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Gestao do Trabalho e Subjetividade do Trabalhador:
Um Estudo de Caso

Givaldo Alves da Silva"

Resumo: No presente trabalho descrevem-se partes do processo de reestruturagdo
organizacional de uma empresa, evidenciando algumas estratégias previstas nos novos
modelos gerenciais e que foram utilizadas no sentido de envolver os trabalhadores com
os objetivos e ideais da organizacdo. A pesquisa ¢ resultado de investigagdo de campo
submetida a analise dedutiva a luz de teorias da sociologia do trabalho.
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Abstract: This study shows parts of a company organizational reconstruction process,
emphasizing some anticipated strategies in the new manageable models and which they
were used to involve the employees with the objective and ideals of the organization.
This is the field search result to the deductive analysis under work sociology theories.
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Introducio

O presente artigo ¢ adaptado de parte da dissertagao de mestrado defendida junto ao
programa de mestrado em Ciéncias Sociais da Unesp/Marilia (SILVA, 2003), nele se
pretende mostrar por meio dos dois programas de qualidade total adotados pela empresa
Sercomtel S/A, algumas estratégias utilizadas no sentido de realizar o que varios autores
da sociologia do trabalho denominam de captura da subjetividade do trabalhador.

Nao obstante estarmos tratando de estratégias de captura da subjetividade do
trabalhador nos programas de qualidade total de forte inspiragdo toyotista utilizados na
empresa, cabe observar que o modelo de producdo flexivel toyota ndo inaugura a
utilizacdo de tais estratégias. Muito antes, enquanto o padrao ainda era o modelo
taylorista/fordista j& foram utilizadas estratégias de envolvimento do trabalhador com os
interesses das empresas'.

* Mestre em Ciéncias Sociais, professor da UNESC/RO.

! Guardadas especificidades sociais, politicas, produtivas e tecnologicas que nio cabem no presente
artigo, o modelo toyota ndo é o primeiro momento em que se “manipula” a subjetividade do trabalhador.
Acerca da relagdo entre gerenciamento do trabalho e subjetividade do trabalhador antes do toyotismo ver
TRAGTENBERG, M. Administragdo, poder ¢ ideologia. 2% ed. Sdo Paulo: Cortez, 1989;
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Para compreender o caso Sercomtel, ¢ preciso que se diga que desde a sua fundagao, a
empresa ¢ uma referéncia em ambito nacional sob varios aspectos, inclusive no que
concerne aos modelos gerenciais adotados.

Entretanto, o recorte que se deseja fazer aqui se restringe a década de 90, momento em
que ocorreu toda a reestruturagao do setor das telecomunicagdes no pais.

Para manter o pioneirismo e, mais do que isso, para que pudesse continuar atuando no
mercado de telecomunicagdes mantendo sua condicao de empresa de capital publico, foi
necessaria uma profunda transformagdo tecnologica, administrativa, e at¢ mesmo uma
reorientacao das atividades da empresa; que deixa de ser uma autarquia de servigos
telefonicos para transformar-se em uma Sociedade Anonima de capital fechado,
prestadora de multiservicos.

A reestruturacdo organizacional iniciada na Sercomtel na década de 90, e que aqui se
dird que esté inconclusa - visto que esta profundamente vinculada a utilizacdo de novas
tecnologias e essas ndo cessam de serem introduzidas, substituidas e/ou modificadas - se
deu basicamente por meio de dois conjuntos de agdes que acabaram se
complementando.

O primeiro conjunto de agdes esta ligado a implantacdo, em 1991, do programa
Mudanga, Participagdo e Qualidade (MPQ); o segundo, ao Processo de Transformagdo
Empresarial. Ambos os programas provocaram um profundo processo de reestruturacao
na empresa e, em conjunto, representaram um aprofundamento da racionalizagdo das
atividades tipica das formas de administracdo flexivel, lugar comum em tempos de
hegemonia do neoliberalismo econdmico.

Conforme Gurgel (2003), os novos métodos de administracdo flexivel, tém se
constituido num processo de racionalizagdo, cujo resultado prioritdrio ¢ lograr a
“geréncia do pensamento” do trabalhador.

No caso da Sercomtel fica evidente a tese de Gurgel que pode ser verificada por meio
dos elementos constitutivos da reestruturacdo da empresa que foram, basicamente: a
introducdo de novas tecnologias, ndo so6 nas atividades fins da empresa, mas igualmente
na informatizagdo do ambiente; as determinagdes organizativas da produgdo e do
trabalho oriundas dos programas de qualidade total; os processos de terceirizagdo; a
introdu¢do de novos servigos; e, com a mesma intensidade e importancia, a formagao
educacional e profissional dos empregados, a fim de envolvé-los e capacitd-los para
atuarem sob os parametros neoprodutivistas da empresa.

O programa “mudanca, participacao e qualidade” (Mpq)

Conforme ja foi mencionado, a reestruturacdo produtiva ocorrida na Sercomtel esta
relacionada a reestruturacao que sofreu o setor das telecomunicagdes no mundo e, mais
ainda, as determinacdes decorrentes do modelo de abertura do setor no Brasil.

Em nivel mundial, ¢ possivel dizer que as mudancas se deram, por um lado, em
decorréncia da nova orientagdo econdmica adotada pelo setor, que passou da concepgao
de prestagdo de servico publico a de servigo comercial de alta rentabilidade. A nova
concepgdo acarretou a quebra dos monopolios estatais € uma nova configuracdo da
concorréncia no setor, em que os diversos paises adotaram diferentes estratégias de
atuacao.

TRAGTENBERG, M. Burocracia e Ideologia. Sdo Paulo, Atica, 1974 e FRIEDMANN, G. O futuro do
trabalho humano. Lisboa: Moraes, 1968.



No que tange a acdo da Sercomtel frente ao cenario nacional, ¢ seguro dizer que a
empresa orientou suas acoes, desde a sua criagdo em 1968, no sentido de antecipar-se e
preparar-se para as mudancas do setor. Na década de 90, ndo foi diferente. Logo no
inicio da década, a dire¢do da empresa preocupada com a reestruturagdo do setor
internacionalmente e diante da tendéncia e, at¢ mesmo, das movimentagdes politicas
que apontavam para as mudangas que acarretariam na competicdo entre empresas de
telecomunicagdes - fosse pela quebra do monopdlio do Estado ou pela privatizacao do
setor (como de fato ocorreu) - a empresa contratou uma consultoria que indicou a
implantacdo do programa de reestruturacao organizacional denominado MPQ.

O MPQ foi o primeiro modelo de reestruturagdo produtiva, experimentado pela
empresa, pautado nos novos padrdes de envolvimento dos trabalhadores ao processo
produtivo, com contetido manipulatério do consentimento dos trabalhadores.

Por ter sido implantado ja em 1991 - momento em que qualidade total ainda era uma
novidade no Brasil - o programa contou com um longo cronograma de implantagdo que
se dividiu em trés fases:

MPQ-1 — Fase de diagnoéstico das necessidades de mudangas (1991 a 1993)
MPQ-2 — Implementagdo (a partir de nov. 1993)
MPQ-3 — Programa de qualidade total

Na primeira fase, 0o MPQ1 teve como objetivo basico avaliar a estrutura da empresa e
planejar um organograma que possibilitasse que a estrutura organizacional se
organizasse por meio de células interdependentes, conforme o modelo de empresa-rede,
mas teve também, como objetivo secundario, iniciar o que a empresa denominou de
aculturamento dos empregados a estrutura que estava sendo planejada.

O MPQ?2, a implantacao da nova estrutura da empresa, ocorreu em novembro de 1993 e,
mesmo depois de trés anos de trabalho no sentido de preparar os empregados para a
nova filosofia da empresa, ao avaliar o grau de envolvimento dos empregados alguns
gerentes reclamaram da “grande resisténcia as mudangas, o que foi interpretado como
sendo um forte apego ao antigo modelo, em especial a hierarquia, apego e centralizacdo
de informagdes” (ComunicAgao, n. 6, jun. 94, p. 8).

A queixa dos gerentes certamente ocorre porque o MPQ2 mudou radicalmente a
estrutura organizacional da Sercomtel, conforme mostra o quadro abaixo:

Quadro [ - Estrutura Organizacional — Sercomtel - 1993

Anterior {(até 08/11/1903) Em0811/1903

Supenintendente 1| Supermtendente |
A ESEsE0rias 3

Diretorias 3| Diretorias 4
Departamentos 11| Unidades de Resultados 22
Divisfies (367* 34

Sepfies (107* 89

TOTAL (1617 141| TOTAL 27

(%1 O mimero 4 direits é o efetivamente preenchido. O mimero entre patBrtesis é o formalmente
previsto na estrutura

Fonte: TAVAERES, 1996, p. 3.



As 141 divisdes que a estrutura da empresa comportava efetivamente até novembro de
1993 deixaram de existir, cedendo lugar a um novo organograma, composto por células,
que comportava apenas 27 divisdes, das quais 22 receberam a denominacdo de
Unidades de Resultado.

A substituicdo da divisao departamentalizada da empresa, pautada na idéia de um
organograma rico em hierarquias, por um novo organograma, menor, com menos
divisdes, além de trazer mudangas objetivas a organizagdo da empresa, contém
igualmente pressupostos subjetivos de fundamentagado ideologica.

Dentre as mudangas objetivas, ocorreu nao s a racionalizagdo produtiva, na medida em
que possibilitou uma maior fluidez do processo produtivo, mas também a eliminacgao de
cargos de chefia, de controle e de monitoracdo do trabalho, contribuindo para a
liberacdo de pessoal para atuar em outras fungdes — no caso da empresa em questao.

Quanto aos potenciais subjetivos e ideoldgicos da nova estrutura, pode-se dizer que se
expressaram por meio do processo que Antunes (1995) denomina de “transformagdo do
trabalhador em déspota si mesmo”. Isso foi possivel por meio da eliminacdo dos cargos
de chefia, dos postos de controle da producdo, que acabam com o controle externo
(direto) do trabalho, mas, em contrapartida, existindo um programa bem definido de
metas (controle indireto). Assim, o proprio trabalhador exerce, por meio do
autocontrole, as fun¢des de monitoramento da quantidade e da qualidade de seu proprio
trabalho. Por outro lado, a revolugdo que a nova estrutura fez, acabou por destruir os
paradigmas anteriores do trabalhador em relacdo a estrutura da organizacao.

A apresentacdo da nova estrutura contém, entre outros, recursos morfoldgicos com a
finalidade de substituir termos como assessorias, departamentos, divisoes e se¢oes por
um unico outro termo, unidades de resultado.

Outros momentos que podem ser percebidos como causas de “estranhamento” do
trabalhador em relacdo a empresa e seu funcionamento foram: primeiro, a visualizagao
do novo organograma, cujo formato de uma “teia”, ndo traz nenhum traco de
similaridade com o anterior e, segundo — concernente a organizacao dos espacos fisicos
—, a elimina¢do de paredes divisdrias com o respectivo agrupamento de equipes em salas
amplas.

Assim, ¢ possivel dizer que a mudanga radical da estrutura - por promover um maior
envolvimento do trabalhador, por meio da supressdo de cargos de chefia, e ainda por
trazer a idéia de uma nova relagdo trabalhador/empresa - por si s6 contém um forte
aparato ideologico que permite um acentuado grau de desorientacdo e estranhamento do
trabalhador em ao processo de trabalho. Um exemplo dessa afirmagdo ¢ colocado por
um dos coordenadores da area técnica em relacdo aos seus subordinados:

Sdo pessoas que agregam na manuten¢do coisas que agilizam a manuten¢ao com
aquilo que ele fez 1a fora (cursos, treinamentos). [...] Sdo pessoas com mais
liberdade [...], pessoas bem embasadas moral e eticamente falando [...]. Eu ndo
tenho como pegar um carro e ir atras de uma pessoa pra ver se ele esta
trabalhando ou ndo. Eu tenho que acreditar [...], hoje, vocé confia na pessoa que
estd trabalhando com vocé, na qualidade... ndo existe mais essa de ficar
duvidando do profissional [...] as coisas sdo programadas e tém que
acontecer. Nos somos um grupo de oito pessoas [...] o coordenador ¢ como se
fosse s6 um monitor do grupo (Entrevista 3 — 18/12/2002).

Uma outra informag¢ao do coordenador, nesse mesmo sentido, ¢ que, como ele ¢
reconhecido apenas como monitor, a pessoa que representa o grupo, sua posicdo de
coordenacdo nao existe oficialmente e, por conseqiiéncia, ndo recebe remuneragao
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adicional pelo trabalho de “monitoria”. Logo, segundo ele, todas as &reas sao
coordenadas por individuos que ndo recebem nenhum adicional para isso.

Na terceira fase, 0 MPQ3, Programa da Qualidade Total, foi de grande importancia para
que a empresa superasse os obstaculos oferecidos pelos empregados a reestruturagao,
uma vez que, conforme Fleury:

. os programas de qualidade s@o os que introduzem as inovagdes mais
importantes, na medida em que evolvem ndo s6 conceitos técnicos (Controle
Estatistico de Processo), mas também questdes comportamentais, de atitude. Em
poucas palavras, a introducdo de Programas de Qualidade visa reorientar as
percepcoes de todas as pessoas e unidades administrativas na fabrica,
integrando-as através do conceito da qualidade do produto em sua utilizagao no
mercado. O Objetivo final é o de gerar um comprometimento das pessoas para
com a empresa ¢ o produto, buscando otimizar a qualidade e a produtividade
(FLEURY apud WOLFF, 1998, p. 125).

Para dar conta dos intentos do programa de qualidade, o MPQ3 contou com o apoio de
quatro grupos: o GT1, Sistemas de Medidas de Desempenho, responsavel por medir o
desempenho técnico da empresa e pela pesquisa de opinido dos usudarios; o GT2,
Sistema de Gestdo de Recursos Humanos (SGRH), responsavel por adequar as politicas
de pessoal ao novo modelo; o GT3 Sistema de Treinamento para a Qualidade,
responsavel pela adaptacdo do trabalhador a nova estrutura; e, finalmente, o GT4,
Programas de Qualidade Vida, grupo responsavel por projetos de higienizagdo e satde
dos trabalhadores.

Dentre as fungdes do GT2, responsavel pelo SGRH, destacam-se as politicas de
avaliacdo de resultados e acompanhamento de pessoal, fundamentais para garantir o
sucesso da eliminacdo dos cargos de chefia, uma vez que tais politicas constituem-se
controles indiretos da forca de trabalho, possibilitando avaliar a produtividade e o
comprometimento dos grupos e dos individuos.

O SGRH também foi responséavel pela substituicdo da estrutura funcional da empresa
que ficou conforme o quadro a seguir:

Cuadro I - Estrutura Funcional — Sercomtel - 1993

Antiga {ate 08/11/93) 01059 - engua diamento no SGREH
Cargos Com nivei = 206 Segmentos de Carretra | Com niveis =18
Sem niveis = 149 Sem nivels= 5

Fonte: TR VARES, 1996 p. 4

Com a reestruturagdo funcional, ocorreu um processo semelhante ao da reestruturagdo
organizacional. Substituiram-se as 355 antigas fun¢des por 23 novas, devidamente
adequadas a nova estrutura. Ocorreu também, mais uma vez, a utilizagdo dos recursos
morfoldgicos na substitui¢do do termo cargos por segmentos de carreira € o conceito
empregado vai aos poucos sendo trocado pelo termo colaborador, uma estratégia com
potencialidade ideologica de inverter a significado da relagdo capital/trabalho, uma vez
que o conceito empregado explicita a condi¢do de assalariamento e, portanto, uma
relacdo contratual de compra e venda da forca de trabalho, enquanto que o termo
colaborador nega ao trabalhador a sua condi¢do de Unico responsavel pela producdo de
riquezas, tendo, por conseqiiéncia, o esvaziamento do significado simbolico e real da
atividade trabalho que, de acordo com Marx, ¢ Unico elemento capaz de criar valor.



Comumente, ao ocorrer uma reestruturagdo da propor¢cao que o MPQ efetivou na
Sercomtel, ocorre também uma significativa redu¢do do quadro de trabalhadores. No
entanto, esta ¢ mais uma particularidade desta empresa, pois, apesar da eliminacao de
112 postos de geréncia, neste momento, ndo houve redugdo do quadro de trabalhadores
e nem mesmo de salarios.

Se na literatura sobre reestruturacdo produtiva sob o paradigma da produgdo flexivel, a
redu¢do dos niveis de hierarquia e, portanto, de postos de controle da producdo, dentre
outras finalidades, pressupde a possibilidade de reduzir o quadro de trabalhadores e, por
conseqiiéncia, baixar o valor despendido com forga de trabalho, o MPQ pode ser
entendido como uma exceciio a essa regra. E claro que, nesse momento, a empresa
iniciava um ciclo de expansdo, abrindo novas areas de atuagdo, mas com freqiiéncia, o
que ocorre nas empresas privadas ¢ a demissdo do quadro excedente - cujas
qualificagcdes ja ndo mais interessam a empresa - ¢ uma busca posterior de novos
trabalhadores, junto ao exército de reserva, cujas qualificagdes sejam as exigidas para as
novas fungdes.

Neste sentido, € possivel dizer que a Sercomtel foi uma excegdo ao garantir o emprego e
o salario desses trabalhadores cujas fungdes foram extintas. Entretanto, por outro lado,
esse ¢ um motivo a mais no sentido de reforgar e estimular o envolvimento do quadro de
trabalhadores, facilitando a captura de suas subjetividades.

O mesmo SGRH elaborou um plano de carreira e remuneragdao que provocou polémica
e descontentamento dos trabalhadores, a ponto de ser suspenso pela direcdo da
empresa’. Conforme denuncia do SINTTEL (Biqueira de Aco/Sercomtel n. 22 -
30/05/1996, p. 4), inclusive & imprensa local’, o plano de carreira resultou em
diferencia¢do nos indices de reajuste, favorecendo as fun¢des melhores remuneradas.

A diferenga entre o menor ¢ o maior salarios, segundo Moreno, aumentou em
quatro vezes, passando de seis para 10 vezes [...] a folha aumentou, 14,6% [...]
52% do aumento geral foi repassado para a geréncia, e o restante dividido entre
os outros 300 funcionarios. ‘Este ¢ um procedimento errado do mercado e o
Sercomtel esta acompanhando’ (Sindicato contesta reajuste no Sercomtel - Folha
de Londrina, 30 maio1996, p. 2a).

Larangeira (2001, p. 23) mostra um caso andlogo ocorrido em 2001 na Telemar.
Verificou-se que tanto na Sercomtel (PR), quanto na Telemar (RJ e MG), os sindicatos
posicionaram-se contra a diferenciagdao. O discurso do SINTTEL, no caso da Sercomtel,
em defesa da isonomia pautou-se na argumentacdo de que apesar do “mercado”
privilegiar determinadas fungdes “a nossa autarquia municipal chegou até aqui pelo
esfor¢o e trabalho do conjunto de funcionarios e ndo s6 pelo trabalho de segmentos do
quadro” (BIQUEIRA DE ACO, n. 22, 30/05/1996, p. 3 - grifo nosso).

No ambito da formacdo e da integragdo dos empregados ao conceito de qualidade, o
GT3, Sistema de treinamento para a Qualidade, contou com trés programas: 1)
Conhecendo ao Sercomtel e seu negocio, que atingiu todos os empregados; 2)
Microinformatica (Windows, Word, Excel e Access), para um publico de 700
empregados e 3) Inglés (8 moédulos basicos), para 277 empregados.

2 0 assunto voltard mais a frente, quando serdo abordadas as questdes sindicais.

3 A polémica em torno do plano de carreira do SGRH foi tema de matéria da imprensa local, ao que
prefeito e presidente do sindicato se opuseram veementemente (Sindicato contesta reajuste no Sercomtel -
Folha de Londrina, 30 maio 1996).



O programa conhecendo ao Sercomtel e seu negocio teve a clara conotacdo de
reorientar as percepgdes do trabalhador, objetivando mudangas comportamentais no
sentido de leva-lo a perceber e dar importancia as atividades desenvolvidas nas diversas
unidades da empresa e, por conseqiiéncia, avaliar e conhecer o impacto de suas agdes
cotidianas no conjunto das atividades da empresa. Para isso, o programa contou com
inimeras atividades desenvolvidas com o objetivo de levar o empregado a conhecer as
atividades desenvolvidas dentro da Sercomtel. Com referéncia a isso, diz um boletim:
“o empregado lotado na Comunicacdo Social vai ter oportunidade de ter nogdes dos
servicos que a central desenvolve. Da mesma forma, empregados da central poderdao
assistir aos modulos que mostram o trabalho desenvolvido na ARH” (ComunicAg¢ao, n.
6, jun.1994, p. 1).

Por se tratar de uma sociedade anonima de capital publico (naquele momento ainda era
uma autarquia), cerca de 30% do quadro de empregados da Sercomtel tem estabilidade
de emprego’, além disso, conforme ja foi apontado acima, hd uma politica interna que
se pauta em ndo dispensar empregados, mesmo os que nao tém estabilidade assegurada
por lei, exceto por justa causa’.

A inflexibilidade das demissdes ¢é corroborada por semelhantes entraves nas
contratacdes, uma vez que s6 podem ser feitas por via de concurso publico e, portanto,
demandam uma série de questdes burocraticas e politicas. Tais politicas dificultaram
sobremaneira a adequacdo do quadro de trabalhadores da Sercomtel as novas
necessidades por meio da utilizagdo de estratégias de demissdes e contratagdes, tio
comumente utilizadas pelas empresas privadas.

Para superar esse obsticulo, foram de fundamental importancia os programas de
formag¢ao adotados pelo MPQ3. Por meio deles, a empresa passou a adotar politicas de
investimentos na requalificacio de seus trabalhadores e, para isso, ofereceu,
gratuitamente - dentro da empresa e fora do hordrio de trabalho - cursos de inglés;
conveniou-se ao CES-Centro de Estudos Supletivos, entidade de ensino do Estado, que
forneceu material para que a empresa montasse uma equipe de voluntarios dentro da
propria organizacdo a fim de formar turmas de ensino basico (5 a 8* séries); aos
empregados que estivessem inscritos em cursos regulares de ensino fundamental, médio
e superior, bem como em pés-graduacdes®, a empresa, como incentivo, fornecia bolsas
de estudos de 50%; valendo-se do pessoal da unidade de informatica, implantou o
“Plano de Descentralizagdo e Transparéncia da Informatica”, o PDTI, com o objetivo de
capacitar os empregados na utilizacdo das ferramentas de informéatica necessarias para o
desenvolvimento de suas tarefas. Até junho/94, o PDTI ja havia treinado mais de 100
pessoas (ComunicA¢ao, n. 6, jun.1994, p. 1).

A partir do ano 2000, a politica de incentivo a educacdo mudou e as bolsas de estudos
de graduagdo e pds-graduagdo passaram a contemplar somente aqueles trabalhadores
que optassem por cursos relacionados a fun¢do na empresa. Por exemplo, se um
empregado trabalha com informadtica sé terd incentivo para freqlientar os cursos de
Ciéncias da Computagdo, Processamento de Dados, Engenharia da Computacdo ou
Administragdo de Empresas com énfase em informatica.

* Dado fornecido pela Area de Gestio de Pessoas durante entrevista.

> A politica de manutengdo de emprego passa a ser modificada a partir de 2002, assunto que sera
desenvolvido mais adiante.

% A empresa chegou a firmar convénio com uma universidade local para a criagdo do curso de
especializacdo em Engenharia de Telecomunicag¢des, com o qual a empresa se comprometeu no
fornecimento de equipamentos para as aulas e abertura da empresa para estagiarios do curso.



Nesse mesmo ano, foram extintos também os incentivos a cursos de linguas
estrangeiras. Se em 1994, a empresa entendia que “a informatica e o inglés se tornam
ferramentas essenciais para preparar a Organizacdo para competir neste cenario de
mudangas” (Comunicagdo, [s.d.]) e, portanto, eram de responsabilidade da empresa, em
2000, questionado sobre o porqué da empresa ndo conceder mais incentivo a quem
quisesse cursar linguas estrangeiras, o discurso mudou: “entendemos que essas linguas
sao de responsabilidade do colaborador, respondeu o vice-presidente” (JORNAL
MURAL, 25 maio, 2000, p. Gnica).

O investimento em educagao e em outras modalidades do conhecimento significou nao
s6 uma forma de estimulo, portanto de envolvimento dos trabalhadores, mas também, e
principalmente, um meio de flexibilizar a capacidade de adaptacdo de cada um deles a
diferentes fungoes, isso, levando em conta os empecilhos existentes para a demissdo e a
contrata¢do de novos trabalhadores.

Outro instrumento utilizado no sentido de preparar os empregados para as mudangas
foi a comunicagdo. Diversos meios foram utilizados, desde comunicados e informagdes
de gerentes e encarregados, passando pelos discursos contidos nos cursos e treinamentos
oferecidos, até a criagdo de boletins de circulagdo interna.

Os boletins cumpriram um papel importante no sentido de informar os empregados dos
andamentos da implantagdo do MPQ. Mostrou, passo a passo, os avangos e os limites
do processo e ajudou na tarefa de envolver e comprometer os trabalhadores com a nova
realidade.

Como foi mostrado anteriormente, a reestruturagao das empresas de telecomunicagdes
teve como base a reorientagdo econdmica das empresas, que passaram de prestadoras de
servicos publicos de telefonia para fornecedores de servicos de telecomunicagdes,
portanto, uma reorientagdo mais comercial ¢ ampla no que concerne ao numero de
servicos prestados. Nesse sentido, o0 MPQ veio dar respostas as novas necessidades da
empresa, preparando-a para a ampliagdo de suas atividades. Assim, além dos servigos
de telefonia fixa, a empresa passou a explorar servicos de comunicagdao de dados,
telefonia movel celular, provimento da rede Internet, servicos de valor adicionado,
servigo publico de mensagens, entre outros.

Ainda com o MPQ, iniciaram-se os processos de privatizacdo de varias atividades,
como os servigos de vigilancia, zeladoria, reprografia, restaurante e at¢ mesmo de
atividades fins da empresa como os servigos de atendimento telefonicos, como ¢é o caso
dos servicos de informagdes 122, 102 e também dos postos de servigos.

O “processo de transformacio empresarial”

A partir de 1996, ocorreu um processo de migragdo do MPQ para o mais novo modelo
de reestruturacdo denominado Processo de Transformacdo Empresarial.

Se 0 MPQ, iniciado em 1991, tinha como objetivo adaptar a empresa a um quadro ainda
incerto das telecomunicagdes no Brasil, com base na experiéncia internacional, o novo
modelo nasceu num momento em que, em todo o pais, as empresas do setor ja sofriam
um processo de reestruturagdo semelhante, principalmente por conta das politicas
governamentais de desregulamentacdo e privatizacao do setor.

O Processo de Transformag¢do Empresarial se deu de maneira muito mais intensiva e
agressiva que o MPQ, tanto no concernente as estratégias da empresa para atuar num
mercado privatizado, quanto (e até por conseqiiéncia) no envolvimento e na
intensificagdo do trabalho, para fazer face ao mercado concorrencial a partir de 1998.



Mais uma vez, mudou a estrutura da empresa, ndo de forma tdo radical quanto no
processo anterior, mas de forma bastante significativa. Novamente sdo utilizadas as
estratégias ideologicas de cunho morfoldgico e, se com o MPQ as areas ganharam a
denominacdo de Unidades de Resultados, sob o Processo de Transformagdo
Empresarial, foram denominadas Processos. Mudaram também as denominagdes dadas
aos novos Processos. Por exemplo, a partir das atribui¢cdes da nova estrutura, a Unidade
de Recursos Humanos passou a chamar-se Processo de Gestdo de Pessoas.

Com o novo modelo de reestruturacdo, também foram redefinidas: a visdo, a missdo e
os objetivos estratégicos da empresa (JORNAL MURAL, 23 maio 1997). A partir de
tais redefini¢des, a operadora adquiriu um aspecto ainda mais comercial, de forma que
foi criada uma area de marketing, cujas estratégias passaram a ter prioridade similar aos
processos de desenvolvimento e aquisi¢do de tecnologias da informagdo e da
comunicag¢do (TICs), que até entdo eram entendidos como prioridade maior da empresa.

Com relagdo a esta questao, fica claro o equivoco das teses que defendem que os novos
padrdes produtivos eliminam o estranhamento do trabalhador e que postulam o fim da
separagdo entre trabalho de concepg¢do (intelectual) e trabalho de execucdo (material).
No caso da empresa em questdo, os trabalhadores se envolvem, participam e cedem
saberes que sdo incorporados ao processo produtivo. No entanto, a decisdo do qgue e de
como produzir ndo pertence a esses trabalhadores. Pelo contrario, ambos os programas
de reestrutura¢do adotados definiram, no ambito da direcdo da empresa, em conjunto
com a consultoria contratada, quais os servigos que a empresa prestaria (0 que
produzir) e de que forma (como produzir).

Investigando o processo produtivo da empresa, verificou-se que existe um limite muito
estreito para a cria¢do no processo de trabalho. As rotinas sdo descritas em manuais de
procedimentos’ e a execugdo das tarefas, conforme o manual, é pré-requisito para a
avaliacdo de regularidades do programa de qualidade total. Em outras palavras, as
rotinas constituem-se fatores que determinam como as atividades devem ser
desenvolvidas, afim de que haja regularidade do processo®.

E claro que é permitida a incorporagio de novos procedimentos eventualmente
desenvolvidos por algum empregado e que estejam voltados para a agilizagdo e
melhoria de determinadas rotinas de trabalho. Alids, para que o novo procedimento
possa tornar-se regular, a empresa incorpora ao processo produtivo o saber desse
trabalhador.

Um bom exemplo disso ¢ “Sistema de Sugestdes” que a Sercomtel criou com o objetivo
de:

estimular a criatividade dos profissionais na solugdo dos problemas da
empresa e contribuir para o seu desenvolvimento. As sugestdes podem tratar de
qualquer tema ligado ao contexto da organiza¢do como, por exemplo, reducao de
despesas, melhorias de processos, implantagdo de politicas, atendimento entre
outros (JORNAL MURAL, 26 jul. 2000, p. Gnica).

7 Nio foi possivel conseguir copia dos referidos manuais, por se tratar de textos inseridos nos softwares
do sistema de qualidade cuja impressdo ndo € possivel. As afirmagoes sdo feitas a partir de relatos de
trabalhadores envolvidos com o processo de controle de qualidade.

% Os limites sdo ainda maiores no programa de qualidade do Processo de Transformagdo Empresarial, em
que cada atividade tem suas rotinas descritas ¢ apesar de haver a possibilidade de incorporagdo de novas
facilidades (o que consistiria em apropriagdo do saber fazer do trabalhador), constituem-se em parametros
para a avalia¢do da qualidade do processo produtivo.



Para estimular a participa¢ao dos empregados no “Sistema de Sugestdes”, a empresa
adotou um critério de premiagdo para as melhores sugestdes do més.

Conforme mostra Wolff, a pratica de incorporacao do saber do trabalhador ao processo
de trabalho ¢ inerente aos procedimentos basicos dos programas de qualidade total:

... descobrir o macete benéfico que produz resultados superiores [...], trazer
todos (os trabalhadores) ao nivel do melhor ‘ou seja, padronizar’ por meio de
acOes corretivas apropriadas [...], anexa-lo a propria organizagdo do trabalho [...]
e finalmente, ‘alterar a tecnologia de forma que o processo incorpore o macete’
(WOLFF, 1998, p. 156 - grifos do original).

Sob um terceiro aspecto, e talvez ainda mais importante, os trabalhadores ficam alheios
a definicdo de para quem produzir. Neste sentido, a empresa segue as tendéncias
mundiais de privilegiar os chamados clientes corporativos em detrimento dos demais.
Tanto € assim, que possui equipes especializadas de empregados altamente qualificados
a inteira disposicdo desses clientes. Entretanto, a decisdo de privilegiar determinados
segmentos da clientela ¢ tomada a revelia dos empregados.

Ha que se observar que atualmente o SINTTEL ndo levanta oposicdo a pratica
empresarial apresentada acima, pelo contrario, exceto na oposigao as terceirizagdes, nas
entrevistas colhidas junto ao sindicato, os procedimentos da reestruturagdo aparecem
como elementos positivos e inexoraveis. Durante entrevista, um dos diretores do
sindicato disse o seguinte sobre o processo:

E excelente o caminho, o desafio que a Sercomtel encarou [...], hoje nds temos ai
uma tecnologia praticamente de ponta. Foi a primeira empresa nacional
totalmente digitalizada. Quanto ao programa de qualidade total o diretor
afirmou: Otimo, tem que ter, porque isso ai beneficia [...] te d4 um ambiente
limpo, um ambiente sadio.

Se a comunicacdo, conforme mostrado acima, foi um meio para atingir os objetivos de
envolvimento e comprometimento dos trabalhadores com os projetos e ideais da
empresa enquanto durou o MPQ, no Processo de Transformacdo Empresarial, esse
recurso foi potencializado. Em 1997, foi langado o Jornal Mural, um informativo diario
que ¢ afixado em pontos estratégicos da empresa - como ¢ o caso do local onde os
empregados registram o controle de freqiiéncia. O informativo constitui-se num canal de
comunicagdo, por meio do qual sdo disseminadas informagdes que mostram os pontos
positivos e negativos dos processos de trabalho e insistentemente convidam o
trabalhador a se envolver e a se comprometer cada vez mais com os interesses da
empresa, que alids sdo colocados e entendidos como se fossem os interesses do proprio
trabalhador. Um exemplo disso ¢ a manchete do informativo no dia em que foi aprovada
a concessao do certificado de qualidade para a empresa, cujo titulo foi: “Vitoria: o ISO ¢
nosso! ” (JORNAL MURAL, 10 nov. 1997, p. tnica); outro exemplo ¢ a reprodugdo de
uma matéria que o informativo publica e que tem o seguinte titulo: “Vocé é a empresa e
a empresa é vocé” (JORNAL MURAL, 18 set. 1998, p. tnica).

O jornal freqiientemente reproduz matérias de jornais e revistas de grande circulagdo
cujos temas estejam voltados ao estimulo e ao comprometimento do trabalhador com a
empresa, com sua formagdo ou com sua “carreira”. Reproduz também matérias que se
constituem “ameagas” aos trabalhadores, como por exemplo: “O medo do desemprego”,
matéria que mostra os “requisitos bdsicos” necessarios a empregabilidade (JORNAL
MURAL, 12 fev. 1998); “As qualidades do lider moderno”, tratando da transformacgao
do perfil do “chefe” em “lider” (JORNAL MURAL, 18 mar.1998); O FATOR
HUMANO, mostra o “perfil ideal trabalhador moderno”, na matéria lé-se: “O
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funcionario agora precisa ‘pensar’ a empresa como um todo, ndo apenas como uma
divisdo dela” (JORNAL MURAL, 14 ago.1998, p. unica). Os exemplos se sucedem
durante todo tempo até as ultimas edigdes pesquisadas.

O informativo também ¢ utilizado para informar o quadro de trabalhadores dos
programas de metas internos, das metas em relagdo a Anatel, em relacdo a qualidade e
veicula também elogios a atitudes “louvaveis” de alguns trabalhadores que possam
servir de modelo a outros.

Outro elemento importante para a comunicacdo empresa-trabalhador foi a implantagao
dos informativos via rede intranet. Por meio desse instrumento, igualmente, a empresa
veicula informacdes que sdo de seu interesse que os empregados tenham acesso,
principalmente aquelas que atualizem os conhecimentos deles sobre as acdes das
diversas areas da empresa, a exemplo do prego de servigos oferecidos, promog¢des de
produtos, etc.

Os interesses da Sercomtel em relagdo ao envolvimento dos trabalhadores extrapolam
os limites geograficos da empresa e da jornada diaria de trabalho de cada um. uma
indicagdo desse fato foi o Jornal da Qualidade, langado em 1997, cujas edi¢des eram
entregues nas residéncias dos trabalhadores sob a seguinte justificativa: ‘Resolvemos
encaminhar o jornal as residéncias para que também a familia dos funcionarios
conheca os trabalhos que estdo sendo desenvolvidos para conseguirmos o certificado
ISO 9002’ (Gerente da qualidade para o JORNAL MURAL 08 maio 1997, p. unica -
grifo nosso).

Outra estratégia de envolvimento da familia do trabalhador ¢ a promogdo de eventos
voltados aos trabalhadores e seus familiares, cujos temas sdo o comprometimento com
as acdes da empresa. E caso, por exemplo, de uma palestra sobre qualidade total
proferida nas dependéncias de um hotel quatro estrelas da cidade.

Eles (os familiares) vao conhecer os conceitos que estdo sendo aplicados na
Empresa e que podem ser adaptados na rotina doméstica como, por exemplo, o
descarte de objetos que ndo sdo mais utilizados (Nogdes de Qualidade para
Familias de Funcionarios, JORNAL MURAL, 04 jun. 1997, p. Gnica).

A citagdo ¢ uma clara apologia ao processo de 5s pelo qual a empresa estava passando
naquele periodo. A idéia ¢ que o trabalhador e seus familiares reproduzam em suas
casas o ambiente da empresa. Além desses exemplos, existiram outros de visita da
familia do empregado ao seu local de trabalho, almogo na empresa com os familiares,
etc.

Tais elementos parecem levar a indicagdo feita por Alves de que o toyotismo enquanto
“momento predominante do novo complexo de reestruturacao produtiva” volta-se para o
envolvimento dos assalariados por meio de um “controle social de novo tipo” (Alves,
2000, p. 50). Nesse caso, vimos que o envolvimento extrapola o controle social dos
assalariados e atinge até mesmo os demais membros de sua familia.

No mesmo sentido, Harvey coloca:

A disciplinacdo da forga de trabalho para os propositos de acumulagdo do capital
[...] € uma questdo complicada. Ela envolve, em primeiro lugar, alguma mistura
de repressao, familiarizagdo, cooptacdo, elementos que tém de ser organizados
nao somente no local de trabalho como na sociedade como um todo. A
Socializagdo do trabalhador nas condi¢cdes de producdo capitalista envolve o
controle social bem amplo das capacidades fisicas e mentais (HARVEY, 1992,
p. 199).
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Um outro elemento que chama a atencao na investigagdo da reestruturagao produtiva da
Sercomtel ¢ o numero de cursos, treinamentos e conferéncias que a empresa oferece aos
seus trabalhadores, cujas tematicas estdo quase sempre ligadas ao aperfeicoamento de
suas fungdes, ao reforco dos valores da empresa, ao conhecimento de suas atividades,
ou a melhoria da qualidade de vida (dentro e fora do trabalho). Com muita regularidade,
foram encontrados trabalhadores que participaram, entre o inicio de 1999 até junho de
2002, de 30 a 40 dessas atividades, com carga horaria variando entre 250 e 525 horas’.
Entretanto, foi encontrado um caso em que o empregado participou entre janeiro de
1999 e junho de 2002, de 155 eventos, dos quais 115 ndo possuem registro de carga
horaria sendo que os 40 cujas cargas-horarias foram registradas somam 643 horas.

A este respeito, Soares observa que a abordagem sist€émica propria do ohnismo
(toyotismo), leva as empresas a adotarem um sistema de qualificacdo permanente,
integrado ao trabalho, “como forma de ajudar a vivenciar as rupturas das mudangas,
facilitando a introducdo de novas tecnologias com garantia e eficiéncia na sua
utilizagdao” (SOARES, apud WOLFF, 1998, p. 122 — grifos do original).

Ainda sobre a extensa carga-hordria de cursos e treinamentos que a empresa obriga os
trabalhadores a cumprir, um dos coordenadores de trabalhos entrevistado fez a seguinte
queixa:

A empresa comegou amarrar certos treinamentos em participagdo de resultados,
que é pré-requisito, € as vezes noés até chiamos. Como que eu vou fazer certos
treinamentos [...] eu trabalho com manutencdo e ndo posso botar duas pessoas
pra fazer esse treinamento.... ‘O! mas isso é pré-requisito pra participagdo do
resultado...” (Entrevista 3 — 18/12/2002)

A fala do entrevistado se refere a inclusdo de determinados treinamentos no rol das
metas que sdo pré-requisitos para a participagdo nos lucros e resultados (PLR) da
empresa. A angustia explicita na fala do coordenador ocorre porque, segundo ele, hd um
crescente aumento na demanda por servigos de manutengdo, sem que haja um aumento
no numero de técnicos. Evidencia-se na fala uma intensificagcdo do trabalho e, de forma
paradoxal, a necessidade do aumento do tempo disponivel para a participacdo dos
cursos e treinamentos oferecidos pela empresa.

Com referéncia especifica as acdes no sentido de que os trabalhadores conhegam ao
maximo a empresa em que trabalham, em meados de dezembro de 2002, foram
distribuidas, via intranet, apostilas mostrando como funciona cada area (processo), a
fim de que todos os empregados pudessem, em janeiro de 2003, passar por uma
avaliacdo, cujo resultado implicaria, dentre outras coisas, na distribui¢do da Participagao
nos Lucros e Resultados.

A elaboragdo das apostilas e das provas ficou a cargo da UNISER — Universidade de
Negocios Sercomtel, uma universidade que apesar de ndo ter vinculo com o Ministério
da Educagdo, pretende realizar cursos e treinamentos continuos para empregados,
clientes, fornecedores e a comunidade em geral, além de firmar convénios com
instituicdes de ensino credenciadas com o objetivo de oferecer cursos de pds-graduagao
voltados para o ensino nas dareas de interesse da Sercomtel. Alguns dos objetivos da
UNISER, segundo a empresa sao:

Desenvolver competéncias, habilidades e atitudes, sempre visando o negécio
da Organizacdo; difundir os valores e crengas da Sercomtel; capacitar os

? Grande parte das atividades contada nio possui informagdo de carga horéria. Logo, a dedicagdo a esses
eventos ultrapassa em grande volume o nimero de horas citadas.

12



profissionais der forma que eles assegurem produtividade e competitividade
da empresa; revisar os paradigmas e conceitos atuais; propiciar um ambiente
organizacional motivador, que gere satisfacio, entusiasmo e
comprometimento (Fonte: Folheto de divulgacdo da UNISER, p. 3 - grifos
nossos).

O conjunto de agdes que a empresa emprega no sentido de envolver e comprometer os
empregados com seus objetivos — o que fica muito claro na citagdo acima — ¢
visivelmente uma obsessdo que com o tempo vem se intensificando.

Os resultados dessas agdes se evidenciaram em diversos momentos, no decorrer da
investigag¢do. Por exemplo, durante contato para marcar uma entrevista com uma das
gestoras, a pessoa, para explicar sua impossibilidade imediata, utilizou o seguinte
argumento: “[...] na semana que vem eu ndo posso, pois estarei ocupada com um
treinamento na minha empresa [...]”. A fala chegou a suscitar duvida se a gestora se
referia a Sercomtel ou a uma empresa de sua “real” propriedade, duvida que foi
dirimida posteriormente. De fato, ela se referia a Sercomtel. Uma outra evidéncia do
sucesso das estratégias de envolvimento ¢ a fala de um dos coordenadores da area
técnica, durante uma das entrevistas:

. entdo as vezes, ¢ costume da gente... eu td numa confraternizagdo, num
lugar... a pessoa ndo sabe que eu trabalho na Sercomtel e comeca a falar..., eu ja
peco um aparte, ja falo pra ele, que ele ta equivocado, que ndo € isso [...] se eu
vejo que ele td com razdo eu anoto, vou passar pra area [...]. Isso € preocupagio
hoje, em vocé ndo perder cliente e tratar o cliente como ele merece [...] € essa
preocupacdo de resolver de imediato [...]. Telefone parado, vocé ndo gera
chamada, ndo gera dividendo pra empresa... (Entrevista 3 — 18/12/2002)

Um outro ponto importante do Processo de Transformagdo Empresarial foi a
implantacdo, do Plano de Carreira ¢ Remuneragdo por Competéncia em 1999. O plano
veio ao encontro das necessidades da empresa em varios sentidos: em primeiro lugar,
foi construido sob um forte contetido ideologico de mobilidade funcional e de estimulo
a freqliente qualificagdo dos empregados. Nos termos do proprio documento, o plano
tem por objetivo:

... produzir sentimentos de justica e coeréncia na gestdo de pessoas; oferecer
instrumentos que facilitassem a orientacdo dos subordinados quanto as
necessidades e possibilidades de desenvolvimento na empresa; incentivar a
busca continua por capacitagio; estabelecer critérios para as diferenciagdes
salariais; possibilitar a identificacdo e aproveitamento das potencialidades
existentes [...] (SERCOMTEL, 01/07/1999, p. 3 - grifos nossos).

Em segundo lugar, promove uma maior subsunc¢do do ideario do trabalhador aos
objetivos da empresa ao fazer com que os seus objetivos pessoais sejam fundidos com
os da organizagdo. Para que isso ocorra, o plano estd dotado de um forte apelo a
competitividade, uma vez que as promocgdes sao definidas com base em critérios que
priorizam méritos pessoais do trabalhador em relag@o a politica produtiva da empresa;
estimula os trabalhadores a conhecerem e dominarem informagdes, processos, técnicas e
procedimentos comuns a todas as dreas da empresas; e, por fim, responsabiliza-os por
suas proprias promogoes.

O envolvimento e o comprometimento que o plano requer fica bastante explicito na
passagem do documento que define o conceito conjunto de competéncias, entendido
como a “combinacdo de conhecimentos, habilidades e comportamentos que ¢
necessaria (sic) para o sucesso tanto da organizacio quanto do colaborador”
(SERCOMTEL, 01/07/1997, p. 5 - grifos nossos).
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Nao se pode negar que o plano possibilita uma mobilidade funcional pouco comum em
relagdo as empresas privadas. Entretanto, ¢ importante observar que tal mobilidade vem
ao encontro das necessidades da empresa que, conforme foi observado anteriormente, ¢
uma instituicdo de capital publico e tem sérias limitacdes para dispensar e contratar
empregados de acordo suas necessidades e conveniéncias.

O plano ¢ também uma forma de fazer com que os empregados possam dispor do maior
numero de habilidades possivel para a pronta atuacdo (e rapida adaptacao) a diversos
postos de trabalho em diferentes setores/dreas da empresa. A propria redagdo do
documento mostra que uma de suas caracteristicas ¢: “fornecer parametros e estabelecer
regras para a Gestdo de RH, atentando para a flexibilidade do sistema e para a sua
capacidade de adaptacio a diferentes realidades, evitando o ‘engessamento’ da
organizaciao” (SERCOMTEL, 01/07/1999, p. 6 - grifos nossos).

A respeito da multifuncionalidade requerida dos trabalhadores sob a racionalizacdo
toyotista de produgdo e que esta explicita no plano de carreiras da empresa, Coriat
observa que: “... a via japonesa vai avancar pela desespecializacdo dos profissionais
para transforma-los ndo em operdrios parcelares, mas em plurioperadores, em
profissionais polivalentes, em ‘trabalhadores multifuncionais...”” (CORIAT, 1994, p.
53).

Um resumo do que se espera dos empregados com a implantagdo do plano de carreiras é
0 seguinte:

Comprometer-se com o0s principios estabelecidos pelo Plano, assumindo
responsabilidades inerentes a sua atuagdo; integrar-se as praticas
organizacionais; assumir responsabilidades inerentes ao seu trabalho;
identificar oportunidades e planejar a sua carreira; conciliar seu
desenvolvimento com as necessidades da organizacdo; buscar o
desenvolvimento pessoal e profissional; avaliar o seu mnivel de
empregabilidade [...] (SERCOMTEL, 01/07/1999, p. 58).

Consideracoes finais

E evidente, que os esforcos da Sercomtel no sentido de envolver os trabalhadores de
forma a atingir a geréncia de seus pensamentos ¢ uma estratégia fundamental para o
sucesso do processo de reestruturacio que a empresa adotou a partir da década de 90. E
condi¢do necessdria, principalmente, devido a abertura do setor das telecomunicagdes e
a radical mudanca da base técnica do setor a partir da convergéncia das tecnologias de
telecomunicagdes com as de informagao (telematica).

Pensando assim, do ponto de vista empresarial pratico, a reestruturacdo organizacional ¢
um verdadeiro sucesso. Porém, como bem lembra Alves (2000), os novos modelos de
administracdo da produgdo e de gestdo contemporaneos realizam uma crescente
racionaliza¢do no interior das empresas e tém por conseqiiéncia um aprofundamento da
irracionalidade social. Tal preocupacao ganha sentido se observarmos que quanto mais
“enxutas” sdo as empresas, quanto mais forca-de-trabalho as tecnologias conseguem
substituir; maior ¢ o numero de pessoas excluidas das relagdes formais de trabalho,
menor ¢ o nimero de consumidores, mais complexos sdo os problemas sociais.

No que concerne ao envolvimento dos trabalhadores nos niveis gerenciais e
operacionais com a atividade da empresa, verifica-se um quadro que Gurgel (2003)
denomina de hegemonia da ideologia neoliberal contraditoriamente entendida como “o
fim das ideologias”. Tal ideologia retira da sociedade, ou seja, do Estado as parcelas de
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responsabilidade quanto a inclusdo dos individuos no meio social. Assim, elementos
“antigos” tal como pleno emprego € substituido por empregabilidade; educagio publica,
antes um aos poucos se torna servico da atividade privada, etc. Todos esses elementos
somados a questdo da qualificacdo, que eram de responsabilidade do Estado e da
sociedade no sentido de garantir a inser¢do dos individuos, sdo transferidos da esfera
social, estatal, para os individuos em particular que devem dedicar quase a totalidade de
sua existéncia a “qualificacao”, “atualizacdo”, “empregabilidade”, “reciclagem”, enfim,
ao seu “sucesso” profissional.

Nao cabe aqui analisar o conteudo ideologico dos conceitos elencados acima,
entretanto, ¢ mister perceber que a ideologia da conquistas por meio de agdes
individuais — calcada no principio da competitividade — ao combinar-se com as técnicas
de envolvimento e captura da subjetividade do trabalhador, contidos nos modelos de
gestdo contemporaneos tem levado a uma intensificacdo e a uma conseqiiente
precarizacdo das condi¢des de trabalho no mundo moderno.

No tocante ao caso Sercomtel essa constatacao ¢ evidente, o processo de reestruturagao,
em menos de 10 anos, ampliou extremamente o nimero de servigos prestados pela
empresa, bem como ampliou sobremaneira o volume de presta¢ao de antigos servigos e,
apesar disso, a empresa conseguiu ao mesmo tempo reduzir cerca de 50% de seu quadro
funcional efetivo. Por outro lado, a remuneracao dos trabalhadores, por conta do corte
de varios beneficios ¢ da implantagdo de formas flexiveis de remuneracao tais como
banco de horas, participagdo nos lucros, etc., sofreu grande perda do poder aquisitivo
(SILVA, 2003).

O caso Sercomtel, assim como outros mostrados pela literatura especializada da
sociologia do trabalho, nos tém suscitado questionar os limites que a estratégia de
envolvimento dos trabalhadores tem colocado a melhoria da qualidade de vida tanto
daqueles que continuam empregados e trabalhando mais, quanto daqueles que ndo
conseguem um espaco para serem incluidos.
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