucesso desse conceito” (Mussnug & Hughey,
2008, p. 141). Somado a esse ponto “[...] as pessoas se responsabilizarem por seu trabalho ¢
tdo importante para as equipes autodirigidas como para as formas mais convencionais de
gestdo” (Mussnug & Hughey, 2008, p. 141). Conforme as afirmacdes da revista, implantar
uma gestdo por equipe significa trabalhar para resolucdo de problemas, iniciando pelo
levantamento de necessidades junto aos funcionarios. Eles sdo potencialmente aptos para
resolucéo de problemas, que devem ser previstos de forma a elencar a responsabilidade de
cada membro. E reforcam: “Os integrantes precisam ter sempre alguém para quem prestar

contas sobre a qualidade do seu trabalho” (Mussnug & Hughey, 2008, p. 141).
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Ainda conforme a matéria, “os lideres de equipe devem ser capazes de diferenciar seu
papel daquele do restante do grupo e estar disposto a assumir certo grau de responsabilidade
pelo progresso da equipe” (Mussnug & Hughey, 2008, p. 141). E importante dizer que esses
grupos, ndo raramente, séo regidos por profissionais da base da pirdmide organizacional que
assumem um papel diferenciado diante dos colegas e devem seguir as expectativas do perfil
conforme enunciado. Esse profissional precisa relacionar-se e impactar “positivamente”
nesses colegas — subordinados — que por outro lado devem compreender e aceitar todos 0s
“[...] parametros segundo os quais a equipe funciona [...] € o processo de tomada de decisdao”

(p. 141). Assim,

Os lideres de equipe devem possuir uma série de atributos e capacidades interpessoais altamente
desenvolvidas para obter sucesso em sua funcdo. A responsabilidade basica de um lider de equipe é
coordenar as atividades diarias de todo o grupo. A palavra-chave aqui é “coordenar”; as decisdes sdo

realmente tomadas em conjunto. O lider de equipe ndo é um gerente no sentido tradicional (p. 142).

E importante observar que coordenar decisdes que sdo tomadas em conjunto por todo
0 grupo, é uma tarefa extremamente desgastante e dificil.

Na edi¢cao de nimero 10, a matéria “Estratégia versus funcionarios” de Edward Lawler
I11 fala sobre a importancia do recurso humano para criar vantagem competitiva. Ela elenca
alguns enunciados que descrevem os modos de ser do trabalhador. Inicia trazendo trés pontos:
“[...] toda forca de trabalho deve participar do negdcio [...] todos os funcionarios devem
agregar valor as operacdes realizadas pela empresa. [...] a lideranca deve ser compartilhada
em todos os niveis da empresa” (Lawler 111, 2008, p. 13).

Como ja é possivel notar, na formacéo discursiva acima, a tarefa em si a ser executada
pelo trabalhador, se consolida em uma pequena parcela das atribuicdes que foi sendo
constituida na producéo de subjetividade para servir ao capitalismo globalizado. A matéria da
edicdo numero 11 de Jim Kochanski intitulada “Mais e melhores competéncias™ trata de
“como ‘contaminar’ os funciondrios de desempenho regular com as caracteristicas dos
funcionarios excelentes” (Kochanski, 2008, p. 24).

O gerenciamento dessas competéncias “formam a base para sele¢do, o aprendizado e
as recompensas dos funcionarios [...] também da forca para outras questfes imperativas para a
empresa, como velocidade de comercializacdo de produto no mercado, a satisfacdo dos
clientes, a flexibilidade e o controle dos funcionarios sobre sua carreira e vida pessoal”

(Kochanski, 2008, p. 24).
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A matéria apresenta detalnadamente como realizar esse gerenciamento de
competéncias na organizagdo. Afirma que “[...] representa uma mudanca cultural em direcdo a
um maior senso de responsabilidade e autogestdo dos funcionarios. Além disso, é uma
maneira simples de melhorar o desempenho, sob o controle dos funcionarios” (Kochanski,
2008, p. 25). As informagdes, portanto, além de formativas, direcionam para a exigéncia de o0s
funcionarios melhorarem seu préprio desempenho. Essa ferramenta e outras, apontam
exatamente para essa responsabilizacdo e autogestao.

A edi¢ao nimero 12 da revista, sobre o tema “O candidato Perfeito” de Pierre Mornell,
descreve um “método completo de sele¢ao de pessoal”. Identificou-se que um bom candidato,
conforme reportado, deve conhecer a organizacdo que quer trabalhar, tendo percepgdes
analisadas de diferentes pontos dessa estrutura, sendo capaz de opinar sobre 0S recursos
utilizados por ela. Conforme colocado “Se um candidato ja tiver visitado um dos restaurantes
antes da entrevista e puder fazer sugestdes sobre a comida, a decoracdo, a localizacdo, o
atendimento ¢ a higiene, eu diria que é um ponto a seu favor” (Mornell, 2009, p. 27). Somado
a 1sso, o artigo enaltece claramente que “Se o candidato jamais tiver ido a seus
estabelecimentos, independentemente de alguma tarefa ter sido designada, esse fato ja é
considerado um ponto negativo para a contratagdo” (Mornell, 2009, p. 28).

Apos explicar passo a passo sobre como realizar a pesquisa por competéncia, a matéria
expoe “[...] sempre pontual. Bem humorado. Resolvendo problemas. O candidato conquistou
a vaga no final da viagem” (Mornell, 2009, p. 34), se referindo a viagem como [parte] o
processo de selecdo de pessoal. A matéria enaltece a importancia da subjetividade na atuacéo
do profissional. Até mesmo para selecdo, o candidato é selecionado baseado nos
comportamentos em situacdes alheias ao trabalho.

Nesse sentido, outra ferramenta foi transmitida pelo autor. Acompanhar o candidato
apos a entrevista, até o carro, pode trazer informacGes a seu respeito, ja que segundo a
matéria, “[...] carros dizem muito sobre seus donos” (p. 32). Assim, ¢ para o comportamento
que se chama atencdo. “Se ficar de olhos abertos e os ouvidos atentos durante a fase do
processo de selecdo, que vem logo apds a entrevista, sabera de mais detalhes sobre o
comportamento e o historico do candidato do que achava ser possivel saber” (p. 33-34).

Ao analisar enunciados, que nos fala sobre o perfil do trabalhador que o capitalismo
necessita e subjetiva, emerge um sujeito muito interessante, o “sobrevivente”. Esse termo,
referenciado pela revista para profissionais que permaneceram na organizacdo mesmo ap0s
um programa de corte, se revelou como um sujeito sempre relacionado a flexibilizacdo do
trabalho.
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A classificacdo de “sobrevivente” foi realizada em dois artigos, produzidos por
Thornhill e Gibbons (1997) e Kidder e Ryan (1998), que pontuam a pressao dos que ficam e a
necessidade de corresponder as mudangas promovidas pela organizagdo. No entanto, ao longo
do material, € possivel identificar outras caracteristicas desse perfil.

Esse se refere ao trabalhador formal e aos desafios enfrentados por ele para manter o
seu emprego. Para os trabalhadores formais, muito pouco se falou em relacdo aos aspectos
técnicos, formacdo educacional, profissional ou exigéncias minimas e aceitaveis para o
exercicio do trabalho. Os artigos falam muito de sentimentos e comportamentos relacionados
a esse personagem e seus desafios. Nesse sentido, os discursos foram desenvolvidos em torno
do perfil necessario para se sobreviver em tempos de downsizing.

Ao atribuir caracteristicas aos trabalhadores formais, que podem ser executivos ou 0sS
de ch&o de fabrica, os discursos encontrados nas revistas sdo em sua maior parte, direcionados
a necessidade em atender tendéncias originadas na globalizagdo, portanto, em uma posi¢éo
assujeitada ao mercado de trabalho.

O sobrevivente € o trabalhador, funcionario formal, que ndo foi demitido apds um
programa de corte. Na edigdo de nimero 2, embora a matéria intitulada “como tratar os
sobreviventes” (Thornhill & Gibbons, 1997) esteja direcionada ao tratamento dos
sobreviventes, realizando uma discussédo sobre os desafios de administrar a empresa depois de
uma reducdo de pessoal, é possivel identificar ao longo dela enunciados que compdem uma
formacdo discursiva em torno do sujeito trabalhador na contemporaneidade e de como deve
ser seu comportamento e as relacdes de trabalho e poder nas organizacdes.

Os enunciados presentes nos levam ao local de producdo de assujeitamento dos
profissionais, aos novos sistemas de gestdo, independentemente de seu posicionamento, na
escala hierarquica, ao indicar que “[...] a manuten¢do do emprego no futuro dependera do
desempenho e espera-se que os funcionarios se adaptem a isso para poder “sobreviver” na
empresa. (Thornhill & Gibbons, 1997, p. 49)” e ainda que “[...] sobreviventes ao corte de
pessoal precisam adaptar seu comportamento aquilo que deles se exige agora, para poder
permanecer na nova empresa’” (Thornhill & Gibbons, 1997, p. 49).

Ja discutimos que tal periodo foi de inovacao tecnoldgica, privatizacGes, terceirizacdes
e implantacdo de um novo sistema de gestdo. Com a reducdo de pessoal, 0s profissionais
tiveram que assumir novas atribuicGes, ampliando suas funcbes além de acompanhar as
inovacdes tecnoldgicas em total acordo com a economia global, e os enunciados nos levam a

esse lugar. Conforme segue, “[...] assim, quem quiser sobreviver nesse ambiente precisara se
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adaptar as novas praticas de trabalho, & maior delegagdo de responsabilidades (empowerment)
e a necessidade de atingir metas de desempenho” (Thornhill & Gibbons, 1997, p. 48).

O termo empowerment se refere ao empoderamento dos trabalhadores, conceito esse
que, conforme poder-se-a verificar em outros enunciados, se faz presente em toda a formagéo
discursiva e que revela, por trds do discurso de empoderamento, a responsabilizagdo do
trabalhador por si e pelos resultados a serem atingidos a empresa.

Aos executivos, € exigido que aprendam a lidar com a condicdo atual de realizar os
cortes nas organizacdes € ainda conseguir o bom desempenho da ‘“equipe sobrevivente”. Os
enunciados que se relacionam a esses trabalhadores trazem que o ... gerenciamento deve ser
baseado em desempenho” (Thornhill & Gibbons, 1997, p.48), indo mais uma vez em dire¢do
a responsabilizacdo do individuo pelos resultados organizacionais.

A matéria “Como tratar os sobreviventes” pesquisou gestores de recursos humanos de
40 organizacOes estadunidenses que haviam passado por programa de downsizing, e traz
alguns relatos que formam o corpo enunciativo dessa pesquisa. Sugere que Vvarios

participantes comentaram que,

[...] os esforcos destinados a envolver os “sobreviventes” pela promogdo de uma cultura de desempenho
e do destaque ao trabalho em equipe. Essas iniciativas foram associadas, por exemplo, a escolha de
metas, desenvolvimento pessoal ou planejamento de carreiras, formacdo de equipes e transferéncia de

poder para os empregados (Thornhill & Gibbons, 1997, p.49).

Aparece no recorte acima, além da cultura do desempenho e o empowerment, o
trabalho em equipe, o atingimento de metas e o desenvolvimento pessoal e de carreira. Tais
aspectos apontam para uma necessaria resposta, tanto dos trabalhadores na entrega de
resultados, quanto dos gestores que além de monitorarem os resultados de equipe que
coordenam, também o fazem em relacdo aos seus proprios resultados, bem como lidar com o
clima organizacional que se movimenta a cada novo programa.

Isso pode ser observado, por exemplo, na afirmagdo de que “[...] as empresas
precisam reconhecer e administrar as incertezas criadas na mente de todos os empregados
durante esse periodo” (Thornhill & Gibbons, 1997, p. 49). Esse encargo, direcionado para a
empresa, € dos funcionarios que exercem fungdo hierarquica na organizacdo, ndo sO 0s
grandes executivos bem como, gerentes, coordenadores e encarregados que lidam diretamente

com a base da piramide organizacional e que igualmente sobreviveram ao downsizing.
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A relacdo entre 0 encargo atribuido para empresa e o assumido pelos profissionais e
executivos, se pauta nos modelos de gestdo, que incorporam o0s grupos de trabalho como
qualidade, inovac0es, entre outros, e seus responsaveis, que assumem também esse encargo.

Conforme indicado na revista, para liderar mudangas, sdo necessarios “[...] mais
treinamentos para alcangar sucesso” (Thornhill & Gibbons, 1997, p. 49, p. 48) e “treinamento
para liderancas e gerenciamento de mudangas” (Thornhill & Gibbons, 1997, p. 49, p. 49).
Evidencia-se assim a necessidade de lideres gerenciarem tais crises organizacionais pos-cortes
de funcionéarios bem como realizar a mudanca que a organizacdo necessita. Esse aspecto
também aponta para “modulagdo continua”, em que os moldes nunca se constituem
totalmente (Neves, 1997) e ao sobrevivente cabe se qualificar, mesmo que por conta prépria,
para atender a tais demandas.

No recorte da primeira matéria da quinta edicdo, novamente, aparece O
empoderamento por parte dos trabalhadores, que devem se responsabilizar pelos seus
resultados e pelos da organizacdo. Afirma-se que “Enquanto os profissionais consultados
ainda parecem acreditar que a empresa cuidara deles, os representantes das empresas admitem
que podem ndo ser capazes de dar apoio aos profissionais quanto ao desenvolvimento de
carreira” (Bates & Bloch, 1997, p. 52). Essa responsabilidade perpassa o desempenho,
conforme trazido por outro enunciado “A medida que os funciondrios se tornaram mais
responsaveis por seu desempenho, os gerentes ficaram mais responsaveis por desenvolvé-los
e dar-lhes apoio, em um cenario de mudanga continua” (Swinburne, 1997, p.142).

A edi¢do de numero 9 traz a matéria “Como escapar do desemprego” de Pamela J.
Kidder e Bobbie Ryan. Os autores se propdem, através de conversas com executivos, tracar
um perfil ideal do profissional “sobrevivente”. Primeiro enunciam que “as estruturas internas
estdo se tornando cada vez mais achatadas, e o poder é distribuido de novas maneiras pela
criacdo de equipes autodirigidas. O poder e a tomada de decisdo estdo sendo empurradas para
baixo” (Kidder & Bobbie, 1998, p. 142). Esse cendrio descrito, engrossa a formagdo
discursiva que temos até o0 momento, remetendo a duas expressdes que ja ficaram marcadas
nesse discurso: o downsizing e o empowerment. Esses dois pontos se fazem presente ao longo
da matéria.

Quanto ao perfil do funcionario, que a revista chamou de “moderno” e que vamos
relaciond-lo com o trabalhador contemporéneo, enuncia-se: “Os empregadores estdo dando
preferéncia a funcionarios que tenham iniciativa, sejam autodidatas e possam cuidar de si
mesmos” (Kidder & Bobbie, 1998, p. 144). Complementam com a afirmativa de Laurie

Broedling — vice-presidente sénior de recursos humanos e qualidade da McDonnell-Douglas:
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“As melhores pessoas sabem quando resolver o problema sozinhas ou quando pedir ajuda ao
chefe” (Kidder & Bobbie, 1998, p. 144). Além de autodidatas e bons tomadores de decisdo
ao repassarem problemas para chefia, as caracteristicas relacionadas a um perfil de
sobreviventes, apresentado por esta matéria, Sao as que seguem.
. “[...] importa a capacidade de trabalhar com outras pessoas” (p. 144);
. “Os funcionarios tolerantes, que conseguem prosperar em situagdo de risco e
ambiguidade, tém uma vantagem real. Alias, ao buscar emprego ndo se devem evitar
as empresas em dificuldade” (p. 144);
. “[...]1 pessoas que possam resolver problemas de forma clara e agir
rapidamente” (p. 144);
. “[...] pessoas otimistas que saibam aproveitar oportunidades” (p. 144);
= “[...] a capacidade de lidar com computadores ¢ de navegar na internet ¢
requisito essencial”;
. “Planos sdo fteis, pois nos ddo direcdo e foco. Porém ha mudangas [...]. E
preciso ter vontade de mudar, mesmo que a inclinacdo natural seja ficar no mesmo
lugar” (p. 144);

. “Um plano de carreira rigido pode se tornar uma armadilha” (p. 145);
. “[...] precisa ter capacidade em mais de uma area” (p. 145);
. “A experiéncia interdepartamental também ¢ muito valorizada, principalmente

nas geréncias de qualidade, financeira e de linha” (p. 145);

. “[...] formar redes de informagdes com pessoas conhecidas para que seus

desejos sejam divulgados” (p. 146);

. “[...] o recurso econémico basico do futuro ndo sera mais a mao-de-obra, nem

0 capital, nem 0s recursos naturais — serd o conhecimento. As pessoas que o tiverem

serdo os trabalhadores de amanha”;

. “[...] saber usar e interpretar dados” (p. 146);

. “[...] saber elaborar planos estratégicos, modelos de solu¢cdo de problemas e

orcamentos usando as novas tecnologias” (p. 146).

Talis caracteristicas reforcam que, para melhorar a empregabilidade, o conceito criado
para identificar uma pessoa que possui as competéncias que o mercado necessita e, portanto,
tem facilidade para conseguir um novo emprego ou se adaptar aos empregos que possui, 0S
profissionais devem “[...] fazer movimentos laterais, em vez de ir para frente, para ganhar o

tipo de experiéncia certa. E um sistema que vale a pena ser estudado, na medida em que as
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organizagdes buscam percursos alternativos de carreira para seus funcionarios” (Kidder &
Bobbie, 1998, p. 144).

Esses enunciados refletem novas exigéncias ao trabalhador, tanto o de liderar equipes
de trabalho — funcdo que pode ser repassada a um funciondrio da base hierarquica — quanto o
de estarem presentes em grupos de trabalho e serem responsadveis pelo resultado que
lograrem, somando com as percepcdes das dificuldades diérias e solucBes de problema. Ou
seja, sdo as exigéncias subjetivas que mais uma vez aparecem na formacao discursiva.

Tais fatores referem-se a modelos de negdcio contemporaneo, que semeia a
participacdo de todos os funcionarios no resultado operacional da empresa, e de lideranga
compartilhada em todos os niveis hierarquicos, fato que amplia as exigéncias subjetivas,
direcionando-as ao trabalho imaterial. Em relacdo a seguranca do emprego, a matéria indica
que “[...] apoiar a transformacao ¢ muito menos perigoso do que se opor a ela” (Lawler II1,
2008, p. 14), mais uma vez somam com o discurso de engajamento as mudancas que estdo
presentes no mundo do trabalho contemporaneo.

Ainda sobre o discurso de responsabilizacdo do trabalhador por seus resultados,
identificamos enunciados que remetem a esta dimensdo: “Cada funcionario ¢ obrigado a ter
uma espécie de marketing pessoal. Ele deve conhecer o mercado de empregos, saber onde
estdo as oportunidades, quais as suas habilidades e quais as que sdo exigidas pelos
empregadores” (Lawler III, 2008, p. 14). Também expdem que “o desafio ¢ desenvolver
novas aptiddes e, a0 mesmo tempo, aprofundar as que ja possuimos. Na opinido de muitos, a
capacidade principal € a de aprender mais continuamente e poder prever 0 que sera necessario
em seguida” (Lawler III, 2008, p. 14) e que “a capacidade de aprender continuamente permite
que algumas pessoas continuem empregadas durante muito tempo. Estamos atravessando, em
escala mundial, um periodo em que existe escassez de habilidades e aqueles que as possuem
terdo grande poder no mercado de trabalho” (Lawler III, 2008, p. 14). Tais enunciados nos
remetem a afirmacdo de Deleuze (2008), quando coloca que a distingdo entre a educacéo e o
profissional daréd lugar ao que ele chamou de “uma terrivel formacdo permanente” conforme
discorremos no capitulo II.

Um ultimo enunciado, observado na edicdo nimero 2, afirma que “[...] Alguns
‘sobreviventes’ podem estar insatisfeitos, invejando aqueles que deixaram a empresa”
(Thornhill & Gibbons, 1997, p. 49, p. 49). Tal aspecto nos remete ao discurso da
flexibilizagcdo, em que é possivel visualizar a busca pelo novo durante construgdo da carreira e

as continuas mudancas em detrimento da estabilidade.
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Portanto, evidencia-se aqui um trabalhador empoderado de responsabilidades, que
deve assegurar 0 seu emprego através de seu desempenho, trabalho em equipe,
desenvolvimento pessoal e de carreira, além de considerar a hipotese de ser invejavel o
desligamento da organizagdo. Tais aspectos estdo sempre monitorados por altos gestores e
intermediarios, que, igualmente empoderados, devem acompanhar as mudancas, visando
atingir as metas da empresa.

Para além do “sobrevivente”, importa analisar a formacao discursiva em fungdo da
perceptivel valorizacdo do downsizing e reestruturacdo produtiva. Quem sdo os profissionais
de alto desempenho, sejam eles sobreviventes ou pejotizados, terceirizados, trabalhadores
informais? Qual seria o perfil estereotipado do profissional de alto desempenho produzido
pelo nosso objeto de estudo?

Os enunciados evidenciam uma formacdo discursiva que direciona os profissionais a
se prepararem para atuar estrategicamente com as mudancgas que exigem o gerenciamento da
propria carreira, 0 aumento da empregabilidade e assim estarem prontos para enfrentar um
mercado de trabalho com possibilidades de constante mudanca de emprego ou mesmo das
funcdes exercidas.

Uma das matérias relata uma pesquisa na qual “quase 50% dos participantes da
pesquisa reconhecem que seu cargo, tal como é hoje, provavelmente, ndo existira dentro de
trés anos” (Bates & Bloch, 1997, p. 52), apontando para as mudangas de fungdes dentro do
proprio cargo, facilmente relacionado as novas tecnologias ou sistema de gestdo. Nesse caso,
0s questionamentos da pesquisa falam muito mais que o percentual de respostas, no sentido
de que elas direcionam a percepcéo do leitor para o sentido de futuro no trabalho.

Ainda dentro dessa matéria, pontua-se que “Mesmo assim, a passagem do ‘mundo do
emprego’ para o ‘mundo da empregabilidade’ ainda ndo ¢ totalmente compreendida pela
maioria dos gerentes pesquisados [...]” (Bates & Bloch, 1997, p. 52). Tal afirmativa direciona
0 executivo para o lugar da empregabilidade e o que deve compreender, aplicar e transmitir
sobre o0 “mundo do trabalho”.

Ainda sobre as mudancas das fungbes exercidas, o profissional de alto desempenho,
ao invés de almejar crescimento vertical, acumula experiéncia com um plano de carreira que
contempla mudancas horizontais. Assim, sugere-se que cada funcionario € o seu proprio
empregador e por isso necessita de estratégia de saida caso as coisas “fiquem duras”, ou seja,
sdo responsaveis pelas saidas em um caso de demissdo ou escassez de emprego.

Em relacdo a essas estratégias, na edicdo nimero 9 da revista, Kidder e Ryan (1998)

elencam alguns fatores que devem ser considerados pelos profissionais: a importancia dos
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planos que d&o dire¢do e foco; vontade de mudar; manter-se aberto e ndo especializado;
diferenciar-se pela qualidade e quantidade do seu trabalho, sua ética e seu carater; fazer coisas
que a organizacdo valoriza; ndo construir um plano de carreira rigido; ter capacidades em
mais de uma &rea para sobreviver em situa¢des de downsizing, se diferenciar pela experiéncia
interdepartamental e com qualidade; proximidade com a filosofia da qualidade total; aceitar
trocas para cargos equivalentes (movimento lateral) ou até rebaixamento para outros cargos;
permitir com que as pessoas da sua organizacdo saibam que busca oportunidade de
crescimento internamente; ter um mentor; formar rede de informacdes com pessoas
conhecidas para divulgar seus desejos; conheca seu setor, fale a lingua local; saiba usar e
interpretar o volume de informacdes proporcionadas pela tecnologia; saber utilizar novas
ferramentas de plano estratégico, modelos de solucdo de problemas e orgamentos; trabalhar
em equipe e até como lider, tomar decisOes, ter percepcdo do quadro geral e dos processos da
organizagéo; entusiasmo pelo pensamento criativo e inovagdo. Tais caracteristicas ndo foram
relacionadas a um grupo ou outro da organizacgéo, pois a formacéo discursiva aponta para uma
organizagdo em que “toda forca de trabalho deve participar do negocio” (Cajaraville &
Mercedes, 1998, p.13).

De tantas caracteristicas, ressalto dois aspectos que se contrapdem. Segundo 0s autores
o profissional deve manter a ética e carater ao mesmo tempo em que faz as coisas que sao
valorizadas pela organizacdo. Tais aspectos se constituem em um ponto de tensdo no
exercicio do trabalho.

Outro aspecto relevante que selecionamos para essa analise, refere-se a uma das
matérias que apresentam as promog¢des como elementos interessantes para as organizagoes,
mas também como causadoras de problemas, uma vez que se aproxima da possibilidade de
um plano de carreira mais rigido. Por outro lado, uma mudanca lateral para outra companhia
tende a proporcionar experiéncias e capacidades. “No passado mudar de emprego criava uma
imagem de instabilidade. Hoje, nio mudar de emprego limita as escolhas futuras” (Kidder &
Ryan, 1998, p. 145).

Um dos enunciados que reitera esse discurso afirma que a “[...] empresa propagandeia
sua habilidade em preparar os gerentes para passar de uma operacao a outra sem dificuldades.
Essa capacidade é um atrativo de recrutamento e retencdo, principalmente, para profissionais
a procura de experiéncias abrangentes” (Ettore, 1998, p. 23). Ou seja, o perfil ideal do
profissional é aquele que amplia suas experiéncias na organiza¢do ou no mercado, atuando de
maneira diversificada e se ajustando as novas fungdes horizontais na cadeia hierarquica,

reforcando a ideia anteriormente apresentada. Ao mesmo tempo, pode-se concluir que o
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profissional de alto desempenho ndo precisa de ascensdo de cargo e salario, precisa ser um
bom colecionar de experiéncias diversificadas.

O funcionério deve procurar as melhores oportunidades. O profissional estard com
vantagem se trabalhar em uma empresa que da ferramentas para expandir sua capacidade
pessoal. Ele deve utilizar o marketing pessoal; conhecer o mercado de empregos, saber das
oportunidades, de suas habilidades e quais s@o as exigidas pelos empregadores. Investir nas
habilidades que estdo escassas e se aprofundar nas aptiddes que ja possui é apresentado como
diferencial.

A capacidade principal ¢ “aprender mais continuamente e poder prever o que serd
necessario em seguida” (Cajaraville & Mercedes, 1998, p.14). O plano de desenvolvimento e
outras ferramentas apontadas devem somar com 0s objetivos da organizacdo pois, muitas
vezes, os funcionarios aprendem o que é necessario para ser mais eficaz no trabalho por
“tentativa e erro ou até por boatos ou lendas” (Kochanski, 1998, p.27).

A matéria da edicdo numero 7 da revista, intitulada “Por favor, ndo se vao”, é uma
reportagem de Barbara Ettore sobre como as empresas atuam para manter funcionarios
estratégicos. Conforme a matéria, como consequéncia negativa das reestruturacoes
organizacionais com aplicacdo de downsizing — nas empresas “[...] s6 agora estdo se dando
conta de que, junto com os funcionarios desimportantes, perderam também os indispensaveis”
(Ettore, 1998, p. 20). Nesse campo, nos interessa a formacdo discursiva acerca dos
funcionarios “indispensaveis”, que no primeiro enunciado trazido, ja se apresentam como

aqueles que saem da organizacgdo e encaram o mercado de trabalho. Conforme matéria,

[...] comegam a se preocupar com a formacao e preservacgao de equipes estratégicas. Lutam para manter
0 que os especialistas chamam de ‘profissionais de alto potencial’ e tentam contratar profissionais
criticos e capazes que ndo se desliguem rapidamente de seus quadros. A propria formacédo desta equipe

vem se tornando um sinal de competéncia” (Ettore, 1998, p.20).

Os executivos de alto potencial, conseguem criar equipes de alto potencial e reté-las.
A segunda matéria da quinta edicdo da revista, direcionada ao gerenciamento de pessoas,
intitulada “Management com um toque de pessoal” (Swinburne, 1997), afirma que “As
empresas mais enxutas e menos hierarquicas de hoje enfatizam a capacidade de seus
executivos de lidar com as pessoas e a maior responsabilidade pessoal — empowerment —

como fatores fundamentais para o sucesso competitivo” (Swinburne, 1997, p. 142).
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Conforme exposto nesses enunciados, e em outros ja citados anteriormente, projeta-se
a ideia de que os profissionais de alto desempenho séo dificeis de serem mantidos. Segundo a
reportagem “[...] as empresas se perguntam o que fazer para segurar os melhores
profissionais, que estdo na mira do resto do mundo” (Ettore, 1998, p. 20). Mesmo que ndo
sejam demitidos, tém um perfil flexivel e mudam de emprego vérias vezes ao longo da vida.

Vai se perdendo, nas vozes que se transmite tal verdade, a certeza que sente o
trabalhador que por sua dedicacdo e esforco poderd contar com a permanéncia na empresa
pelo tempo em que a mesma estiver em atividade e o trabalhador também. Somado a isso, a

matéria afirma que,

Uma rotatividade de funcionarios que estdo ha 15 anos ou mais na empresa é rara, observa Hanigan,
consultor entrevistado dentro da matéria, “é preciso se esforcar para manter aqueles que estdo na

empresa ha dois anos ou menos. Eles sdo o futuro da organizagdo (Ettore, 1998, p. 22).

E importante situar aqui que uma pratica comum no mercado em “reestruturagio
produtiva” ¢ a de reduzir custos de “mao de obra” e elevar o potencial criativo com o
entusiasmo de quem esta comecgando. Assim, demitir funcionarios de altos salarios e contratar
ou terceirizar novos “colaboradores” é pratica comum nos dias de hoje, e seu direcionamento
fica evidenciado no enunciado acima.

Em relacdo aos executivos, a matéria os responsabiliza pelo bom planejamento na
implementagao da estratégia de equipe e enuncia: “A flexibilidade ¢ imperativa quando
trabalhamos em uma arquitetura de equipe, e a flexibilidade implica executivos mudando
mais do que seus subordinados” (Mussnug & Hughey, 2008, p. 145). Tais exigéncias para os
executivos sdo caracteristicas do nosso tempo, diferentemente do tipico “chefe” da sociedade
solida, no taylorismo-fordismo.

Acrescentam-se a esse outros trés enunciados. O primeiro trata da importancia das
mudancas por parte dos profissionais, “[...] convencer os executivos de que a mudanca ¢
necessaria para a sobrevivéncia e recompensar aqueles que aceitarem liderar as mudangas”
(Cajaraville & Mercedes, 1998, p. 13). O segundo e o terceiro enunciados dizem respeito as
habilidades necessarias, “[...] para os clientes se sentirem valorizados e compreendidos pelas
organizacdes, € fundamental que as pessoas que lidam com eles compreendam a empresa que
estdo representando, saibam como tratd-los e tenham poder de tomar decisdes” (Cajaraville &
Mercedes, 1998, p. 15) e “Os diretores de todas as areas devem analisar a situagdo dos

funcionarios (preparo, atitudes e grau de motivacdo) e examinar o que é possivel fazer para
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melhora-la” (Cajaraville & Mercedes, 1998, p. 14). Como evidenciado, um profissional de
alto desempenho precisa liderar mudangas, analisar e trabalhar com os funcionarios, conhecé-
los, conhecer a propria organizagdo para transmitir toda essa “expertisse”.

A competéncia, conforme abordado na edicdo ndmero 11, compreende as
habilidades/capacidades, conhecimentos e caracteristicas pessoais que destacam o profissional
de alto desempenho. A identificacdo de competéncias determinantes para ser um profissional
“eficaz” se da, conforme abordado na mesma matéria, por intermédio de “mais e melhores
competéncias”, “[...] focalizando as competéncias essenciais da complexa teia de fungdes,
responsabilidades, metas, habilidades e conhecimentos dos funcionarios, [...].” (Kochanski,
2008, p. 24).

Trata-se, portanto, de caracteristicas que vao muito além das habilidades do corpo e se
percebem na subjetividade das caracteristicas pessoais do trabalhador, na experiéncia
acumulada e no engajamento dos profissionais de alto desempenho, aspecto que se vincula
diretamente ao trabalho imaterial. Outro fator que aparece ¢ que “defini¢des de cargo muito
rigidas também véo contra a nova realidade de mudancas constantes nas empresas e contra a
necessidade de mais flexibilidade e menos hierarquia” (p. 26).

Um fator interessante que se identifica é a referéncia realizada a um guia para
estudantes de MBA, que traz trés pontos sobre recrutamento. Um deles diz que “Um bom
‘artista’ ¢ sempre capaz de enganar. Como psiquiatra, ja fui enganado por advogados
alcoolatras e viciados em drogas que eram tdo convincentes a ponto de eles mesmos néo
saberem quando estavam mentindo. Tais ‘artistas’ também sdo abundantes no mundo do
trabalho” (Mornell, 2009, p. 29). O tal guia, deixa claro que “nem sempre ¢ o candidato com
mais qualificacbes que fica no emprego. Muitas vezes € a pessoa que tem o melhor
desempenho na entrevista quem recebe a proposta” (p. 29). Essa relagdo dentro da formacao
discursiva remete o “artista” do mundo dos negodcios ndo a um local desprivilegiado, longe
disso, ele pertence ao lugar dos “vencedores”, como aqueles que ficam com a vaga de
emprego. Da-se énfase a capacidade de o sujeito mentir, enganar, quando paradoxalmente se
tem, no mundo corporativo, um apelo a transparéncia e autenticidade.

Assuntos relacionados ao downsizing, que tem como objetivo reduzir processos,
pessoas e melhorar o desempenho da organizacdo, manteve-se presente ao longo das edi¢cdes
pesquisadas, ndo s6 como a propria estratégia, mas também como um aspecto relevante para
ser pensado pelo nosso personagem, o trabalhador contemporaneo.

Na edi¢do numero 5, a matéria “O impacto do fim do emprego” (Bates & Bloch,

1997), os enunciados levam a conceitos relacionados a flexibilizagdo do trabalho. O primeiro
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deles, ainda no subtitulo da matéria diz: “Pesquisa revela que nem empresas nem profissionais
estdo preparados para o novo conceito dominante, a ‘empregabilidade’” (Bates & Bloch,
1997, p. 48). Empregabilidade, termo que ficou bem conhecido na andlise desta formagdo
discursiva, ¢ trazido como “conceito dominante”, no qual profissionais e empresas precisam
estar preparados para ele, ou seja, profissionais responsaveis por sua formacdo e multiplas
competéncias para enfrentar o fluxo rotativo do mercado de trabalho; e empresas, aderindo a
programas e decisdes que tenham como base os principios da empregabilidade.

Em teoria, todo mundo sabe que aquele emprego de 20 anos ndo existe mais. A eliminacdo de niveis
hierarquicos, a terceirizagdo e os adventos tecnolégicos, entre outros fatores, modificaram as condicoes
de trabalho e esse tipo de emprego — um conceito do século XIX — esta em extingdo. Na pratica,

entretanto, os profissionais ainda esperam que a empresa cuide deles (Bates & Bloch, 1997, p. 48).

A partir do que esta posto acima, pautado em pesquisa realizada com 300 empresas e
184 profissionais nos Estados Unidos, a revista traz outros enunciados possiveis, através da
selecdo de perguntas que formaram a pesquisa. O artigo coloca que “O emprego ¢ um
conceito em mutacao” (Bates & Bloch, 1997, p. 48) e que se tem o “[...]. O fim do emprego
para vida toda” (Bates & Bloch, 1997, p. 48). Conforme essa matéria, existe uma mudanga
nas relacbes de trabalho. “[...]. A passagem de uma relagdo paternalista (pai-filho) no
ambiente de trabalho para uma relacdo baseada na realidade adulto-adulto” (Bates & Bloch,
1997, p. 48-49).

Tal aspecto ja apareceu anteriormente com as caracteristicas que deve apresentar o
profissional, que dentre elas, ele deve estar preparado para mudar de emprego. Assim,
percebe-se que nesta formacdo discursiva, vai se consolidando a perda de uma relacédo
considerada estavel, em que o trabalhador sentia que com empenho poderia se aposentar na
organizacdo em que trabalhava, e transfere-se para ele a responsabilidade por seu proprio
emprego e ou renda.

Interessante notar que, reforcando tal mudanca nas relacbes de trabalho e na
estabilidade do emprego, as perguntas para profissionais que pautaram a pesquisa da edicdo
numero 5 (Bates & Bloch, 1997) foram relacionadas a “disposi¢do para enfrentar as incertezas
da carreira; as qualificacbes necessarias para gerenciar a carreira; 0 apoio que recebem da
empresa para 0 gerenciamento da carreira; a flexibilidade e a abertura da empresa” (Bates &
Bloch, 1997, p. 49). Tais perguntas apontam para uma carreira instavel e incerta e a

necessidade de o profissional gerenciar sua propria carreira.
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Na referida pesquisa, “18% dos entrevistados esperam trabalhar no minimo em quatro
empresas durante a vida profissional” (Bates & Bloch, 1997, p. 51) e “menos de 30%, por
exemplo, afirmam que estdo prontos para enfrentar uma mudanga de emprego” (Bates &
Bloch, 1997, p. 52). Mas como produzido pela formacao discursiva analisada, tal percentual
leva o publico alvo da revista mais uma vez, ao efeito de verdade de que se deve estar
preparado para enfrentar as mudancgas do emprego. Nos dias atuais, preparadas ou ndo, devem
tratar a circunstancia como natural e esperada, como trabalhados pelo dispositivo do
Capitalismo Mundial Integrado, incluindo a midia impressa, conforme se analisa aqui.

Somado a isso, a matéria traz o seguinte enunciado: “‘Atualmente, as pessoas tém de
cinco a sete empregos’ (diz Pat Byrnes, presidente da Actuarial Consultants, firma de
consultoria especializada em salarios e beneficios). ‘Logo estaremos indo para a terceira
onda’, completa: ‘alguns acham que os futuros profissionais vao ter de sete a dez empregos’”
(Ettore, 1998, p.20). Ainda colocam que “A capacidade de sobrevivéncia requer do
profissional uma mentalidade de agente livre. Em Gltima analise, vocé é seu empregador e, se
as coisas ficarem duras, vocé precisara de uma estratégia de saida” (Kidder & Bobbie, 1998,
p. 144). Os executivos entrevistados, segundo a pesquisa “[...] subestimam a dificuldade que
as mudancas podem lhes trazer ou seu impacto pela carreira” (Bates & Bloch, 1997, p.52).

O conjunto de enunciados descritos refor¢a a responsabilizacdo do profissional por seu
sucesso e as exigéncias da subjetividade do trabalhador, bem como sua disposi¢do em adquirir
novas experiéncias e lidar com um cenario de mudancas e empoderamento. Assim, observa-se
que os discursos que versam sobre a flexibilidade estdo intimamente relacionados com
aqueles pontuados nas subsec¢des anteriores.

A matéria também enuncia que “No passado, mudar de emprego criava uma imagem
de instabilidade. Hoje ndo mudar de emprego limita as escolhas futuras” (Kidder & Bobbie,
1998, p. 145). Somando com o discurso de mudancas de emprego ao longo da vida e a
disposi¢do para lidar com o novo. Ainda com relacdo a esse ponto, a matéria traz que “Se as
melhores oportunidades em sua empresa estiverem em um pais distante, peca para ser
mandado para l4. Se a empresa ndo pagar a viagem, pague vocé mesmo” (Kidder & Bobbie,
1998, p. 145).

A verdade dada como natural nesta formacao discursiva € que o trabalhador é tomado
como Unico responsavel por seus resultados bem como pelo seu desenvolvimento, conforme
exigido no mercado de trabalho. Os enunciados evidenciam a produgéo dessa subjetividade
necessaria a essa fase do capitalismo, liquido e flexivel. Nesse discurso, é o profissional

repleto de iniciativa que deve “apostar” em seu futuro, enfrentando desafios em espagos e
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contextos diferenciados, buscando as mais diversificadas experiéncias para assim gerar um
desenvolvimento mais adequado as exigéncias do mundo do trabalho.

Apobs andlise dos materiais encontrados nas revistas, nota-se que o sujeito ideal,
construido pelo capitalismo, estd em qualquer dos niveis hierarquicos da organizacdo. As
exigéncias sdo tanto para o chao de fabrica, que passa pela reducdo dos postos de trabalho e
novas formas de participagdo na organizagdo, quanto para cargos de encarregados,
coordenadores, gerentes e altos executivos. Exige-se que eles realizem as mudangas e ao
mesmo tempo se forjem para atender as novas demandas do mercado de trabalho, que por sua
vez, se consolida dentro das exigéncias do novo capitalismo, globalizado e neoliberal. Esse
sujeito, apontado pelo objeto de estudo, ainda que retrate uma realidade externa a nacional,
serve a essa formacao discursiva como produtora de “forca coletiva de trabalho” no Brasil,
atraves da midia impressa, que compde o dispositivo produtor de subjetividade.

Do ponto de vista da organizacdo, podem-se identificar dois grupos de trabalhadores:
0 que contribui com as mudancas exigidas pelo mercado e os que ndo atendem a esse
requisito. Em ambos podem existir “sobreviventes”, mas os que fazem parte do primeiro
grupo sdo considerados funcionarios valiosos e devem ser retidos. Esse ponto se constitui em
um paradoxo, no qual o sujeito estd imerso: o profissional de alto desempenho ¢ flexivel e
coleciona experiéncias profissionais, empreende, se responsabiliza pelo desenvolvimento de
suas competéncias e carreira, fica pouco tempo em uma empresa para buscar novas
experiéncias. Por outro lado, esse é o profissional que deve ser retido. Para tanto tem-se
também a formacéo do saber que atribui significado de alto desempenho aqueles que aceitam
ampliar experiéncias horizontais.

Tais condi¢des podem fazer com que “funciondrios valiosos” procurem empregos
onde se sintam mais seguros. Podem ainda fazer com que outros se sintam insatisfeitos por
ndo terem sido despedidos e a um terceiro grupo que se sinta apreensivo, relacionando essa
apreensdo a capacidade e vontade de enfrentar 0 novo ambiente vigente na empresa. Baixa
porcentagem deles mostra-se preparados para lidar com as mudancas e incertezas no mercado
de trabalho.

Conforme Guattari e Rolnik (1996), o CMI produz subjetividade industrializada e
nivelada por pardmetros internacionais, sustentando que um pais de poténcia comega nos
processos de subjetivacdo especificos para tal objetivo quando quer se expandir para um pais
de terceiro mundo. Essa assertiva evidenciou-se através do objeto de pesquisa, cuja analise

identificou que tal discurso apresentou modelos a serem seguidos, baseando-se em uma
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subjetividade industrializada, claramente exposta e espelhada em uma realidade externa ao
pais, partindo de principios da livre iniciativa num contexto norte-americano.

Tal modelo de subjetividade, que a formacdo discursiva analisada produziu a partir
dos enunciados selecionados, remete a trabalhadores competitivos que, através da iniciativa e
do engajamento, garante 0 seu espagco no mercado de trabalho. Isso implica néo
necessariamente na garantia do emprego. Por isso, torna-se importante a defesa da
empregabilidade, uma vez que os profissionais de alto desempenho ndo permanecem na
mesma organizacao.

Mas se o caso for manter o emprego ou “sobreviver”, termo utilizado por mais de uma
matéria, esse profissional precisa delegar e assumir responsabilidades, atingir metas por
desempenho, avaliar suas competéncias, buscar o desenvolvimento das competéncias que
aparecem como deficitarias e ainda atuar em equipes.

Além desses pontos, para se ter empregabilidade, ou seja, ser um profissional
altamente empregavel e também capaz de manter seu emprego, encontramos na revista, como
caracteristica importante, que ndo se deve esperar uma relacdo paternalista da empresa, e sim
encarar essa relacdo como de adulto para adulto, assumindo suas responsabilidades conforme
principios da livre iniciativa. Esse profissional ndo deve buscar uma carreira vertical, mas
sim aproveitar as oportunidades de novas experiéncias horizontais, ou sejam, novas funcoes e
“desafios” acumulando experiéncia que somam para outra caracteristica muito importante:
apresentar em si mesmo solucGes para os problemas enfrentados pela organizacao.

Dessa maneira, tais enunciados evidenciam em si a ampliacdo do espaco do trabalho
imaterial, uma vez que apontam para novas dimensdes a serem observadas e trabalhadas. Ao
utilizarem a experiéncia e percepcoes das pessoas para resolucdo de problemas, deixam claro
que desde gque haja ganhos com resultados, um gestor deve investir um pequeno tempo com
pessoas da equipe ou mesmo observar seus sentimentos.

Dessa maneira, profissionais e seus gestores possuem responsabilidades pelos
resultados e necessitam ser habeis em se relacionar com os colegas, subordinados e chefias,
uma vez que estao nas pessoas as competéncias adquiridas as solucbes dos problemas.

Em relacdo aos gerentes e executivos, cabe a eles liderarem essas mudancas na
organizacdo. Para tanto, precisam se desenvolver, através de treinamentos para lideres e
gerenciamento de mudancas. E papel desses executivos, implantar os programas para
atingimento das metas da organizacdo, tais como o downsizing, avaliacdo de competéncias,

desenvolvimento de pessoas, empowerment, formacgdo de equipes, bem como aprender a lidar
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com a inseguranca que se instala ap6s um programa de corte de pessoal, com o sentimento
cotidiano e as ideias de seus “subordinados”.

Os programas também devem ser pensados a fim de maximizar o aproveitamento do
desempenho do trabalhador. Assim, os programas de flexibilizacdo no horario de trabalho
bem como a inclusdo dos equipamentos tecnoldgicos portéateis, que permitem estender horas
de trabalho para a casa, foram repassados como estratégias a serem utilizadas por esses
profissionais.

Embora estejamos longe de eliminar o trabalhador taylorista-fordista, percebe-se a
materializacdo do trabalho imaterial na formacdo discursiva que, conforme exposto por
Lazzarato e Negri (2013) ¢ a “alma do operario”, sua subjetividade que desce a fabrica.
Mesmo o chdo de fabrica, precisa se engajar nas “equipes” de trabalho, na qual deve se
relacionar, perceber, liderar, solucionar, inovar. Conforme novos modelos de gest&o, atuar em
comités de qualidade, acompanhando os indicadores de resultado e realizando a “melhoria
continua”.

Importante destacar que, em todas as matérias do recorte, o discurso relacionado ao
fim do emprego de longo prazo, dando énfase as estratégias de flexibilizacdo do trabalho, se
fizeram presentes, remetendo essa formacéo discursiva a precarizacao do trabalho.

Retomando o que nos apontou Guattari e Rolnik (1996), essa producdo de
subjetividade € uma forma de opressdo que, através dos dispositivos, transmitem uma moral,
dentro de uma visdo de transcendéncia, de como deve estar o trabalhador para as formas de
trabalho. Mas lembra-se também que tais mecanismos ndo sao determinantes, e que as novas

conexdes podem devir em uma nova ética.
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Consideracoes Finais

Em uma época na qual a realidade aponta para um nimero muito grande de pessoas se
dedicando intensamente a vida profissional, a problematizacdo acerca da producdo de
subjetividade para atendimento a atual forma de organizacdo do trabalho, que pareceu
relevante para motivar a realizacdo desta dissertacdo, evidenciou-se como tal a partir dos
resultados apresentados pelo material empirico analisado. Como objetivo, esta pesquisa
buscou identificar “perfis” de profissionais que vinham sendo trabalhados e produzidos pela
midia impressa.

Para situar a visao acerca da problematica, buscou-se primeiro uma teorizacéo sobre a
subjetividade, que se apresentou como imanente, multipla, com potencial para agenciamentos
através de novas conexdes. S&o elementos que tornam a subjetividade dindmica e em
constante transformacéo. Assim, a subjetividade nédo é totalizadora, ela € permanentemente
produzida pelo sujeito e esta em constante mudanca (Deleuze & Guattari, 1995, 1996;
Zourabichvilli, 2004; Romagnole, 2009).

A partir deste ponto, foi possivel analisar a producéo de subjetividade, que pode se dar
tanto nos grupos de pertencimento, territorios étnicos, culturais, familiares, entre outros,
producdo esta caracterizada como tradicional, como em nivel globalizado, fruto do
Capitalismo Mundial Integrado, a producéo de subjetividade capitalistica (Guattari & Rolnik,
1996; Guattari, 1986, 1990; Deleuze & Guattari, 2010). Nessa perspectiva, a subjetividade é
diferente de individuo, j& que esse € resultante de uma producdo em massa, moldada,
fabricada por um tipo especifico de producéo de subjetividade, a capitalistica.

Para realizacdo desta pesquisa, nos valemos dos pressupostos da analise foucaultiana
do discurso, para, através do objeto de estudo (a revista HSM Management), identificar, nas
formacdes discursivas, enunciados que traziam caracteristicas exigidas e produziam modelos
de profissionais.

Os dados apontaram em direcdo aos aspectos que hoje se evidenciam no trabalho
flexibilizado e precario e que, nas primeiras edi¢cdes de nosso objeto de estudo, ja apareceram
como imperativos de resultados corporativos para seus leitores. Enumero trés aspectos
fundamentais apresentados:

e A revista apresenta instrucdes para ceder tecnologia aos funcionarios no sentido de
ampliar o tempo dedicado ao trabalho;

e Substitui em varios artigos a importancia do emprego para empregabilidade;
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e Os profissionais devem ser responsaveis por sua carreira, seja na manutengdo do
emprego ou no mercado de trabalho.

Embora as edi¢bes ndo tratem diretamente do tema terceirizacdo, ele estd presente
como um ndo dito. Tanto o discurso pré downsizing como o pré empowerment, edificam
formas de gestdo que direcionam a flexibilizacdo e precarizagdo do trabalho.

A meritocracia foi outra forma de gestdo edificada pelas formagbes discursivas
presentes na revista ao apontarem para ferramentas voltadas as analises de competéncia,
desenvolvimento da propria carreira, gestdo por metas e resultados. Alias, segundo a analise
discursiva, os profissionais de alto desempenho querem mesmo trabalhar em uma organizacéo
que tenha implantado uma avaliacdo por competéncia.

Relacionando a flexibilizacdo do trabalho com alto desempenho, a formacao
discursiva trabalhou a ideia de que os profissionais mais requisitados sé@o aqueles que néo
querem fazer uma carreira de longo prazo dentro de uma organizacdo, nem almeja chegar ao
topo de uma empresa. Esse profissional, que é o modelo que o mercado demanda atualmente €
um acumulador de experiéncias, principalmente horizontais, dentro de uma organizacao ou de
varias, sendo dificil a permanéncia em uma “zona de conforto”, ou seja, em uma organizagao
ou determinada funcéo.

Concomitantemente a este ponto, somada a meritocracia elencada anteriormente,
torna-se do profissional a responsabilidade por gerir a prépria carreira, investir em seu
desenvolvimento e avaliar o seu proprio desempenho. Cabe ressaltar que quando implantada a
gestdo por equipe, essa € responsavel pela solucdo de problemas, no entanto a
responsabilidade pelo resultado é de cada membro.

O trabalho imaterial, também, se fez presente nas formacgdes discursivas, diante das
novas ferramentas de gestdo, pautadas nos indicadores de competéncias comportamentais,
acumulo da experiéncia e utilizando-se destas para solu¢do de problemas e atingimento dos
resultados.

Tais aspectos observados evidenciam uma investida produtiva relacionada com a
criacdo de uma massa de profissionais, individuos, que naturalizam as relagdes de curto prazo
e atuam de forma a se desenvolver para 0 mercado, assumindo a responsabilidade por sua
empregabilidade, trabalhando horas excedentes por resultados e garantindo resultados por
desempenho.

Esse aspecto se relaciona com uma das perguntas colocadas no Capitulo 1: “o que faz
com que os trabalhadores respondam, por escolha prépria, a exacerbacdo de horas dedicadas

ao trabalho?”. Percebeu-se, a partir da pesquisa, que no periodo de abertura neoliberal, tais
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modelos de profissionais e as formas de se operar a gestdo deles, ou seja, um modelo de
trabalho por resultados utilizando-se para tanto de toda experiéncia, tempo e competéncia
diversificada do trabalhador, aparecem como reflexo da produgdo de subjetividade
capitalistica.

Quanto as ferramentas de gestdo, que igualmente aparecem ao longo dos artigos
encontrados, nas edicdes investigadas elas compdem com o dispositivo da produgédo desta
subjetividade, que se caracteriza como capitalistica e que propGem aclGes a serem
reproduzidas por diretores de organizacao, publico-alvo e leitor da revista.

Embora tenha sido utilizada apenas uma dentre seis das revistas de circulagdo nacional
com abordagem sobre o tema, a verificacdo pelo aumento progressivo de editoras publicando
revistas com conteudo relacionado as pessoas no mercado de trabalho ocorrido na mesma
década, demonstra uma formacéo de dispositivo produtor de subjetividade (Foucault, 2013).

Assim, a partir dos enunciados da revista, edifica-se um “modelo” de profissional para
atuacdo no mercado de trabalho do Capitalismo Mundial Integrado, e a formacao discursiva
analisada aponta para pontos relacionados ao ritmo intenso de dedicacdo ao trabalho que
vemos nos dias atuais. Entendemos que a busca por resultados, em detrimento de outras areas
da vida do sujeito que vemos nos dias atuais, foi sendo forjado, pelo menos, desde o inicio da
abertura neoliberal do nosso pais.

Uma segunda pergunta realizada no Capitulo 1: “Que formas de subjetivacao
“qualificam” trabalhadores para responderem metas a qualquer custo, muitas vezes, em
detrimento de momentos pessoais, familiares, de lazer e prazer para alcanca-las?”.
Compreende-se, a partir dos resultados, que faz parte das exigéncias do capitalismo atual, a
“entrega” ou os resultados para organizagao, sejam realizados ao prego de ndo ser classificado
como um profissional de alto desempenho.

Nesse ponto se faz importante retomar que até mesmo o perfil do “sobrevivente”
transmitido pela revista, faz referéncia ao profissional que é responsavel por sua carreira e
atua por resultados. Isso nos traz uma reflexdo importante: os que divergem desse perfil ndo
seriam nem sobreviventes nesse mercado de trabalho? Partimos do pressuposto de que essa
camada compde a extremidade do trabalho precario, mas isso constitui uma problematizacéao
relevante para uma nova pesquisa.

Retomando a subjetividade capitalistica, fruto da abertura do mercado internacional, o
Capitalismo Mundial Integrado (Guattari, 1990), a pesquisa realizada trouxe indicativos de
que h& um discurso sendo desenvolvido para producdo de subjetividade que traz, em sua

formacdo, um profissional consciente de um mercado de trabalho instavel, responsavel por
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seu sucesso ou fracasso, através do desenvolvimento das competéncias e desempenho nos
resultados que ele deve forjar por si mesmo. Tal profissional sabe lidar com indicadores e
operar equipamentos tecnoldgicos. Isso lhe permite trabalhar fora do horério de trabalho. A
flexibilidade, no periodo observado, estava mais diretamente vinculada aos horérios de
trabalho e a diversificacdo de funcdes, A responsabilizacdo do trabalhador aparece em todas
as matérias analisadas.

Essas caracteristicas nos remetem & secdo introdutéria do trabalho, quando nos
referimos as 12 horas de trabalho na Google e as 14 horas relativas aos executivos brasileiros.
Quanto a esse ultimo, se apresentaram em alto percentual como infelizes apesar de terem
atingido um alto degrau na carreira. Que impactos, entdo, se tem na vida, dita pessoal, com
ritmos tdo intensos de trabalho?

Um dos limitadores desta pesquisa foi justamente relacionar as caracteristicas
identificadas com indicadores relativos ao adoecimento e acidentes resultantes do trabalho.
Sabe-se que tais indicadores aumentam a numeros alarmantes e um dos desdobramentos do
trabalho realizado, que entendemos como muito relevante, esta na investigacdo da relacdo das
doencas no trabalho ocasionadas por esse perfil, fruto do Capitalismo Mundial Integrado. Para
tanto, seria necessario avangcarmos no tema, propdsito que ndo era desta pesquisa, qual,
também, ndo foi possivel rastrear no tempo.

Também cabe enfatizar que foram utilizadas oito dentre as primeiras edi¢Ges da revista
na década de 1990, fator que também limitou a pesquisa, uma vez que as edi¢cbes mostraram,
em cada uma delas, acréscimos na formacdo discursiva, relevantes para identificacdo desse
trabalhador. Assim, a partir da evidéncia de que o modelo identificado esta muito relacionado
com o que se exige hoje no mercado de trabalho, seria muito interessante analisar as edi¢des
atuais e verificar se estdo nos levando para outro lugar e, caso positivo, quais as suas
caracteristicas.

Trouxemos, no Capitulo Il, alguns exemplos de formacGes discursivas atuais, uma
formacdo discursiva acerca da chamada “geracdo flux™. Tais discursos podem estar formando
verdades a serem operadas em um tempo futuro. Quais seriam 0s impactos na salde do
trabalhador da geracdo flux, por exemplo? O que realmente estd sendo exigido desse
profissional? Sdo questdes que excederam o limite deste trabalho, que ndo foi possivel
investigar aqui e constituem-se em uma importante problematizacéo a ser analisada hoje, para
que seja possivel quebrar verdades naturalizadas em tais discursos.

Buscamos, através desta pesquisa, tratar dos discursos vinculados a um determinado

tempo historico: a abertura neoliberal no pais, procurando contingéncias que produziram
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individuos moldados para atuagdo no Capitalismo Mundial Integrado. Essa contingéncia
também nos possibilita buscar formas de romper com o que somos, fazemos e pensamos
(Veiga-Netto, 2014). Ao fazer tal investigacdo, pode-se desnaturalizar os discursos, causar
estranheza, criticar e destrui-los como evidéncia da verdade em qualquer tempo.

Retomando os limites da pesquisa, talvez, 0 mais impactante pela teorizacéo realizada
foi a impossibilidade de analisar as manifestagdes singulares da subjetividade. Conforme se
tratou no Capitulo I, o fato de apontarmos uma producao de subjetividade ndo significa atingir
a maioria dos trabalhadores. Contrariamente, cada sujeito tem possibilidade de escape da
producdo de subjetividade, tanto na tradicional como na capitalistica, através de conexdes que
os liguem a uma expressdo subjetiva totalmente nova, a parte do Capitalismo Mundial
Integrado e outros grupos produtores de subjetividade.

Talvez, por ndo termos realizado uma pesquisa junto aos trabalhadores ndo foi
possivel evidenciar esta dimensdo. As revistas, enquanto nosso objeto de estudo e dispositivo
da producéo de subjetividade capitalistica, ndo nos apontou para essa diregdo. Uma pesquisa
acerca da singularizacdo e as formas de resisténcia do trabalhador se mostraria muito
interessante, e um importante desdobramento da presente investigacéo.

Portanto, € importante deixar claro que, quando falamos dessa producdo de
subjetividade capitalistica, ndo estamos tratando de uma totalizacdo a que todos estamos
submetidos. Cada sujeito, apesar de exposto ao dispositivo de subjetividade, ndo se
caracteriza como determinante, uma vez que a subjetividade, rizomatica, através de suas
linhas de fuga, permite criar constantemente o novo.

Sendo assim, embora ndo tenha sido possivel realizar a investigacdo deste ponto,
podemos compreender em relacdo a terceira pergunta realizada no Capitulo 1, que compds
também a introducdo e que se relaciona a possibilidade de rompimento com o modelo
produzido, entendemos que essa é uma possibilidade. O ritmo intenso de trabalho, vinculado
ao atingimento de metas e resultados da organizacdo, fruto de uma subjetividade de natureza
maquinica, pode ser rompido a partir das conexfes que desterritorializam. Afinal, novas
conexdes rizomaticas conduzem a desordem e potencializa o desenvolvimento de novas linhas

e possibilidades de ser, devir sujeito também no contexto do trabalho.
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Anexo 2 — Os enunciados selecionados.

Revista HSM Management — Ano 1 — Nimero 2 — Maio-Junho 1997.
Artigo: “Como tratar os sobreviventes” — Por Adrian Thornhill e Andrew Gibbons.

“...a manutengdo do emprego no futuro dependerd do desempenho e espera-se que 0S
funcionarios se adaptem a isso para poder “sobreviver” na empresa. (p. 49)”

“... sobreviventes ao corte de pessoal precisam adaptar seu comportamento aquilo que deles se
exige agora, para poder permanecer na nova empresa” (p. 49).

“....Assim, quem quiser sobreviver nesse ambiente precisard se adaptar as novas praticas de
trabalho, a maior delegacdo de responsabilidades (empowerment) e a necessidade de atingir
metas de desempenho” (p. 48).

“... gerenciamento deve ser baseado em desempenho (p.48)”,

“... os esfor¢os destinados a envolver os “sobreviventes” pela promoc¢do de uma cultura de
desempenho e do destaque ao trabalho em equipe. Essas iniciativas foram associadas, por
exemplo, a escolha de metas, desenvolvimento pessoal ou planejamento de carreiras,
formacdo de equipes e transferéncia de poder para os empregados” (p.49).

“.... As empresas precisam reconhecer e administrar as incertezas criadas na mente de todos
os empregados durante esse periodo” (p. 49).

“... mais treinamentos para alcangar sucesso” (p. 48).
“...treinamento para liderancas e gerenciamento de mudancas” (p. 49).

“...Alguns "sobreviventes" podem estar insatisfeitos, invejando aqueles que deixaram a
empresa” (p. 49).

Revista HSM Management — Ano 1 — NUmero 5 — Novembro-Dezembro 1997.
Artigo: “O Impacto do fim do emprego” — Por Terence Bates e Susan Bloch.

“Pesquisa revela que nem empresas nem profissionais estao preparados para o novo conceito
dominante, a “empregabilidade™ (p. 48).

“Em teoria, todo mundo sabe que aquele emprego de 20 anos ndo existe mais. A eliminacao
de niveis hierdrquicos, a terceirizacdo e 0s adventos tecnoldgicos, entre outros fatores,
modificaram as condicGes de trabalho e esse tipo de emprego — um conceito do século XIX —
estd em extincdo. Na prética, entretanto, os profissionais ainda espera que a empresa cuide
deles” (p. 48).

“O emprego ¢ um conceito em mutacao” (p. 48)
“....0 fim do emprego para vida toda” (p. 48)

“....A passagem de uma relacdo paternalista (pai-filho) no ambiente de trabalho para uma
relacéo baseada na realidade adulto-adulto” (p. 48-49).
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“disposicdo para enfrentar as incertezas da carreira; as qualificagdes necessérias para
gerenciar a carreira; 0 apoio que recebem da empresa para 0 gerenciamento da carreira; a
flexibilidade e a abertura da empresa” (p. 49).

“... subestimam a dificuldade que as mudangas podem lhe trazer ou seu impacto pela carreira”

(p.52).

“Enquanto os profissionais acreditam que a empresa cuidara deles, os representantes das
empresas [altos executivos] admitem que podem ndo ser capazes de dar apoio aos
profissionais quanto ao desenvolvimento da carreira” (p. 52).

“H4 urgéncia em preparar os executivos para a nova realidade do mundo do trabalho. O salto
do “mundo de emprego para a vida toda”, em uma ou duas empresas, para o conceito de
“empregabilidade” ainda ndo € plenamente compreendido” (p. 52).

“quase 50% dos participantes da pesquisa reconhecem que seu cargo, tal como ¢ hoje,
provavelmente ndo existira dentro de trés anos” (p. 52).

“18% dos entrevistados esperam trabalhar no minimo em quatro empresas durante a vida
profissional” (p. 51)

“Mesmo assim, a passagem do ‘mundo do emprego’ para o ‘mundo da empregabilidade’
ainda ndo ¢ totalmente compreendida pela maioria dos gerentes pesquisados [...]” (Bates &
Bloch, 1997, p. 52).

“menos de 30%, por exemplo, afirmam que estdo prontos para enfrentar uma mudanca de
emprego” (p. 52).

Revista HSM Management — Ano 1 — NUmero 5 — Novembro-Dezembro 1997.

Artigo: “Management com um toque de pessoal” — Por Penny Swinburne.

“As empresas mais enxutas e menos hierarquicas de hoje enfatizam a capacidade de seus
executivos de lidar com as pessoas e a maior responsabilidade pessoal — empowerment —
como fatores fundamentais para o sucesso competitivo” (p. 142).

“A medida que os funcionarios se tornaram mais responsaveis por seu desempenho, 0S
gerentes ficaram mais responsaveis por desenvolvé-los e dar-lhes apoio, em um cenario de
mudanca continua” (p.142).

“Achava que escutar alguém por dois minutos era tempo demais. Convenceu-Se que ao ouvir
por, digamos, cinco minutos, ele poderia ajudar seus funcionarios a resolver sozinhos o0s
problemas e assim ganhar mais tempo” (p. 143).

“Um gerente sénior de uma empresa de servigos publicos, por exemplo, ficou
“impressionado” ao constatar que se pode prestar atencdo tanto nos fatos quanto nos
sentimentos... “surpreso” ao ver que prestar atengdo nos sentimentos das pessoas pode ajudar
a resolver mais rapidamente discussoes a respeito de baixo desempenho” (p. 143).

“... a natureza essencial do relacionamento gerente-funcionario. Se vocé perguntar a qualquer
grupo de gerentes como eles gostariam de ser tratados pelo gerente sénior, € provavel que
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déem respostas semelhantes. Usardo palavras como “respeito”, “compreensdo”, “justica”,
“igualdade” — e ndo os termos tradicionalmente associados ao gerenciamento” (p. 144).

Revista HSM Management — Ano 2 — Namero 7 — Marco-Abril 1998.
Artigo: “Reportagem: Por favor, ndo se vao” — Por Barbara Ettore.

“... s0 agora estdo se dando conta de que, junto com os funciondrios desimportantes, perderam
também os indispensaveis” (p. 20).

“... comecam a se preocupar com a formagdo e preservagdo de equipes estratégicas. Lutam
para manter o que os especialistas chamam de “profissionais de alto potencial” e tentam
contratar profissionais criticos e capazes que ndo se desliguem rapidamente de seus quadros.
A propria formagdo desta equipe vem se tornando um sinal de competéncia” (p.20).

“... as empresas se perguntam o que fazer para segurar os melhores profissionais, que estao na
mira do resto do mundo” (p. 20).

““Atualmente, as pessoas tém de cinco a sete empregos”, diz Pat Byrnes, presidente da
Actuarial Consultants, firma de consultoria especializada em salarios e beneficios. “Logo
estaremos indo para a terceira onda”, completa: “alguns acham que os futuros profissionais
vao ter de sete a dez empregos™”’ (p.20).

“Uma rotatividade de funciondrios que estdo ha 15 anos ou mais na empresa ¢ rara, observa
Hanigan. “¢ preciso se esforcar para manter aqueles que estdo na empresa ha dois anos ou
menos. Eles sdo o futuro da organizagdo™” (p. 22).

“facilidade para os gerentes terem computadores laptop e linhas telefonicas preferenciais em
casa para trabalhar depois do expediente” (p. 22).

“sao parte de uma familia e tem bons incentivos” (p. 24).

“... as pessoas sao facilmente convencidas a mudar de emprego” (p 24).

13

. empresa propagandeia sua habilidade em preparara os gerentes para passar de uma
operacdo a outra sem dificuldades. Essa capacidade é um atrativo de recrutamento e retencao,
principalmente para profissionais a procura de experiéncias abrangentes” (p. 23).

Revista HSM Management — Ano 2 — NUmero 8 — Maio-Junho 1998.
Artigo: “Gestdo baseada nas capacidades” — Por Hank Riehl.

“Ao funciondrio, esse método d4 maior responsabilidade por desenvolver capacidades
valorizadas; aos gerentes e supervisores, maior responsabilidade pelos conjuntos de
capacidades agregadas de seus subordinados; a alta geréncia, informacdes em que se basear
para tomar decisfes relativas a desenvolvimento de pessoal, terceirizacdo, e contratacao; e a
empresa, maior capacidade de adaptagdo a mudangas, entre outros beneficios” (p. 104).

“... os gerentes nao sabem de fato de que seus funciondrios sdo capazes — a maioria das
pessoas consegue fazer mais do que lhes é pedido e, quando adequadamente motivadas, estao

dispostas a dar ainda mais” (p. 104).
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“A maioria das pessoas consegue fazer muito mais do que lhes ¢ pedido e, quando
adequadamente motivadas, estdo dispostas a dar ainda mais” (p.104)

“Os relatorios sobre as lacunas de capacidade e planos de desenvolvimento voltados para o

funcionario mostram as pessoas em que elas precisam melhorar ¢ o que devem fazer” (p.
108).

“Os melhores funcionarios querem trabalhar onde haja um sistema institucionalizado de
avaliacdo de competéncia. Querem trabalhar em equipes de projeto escolhidas pelo mérito, e
ndo por favor pessoal. Querem trabalhar em empresas que lhes déem condicdes de se
desenvolver nas areas certas” (p. 108).

“o perfil modelo de capacidades” uma espécie de “benchmark” de competéncia, que
espelham “em que medidas suas aptidoes atendem tais necessidades” (p.108)

Revista HSM Management — Ano 2 — Numero 8 — Maio-Junho 1998.
Artigo: “A verdade sobre as equipes” — Por Kenneth J. Mussnug e Aaron W. Hughey.

“Uma analise de necessidades bem-feita permite que os funcionarios exponham claramente as
dificuldades que estdo enfrentando no trabalho e ajudar os executivos a determinar se a
mudanca para o trabalho em equipe pode ajuda-los a resolver os problemas” (p. 140).

“eleger responsaveis mostrou ser absolutamente essencial para o sucesso desse conceito” (p.
141).

(13

. as pessoas se responsabilizarem por seu trabalho ¢ tdo importante para as equipes
autodirigidas como para as formas mais convencionais de gestao” (p. 141).

“Os integrantes precisam ter sempre alguém para que prestar contas sobre a qualidade do seu
trabalho” (p. 141).

“os lideres de equipe devem ser capazes de diferenciar seu papel daquele do restante do grupo
¢ estar disposto a assumir certo grau de responsabilidade pelo progresso da equipe” (p. 141).

“... parametros segundo os quais a equipe funciona... e o processo de tomada de decisdo” (p.
141).

“Os lideres de equipe devem possuir uma série de atributos e capacidades interpessoais
altamente desenvolvidas para obter sucesso em sua funcdo. A responsabilidade basica de um
lider de equipe é coordenar as atividades diarias de todo o grupo. A palavra-chave aqui é
“coordenar”; as decisdes sdo realmente tomadas em conjunto. O lider de equipe ndo ¢ um
gerente no sentido tradicional” (p. 142).

“A flexibilidade é imperativa quando trabalhamos em uma arquitetura de equipe, e a
flexibilidade implica executivos mudando mais do que seus subordinados” (p. 145).

Revista HSM Management — Ano 2 — NUmero 9 — Julho-Agosto 1998.
Artigo: “Como escapar do desemprego”— Por Pamela J. Kidder e Bobbie Ryan.
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“as estruturas internas estdo se tornando cada vez mais achatadas, e o poder ¢ distribuido de
novas maneiras pela criacdo de equipes autodirigidas. O poder e a tomada de decisdo estéo
sendo empurradas para baixo” (p. 142).

“Os empregadores estdo dando preferéncia a funcionarios que tenham iniciativa, sejam
autodidatas e possam cuidar de si mesmos” (p. 144).

“As melhores pessoas sabem quando resolver o problema sozinhas ou quando pedir ajuda ao
chefe” (p. 144).

“importa a capacidade de trabalhar com outras pessoas” (p. 144);

“Os funciondrios tolerantes, que conseguem prosperar em situacao de risco e ambiguidade,
tém uma vantagem real. Alias, ao buscar emprego ndao se devem evitar as empresas em
dificuldade” (p. 44);

“As empresas também andam atras de pessoas que possam resolver problemas de forma clara
e agir rapidamente” (p. 144);

“Os especialistas buscam pessoas otimistas que saibam aproveitar oportunidades” (p. 144);
“... a capacidade de lidar com computadores e de navegar na internet € requisito essencial”;

“Planos sdo tteis, pois nos ddo dire¢do e foco. Porém ha mudancas [...]. E preciso ter vontade
de mudar, mesmo que a inclinagdo natural seja ficar no mesmo lugar” (p. 144);

“Um plano de carreira rigido pode se tornar uma armadilha” (p. 145);
“... precisa ter capacidade em mais de uma area para sobreviver a um downsizing” (p. 145);

“A experiéncia interdepartamental também ¢ muito valorizada, principalmente nas geréncias
de qualidade, financeira ¢ de linha” (p. 145);

“... formar redes de informacdes com pessoas conhecidas para que seus desejos sejam
divulgados” (p. 146);

“... 0 recurso econdmico basico do futuro ndo sera mais a mao-de-obra, nem o capital, nem os
recursos naturais — sera o conhecimento. As pessoas que o tiverem serdo os trabalhadores de
amanhg;

“... saber usar e interpretar dados” (p. 146);

“... saber elaborar planos estratégicos, modelos de solu¢do de problemas e or¢camentos usando
as novas tecnologias” (p. 146).

“... fazer movimentos laterais, em vez de ir para frente, para ganhar o tipo de experiéncia
certa. E um sistema que vale a pena ser estudado, na media em que as organiza¢fes buscam
percursos alternativos de carreira para seus funcionarios” (p. 144)

“A capacidade de sobrevivéncia requer do profissional uma mentalidade de agente livre. Em
Gltima analise, vocé é seu empregador, e se as coisas ficarem duras, vocé precisara de uma
estratégia de saida” (p. 144).

“No passado, mudar de emprego criava uma imagem de instabilidade. Hoje ndo mudar de
emprego limita as escolhas futuras” (p. 145).



100

Somando com o discurso de mudancgas de emprego ao longo da vida e a disposicéo para lidar
com o novo. Ainda relacionado a este ponto, a matéria traz que “Se as melhores
oportunidades em sua empresa estiverem em um pais distante, peca para ser mandado para 4.
Se a empresa ndo pagar a viagem, pague voc€é mesmo” (p. 145).

Revista HSM Management — Ano 2 — Namero 10 — Setembro-Outubro de 1998.
Artigo: “Estratégia versus funcionarios”- Por Andrea Cajaraville e Mercedes Reincke.

“... toda forca de trabalho deve participar do negocio.... todos os funciondrios devem agregar
valor as operacdes realizadas pela empresa.... a lideranca deve ser compartilhada em todos os
niveis da empresa” (p. 13).

“... apoiar a transformagdo ¢ muito menos perigoso do que se opor a ela” (p. 14).

“Cada funcionario ¢ obrigado a ter uma espécie de marketing pessoal. Ele deve conhecer o
mercado de empregos, saber onde estdo as oportunidades, quais as suas habilidades e quais as
que sdo exigidas pelos empregadores” (p. 14).

“O desafio ¢ desenvolver novas aptidoes e, a0 mesmo tempo, aprofundar as que ja possuimos.
Na opinido de muitos, a capacidade principal é a de aprender mais continuamente e poder
prever o que sera necessario em seguida” (p. 14)

“A capacidade de aprender continuamente permite que algumas pessoas continuem
empregadas durante muito tempo. Estamos atravessando, em escala mundial, um periodo em
que existe escassez de habilidades e aqueles que as possuem terdo grande poder no mercado
de trabalho” (p. 14).

“[...] aprender mais continuamente € poder prever o que serd necessario em seguida”
(Cajaraville & Mercedes, 1998, p.14)

“... convencer 0s executivos de que a mudanca € necessaria para a sobrevivéncia e
recompensar aqueles que aceitarem liderar as mudangas” (p. 13).

13

para os clientes se sentirem valorizados e compreendidos pelas organizacdes, ¢
fundamental que as pessoas que lidam com eles compreendem a empresa que estdo
representando, saibam como trata-los e tenham poder de tomar decisdes” (p. 15)

“Os diretores de todas as areas devem analisar a situagao dos funcionarios (preparo, atitudes e
grau de motivacao) e examinar o que € possivel fazer para melhora-la” (p. 14).

Revista HSM Management — Ano 2 — NUmero 11 — Novembro-Dezembro de 1998.
Artigo: “Mais e melhores competéncias”— Por Jim Kochanski.

“.... Competéncia, na defini¢do utilizada neste texto, sdo as habilidades (ou capacidades), os
conhecimentos e as caracteristicas pessoais que distinguem os profissionais de alto
desempenho daqueles de desempenho regular em determinada funcao” (p. 24).
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“... focalizando as competéncias essenciais da complexa teia de funcgdes, responsabilidades,
metas, habilidades e conhecimentos dos funcionérios, aquelas que sdo determinantes da
eficacia profissional” (p. 24).

“formam a base para sele¢do, o aprendizado e as recompensas dos funcionarios... também da
forca para outras questdes imperativas para a empresa, como velocidade de comercializacdo
de produto no mercado, a satisfacdo dos clientes, a flexibilidade e o controle dos funcionarios
sobre sua carreira e vida pessoal” (p. 24).

“formam a base para sele¢do, o aprendizado e as recompensas dos funcionarios... também da
forca para outras questdes imperativas para a empresa, como velocidade de comercializagdo
de produto no mercado, a satisfacdo dos clientes, a flexibilidade e o controle dos funcionarios
sobre sua carreira e vida pessoal” (p. 24).

“... 0 gerenciamento baseado nas competéncias representa uma mudanca cultural em dire¢do a
um maior senso de responsabilidade e autogestdo dos funcionarios. Além disso, é uma
maneira simples de melhorar o desempenho, sob o controle dos funcionarios” (p. 25).

“definigdes de cargo muito rigidas também vao contra a nova realidade de mudangas
constantes nas empresas € contra a necessidade de mais flexibilidade e menos hierarquia” (p.
26).

“[...] tentativa e erro ou até por boatos ou lendas” (Kochanski, 1998, p.27).

Revista HSM Management — Ano 2 — NUmero 12 — Janeiro-Fevereiro de 1999.
Artigo: “O candidato perfeito”— Por Pierre Mornell

“Se um candidato ja tiver visitado um dos restaurantes antes da entrevista e puder fazer
sugestdes sobre a comida, a decoracdo, a localizacdo, a atendimento e a higiene, eu diria que é
um ponto a seu favor” (p. 27).

“Se o candidato jamais tiver ido a seus estabelecimentos, independente de alguma tarefa ter
sido designada, esse fato ja ¢ considerado um ponto negativo para a contratagcao” (p. 28).

“... sempre pontual. Bem humorado. Resolvendo problemas. O candidato conquistou a vaga
no final da viagem” (p. 34),

“... carros dizem muito sobre seus donos” (p. 32).

“Se ficar de olhos abertos ¢ os ouvidos atentos durante a fase decisiva do processo de selegao,
que vem logo apds a entrevista, sabera de mais detalhes sobre o comportamento e o histérico
do candidato do que achava ser possivel saber” (p. 33-34).

“Um bom "artista" ¢ sempre capaz de enganar. Como psiquiatra, ja fui enganado por
advogados alcoolatras e viciados em drogas que eram tdo convincentes a ponto de eles
mesmos ndo saberem quando estavam mentindo. Tais "artistas" também sdo abundantes no
mundo do trabalho” (p. 29).

“nem sempre € o candidato com mais qualificagdes que fica no emprego. Muitas vezes ¢ a
pessoa que tem o melhor desempenho na entrevista quem recebe a proposta” (p. 29).



