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RESUMO

A cooperacgdo — descrita em termos do envolvimento ativo dos trabalhadores com os objetivos
da empresa — é um fenémeno dindmico que se estabelece em termos de uma complexa teia de
vinculos ou relagdes. A literatura sobre 0 tema sugere que a cooperacdo entre empregados e
empregadores se forja a partir de uma combinacdo de vinculos econémicos, politicos,
ideologicos e psicoldgicos. A compreensdo deste fendmeno suscita uma discussdo acerca de
alguns temas centrais concernentes ao processo de trabalho tais como: as préaticas de gestdo de
pessoas, as relagbes de trabalho, os mecanismos de controle, as relagfes de poder. Na
pesquisa aqui tratada, esses temas foram utilizados como suporte para a analise dos vinculos
gue conformam a cooperacdo no trabalho de um segmento operario e os reflexos sobre a
subjetividade desses trabalhadores, as formas de resisténcia e a atuagdo sindical.
Fundamentada na técnica do estudo de caso, essa abordagem centrou-se nas experiéncias
vividas pelos operarios de uma empresa de grande porte, pertencente ao setor da construcédo
naval e offshore, localizada no Complexo Suape em Pernambuco. Para a coleta de dados, 0s
instrumentos adotados foram pesquisa documental e entrevistas semi-estruturadas com alguns
atores-chave: trabalhadores, dirigentes sindicais e representantes do Ministério Pablico do
Trabalho responsaveis pela inspecéo do trabalho portuario. A técnica da analise de conteddos
aplicada aos dados da pesquisa e a problematizacdo de seus resultados permitiram observar a
auséncia de préaticas de gestdo de pessoas capazes de envolver e valorizar o trabalhador, a
presenca de um modelo de gestdo coercitivo e autoritario, a hostilidade a acéo sindical e a
ameaca de demissdo como instrumento de intimidacdo. Tais elementos estdo entre as
evidéncias que modelam o padrdo de envolvimento e, portanto, de cooperacdo dos
trabalhadores na empresa. De modo geral, os resultados dessa investigacdo demonstram que a
cooperacdo esta assentada no envolvimento coercitivo do trabalhador e em relacdes de
dominagdo e exploracdo nitidamente explicitas. Assim, notam-se caracteristicas tipicas de
uma cultura gerencial revestida por um extremo rigor e autoritarismo, que também
correspondem aos tradicionais padrdes de relacdes de trabalho vigentes no Brasil. Todavia,
percebe-se que essa dominagdo ndo oblitera a capacidade critica dos trabalhadores porque ha
possibilidades de opor resisténcia. Averiguou-se, portanto, que a cooperagédo se assenta tanto
na pressdo autoritaria imposta pela empresa quanto nas formas de adaptagdo e resisténcia

desenvolvidas pelos trabalhadores.

Palavras-chave: Industria de construcdo naval e offshore. Processo de trabalho. Cooperacao.
Subjetividade.



ABSTRACT

Cooperation refers to the active involvement of workers with the goals of the company. As
well, it is a dynamic phenomenon that settles from a complex web of ties or relationships. The
literature on the subject suggests that cooperation between employees and employers is based
on a combination of economic, political, ideological and psychological elements. The
understanding of this phenomenon brings up a discussion about some central themes related
to the worker process such as the practices of personnel management, labor relations,
mechanisms of control and power relations. Concerning to this research, these themes were
used as a support for the analysis of links that make up the cooperation among the working
class considered. It also points out the consequences of those themes for the subjectivity of
these workers, their resistance strategies and trade union activities. According to the case
study technique, this approach focus on the experiences of the workers of a large company,
shipbuilding and offshore industry, located in the Suape Complex in Pernambuco. The
instruments used for data collection were documentary research, personal and group
interviews with workers and trade unionists, respectively. Besides, the material includes
informal conversations with an Auditor of the Public Ministry of Labour, responsible for the
Port’s labour inspection. The data studies (from the technique of content analysis) and the
interpretation of the results demonstrated the absence of people’s management practices able
to engage and enhance the worker's capacities, the presence of a management model marked
by coercion and authoritarianism, the hostility to trade union action and the threat of
resignation as a tool of intimidation. Together, that situation configures the pattern of the
involvement. Therefore, it shows the levels of workers' cooperation at the company. Overall,
the results of the investigation demonstrate that cooperation is marked by coercive practices
as far as the worker's agreement is related to menaces of unemployment. The relationships of
explicit domination and exploitation are typical of a managerial culture covered with an
extreme accuracy and authoritarianism. It also corresponds to traditional patterns of labor
relations in Brazil. However, these traces of domination live together with the critical and
resistance potential of the working class. This research allowed the understanding that
cooperation is based both on authoritarian pressure imposed by the company as in the forms

of adaptation and resistance developed by workers.

Keywords: Shipbuilding and Offshore Industry. Working Process. Cooperation. Subjectivity.
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1 INTRODUCAO

As transformacgdes no mundo do trabalho revelam que, desde as primeiras
discussdes sobre cooperacdo no trabalho, encetadas por Karl Marx no Século XIX, algo
mudou. Os modos de construcdo da cooperacdo no processo de trabalho assumiram formas
diferentes ao longo do tempo, em decorréncia das ‘revolugdes’ no processo produtivo.

A cooperagdo nos moldes capitalistas de producéo tradicionalmente dependia da
reunido de muitos trabalhadores assalariados atuando planejadamente lado a lado e
conjuntamente no mesmo processo de producdo ou em processos de producao diferentes, mas
conexos (MARX, 1996). E, portanto, pressupunha-se um controle rigido diretamente
relacionado as ordens do capitalista no campo da producéo.

Nestes termos, o trabalhador estabelece uma relagdo com a organizagdo e com
outros individuos no processo de trabalho para satisfazer as necessidades corporativas. Mas,
para que a cooperacdo se estabeleca sem gerar atrito, € necessario que a empresa construa
mecanismos de contrapartida visando satisfazer necessidades de ordem material (obtencdo de
salario, da estabilidade no emprego). E também, o cuidado as necessidades de ordem
simbolica (reconhecimento, sentimento de pertenca, satisfacdo pessoal, entre outros) de seus
trabalhadores.

Para autores como Marx (1996) e Braverman (1987), as condi¢fes necessarias a
cooperacdo dos trabalhadores no processo produtivo sdo determinadas por fatores de ordem
econbmica. Assim, uma vez expropriados dos meios de producéo, o trabalhador dispGe apenas
de sua forca de trabalho, tornando-se, portanto, dependente das condi¢des impostas pela
l6gica capitalista.

Pelos preceitos contemporaneos da Administragdo, a organizacdo deve atuar no
sentido de obter o envolvimento/engajamento ativo dos trabalhadores para que ela possa
atingir seus objetivos. Dessa forma, a cooperacdo entre o trabalhador e a empresa passa a ser
gerida pelo capital tendo como finalidade seus proprios interesses: produtividade e lucro.

Em termos mais precisos, pode-se dizer que, diante desses preceitos e das novas
formas de gestdo e de organizacdo do trabalho que, por sua vez, passam a introduzir praticas
cada vez mais sutis e sofisticadas de controle, a nocéo de trabalho coletivo (e, portanto, da
cooperacdo) assume novos sentidos.

O surgimento dos “novos modelos de organizagdo do trabalho”, com destaque
especial para o Toyotismo ou modelo japonés decorrente, entre outros aspectos, das

transformacfes no processo produtivo, dos regimes de acumulagédo flexivel, das formas de
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gestdo organizacional e dos avancos tecnoldgicos, tende a transformacdo dos principios
Tayloristas/Fordistas de organizacdo do trabalho. Essas mudancgas também tém implicacGes
sobre as formas de cooperacdo e as condi¢cdes em que ela se estabelece.

Sob essa perspectiva emergem o0s discursos acerca da nova concepc¢do de
organizacdo do trabalho: formagéo de equipes de trabalho, maior autonomia e envolvimento
do trabalhador, atividades menos prescritivas, individualizagdo das remuneracgdes. Em virtude
disso, as novas praticas de gestdo buscam agora um engajamento individual (fisico, mental e
afetivo) dos trabalhadores, a entrega da subjetividade a servico da empresa que contribui,
entre outros aspectos, para a corrida ao mérito e a competicdo entre 0s pares, 0
individualismo, a quebra da solidariedade de classe e dos vinculos sociais.

Assim, o propdsito dessa pesquisa é buscar apreender como as politicas de gestao
do trabalho constroem a cooperacdo e as implicagcdes dessas politicas sobre a subjetividade
dos trabalhadores e suas condigdes de trabalho. Para tanto, nos fundamentaremos nas
abordagens de autores como Michael Burawoy (1985) e Max Pages et al. (1993), para 0s
quais é relevante a tarefa de conhecer o padréo de relacdes de trabalho em uma organizacéo e
analisar o comportamento subjetivo dos trabalhadores na producdo (formas de resisténcia,
adaptacéo, negociacao e de consentimento/cooperacéo entre trabalhadores e gerentes).

Para Burawoy (1985) a cooperagédo do trabalhador no processo produtivo se forja
ndo apenas sob a condicdo exclusiva da determinacdo econdmica (cf. Marx e Braverman),
mas sob a interferéncia de uma combinacdo inseparavel de fatores econémicos, politicos e
ideologicos. Pages et al. (1993), por sua vez, introduzem o conceito de mediacdo que permite
estudar a subordinacdo do individuo a organizacdo (em relacdo as praticas de gestdo).
Segundo esses autores, 0s processos de mediacdo equivalem a forma como as empresas
tentam prevenir os conflitos e, ao mesmo tempo, como elas buscam alcancar a submissao dos
trabalhadores. Conforme sugerem, o controle da subjetividade nas organizacGes modernas
ocorreria atraves de quatro tipos de mediagfes: econémica, politica, ideoldgica e psicolégica.

Portanto, do interesse em discutirmos a dindmica da cooperacao no trabalho e os
processos de mediacdo, estabelecemos como foco analitico deste estudo o processo de
trabalho no Estaleiro Atlantico Sul S/A. Situado no Complexo Suape (Complexo Industrial
Portuario Governador Eraldo Gueiros), municipio de Ipojuca/Pernambuco, o Atlantico Sul,
doravante simplesmente denominado EAS, é uma empresa pertencente ao setor naval
pernambucano que foi criada em 2005 a partir de um consorcio entre os grupos Camargo

Corréa, Queiroz Galvado e PIMR Empreendimentos Ltda.
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Considerado o unico estaleiro do Brasil inserido na quarta geracdo tecnolégica da
construcdo naval (a mesma geracdo das mais modernas plantas navais asiaticas, que
atualmente dominam o setor em todo o mundo) (BELLELIS, 2011), este empreendimento
comecou a operar em agosto de 2008 na producdo de navios cargueiros, plataformas offshore
(para exploracéo petrolifera ao longo da costa), navios de perfuracdo e embarcacfes em geral
para a industria de 6leo e gas (EAS, 2014).

Nota-se que, nos ultimos anos, o setor naval vem crescendo rapidamente e
adquirindo certo dinamismo especialmente no Nordeste brasileiro. Por ser alvo de altos
investimentos do Governo Federal, essa fase de expansédo econémica no mencionado setor
tem atraido grandes empresas para a regido, o que contribui para a geracdo de empregos
diretos. O EAS foi considerado um marco no perfil da demanda por méo de obra no estado do
Pernambuco (OLIVEIRA, 2013) abrindo uma quantidade de vagas equivalente a
aproximadamente 15% da popula¢do do municipio de Ipojuca, que na época contava com
uma populacdo de mais de 70 mil habitantes, conforme dados do Censo 2010 (JUSTINO,
2010).

Estes fatores estdo entre os motivos que justificam a escolha deste
empreendimento como l6cus para a realizacdo do presente estudo. Apesar de constituir estudo
de caso Unico ao restringir a pesquisa a um universo particular, observa-se uma implicagdo
I6gica geral — o fato de a indUstria de construgdo naval ser intensiva em capital e forca de
trabalho®. A reconfiguracdo apontada apresenta denotagdo econdémica e simbélica, interagindo
com as mudancas/transformacdes contemporaneas no mundo do trabalho.

A abordagem metodoldgica de carater qualitativo e com enfoque descritivo
combina entrevistas com atores-chave (operarios, representantes sindicais e do Ministério
Publico do Trabalho em Pernambuco) e analise documental. O propdsito central das
entrevistas consiste em caracterizar a organizacdo do processo de trabalho no EAS, o
ambiente e as condicdes de trabalho, o tipo de interacdo social, os conflitos mais comuns e a
forma de resolvé-los, com o intuito de identificar o conjunto de regras e praticas que regulam
o trabalho na empresa (a cooperacao/engajamento e os reflexos sobre a subjetividade do

trabalhador; as formas de resisténcia).

! Conforme dados do Sindicato Nacional da IndUstria da Construgéo e Reparacéo Naval e Offshore — SINAVAL
nos Gltimos 11 anos a inddstria de construgdo naval brasileira passou por grande transformacdo. O volume de
empregos diretos gerados nos estaleiros, em dezembro de 2014, alcangou a marca de mais de 82 mil postos, o
gue também influencia a rede de contratacGes de fornecedores de equipamentos e servigos (SINAVAL, 2015).
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O referencial tedrico esta estruturado em trés secBes: a primeira apresenta
consideracdes sobre praticas de controle e relacbes de poder a luz das abordagens de Marx,
Braverman, Burawoy e Pageés; a segunda aborda o tema da cooperacéo nos diferentes modelos
de gestdo e organizacdo do trabalho — Taylorismo, Fordismo e Toyotismo; e a terceira discute
como os vinculos entre as praticas de gestdo de pessoas e a subjetividade dos trabalhadores
estdo articulados.

Diante do que foi exposto, elaboramos o seguinte problema de pesquisa:

Como o Estaleiro Atlantico Sul S/A, por meio de suas praticas de gestdo de
pessoas, atua no sentido de construir e manter a cooperacdo dos trabalhadores no
processo de trabalho?

1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo geral:

Analisar as praticas de gestdo de pessoas utilizadas na empresa que favorecem o
processo de cooperacdo e suas implicacbes sobre a subjetividade dos trabalhadores e suas

condigdes de trabalho.

1.1.2 Objetivos especificos:

Descrever o processo de trabalho e as praticas de gestdo de pessoas no Estaleiro
Atlantico Sul S/A:

e Analisar como as praticas de gestdo de pessoas utilizadas pela empresa
configuram as relagBes de trabalho: os requisitos da contratacdo, os vinculos de emprego, as
formas de remuneracdo e beneficios, as politicas de qualificacdo-treinamento, as
possibilidades de ascensdo funcional,

e Apreender como essas praticas constroem a cooperagdo no trabalho e seus
impactos sobre a subjetividade dos trabalhadores;

e Conhecer como as praticas de gestdo de pessoas refletem nas formas de

resisténcia e na atuacao sindical,
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1.1.3 Justificativa

Em termos gerais pretendemos analisar as préaticas de gestdo de pessoas utilizadas
na empresa que favorecem o processo de cooperacgdo e seus reflexos sobre a subjetividade dos
trabalhadores e suas condicdes de trabalho. A elaboracdo dessa proposta justifica-se pela
possibilidade de incluir na pauta de discussdo das Ciéncias Administrativas o cotidiano das
Relacdes de Trabalho — praticas contemporaneas de trabalho — e pela pertinéncia de resgatar o
pensamento critico em Administragdo, em virtude do predominio da perspectiva
gerencialista/funcionalista nos Estudos Organizacionais.

Autores como Fischer (1987), Ferraz, Oltramari e Ponchirolli (2011) destacam a
necessidade de aproximar as abordagens que versam sobre Gestdo de Pessoas daquelas que
tratam das Relagbes de Trabalho por observarem que, historicamente, houve um
distanciamento entre esses campos de estudo, e pelo fato de, no Brasil, a maioria dos escritos
possuir um carater instrumental.

Neste primeiro momento, optou-se por retomar alguns estudos classicos para
expor o que Marx, Braverman, Burawoy e Pagés teorizaram acerca do processo de trabalho e
das relacdes que se estabelecem em seu processo. A partir do panorama observado, espera-se
estabelecer fundamento para tracar relacdes entre a cooperacdo, as praticas de gestdo de
pessoas e 0 engajamento/subjetividade do individuo.

No que tange especificamente ao criticismo marxista, Bertero (2004, p. 376)
destaca que, “ndo ¢ nunca demasiado apontar a importancia do marxismo e das colocag¢des de
inspiracdo marxista como importantes na formulacdo de uma perspectiva critica em
administracao”. Sob esta Otica, os fundamentos marxistas serdo tomados/considerados nesta
pesquisa ndo apenas como uma critica as praticas administrativas, mas também como uma
alternativa ao mainstream administrativo e organizacional.

Neste estudo, em vez de explorarmos apenas 0s aspectos mais evidentes da gestao
de pessoas tais como suas politicas e praticas, propomos também uma investigacdo acerca dos
aspectos subjetivos das relacdes de trabalho que possibilitam a cooperacéo do individuo para
com o trabalho. Espera-se com isso, estabelecer uma conex&o/construcdo de um melhor
entendimento sobre essas tematicas.

Além dos aspectos conceituais destacados anteriormente, justificamos as escolhas

qguanto a operacionalizacdo da pesquisa empirica. Assim, a escolha pela inddstria de
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construcdo naval decorre da observacao de alguns fatores principais: (1) A reestruturagéo e os
expressivos avancos experimentados por este setor nos ultimos anos, sobremaneira,
decorrentes dos investimentos do governo e da demanda do pré-sal; (II) A expansdo e 0
dinamismo que essa industria tem adquirido no Nordeste, notadamente em Pernambuco; (111)
E, principalmente, por se tratar de uma industria intensiva em mao de obra.

No tocante a geracdo de empregos diretos no setor, cumpre destacar que, se no
final da década de 1990, a inddstria Naval e Offshore gerava menos de 2 mil postos de
trabalho, com a nova politica industrial criada pelo governo em 2002 e a demanda do preé sal,
esse nimero atingiu a marca de mais de 82 mil empregos diretos em dezembro de 2014
(SINAVAL, 2015). Para 2016, a previsdo é de que esse numero chegue a 100 mil postos de
trabalhos diretos (ABENAV, 2014). Diferente do passado, quando a industria naval estava
concentrada em alguns estados do eixo Sul-Sudeste, hoje estes postos de trabalho estdo
distribuidos em diferentes regides do pais, a exemplo do Nordeste.

Em nivel local, o EAS, empresa escolhida como lécus desta pesquisa em
particular e, o Complexo Suape por completo, contribuem para a insercdo do estado do
Pernambuco no centro das atencBes por investimentos no Nordeste. O porto é considerado o
maior atracadouro pernambucano de investimentos na fase de ‘boom’ econdmico
experimentado pela regido. Com apenas sete anos de atuacdo, o EAS foi o propulsor do polo
naval pernambucano (que atualmente conta com outro estaleiro, 0 Vard Promar, em operacao
desde 2013) e simboliza esse momento de retomada experimentado pela industria de
construcdo naval brasileira nos ultimos anos.

O EAS contribuiu para reconfigurar o cenario do mercado de trabalho em uma
regido de tradicdo eminentemente agricola. E, a0 mesmo tempo, colaborou com o
desenvolvimento da economia local uma vez que, possibilitou a atracdo de novas empresas
(principalmente fornecedores) e contribui para a geracdo de empregos formais. Em 2011,
conforme relato do entéo presidente da empresa Angelo Alberto Bellelis, o quadro de pessoal
era constituido por um total de 6.000 empregados, dos quais 80% eram ocupados por
pernambucanos.

Os produtos e servigos oferecidos pela empresa (producdo de embarcagfes e 0s
servigos de reparos navais) apresentam algumas peculiaridades: o ciclo de producdo dos
navios é longo (aproximadamente dois ou trés anos, considerando o tempo entre a encomenda
e a entrega) e 0s servigos de reparo sdo intensivos em méo de obra, com pouco espaco para
automacdo (KUBOTA, 2013). Outra caracteristica deste setor € o dinamismo tecnologico que,

por sua vez, demanda investimentos em qualifica¢do profissional.
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Como a maior parte da mdo de obra era oriunda do campo (da monocultura da
cana de agUcar e de outras atividades sem relagdo com o setor industrial) a empresa apostou
em projetos de qualificagdo, com investimentos da ordem de 16 milhdes, para capacitar o0s
funcionarios do chéo de fabrica (BELLELIS, 2011).

Esses projetos foram executados pela empresa através da criagdo de um Centro de
Treinamento voltado para a qualificacdo bésica que, posteriormente se transformou no CDH
(Centro de Desenvolvimento Humano, inaugurado em janeiro de 2013) e em parceria com 0
Governo do Estado, as prefeituras, o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (Senai), o
Servicgo Social da Industria (Sesi).

Além disso, a empresa também desenvolve politicas de relacionamento com
instituicGes de ensino técnico e universitario, para viabilizar a criacdo de cursos voltados ao
perfil demandado pelo EAS. Nos Gltimos anos, foram criados alguns cursos voltados ao setor
naval, entre estes, merecem destaque: a criacdo do curso de Engenharia Naval e Oceénica da
UFPE em 2011 (o primeiro curso Superior de Engenharia Naval do Nordeste); o curso de
Especializacdo em Engenharia Naval da Escola Politécnica da Universidade de Pernambuco -
UPE; o curso Superior em Tecnologia e Gestdo Portuaria da Universidade Catdlica de
Pernambuco - UNICAP e o curso Técnico em Constru¢cdo Naval do Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Pernambuco - IFPE/Campus Ipojuca.

Conhecer, portanto, as repercussoes dessas iniciativas de modernizacdo no espago
micro da producdo do estaleiro, em termos de como suas praticas de gestdo do trabalho

constroem a cooperacdo, justifica a escolha desse segmento como objeto da presente pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O trabalho no modelo capitalista de producdo: consideracGes sobre praticas de

controle gerencial e relacdes de poder

O mundo do trabalho enquanto fenémeno social constitui-se em uma categoria de
estudo de diversas areas do conhecimento — Sociologia, Psicologia, Economia, Ciéncia
Politica, Antropologia, Administragdo, entre outras. Assim, devido a quantidade de
objetos/significados que este fendmeno engloba e ao contexto histérico em que ele esta
inserido e, portanto, a perspectiva em que € analisado, o trabalho se apresenta como uma
atividade de dificil compreensdo e conceituacéo.

Nesse sentido, Kovacs (2006) destaca a ambiguidade e complexidade do termo:

O trabalho é ambiguo: constitui um ato compulsério, mas também de criacdo; é um
meio de subsisténcia e de consumo, mas também é fonte de desenvolvimento, de
satisfagdo e de identidade; pode ser submetido & racionalidade burocrética, ao poder

autoritario, mas também pode constituir um espaco de autodeterminacao, de
intervencdo e de auto realizacdo (KOVACS, 2006, p. 44).

A complexidade e a dificuldade de se conceituar o trabalho derivam, entre outros
aspectos, da diversidade de significados que lhes sdo atribuidos pelas pessoas e grupos sociais
ao longo do tempo. Estes significados, por sua vez, estdo condicionados a importancia que o
trabalho representa para os individuos, a institucionalidade (normas e valores do trabalho
compartilhados pelos diferentes grupos que fazem parte da sociedade), ao reconhecimento por
parte da sociedade do trabalho, das caracteristicas da sua atividade laboral e das condi¢cdes em
que ocorre (OLIVEIRA; PICCININI, 2011).

Conforme Rizek (1995), o trabalho muda de significacdo ao longo do processo de
construcdo daquilo que alguns tedricos chamam de “sociedade do trabalho”. Nesse sentido,
entendemos que, para melhor compreender o trabalho nos dias atuais, é necessario situar
algumas transformacdes que acompanham o desenvolvimento do capitalismo, uma vez que
essas transformacdes também afetam o trabalho.

As revolugdes ocorridas no sistema produtivo, decorrentes, sobretudo, do uso da
tecnologia e do aperfeicoamento das técnicas de producéo e de gestdo, ditam um novo ritmo
para as empresas e estimulam, ainda mais, a competitividade entre elas. Essas transformacoes
alteram a organizacdo do trabalho e também provocam mudancas nas condicdes e relacdes

sociais nos locais de trabalho.
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Uma andlise mais aprofundada dessa conjuntura nos permitira a identificacdo de
alguns aspectos relevantes ao entendimento/compreensdo do funcionamento dessa logica
capitalista. Por ora, podemos destacar que a reestruturagdo das empresas, na logica da
racionalizacdo flexivel, tem resultado, entre outros aspectos, no emprego de uma quantidade
menor de trabalhadores, na intensificacdo dos ritmos para aqueles que permanecem nos seus
postos e no estimulo & competicdo entre estes. A competitividade relaciona-se ao
individualismo e destruicdo de qualquer tentativa de mobilizacdo ou coesdo social.

Dessa forma, pode-se dizer que a classe trabalhadora torna-se vulneravel diante da
influéncia/antagonismos do capital, suscetivel as condi¢cdes precarias e a instabilidade do
mercado de trabalho e, consequentemente, as suas crises.

Este mesmo contexto, onde também se estabelecem as relacGes de trabalho na
contemporaneidade, revela o cendrio em que se concretizam as vicissitudes do sistema
capitalista dominante. Tal sistema, dependente da forca de trabalho, sofre algumas
transformacgdes no decorrer do tempo, no entanto, sua condicdo sine qua non continua
prevalecendo: a extracdo da mais-valia, a eterna exploracdo do homem pelo homem.

Na tentativa de reconstruir a maneira como se estabelece o processo de trabalho
nos moldes capitalistas de producdo, observamos que esta discussdo suscita distintas visoes
sobre praticas de controle e relagBes de poder.

Numa concepcédo classica, Marx define trabalho como o fator que estabelece a
mediacdo entre 0 homem e a natureza e, nestes termos, enfatiza que:

Antes de tudo, o trabalho € um processo entre 0 homem e a Natureza, um processo
em que o homem, por sua propria acdo, media, regula e controla seu metabolismo
com a Natureza [...] Ele pbe em movimento as forcas naturais pertencentes a sua
corporalidade, bracos e pernas, cabeca e mao, a fim de apropriar-se da matéria
natural numa forma Util para sua prépria vida. Ao atuar, por meio desse movimento,

sobre a Natureza externa a ele e ao modifica-la, ele modifica ao mesmo tempo sua
propria natureza (MARX, 1996, p. 297).

Por meio desse entendimento, Marx conjecturou o trabalho, como ato que implica
concepgdo prévia e execucdo propriamente dita, como uma forma que pertence
exclusivamente ao homem, que exige uma vontade orientada a um fim. E, portanto, como
uma atividade que requer algo que estd ‘além do esforco dos 6rgdos que trabalham’. Numa
perspectiva mais ampla ele define o processo de trabalho como sendo:

A atividade orientada a um fim para produzir valores de uso, apropriacdo do natural
para satisfazer as necessidades humanas, condigdo universal do metabolismo entre o
homem e a natureza, condicdo natural eterna na vida humana e, portanto,

independente de qualquer forma dessa vida, sendo antes igualmente a todas as suas
formas sociais (MARX, 1996, p. 301).
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Entre os elementos apontados por Marx como necessarios a realizacdo do
processo de trabalho estdo a atividade orientada a um fim ou o trabalho mesmo, seu objeto e
seus meios. Conforme sugere, “no processo de trabalho a atividade do homem efetua,
portanto, mediante 0 meio de trabalho, uma transformacdo do objeto de trabalho, pretendida
desde o inicio. O processo extingue-se no produto” (MARX, 1996, p. 300).

Segundo esta viséo, meios de producéo (fatores objetivos) e forca de trabalho
(fator subjetivo) sdo condigdes necessarias ao processo de trabalho. “Considerando-se 0
processo inteiro do ponto de vista de seu resultado, do produto, aparecem ambos, meio e
objeto de trabalho, como meios de produgdo, e o trabalho mesmo como trabalho produtivo”
(MARX, 1996, p. 300).

Observa-se, no entanto, que no processo de trabalho capitalista ocorre uma ciséo
na relacdo originaria entre estas condi¢cfes objetiva e subjetiva do trabalho. Como diria Alves
(2007, p. 37): “E a forma histérica de trabalho capitalista, ou o regime de salariato, que ira
cindir tal unidade natural entre homem e meios de producdo (ou entre 0 homem e si mesmo)”.

Tal fendbmeno indica que a submissao dos trabalhadores ao capital (a venda de sua
forca de trabalho) ocorre pelo fato deles ndo disporem de condi¢bes materiais para a producéo
autbnoma (meios de producdo e o resultado da atividade produtiva desenvolvida pelo
trabalhador passa a ser de propriedade alheia). Reporta, portanto, ao processo de dissociagéo
da finalidade do trabalho e dos meios de producédo do trabalhador. Estes passam a pertencer
ao capitalista:

Esse processo de dissociacdo comeca na cooperagdo simples, em que o capitalista
representa em face dos trabalhadores individuais a unidade e a vontade do corpo
social de trabalho. O processo desenvolve-se na manufatura, que mutila o
trabalhador, convertendo-o em trabalhador parcial. Ele se completa na grande

inddstria, que separa do trabalho a ciéncia como poténcia auténoma de producéo e a
forca a servir ao capital (MARX, 1996, p. 475).

Esse processo de expropriagdo dos meios de producdo do trabalhador apresenta
desdobramentos em termos de dominio do capital sobre o processo de trabalho, uma vez que
amplia os antagonismos entre os interesses do capital e do trabalho. Vislumbra-se, portanto,
que “ao serem separados do sujeito-que-trabalha, os meios de producdo, tendem sob a
mediacdo estranhada do capital (propriedade privada/divisdo hierarquica do trabalho), a se
erguerem diante dele” (ALVES, 2007, p. 38).

Esta separacdo é o que Marx distinguia como a esséncia do processo de alienaco.

Como nos lembra Alves (2007), é intrinsecamente alienacdo, no sentido de perda, o
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trabalhador assalariado esta alienado das condi¢cfes objetivas do trabalho social e imerso
numa relagdo social de subalternidade, ou seja, relagéo social de producéo capitalista.

Dessa forma, na etapa historica de desenvolvimento do capitalismo que Marx
define como a da cooperacdo — quando o trabalhador assalariado ‘livre’ vende sua forga de
trabalho ao capital — ele passa a ser comandado pelo capital e este comando, por sua vez,
constitui uma exigéncia para a realizacdo do préprio processo de trabalho. ‘As ordens do
capitalista no campo de producdo tornam-se agora tdo indispensaveis quanto as ordens do
general no campo de batalha’ (MARX, 1996, p. 447).

Marx ratifica isso ao nos lembrar de que o processo de trabalho revela dois
fendmenos peculiares em seu decurso, enquanto processo de consumo da forca de trabalho
pelo capitalista: o trabalhador trabalha sob o controle do capitalista, a quem pertence seu
trabalho; o produto deste trabalho é propriedade do capitalista e ndo do produtor direto, do
trabalhador.

Como nos diz Costa (2006), essas relacbes assimétricas de propriedade
representam o ponto nevralgico do processo de producdo capitalista, em outras palavras isso
implica dizer que, apesar do capital ampliar a objetivacdo dos meios de producdo pela
substituicdo crescente do trabalho vivo por maquinas (substituicdo do trabalho vivo pelo
trabalho morto/abstrato cf. Marx), a dependéncia em relacdo a subjetividade do trabalhador
permanece. Nesse sentido, a autora enfatiza que “uma relagdo de cooperagdo, no entanto, tem
que ser estabelecida para que se produza mais-valia; a produgao precisa fluir” (COSTA, 2006,
p. 31).

Observa-se, portanto que, na concepcdo Marxista, essa relacdo entre o controle da
geréncia capitalista e a cooperacdo no processo de trabalho é resultante da dependéncia
econbmica/material dos trabalhadores. Sob essa perspectiva destacamos que tal concepcéo
apresenta uma abrangéncia ao mesmo tempo mais geral e mais restrita. Mais geral, pois
caracteriza o processo de trabalho como a dissociacdo entre as dimensdes objetiva e subjetiva
do trabalho. E mais restrita, uma vez que sua analise se restringe ao trabalho industrial no
Século XIX.

De modo semelhante a Marx, Harry Braverman (1987) destaca o controle
autocratico do capitalista sobre o processo de trabalho. Em Trabalho e Capital Monopolista
(Labor and Monopoly Capital: The Degradation of Work in the Twentieth Century), langado
em 1974 e que retoma, depois de Marx, o debate sobre o processo de trabalho, Braverman
analisa as origens da geréncia cientifica na nascente industria capitalista e caracteriza a gestao

do processo de trabalho como formas de controle despoticas e rigidas.
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Por meio deste livro, que também é considerado uma das obras contemporaneas
mais citadas pela literatura marxista, Braveman influenciou o debate sobre o processo de
trabalho. Apesar de constituir uma analise ancorada especificamente na organizacdo do
trabalho nos moldes tayloristas de producdo, Meiksins (1996) destaca que esta abordagem
reorientou 0 estudo do local de trabalho para questdes como a natureza da qualificagéo e o
aparente declinio do trabalho qualificado, além das estratégias gerenciais de controle dos
trabalhadores e a natureza da resisténcia operaria a tais estratégias.

No tocante ao aspecto da qualificacdo, Braverman argumentou que a divisdo do
trabalho dentro da empresa, por meio da separagéo entre concepgdo e execucgédo, subdividiu
sistematicamente o trabalho em operagOes limitadas, e isso contribuiu para o parcelamento
das ocupac0es e dos processos industriais. Diz-nos Braverman: “A divisdao pormenorizada do
trabalho destr6i ocupacdes e torna o trabalhador inapto a acompanhar qualquer processo
completo de produgdo” (BRAVERMAN, 1987, p. 72).

Assim, ele utiliza o termo “desqualificagao” para se referir ao efeito degradador
que esta forma de organizacdo do trabalho exerce sobre a capacidade técnica e intelectual do
trabalhador e, consequentemente, ao declinio do trabalho qualificado. Quando se refere
especificamente ao taylorismo, Braverman destaca que Taylor buscava nao a “melhor
maneira” de trabalhar, mas uma resposta ao problema de como melhor controlar o trabalho
alienado, isto é, a forca de trabalho comprada e vendida, e obter sua cooperacao.

Nesses termos, cabia a geréncia, entre outras atribuicdes, a missdo de impor aos
trabalhadores horas regulares de trabalho e de introduzir métodos coercitivos para habitua-los
as suas tarefas. Como observa Braverman (1987), as origens da geréncia reportam a
necessidade de organizacdo dos esforgcos de producdo da industria capitalista e, suas fungdes
estavam atreladas ao proprio capitalista devido a posse do capital: “o capitalista assumiu essas
funcBes [de concepcdo e coordenacdo que na industria capitalista apresentam a forma de
geréncia] como gerente em virtude de sua propriedade do capital” (BRAVERMAN, 1987, p.
62).

Entretanto, Braverman nos lembra de que essas estratégias gerenciais de controle,
bem como a destruicdo das qualificacGes, ndo passaram desapercebidos aos trabalhadores. Ao
se referir a natureza da resisténcia operaria a tais estratégias, ele destaca que:

O taylorismo desencadeou uma tempestade de oposicao entre os sindicatos durante
0s primeiros anos deste século [Século XX]; o que é mais digno de nota sobre esta
primeira oposi¢do é que ela se concentrava ndo nos acessorios do sistema de Taylor,

como a cronometragem e estudo do movimento, mas no seu esforco essencial para
destituir os trabalhadores do conhecimento do oficio, do controle auténomo, e
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imposicdo a eles de um processo de trabalho acerebral no qual sua fungdo é a de
parafusos e alavancas (BRAVERMAN, 1987, p. 121).

Apesar de reconhecer que, em certa medida, houve resisténcia por parte dos
trabalhadores em relacdo aos ditames da geréncia cientifica, Braverman, tal como Marx,
assevera que a cooperacao e, portanto, a submissao dos trabalhadores ao controle dos patrdes,
ocorre em virtude de sua dependéncia econdmica: “os possuidores do tempo de trabalho nao
podem eles mesmos fazer o que quer que seja com ele, mas vendé-lo como meio de
subsisténcia” (BRAVERMAN, 1987, p. 106).

Portanto, ao retomar a analise de Braverman, percebem-se tragos marcantes da
abordagem marxista e, mesmo reconhecendo a importancia do legado destes dois autores, ndo
podemos desconsiderar as contribui¢cbes de outros estudiosos contemporaneos para o debate
acerca do processo de trabalho capitalista.

Este debate, centrado nas dimensfes do controle e nas formas de
submissdo/consentimento originadas no interior das empresas, tem desdobramentos
importantes no que se refere a nogcdo de subjetividade. Como observa Rizek (1995), a
subjetividade foi um tema que adquiriu for¢a nos anos oitenta dentro do campo da teoria do
processo de trabalho.

Uma critica levantada por outros estudiosos do processo de trabalho sugere que a
dimensdo da subjetividade ndo teria sido considerada por Marx, nem tampouco pela leitura
marxista de Braverman, em virtude de estes autores terem pautado suas analises nos aspectos
econémicos da producéo capitalista (KNIGHTS, 1990; RIZEK, 1995; THOMPSON, 1990).

A esse respeito, Thompson (1990) apud Rizek (1995, p. 154) sustenta que, a mera
troca econdmica ndo seria suficiente para caracterizar a relacdo entre gerentes e operarios,
nesse sentido, ele destaca que, “em algum nivel, a adesdo, a cooperacdo, a capacidade de
criar, portanto, o consentimento dos trabalhadores precisa ser utilizado”.

Alguns autores apontam para uma possivel crise na teoria do processo de trabalho
(RAMALHO, 1991; RIZEK, 1995) ao questionarem, por exemplo, a especificidade teorica, a
dificuldade em delimitar um objeto ou de estabelecer um dialogo critico com Braverman e sua
leitura de Marx. Outros estudiosos como Thompson (1990) e Knights (1990) falam da
existéncia de um ‘buraco negro tedrico’, por acreditarem que o marxismo ndo oferece
ferramentas conceituais suficientes para explicar a auséncia de sujeitos e subjetividades em
suas analises sobre o processo de trabalho.

Ainda no que concerne a este debate, acreditamos que as consideracdes feitas por
Michael Burawoy (1985; 1990) compdem outra fonte de criticas que merecem ser vistas mais
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de perto. Sociélogo da Universidade de Berkeley, California, Burawoy acumulou mais de
vinte anos de experiéncia trabalhando como operario em diversos paises e simultaneamente
estudando as transformacdes no mundo do trabalho, o que Ihe permitiu realizar uma revisao
da teoria marxista.

Por meio do chamado “método do estudo de caso ampliado” (Extended Case
Method), isto €, uma tentativa de aplicar a ciéncia reflexiva a etnografia a fim de extrair o
geral do singular (BRAGA, 2010), Burawoy procurou mostrar como a experiéncia dos
trabalhadores em seus locais de trabalho reflete a estrutura mais geral da sociedade na qual
eles estdo inseridos.

A respeito deste método, Burawoy, por meio de Braga (2010), nos diz que:
“significa passar um periodo de tempo longo com os trabalhadores, para observar e
compreender as forcas sociais que moldaram suas experiéncias, especialmente nas relacdes
com outras empresas € com as institui¢des estatais (ministérios, partidos, sindicatos)”.

E foi pela utilizacdo desta técnica que Burawoy experienciou e procurou
compreender o processo de trabalho. Uma vez imerso no préprio campo de pesquisa —
mediante observacdes participantes realizadas em diversas empresas espalhadas pelo mundo —
suas analises evidenciam a perspectiva dos operarios. Em seu livro Politica de Producéo (The
politics of production: factory regimes under capitalism and socialism) publicado em 1985,
ele trata de questdes como o controle e o consentimento dos trabalhadores no chédo de fabrica.

Para Burawoy, o0 processo de trabalho capitalista parte da utilizacdo de estratégias
gerenciais com vistas a extracdo de um valor excedente ou mais-valia. Dessa forma, ele
destaca que, para construir 0 consentimento ou a cooperacao dos trabalhadores, a geréncia faz
uso de estratégias como o controle sobre o trabalho e o préprio obscurecimento dessas
relacBes de exploracdo para os trabalhadores.

Quando analisa a dependéncia dos trabalhadores em relacéo a venda de sua forca
de trabalho, Burawoy defende que o aspecto central na formacdo das relaces de trabalho
estaria na “fabricagdo do consenso”, ou seja, na conquista da concordancia dos trabalhadores
com as condicBes de producdo (MEIKSINS, 1996). Face a isto, faz-se necessario destacar que
estes trabalhadores sdo ‘persuadidos’ a cooperar por meio da geréncia: “Now management

can no longer rely entirely on the economic whip of the market. Nor can it impose an arbitrary
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despotism. Workers must be persuaded to cooperate with management. Their interests must
be coordinated with those of capital” (BURAWOY, 1985, p. 126) 2.

A formulacdo de Burawoy sobre o processo de trabalho destaca o papel das
relacBes sociais estabelecidas a partir do processo de producdo como, por exemplo, as
relagBes de cooperagdo/consentimento, e evidencia como os aparatos politicos regulam essas
relacfes. Neste sentido, sua abordagem considera que outras dimensdes, além da econémica,
sd0 necessarias a investigacao do funcionamento do ambiente de producdo. Burawoy ratifica
este aspecto, dizendo que:

The process of production contains political and ideological elements as well as a
purely economic moment. That is, the process of production is not confined to the
labour process — to the social relations into which men and women enter as they
transform raw materials into useful products with instruments of production. It also

includes political apparatuses which reproduce those relations of the labour process
through the regulation of struggles (BURAWOQY, 1985, p. 122)°.

Vislumbra-se, portanto, que a maneira como Burawoy concebe 0 processo de
trabalho — ao acrescentar outras questdes a esse debate: as dimensdes politicas e ideologicas —
permitiu que ele fosse além das abordagens de Marx e Braverman. A esse respeito, Costa
(2006) nos lembra de que, o ponto central da critica que Burawoy faz a estes autores é que
suas analises ndo apreciam devidamente a subjetividade do trabalhador, “eles ndao ddo
importancia a formas de resisténcia, de adaptacdo, de negociacdo e de consentimento entre
trabalhadores e geréncias, que surgem como meios de atenuar as pressdes no trabalho”
(COSTA, 2006, p. 34).

Seguindo essa mesma logica de argumentagdo, que reconhece a
cooperacdo/consentimento e o conflito nas relacdes de trabalho, apontamos as consideractes
de Pages et al. (1993). Além de estes autores destacarem as dimensdes ja elucidadas por
Burawoy, eles acrescentam o aspecto psicoldgico a discussdo, por acreditarem que este meio,
mais seguramente que os outros, favorece a integracdo dos trabalhadores a empresa, uma vez
que atua ao nivel do inconsciente.

Por fazerem uso do marxismo e da psicanalise como quadros tedricos de

referéncia, estes autores concebem a organizagdo como um campo de dominacao ideologica,

? Agora a geréncia ndo pode mais confiar exclusivamente na imposic&o econdmica do mercado. Nem pode impor
um despotismo arbitrario. Os trabalhadores devem ser persuadidos a cooperar com a geréncia. Seus interesses
devem ser coordenados com os do capital (BURAWOY, 1985, p. 126, tradugdo nossa).

® O processo de producdo contém tanto elementos politicos e ideolégicos quanto uma dimenséo puramente
econdmica. Ou seja, o processo de producdo ndo se limita ao processo de trabalho — para as relagGes sociais nas
guais homens e mulheres se inserem na medida em que transformam matérias-primas em bens Uteis através do
uso de instrumento de fabricacdo. Neste contexto incluem-se também aparelhos politicos que reproduzem as
relagdes do processo de trabalho através da regulagdo dos conflitos (BURAWOY, 1985, p. 122, traducéo nossa).
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psicoldgica, econdmica e politica sobre o individuo, demonstrando que assumem uma postura
dialética, que os distancia daquela abordagem positivista, frequentemente adotada na teoria
das organizacdes.

Sob essa perspectiva dialética, a organizacdo é descrita como um conjunto
dindmico de respostas a contradi¢cGes entre grupos sociais e que, somente desta forma, se
apreende sua ldgica interna e os conflitos dos quais ela é sede (PAGES et al., 1993). Cumpre
destacar que o que os autores definem como contradi¢cdes se referem tanto as contradi¢Ges
sociais (a luta de classes), as contradi¢cbes dos proprios trabalhadores entre si, quanto as
contradicBes intrapsiquicas do individuo (expressa pela estrutura de seus conflitos
psicologicos).

Em virtude dos campos de dominacdo — ideologico, psicologico, econémico e
politico — serem tomados por essas contradi¢cdes sociais, caberia a organizacdo, por meio de
seus dirigentes e de seu quadro gerencial, o poder de mediar (obscurecer) essas contradi¢des
e, consequentemente, antecipar e/ou prevenir conflitos. Conforme sugerem:

A organizagdo media sem cessar as contradi¢cbes de grupos sociais internos e
externos que a tocam. Seus dirigentes se apresentam como os oraculos da
necessidade, no entanto sdo de fato os agentes mediadores contingentes das
contradicBes externas a eles. E através de sua capacidade de encobrir, ocultar, por
sua prépria acdo mediadora, 0s processos contraditorios que ddo nascimento a

organizacao e a perpetuam, que os dirigentes encontram os fundamentos do seu
poder (PAGES et al., p.33, 1993).

Através de uma pesquisa realizada em uma empresa multinacional sobre o
fendmeno do poder, Pages et al. (1993) nos oferecem interpretacfes acerca da natureza dos
vinculos que unem o individuo a organizacdo, além de uma analise das politicas que reforcam
essa ligagéo.

As consideracGes praticas dessa experiéncia estdo consubstanciadas no livro O
poder das organizacles (L ’emprise de [’organisation) lancado em 1979, nele os autores
partem da concepcao de que a empresa dita “hipermoderna” constitui um lécus de dominagao
sobre os trabalhadores.

Quando empregam a expressao “hipermoderna”, estes autores estdo se referindo
diretamente a empresas multinacionais e/ou transnacionais, bem como aos mecanismos
utilizados por elas (praticas de gestdo cada vez mais complexas e sutis) para obscurecer as
contradicGes entre as relacfes de dominacédo e exploracdo dos trabalhadores, de um lado, e a
concessao de privilégios e beneficios, de outro.

No que tange especificamente a discussdo acerca das relagfes de poder nas

organizacOes, 0s autores procuram mostrar que a génese desse fenbmeno estd atrelada ao
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mesmo tempo a fatores de ordem social e psicoldgica e, simultaneamente, a fatores endégenos
e exdgenos. Dessa forma, eles sugerem que:
O individuo colabora ativamente com o poder da organizacdo, e isto ndo s6 pelo fato
de ele ser influenciado por ela de fora, mas também por nédo poder afrontar suas
contradi¢@es intimas. E pelo fato de cada individuo ser impotente para afrontar suas
préprias contradicGes, por serem os trabalhadores coletivamente impotentes para
estabelecer entre si relagdes de cooperacdo verdadeira, que aceitam as “solugdes”

prontas da organizacdo, que introjetam seus principios, seus tipos de prazer, a
ameaca a que ela faz pesar sobre eles (PAGES et al.,1993, p. 40).

Percebemos, portanto, que os argumentos desenvolvidos pelos autores indicam
que a cooperacdo dos trabalhadores no processo de trabalho seria decorrente tanto do poder
exercido pela organizacdo (econdmico, politico e ideoldgico) quanto dos seus
conflitos/contradicdes psicologicos.

E, a medida que Pagés et al. (1993) deslocam a discussdo dos determinantes
econdmicos (o primado da dependéncia material conforme Marx e Braverman) para o plano
psicolégico, mais precisamente para o inconsciente dos trabalhadores, eles contribuem para a
retomada da questdo da subjetividade no debate sobre o processo de trabalho.

Através do processo de mediacdo, definido como a alianca entre as restri¢cbes
(coercdes) da empresa e os privilégios oferecidos ao individuo, estes autores procuram
explicar as contradi¢des existentes entre as praticas de poder na gestdo de recursos humanos e
a submissdo dos trabalhadores. Para eles “as politicas de recursos humanos ndo sdo apenas
procedimentos descritivos do modo de funcionamento da organizacao, elas sdo também (ao
mesmo tempo) o fundamento de uma produgao ideoldgica” (PAGES et al., 1993, p. 98).

Portanto, para compreendermos como ocorrem essas mediacdes entre a empresa e
os trabalhadores no processo de trabalho, julgamos imprescindivel uma anélise das praticas de
gestdo de pessoas desenvolvidas por processos especificos de trabalho (Taylorismo/
Fordismo, Toyotismo) considerando as diferentes condicdes histéricas, o impacto sobre o
trabalho e o envolvimento subjetivo dos trabalhadores. Sobre estes aspectos, discorremos nas

proximas secoes.
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3 Modelos de gestédo e formas de regulacéo do processo de trabalho

Na secdo anterior procuramos suscitar uma discussdo acerca das praticas de
controle e das relaces de poder no modelo capitalista de producédo. Para tanto estabelecemos
um breve percurso pelos estudos sobre a Teoria do Processo de Trabalho, destacando as
pioneiras contribuicBes de Marx até os desdobramentos mais recentes de sua abordagem, que
influenciou autores como Braverman, Burawoy e Pages.

Nesse primeiro momento, situamos a tematica da cooperacdo dentro da
abordagem sobre o processo de trabalho e procuramos discorrer sobre 0s aspectos que
caracterizam a relacdo entre gerentes e trabalhadores. Doravante nossos esforcos se
direcionam para uma analise das transformac6es ocorridas no processo de trabalho e das
praticas de gestdo de pessoas utilizadas pelas empresas para estabelecer e manter a
cooperacdo dos trabalhadores. Dessa forma, tomaremos como enfoque os modelos
taylorista/fordista e toyotista de organizacdo do trabalho, com vistas a aprofundarmos a
discussdo acerca das ‘novas’ formas de gestdo da for¢a de trabalho e a questdo da

subjetividade.

3.1 A Cooperacdo nos diferentes modelos de gestdo: Taylor e 0 Movimento da Geréncia

Cientifica

A concepcdo de cooperacdo tomada nesta pesquisa € entendida como o
engajamento/envolvimento ativo dos trabalhadores com os objetivos da empresa. Partindo
desta concepcgdo procuramos analisar como as empresas, por meio de suas praticas de gestéo
de pessoas, alcancam o engajamento dos trabalhadores no processo produtivo. Para tanto,
iniciaremos esta discussdo tomando como base o modelo de gestédo taylorista.

A partir dos esforcos de Frederick Winslow Taylor (1856-1915) em aplicar
métodos e técnicas da engenharia ao processo produtivo, surge o Movimento da Geréncia
Cientifica. As origens deste movimento remontam as Ultimas décadas do Século XIX,
marcadamente nos E.U.A, em decorréncia do crescimento da atividade industrial, da
preocupacdo em aprimorar 0 processo produtivo e do interesse em aumentar a eficiéncia das
empresas.

Como nos lembram Motta e Vasconcelos (2011), foi esse contexto de rapidas

transformacdes econdmicas e sociais — marcado pela passagem do Século XIX para o Século
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XX, quando os E.U.A haviam se tornado a principal poténcia industrial do mundo — que
Taylor encontrou ao formalizar a sua teoria da Administracéo Cientifica.

Entre os propositos que Taylor pretendia alcancar por meio de sua teoria
destague-se a possibilidade de “criar um espirito de profunda cooperacdo entre a direcédo e 0s
trabalhadores, com o objetivo de que as atividades se desenvolvessem de acordo com o0s
principios da ciéncia aperfeigoada” (GERENCER, 1990, p. 17).

Braverman (1987) retratou o taylorismo como a ‘explicita verbaliza¢ao do modo
capitalista de produgdo’ e, por meio dos seus estudos sobre esse processo de produgao, ele
buscou destacar as contribuicbes de Taylor para o desenvolvimento da teoria da geréncia.
Assim, entre os aspectos distintivos do pensamento de Taylor, Braverman destaca o conceito
de controle:

O controle foi o aspecto essencial de geréncia através da sua histdria, mas com
Taylor ele adquiriu dimensbes sem precedentes [...] Taylor elevou o conceito de
controle a um plano inteiramente novo quando asseverou como uma necessidade

absoluta para a geréncia adequada a imposi¢do ao trabalhador da maneira rigorosa
pela qual o trabalho deve ser executado (BRAVERMAN, 1987, p. 86).

Vislumbra-se, portanto, que esse controle do trabalho efetuado pela geréncia —
através do controle das decisdes que sdo tomadas no curso do trabalho — apoiava-se, entre
outros fatores, no estabelecimento prévio das atividades (ou mais precisamente na
decomposicdo de cada movimento realizado pelo trabalhador no processo de trabalho) e em
uma supervisao rigida.

A énfase no controle e na padronizacgdo de procedimentos, o estudo dos tempos e
movimentos, a concepcao do ‘6timo dia de trabalho’, a necessidade de estabelecer a melhor
maneira de realizar uma tarefa (The best way), a supervisdo funcional, sdo alguns
pressupostos que caracterizam o nivel de racionalizacdo e a esséncia do processo de trabalho
taylorista.

Tais aspectos também revelam o carater simplista a que a natureza humana foi
reduzida. Em outras palavras, no processo de trabalho taylorista o trabalhador era visto como
um ser previsivel e controlavel. Nesses termos, Motta e Vasconcelos (2011) destacam que,
pelo fato de a geréncia cientifica considerar que o comportamento dos trabalhadores néo
variava muito, algumas ag¢des como incentivos financeiros adequados, constante vigilancia e
treinamento, eram consideradas suficientes para garantir boa produtividade.

Como o foco deste processo de trabalho estava centrado no desempenho
individual do trabalhador (CHIARIELLO; EID, 2011), Taylor acreditava que por meio de um
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sistema de incentivos monetérios (pagamento por peca produzida) e de um intenso controle de
todas as etapas de producdo seria possivel alcancar a cooperacao dos trabalhadores.
Taylor considerava o aspecto econémico, aqui representado por altos salarios,
como um fator determinante do comportamento dos trabalhadores. Além disso, ele supunha a
existéncia de uma ‘cooperagdo cordial’ entre a direcdo e os empregadores que, por sua vez,
seria motivada por uma ‘identidade de interesses de empregadores e empregados’. E ratifica
isso dizendo que:
A administracdo cientifica tem, por seus fundamentos, a certeza de que 0s
verdadeiros interesses de ambos [empregadores e empregados] sdo um (nico e
mesmo: de que a prosperidade do empregador ndo pode existir, por muitos anos, se
ndo for acompanhada da prosperidade do empregado, e vice-versa, e de que €
preciso dar ao trabalhador o que ele mais deseja — altos salarios — e ao empregador

também o que ele realmente almeja — baixo custo de produgdo (TAYLOR, 1990, p.
25).

Em conclusdo, quanto ao pensamento de Taylor, podemos dizer que sua
concepcao sobre o processo de trabalho evidenciou os aspectos objetivos da producdo em
detrimento dos aspectos subjetivos. Portanto, ao enfatizar as tarefas e inclusive o aspecto
fisico do trabalhador — ao supor que existem pessoas ideais/adequadas para cada tipo de
trabalho, o operario-padrdo representado pela caricata figura do trabalhador Schmidt* —
Taylor néo teria considerado as dimensdes subjetivas do trabalho.

3.2 Ford e o aperfeicoamento do processo de trabalho taylorista

Dentro da mesma logica ja sugerida pela Administracdo Cientifica, a do
aprimoramento dos sistemas de trabalho com vistas a torna-los o mais eficiente e racional
possivel, estdo as contribui¢cbes do engenheiro norte americano Henry Ford (1863-1947), que
ajudou a consolidar as bases desse movimento.

Ford criou sua fabrica de automoveis, a Ford Motor Company em 1903 e, desde

entdo, ficou conhecido por seu dinamismo frente a indlstria automobilistica. Antes de

* Em seu livro Principios de Administracdo Cientifica (The Principles of Scientific Management), publicado em
1911, Taylor oferece-nos uma descri¢do minuciosa daquilo que ele denominou de ‘selegdo cientifica’ do
operéario. Voltamos a este experimento desenvolvido por ele em uma siderirgica dos E.U.A, que adotou o
modelo de geréncia cientifica, a Bethlehem Steel Company. Por meio deste processo, Taylor deveria selecionar o
homem adequado/ideal para executar a tarefa de transportar barras de ferro a médo. O perfil desse trabalhador
‘tipo ideal’ privilegiava a forga fisica (um individuo capaz de transportar 45 toneladas de ferro por dia)
contrapondo-se a capacidade cognitiva (estritamente utilizada para executar as tarefas prescritas previamente).
‘Era apenas um homem tipo bovino’ a quem Taylor chamou de Schmidt.
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aprofundar a discusséo sobre o fordismo, convém destacar a importancia do setor automotivo
e sua influéncia sobre o desenvolvimento do proprio sistema capitalista.

Harvey (1989) considera a inddstria automobilistica como um dos principais
setores de crescimento do capitalismo do Século XX. E, nesse sentido, ele destaca que basta
considerarmos as forgas implicadas na proliferacdo da producdo, da propriedade e do uso em
massa do automovel para reconhecermos a vasta gama de significados sociais, psicoldgicos,
politicos, bem como mais propriamente econdmicos, que estdo associados a este setor.

Gounet (1999) compartilha desse ponto de vista ao afirmar que este € um setor
estratégico, que tem a particularidade de ser pioneiro em matéria de organizacéo da producéo
e do trabalho, seja ao nivel de uma fabrica ou de todo um sistema de produgéo.

Assim, o modelo de organizacdo da producédo e do trabalho proposto por Ford
para a industria automobilistica, fundamentado em principios tayloristas, tinha como
propdsitos principais atender o consumo de massas e atingir economias de escalas. Entre as
caracteristicas mais notaveis deste modelo destacamos a produgdo em série e 0
desenvolvimento da linha de montagem movel, cujo objetivo era fazer com que o trabalho
chegasse ao trabalhador sem que ele precisasse sair de sua posicao.

Sob a logica produtivista, a esteira rolante/linha de montagem possibilitou um
maior controle sobre o trabalho e tornou a producdo fluida, em contrapartida, tornou as
operages rotineiras e intensificou o ritmo de trabalho. Conforme destaca Gounet (1999, p.
19) “além de ligar os trabalhadores individuais sucessivos, a linha fixa uma cadéncia regular
de trabalho, controlavel pela direcdo da empresa”.

De acordo com Moraes Neto (2002), o fordismo caracteriza o que poderiamos
chamar de socializacdo da proposta de Taylor, pois, enquanto este procurava administrar a
forma de execucdo de cada trabalho individual, o fordismo realiza isso de forma coletiva, por
via da esteira.

Por tras da l6gica da producdo em série com baixo custo, estava a promessa ou
“ideal fordista” de democratizar 0 acesso ao consumo do automdvel. Ao concentrar seus
esforcos na producdo eficiente de um Unico modelo de automével — o Modelo T ou Ford
Bigode como € conhecido aqui no Brasil — Ford construiu um sistema de pagamentos que
viabilizou um acordo com os trabalhadores, a produgdo em massa e a queda de precos
(MOTTA; VASCONCELOS, 2011).

Ao instituir um sistema de pagamento por produtividade, que oferecia bonus e
altos salarios aos trabalhadores em troca do aumento da produtividade, Ford contribuiu para

um aumento dos salarios reais e para a reducdo da jornada de trabalho. Sobre isso, Harvey
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(1989) nos lembra de que Ford estabeleceu o salario minimo de cinco délares por dia (esse
valor representava o dobro do que era pago pela concorréncia, na época) e uma jornada de
oito horas de trabalho, como recompensa para os trabalhadores da linha automatica de
montagem de carros que ele estabelecera.

Entretanto, destacamos que esse estatuto salarial representou antes de tudo, uma
forma de combater a resisténcia do trabalhador ao ritmo de trabalho imposto pela esteira
rolante, do que propriamente uma maneira de inseri-lo no mercado de consumo. Inicialmente,
Ford ndo obteve a aceitacdo dos seus principios de trabalho e, como diria Gounet (1999),
dobrando a remuneracdo, ele pensava atrair 0s operarios necessarios a sua produgdo em
massa.

De acordo com Harvey (1989), o modo de implantacdo geral do fordismo foi
muito mais complicado do que a introducdo deste estatuto salarial. Conforme observa, a
rotatividade da forca de trabalho mostrou-se impressionantemente alta e, como o0s
trabalhadores americanos eram hostis a esse sistema de producdo, Ford usara quase
exclusivamente a mao de obra imigrante.

No tocante a disseminacdo desse sistema, que alterou a l6gica de funcionamento
do processo produtivo e influenciou a maneira de produzir e consumir mercadorias, Alves
(2007) destaca que sua introducéo foi lenta, desigual e combinada, percorrendo a maior parte
do Século XX, atingindo de forma diferenciada paises e regides, setores e empresas da
industria ou de servicos.

Foi, sobretudo, a partir do periodo compreendido entre o pds-segunda guerra e 0
inicio da década de 1970 que o fordismo se expandiu pelo mundo. Ao longo desse periodo, o
capitalismo nos paises capitalistas avancados alcangou taxas fortes de crescimento econdmico
e os padrdes de vida se elevaram. Todavia, como observa Harvey, essa fase de expansdo
dependeu de uma série de compromissos e reposicionamentos por parte dos principais atores
dos processos de desenvolvimento capitalista. Sobre isso 0 autor expde que:

O Estado teve de assumir novos papéis (Keynesianos) e construir novos poderes
institucionais; o capital corporativo teve de ajustar as velas em certos aspectos para
seguir com mais suavidade a trilha da lucratividade segura; e o trabalho organizado
teve de assumir novos papéis e funcBes relativos ao desempenho nos mercados de
trabalho e nos processos de produgdo. O equilibrio de poder, tenso mais mesmo
assim firme, que prevalecia entre o trabalho organizado, o grande capital corporativo

e a nacgdo-Estado, e que formou a base de poder da expansdo pos-guerra, ndo foi
alcangado por acaso — resultou de anos de luta (HARVEY, 1989, p. 125).

Dentre todos esses ajustes, destacamos que essa fase de expansado fordista também

foi marcada pelo controle das corporacfes sobre 0s movimentos operarios. A motivagao para
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a iniciativa esta no fato de que a reunido de um contingente de assalariados dentro da mesma
fabrica trazia a ameaca de uma organizacdo mais forte da classe trabalhadora.

Esse controle teria caracterizado o que Alves (2007) descreveu como articulacdo
entre coercdo capitalista e consentimento do trabalhador. Sob essa perspectiva ele destaca
que, o fordismo tornou-se pioneiro na articulagdo habil da “for¢a” (destrui¢do do sindicalismo
de base territorial) com a “persuasdo” (altos salarios, beneficios sociais diversos, propaganda
ideologica e politica habilissima) (ALVES, 2007).

Observa-se, portanto, que o controle dos sindicatos viabilizou a cooperacdo dos
trabalhadores com o regime fordista. Harvey (1989) ressalta que os sindicatos ganharam
poder na esfera da negociacdo coletiva nas industrias de producdo em massa. Entretanto, os
direitos teriam sido adquiridos em troca da adocdo de uma atitude cooperativa no tocante as
técnicas fordistas de producdo e as estratégias corporativas cognatas para aumentar a
produtividade.

Cumpre destacar que o que denominamos de fordismo ou a acepgdo que
utilizamos nesta pesquisa implica tanto em um modelo de organizacdo do processo de
trabalho (baseado na racionalizagdo e caracteristico da época da superproducdo), quanto em
um regime de acumulacao/regulacdo, uma expresséo da Escola de Regulacéo Francesa®.

Conforme a descricdo da escola regulacionista, o fordismo representou um
modelo de desenvolvimento que correspondeu a um momento do capitalismo, de acordo com
Gounet (1999, pp. 60-61) esse modelo fundamentou-se nos seguintes aspectos:

- o fordismo, como nova organizacdo da forca de trabalho;

- 0 compromisso fordista baseado no crescimento quase paralelo entre os salarios
e a produtividade;

- as politicas Keynesianas de fomento estatal dos investimentos e trabalhos
publicos;

- as politicas de seguridade social e, de modo geral, do Estado-previdéncia.

De maneira geral, Harvey (1989) resume o que ele considera como a virtude do
pensamento da escola regulacionista, no fato dela insistir para que levemos em conta 0
conjunto total de relagdes e arranjos que contribuem para a estabilizacdo do produto, da

distribuicdo de renda e do consumo num periodo historico e num lugar particulares, quer

® A Escola da Regulagdo é uma corrente de pensamento desenvolvida fundamentalmente na Franca, a partir do
livro de Michel Aglietta Regulagdo e crises do capitalismo (Régulation et crises du capitalisme — [’experiénce
des Etats-Unis), lancado em 1976, e de outros estudiosos como Robert Boyer e Alain Lipietz. Conforme Gounet
(1999), essa corrente, que tem origem no marxismo, propunha-se a interpretar o capitalismo de maneira
dindmica, no decorrer de um longo periodo, diferenciando-se de outras doutrinas que adotam quase
exclusivamente um enfoque estatico ou de curto prazo.
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dizer, no periodo que vai dos anos do poOs-guerra até a década de 1970, nos paises ditos
desenvolvidos.

Sob essa perspectiva, procuraremos eshbocar nas se¢fes subsequentes a conjuntura
que caracterizou a transicdo do modelo de desenvolvimento fordista para a fase da
acumulacdo flexivel e, consequentemente, o estabelecimento do sistema de producdo toyotista

como uma nova etapa de desenvolvimento do capitalismo.

3.3 O toyotismo e a inauguracdo de um novo patamar de intensificacdo do trabalho

O sistema de producdo japonés desenvolvido pela Toyota (Toyota Production
System) também conhecido como métodos flexiveis, producdo enxuta (lean production), Just-
in-time, método Kanban, toyotismo ou ohnismo, foi implantado nesta empresa entre 0s anos
de 1950 e 1970 sob a lideranca de seu vice-presidente Taichi Ohno, que é considerado o
‘criador’ do toyotismo.

Entre as caracteristicas desse sistema, que marcadamente o distingue do
fordismo/taylorismo, destacamos: a organizacdo do sistema de producdo de acordo com a
demanda (producgéo sob encomenda, diversificada e em pequenas quantidades numa mesma
linha de montagem; formacdo de estoques minimos); a eliminacdo dos desperdicios
(contencgéo de custos; reducdo dos tempos de transporte e estocagem; énfase no controle da
qualidade); e a flexibilizacdo da organizacdo do trabalho (exigéncia de um trabalhador
polivalente; substituicdo do trabalho especializado e individualizado pelo trabalho em equipe;
instituicdo da gestéo participativa com énfase na corresponsabilidade do trabalhador).

Soma-se a essas caracteristicas 0 papel das “novas técnicas de manipulagdo
gerencial” que, de acordo com Alves (2007), cobigam o mundo valorativo dos trabalhadores
para alcancar aquilo que ele considera como o cerne essencial do toyotismo: “a busca do
‘engajamento estimulado’ do trabalho, principalmente do trabalhador central, o assalariado
‘estavel’ (ALVES, 2007, p. 159)”.

Em um primeiro momento, Gounet (1999) associa o0 surgimento desse sistema a
dois motivos principais, que podem ser encontrados na necessidade das empresas japonesas se
tornarem tdo competitivas quanto as americanas, sob pena de desaparecerem; e na
necessidade de se adaptar o modelo fordista a realidade japonesa.

Cumpre destacar que a origem deste sistema também esteve vinculada ao
enfraguecimento do modelo fordista e a crise estrutural do capitalismo na década de 1970 que,

conforme Antunes (2002) se estende até os dias atuais. Entre os acontecimentos que
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marcaram essa época e que contribuiram para o solapamento do fordismo merecem destaque:
a queda da produtividade e da lucratividade corporativas, a desvalorizacdo do délar e o
periodo de recessdo econémica iniciado em 1973, em virtude da crise do petroleo (HARVEY,
1989).

Os desdobramentos dessa conjuntura contribuiram, entre outros aspectos, para o
processo de reestruturacdo produtiva das empresas e para o enfraquecimento da forca de
trabalho. Harvey (1989) ressalta que a combinacdo desses acontecimentos caracterizou o
periodo de transicdo do fordismo para a fase de acumulagdo flexivel e, nesse sentido, ele
destaca que:

Novas técnicas e novas formas organizacionais de producdo puseram em risco 0s
negdcios de organizagdo tradicional, espalhando uma onda de bancarrotas,
fechamento de fabricas, desindustrializagdo e reestruturagdes que ameacgou até as
corporacBes mais poderosas. A forma organizacional e a técnica gerencial
apropriadas & produgdo em massa padronizada em grandes volumes nem sempre
eram convertidas com facilidade para o sistema de produgdo flexivel — com sua
énfase na solugdo de problemas, nas respostas rapidas e, com frequéncia, altamente

especializadas, e na adaptabilidade de habilidades para propdsitos especiais
(HARVEY, 1989, p. 146).

Apesar de o toyotismo ter ocasionado uma verdadeira reviravolta na organizagéo e
na producdo do trabalho, percebemos que esse sistema obteve ampla aceitagdo em nivel
mundial. E, uma das possiveis explicacbes para este sucesso reside no fato dele ter
conseguido elevar a produtividade, mesmo em situacdes de crescimento econdémico lento e,
principalmente, com uma gquantidade minima de operarios e maquinas.

Portanto, se no apogeu do taylorismo/fordismo, a pujanca de uma empresa era
medida pelo nimero de operarios que nela laboravam, na era da “empresa enxuta” merecem
destaque aquelas que dispdem de menor contingente de forca de trabalho e que, apesar disso,
apresentam indices maiores de produtividade (ANTUNES, 2002).

O enxugamento da forca de trabalho na fabrica toyotizada servird de base para
analisarmos as repercussdes que as novas formas de gestdo e de organizacdo da producao
trouxeram para a classe trabalhadora. Sobre isso, lembramos que o sistema de assalariamento
regular fordista foi cedendo lugar para ganhos modestos de salérios, altos niveis de
desemprego, um aumento do emprego no setor de servicos, além da
supressao/enfraguecimento dos movimentos sindicais.

De acordo com Gaulejac (2007), essa “moderniza¢do” das condi¢des de trabalho
corresponde a passagem de um mundo com regras do jogo conhecidas para um mundo
instavel, imprevisivel, flexivel e incerto, que, por sua vez, implicam novas pressdes aos

trabalhadores.
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Em virtude dessas transformagdes no processo produtivo decorrentes, sobretudo,
da fase de acumulacéo flexivel (caracterizada entre outros aspectos pelas novas formas de
gestdo organizacional, reengenharia, downsizing ou reducdo dos niveis hierarquicos, avancos
tecnoldgicos), os chamados arranjos de empregos flexiveis — em tempo parcial (part time),
temporario, subcontratado, contratos de curto prazo, entre outros — foram, cada vez mais,
ganhando espago e tornando as condicGes de trabalho precarias.

Sob essa perspectiva Gaulejac (2007) nos lembra de que a flexibilidade solicita
qualidades novas por parte dos trabalhadores — disponibilidade, aceitacdo da incerteza, gosto
pela complexidade, mobilizacdo mental e psiquica, entre outras. E, conforme sugere, essas
“qualidades estimulam um espirito combativo, competitivo, ambicioso, mas que os obrigam a
estar constantemente em movimento € a aceitar sem reservas as exigéncias da empresa”
(GAULEJAC, 2007, p. 207).

Inspirada nessa logica da flexibilidade, a intensificacdo do trabalho no modelo de
producdo toyotista alcanca niveis sem precedentes. O advento do trabalho em equipe passou a
exigir uma dedicacdo extrema do trabalhador. E assim, com a mudanca na relacdo um
homem/uma maquina para a relacdo uma equipe/um sistema (em que cada homem passa a
operar em média cinco maquinas), a intensificacdo do trabalho atinge seu auge (GOUNET,
1999).

A promessa de enriquecer o contetdo das tarefas e, portanto, de tornar o trabalho
compensador/menos prescritivo, inaugurou o perfil do trabalhador polivalente ou
multifuncional, dotado de uma maior responsabilidade (expressa na necessidade de pensar,
agir e propor dos trabalhadores) frente ao processo de producdo. Como enfatizam Chiariello e
Eid (2011), o trabalhador polivalente deve mobilizar toda a sua capacidade cognitiva para
extrapolar as tarefas prescritivas, criando novos modos operatérios como forma de melhorar
processos e inovar paulatinamente a producéo.

Porém, o que se verifica, segundo Alves (2007), ¢ que essa “desespecializacao”
(multifuncionalidade ou polivaléncia do trabalhador) reclamada pelo toyotismo, ndo implica
dizer que eles necessariamente tenham se convertido em trabalhadores qualificados. Esse
argumento também é defendido por Antunes (2002) ao sugerir que:

Isso faz aflorar o sentido falacioso da “qualificagdo do trabalho”, que muito
frequentemente, assume a forma de uma manifestacdo mais ideoldgica do que uma
necessidade efetiva do processo de producdo. A qualificacdo e a competéncia
exigidas pelo capital muitas vezes objetivam, de fato, a confiabilidade que as

empresas pretendem obter de seus trabalhadores, que devem entregar sua
subjetividade a disposicao do capital (ANTUNES, 2002, p. 29).
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Soma-se a isso a adogdo de uma politica de producdo flexivel, apoiada na
intensificacdo e extensdo da jornada de trabalho, sem a devida corre¢do dos salarios, cujo
propdsito principal consiste em utilizar uma quantidade minima de trabalhadores e 0 maximo
de horas extras. O preceito central é que toda hora de trabalho paga deve ser produtiva. A
passagem para mais horas de trabalho combinadas com a erosdo do salério real ou da
transferéncia do capital corporativo de regides de altos salarios para regides de baixos salarios
representou uma faceta da acumulacéo flexivel do capital (HARVEY, 1989).

A fase de implantacdo desses novos métodos — tal como ocorreu com o
taylorismo/fordismo — ndo contou com a plena aceitagdo por parte dos trabalhadores. Para
Alves (2007), a construcdo do toyotismo teria resultado de um processo sécio histérico
marcado por uma intensa luta de classes e importantes derrotas operarias.

Gounet (1999) ilustra isso ao argumentar que 0s operarios sO aceitam essas novas
exigéncias no caso de uma correlacdo de forcas desfavordvel ou de uma compensacao
suficiente para o trabalho mais penoso. Em outras palavras, isso implica dizer que: “aceitar
ndo significa aderir; € alguma coisa entre a ndo oposi¢do, 0 ndo entrave a instalacdo do
sistema, e a colaboracdo, em alguns casos até ativa, motivando o pessoal para a defesa da
competitividade da companhia” (GOUNET, 1999, pp. 46-47).

Dessa forma, para alcangar a aceitacdo e, portanto, a efetiva colaboracdo dos
trabalhadores com o projeto toyotista (cujos tragos constitutivos gerais evidenciam uma
consideravel intensificacdo e sobrecarga de trabalho) as empresas japonesas tiveram que
desenvolver estratégias orientadas para a atracdo e retencdo da mao de obra.

Entre estas estratégias merecem destaque a supressdo dos movimentos sindicais e
a compensacdo da seguranga no emprego (garantida apenas para uma parcela minima
daqueles trabalhadores centrais ou assalariados): “assim, os fabricantes usam a cenoura € o
chicote, a garantia de emprego vitalicio e o sindicato totalmente atrelado ao patrdo, para
impor a seus empregados as mudangas nas condi¢des de trabalho” (GOUNET, 1999, p. 31).

Portanto, a alternativa utilizada pelo método toyotista para lidar com a resisténcia
dos trabalhadores foi combater o sindicato de industria (baseado na solidariedade de classe) e
instaurar um sindicalismo “por empresa” (moldado aos interesses patronais). Conforme Alves
(2007), a neutralizacdo da classe operaria no espaco da producdo, viabilizada por esta
transformacdo dos sindicatos, teria se tornado uma das pré-condigbes para o0 proprio
desenvolvimento do toyotismo.

Em termos da aplicacdo de novos métodos de producdo, observamos que

concretamente, eles resultam cada vez mais em aumento da produtividade, pela via da
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intensificacdo do trabalho e, cada vez menos, na concessdo de contrapartidas aos
trabalhadores. Ford procurou estabilizar a mao de obra, que entéo se evadia em busca de
melhores condicGes de trabalho (implantou a jornada de 8 horas e 5 dolares para combater
uma taxa de rotatividade de 380%); Taichi Ohno o fez pela supressdo de varios postos de
trabalho e através de uma transformacéo do sentido do sindicalismo japonés (apds duas greves
extremamente duras e prolongadas) (GOUNET, 1999).

Vimos, portanto, que diante da resisténcia operaria a logica da exploracdo
crescente do trabalho e, consequentemente, da possibilidade de comprometer o
funcionamento do sistema, as empresas oferecem ‘concessdes’ aos trabalhadores como forma
de resolver esse conflito. Entretanto, conforme nos lembra Gounet (1999), ndo existe ai
nenhuma generosidade por parte dos capitalistas. As contrapartidas sdo essencialmente uma
forma de controle para fazer com que o sistema funcione e isso tem como preco o respeito a
filosofia da empresa e a obrigacéo de aceitar uma flexibilidade terrivelmente estafante.

No tocante ao aspecto do controle sobre o trabalho, Alves (2007) destaca que, por
meio dos mecanismos de comprometimento do trabalho vivo, o sistema toyotista incorporou,
com desenvoltura, as varidveis psicoldgicas do comportamento do trabalhador a racionalidade
capitalista de producdo. Tem-se, com isso, um aprimoramento do controle do capital sobre a

dimens&o subjetiva do trabalho, um tema que desdobraremos na proxima secéo.
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4 Gestao de Pessoas e Subjetividade

No decorrer das secOes anteriores, vimos como as transformagdes no processo
produtivo, ao longo do Século XX, impactaram o mundo do trabalho. Nosso esforco na
sequéncia desta exposicdo serd destacar especificamente as transformacfes ocorridas no
ambito da gestdo de pessoas e seus vinculos com a subjetividade dos trabalhadores.

De uma maneira geral Gaulejac (2007, pp. 49-50) destaca que as tendéncias do
gerencialismo liberal estdo, hoje, globalmente em desfavor do trabalho e, nesse sentido, ele
ilustra uma triplice evolucédo, que vem se acentuando nos ultimos anos:

e As empresas tém a tendéncia de deslocar suas unidades de producdo para 0s
paises em que a legislacdo é a menos favoravel para os empregados.

e A credibilidade e o poder dos sindicatos sdo inversamente proporcionais a
globalizacdo das empresas. Quanto mais estas se tornam ‘multinacionais’, mais aqueles
perdem seu poder critico. A acdo sindical tende a se reduzir a uma representacdo formal,
fundada mais sobre regras legais do que sobre lutas coletivas.

e O gerenciamento liberal e a “gestdo de recursos humanos” produzem uma
individualizacdo das relaces salariais, neutralizam as reivindicacGes coletivas e enfraquecem
as solidariedades concretas.

Como veremos adiante, essas tendéncias também sugerem uma mudanca de
procedimentos na acao gerencialista — experimentada, sobretudo, pela gestéo de pessoas — em
busca da mobilizacdo/cooperacdo dos trabalhadores no processo produtivo e, portanto, na
tentativa de conciliacdo entre os interesses do capital e do trabalho.

Antes disso, poréem, fazemos uma ressalva: optamos pelo uso da expressao gestao
de pessoas em vez de ‘gestdo de recursos humanos’ por concebermos o homem como um
sujeito e por entendermos que gerir o ser humano como um recurso, tal como um custo de
producdo ou uma matéria-prima, instrumentaliza a atividade humana. Em outras palavras, isso
implica dizer que, “o ‘recurso humano’ ndo pode ser consumido como 0s outros, pois supoe
um custo de manutencdo e reproducdo que deveria ser indissocidvel de seu custo de
utilizacao” (BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009, p. 279). Ou ainda, conforme Gaulejac (2007)
considerar o humano como um fator entre outros implica em um processo de reificagdo do
homem.

No discurso das novas praticas de gestdo de pessoas, o trabalhador passa a ser

visto como um “colaborador” e, diante da suposta necessidade de melhor conhecé-los e
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valorizd-los, a empresa anuncia uma énfase especial na “humaniza¢do das relagdes de
trabalho™. Entretanto, conforme Lima (1994), por trads desse discurso podemos encontrar
fundamentos de antigas teorias administrativas (tais como a Teoria das Relacbes Humanas,
Teoria Estruturalista, a Teoria Comportamental), que visam ajustar o homem as necessidades
da acumulagdo. Esta autora também ressalta que ndo podemos nos esquecer de que a versao
mais atualizada das praticas de gestdo de pessoas vem enriquecida por descobertas mais
recentes da Psicologia, alem daquelas realizadas por outras disciplinas como a Sociologia, a
Economia e a propria Administracao.

No que concerne as modificacdes no papel da gestdo de pessoas lembramos que,
devido a implantacdo dos novos métodos de trabalho, as empresas puderam alcancar maiores
niveis de produtividade. Entretanto, como esses incrementos intensificam os ritmos e as
condicdes de trabalho, inicialmente, os trabalhadores tendem a rejeita-los.

Nesse sentido, cumpre destacar o papel da gestdo de pessoas na tarefa de
mobilizar os trabalhadores, encarregando-os de pér o sistema em funcionamento. E isso que
assinala Daniéle Linhart (2000), quando argumenta que ndo adianta transformar o
funcionamento e a organizacdo do trabalho se os trabalhadores nédo estdo prontos a participar
do jogo, a se envolver, a mobilizar seus saberes, suas competéncias necessarias ao sucesso de
suas atividades e, portanto, da empresa.

Para Boltanski e Chiapello (2009), o carater dos novos métodos empregados pela
gestdo possibilita por diretamente a servigo da busca de lucros, as propriedades mais humanas
das pessoas como afetos, senso moral, honra, capacidade inventiva. E conforme sugerem:

Os novos dispositivos exigem engajamento maior e se respaldam numa ergonomia
mais sofisticada, integrando as contribui¢cbes da psicologia pés-behaviorista e das
ciéncias cognitivas, justamente por serem mais humanos penetram com mais
profundidade no intimo das pessoas que — como se espera — devem “doar-se” —
conforme se diz — ao trabalho, possibilitando a instrumentalizacdo dos seres

humanos naquilo que eles tém de propriamente humano (BOLTANSKI;
CHIAPELLO, 2009, pp. 131-132).

Podemos dizer, entdo, que do simples controle fisico dos movimentos e das
tarefas, que caracterizou os sistemas de trabalho taylorista/fordista, os departamentos de
gestdo de pessoas passaram a considerar, sobretudo a partir do toyotismo, a importancia da
mobilizagdo psiquica/subjetiva dos trabalhadores (ALVES, 2007; 2008; GAULEJAC, 2007).

Sobre isso, Gaulejac (2007) destaca que, como 0 objeto de controle tende a se
deslocar do corpo para a psique e, portanto, da atividade fisica para a mental, a empresa
espera de seus empregados que eles se devotem “de corpo e alma”, consagrando-se

inteiramente a seu trabalho e sacrificando tudo em nome de sua carreira profissional.
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Essa evolugdo assinala, certa preponderancia do psiquismo, do cognitivo e,
portanto, da ideologia em relacdo aos aspectos fisicos dos individuos que sdo colocados a
servico da empresa. Pois, se antes 0 que interessava as empresas eram as capacidades técnicas
e o trabalho manual dos candidatos, agora o que se cobica sdo seus valores, suas crencas, sua
interioridade, enfim sua personalidade por completo (HAEFLIGER, 2004). A cooperacédo
passa a ser construida pelas vias mais sutis de conquista da subjetividade do trabalhador.
Todavia, convém lembrarmos de que “o corpo inteiro — € Ndo apenas o cérebro — constitui a
sede da inteligéncia e da habilidade no trabalho” (DEJOURS, 2004, p. 29).

No tocante as implicacOes dessas modificacGes sobre o trabalho, Lima (1994)
observa que, como essas novas praticas gerenciais ndo sdo de modo algum inocentes, elas
repercutem negativamente ndo s6 na vida psiquica dos individuos, mas também no campo
social. A esse respeito, Dejours (2004) acrescenta que, sob o império das novas formas de
gestdo e de organizacdo do trabalho €, nolens volens, o futuro do homem que estd
comprometido.

A tentativa de analisar essas repercussdes, bem como o interesse em compreender
as instancias subjetivas da cooperacao/resisténcia no trabalho sdo questdes abordadas por uma
corrente de estudiosos ligados a Psicodindmica e a Sociologia do trabalho (Christophe
Dejours, Max Pages, Vicent de Gaulejac, Daniéle Linhart, entre outros). Partidarios da
tradicdo critica francesa, esses autores nos fornecem uma perspectiva reflexiva acerca da
organizacdo e dos discursos sobre gestdo. Essa analise da relacdo entre trabalho e
subjetividade, que dialoga com o marxismo e com a psicanalise, também constitui um tema de
interesse de outros campos de estudo: Ciéncias Sociais, Filosofia, Antropologia, Estudos
Organizacionais.

No campo dos Estudos Organizacionais, observamos que a discussdo sobre
subjetividade, vinculada as estratégias de gestdo de pessoas e a suas praticas mais sutis e
sofisticadas de controle, constitui objeto de estudo de alguns pesquisadores brasileiros
(ALVES, 2007; 2008; 2011; DAVEL; VERGARA, 2005; FARIA; MENEGHETTI, 2007;
HORST et al. 2011; LIMA, 1994), de onde tem emergido debates em torno do “sequestro da
subjetividade” (FARIA; MENEGHETTI, 2007; HORST et al. 2011); da “captura da
subjetividade” ou de uma “intersubjetividade do trabalho” (ALVES, 2007; 2008), entre
outros.

Sob essa Gtica, a empresa passa a ser vista como um sistema “sociopsiquico” de
dominacdo (GAULEJAC, 2007) e o gerenciamento como o responsavel pelos projetos de

seducdo psicologica (a manipulagdo e controle dos “espiritos”: do subconsciente, da
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subjetividade, do inconsciente) (FARIA, 2011). Portanto, para produzir a adesdo — que
implica em uma mobilizag&o subjetiva e afetiva dos empregados — o gerenciamento coloca em
acao certos principios para canalizar e transformar a energia psiquica em forca de trabalho
(GAULEJAC, 2007).

Quando afirma que o gerenciamento pos-moderno é decididamente um “psico-
gerenciamento”, Haefliger (2004) indica que o “eu” tornou-Se um terreno de conquista da
empresa. Sob essa perspectiva, a autora atenta para o fato de que as qualidades pessoais
tornaram-se tdo importantes para a carreira quanto o talento profissional dos trabalhadores. E,
conforme sugere, 0s processos de selecdo de pessoal passaram a considerar outros fatores
além das capacidades/habilidades técnicas dos candidatos:

Atualmente, os diretores de recursos humanos completam sua investigacdo
estudando com uma extrema ateng@o o “perfil da personalidade” do candidato em
potencial, suas “competéncias sociais”, sua “inteligéncia emocional”, sua capacidade
de modificar-se e regenerar-se, seu talento para criar vinculos, para animar redes

internas, para comunicar, para administrar conflitos. Em suma, para encarnar o0s
novos canones da exceléncia organizacional (HAEFLIGER, 2004).

Ainda no que se refere aos critérios de selecdo, Gaulejac (2007) destaca que eles
tém se tornado cada vez mais sofisticados, operando um ajustamento entre a “personalidade”
dos candidatos e as expectativas da organizagdo: “testes, entrevistas, experimentagoes,
analises grafoldgicas e psicologicas permitem descrever, avaliar, classificar e comparar
aqueles que tém as melhores caracteristicas para se adaptar ao modelo de comportamento
esperado” (GAULEJAC, 2007, pp. 115-116).

Outros aspectos concernentes as praticas de gestdo de pessoas destacados por
Gaulejac (2007) sdo os cursos de formacdo internos, os dispositivos de avaliacdo e 0s
procedimentos de promocdo que, segundo ele, levam em conta ndo apenas os resultados
obtidos, mas igualmente e talvez principalmente “motivagdes”, ou seja, a aptidao e a vontade
dos trabalhadores de se mobilizarem para preencher os objetivos e aderir aos projetos da
empresa.

As implicacdes dessas préaticas, sobretudo aquelas que remetem a concessdo de
beneficios aos trabalhadores (como a oferta de bonus, viagens, veiculos, recompensas por
produtividade, entre outros) foram analisadas por Faria e Meneghetti (2007). Segundo eles
essas praticas sequestram a autonomia do sujeito, pois:

O que a empresa propde é um contrato psicoldgico, através de um discurso
tipicamente utilitarista, em que o sujeito, para obter reconhecimento, admiracao e ser

considerado como uma pessoa fundamental para os objetivos da organizagéo,
submete-se a ritmos intensos de trabalho, para além da hora normal, ausentando-se,
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assim, do seu ambiente familiar e privando-se do descanso recomendado para a
manutencdo de sua salde fisica e mental (FARIA; MENEGHETT]I, 2007, p. 53).

De maneira correlata, Lima (1994) destaca que todas estas vantagens representam
um perigo para as pessoas que se submetem a essas praticas, pois, elas tendem a manifestar
um forte apego aos privilégios que lhe sdo concedidos, tornando-se excessivamente
dependentes e pouco criticos em relacdo a empresa.

Entre as consequéncias das praticas de gestdo voltadas para conquistar a adesdo e
a cooperacéo dos trabalhadores com os objetivos da empresa observamos que, se por um lado
elas resultam no aumento da produtividade, na identificacdo dos empregados com a empresa e
com 0s seus objetivos, ao mesmo tempo elas produzem um ambiente de competicdo entre 0s
pares (a l6gica do “cada um por si”), a corrida ao mérito, o desejo de autossuperacao, 0
enfraguecimento da solidariedade de classe e das reivindicacdes coletivas. Esses dois ultimos
pontos, o da solidariedade de classe e o das reivindicagdes coletivas, tendo sido justamente o
esteio central sobre o qual se deu a construcdo do consenso na Era fordista, mas por uma outra
I6gica, a do conflito e da negociacdo coletiva.

Segundo Linhart (2000), o que esta em jogo nas estratégias de gestdo
contemporanea é a capacidade de transformar a resisténcia dos assalariados, impregnados por
uma cultura e valores contestatorios, em uma identificacdo e defesa dos interesses da empresa.
Assim, ela ressalta que:

Isso significa que os assalariados sejam a favor da causa da empresa; Para atingir
este objetivo, os gestores modernos tém apelado, sobretudo para a individualizagdo.
E sobre a base da individualizagdo que as operagdes destinadas a introjecao, pelos

assalariados, da cultura, da "one best way" gestionaria, dos interesses da empresa
poderdo se constituir (LINHART, 2000, p.28).

Vislumbra-se, portanto, que essas estratégias de gestdo visam criar falsos espagos
de cooperacdo entre os trabalhadores, de modo que se mantenha a fragilidade do coletivo, da
resisténcia organizada, ao mesmo tempo em que seja possivel a ligacdo entre as pessoas
enquanto perdurar a necessidade delas para o desempenho de determinada atividade (HORTZ
etal., 2011).

Portanto, os principios dessa nova concepgdo gestionaria conduzem a um
entendimento de que “tudo na empresa moderna direciona-se para a adesao dos trabalhadores
no nivel pessoal, ou seja, com relacbes de trabalho pautadas pelo individualismo”
(LINHART, 2000; GAULEJAC, 2007). Lima (1994) também ilustra essa questdo ao

argumentar que esse engajamento individual concorre para a redugdo da capacidade critica do



48

sujeito de se mobilizar coletivamente e, consequentemente, de suas possibilidades concretas
de opor uma resisténcia a essas politicas.

Essa individualizacdo contribui, entre outros aspectos, para o desenvolvimento de
praticas desleais entre os pares, para o isolamento de cada individuo, a soliddo e a
desagregacdo do viver junto (DEJOURS, 2004) e resultam em uma instrumentalizacdo das
relacOes interpessoais ou, conforme Horst et al. (2011), na fragilizagdo dos vinculos sociais.

A adesdo a essa logica supBe, no entanto, um prego a ser pago individualmente,
ou seja, os trabalhadores terdo que aprender a lidar sozinhos com as consequéncias
decorrentes do seu engajamento subjetivo e afetivo com a empresa, como por exemplo,
conflitos psicoldgicos ou dramas pessoais ja que, conforme nos lembra Gaulejac (2007), o
sofrimento gerado ndo figura entre as preocupagdes da gestdo: “os dramas pessoais, as
consequéncias subjetivas devem apagar-se diante das necessidades econdmicas”
(GAULEJAC, 2007, p. 201).

Na secdo seguinte, analisamos como os trabalhadores vivenciam esses novos
modos de gestdo e como eles desenvolvem comportamentos defensivos para se adaptar as

pressdes impostas pelas empresas, bem como aos impactos psicolédgicos.

4.1 Impacto das praticas de Gestao de Pessoas sobre a subjetividade dos trabalhadores e

sobre as relacGes de trabalho

Posto que as novas praticas de gestdo de pessoas exigem um maior engajamento
dos trabalhadores (fisico, mental, afetivo) e que esse processo tem implicacdes sobre as
instancias psicoldgicas (individualismo, conflitos psicolégicos, dramas pessoais), ideoldgicas
(os valores do trabalhador se confundem com os do capital, dissimulando a relacdo de
dominacdo) e sociologicas (fragilizacdo dos vinculos sociais, enfraguecimento da
solidariedade de classe, instrumentalizacdo das relacdes interpessoais), destacamos a
importancia de analisarmos a interferéncia dessas praticas na subjetividade e nas relacdes de
trabalho.

Uma pesquisa realizada por Lima (1994) analisa o impacto das politicas de gestédo
de pessoas sobre a subjetividade dos trabalhadores. Nesse estudo, a autora enfoca os aspectos
subjetivos e defende a hipdtese de que essas politicas atingem, de forma privilegiada, a vida
psiquica dos trabalhadores. Além disso, ela destaca alguns comportamentos defensivos
adotados por estes, normalmente em instancia individual e isolada, para responder as pressdes

impostas pela empresa.
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A referida pesquisa foi realizada em uma inddstria metaldrgica e remete a fase de
implantacdo do plano nacional de modernizagdo industrial e tecnoldgico, desenvolvido
durante o Governo Collor. Esse contexto, caracterizado, sobretudo, pela abertura econémica
do pais e pela absorcdo das politicas neoliberais, foi marcado pela expansdo dos métodos
japoneses com seus pressupostos de qualidade e produtividade, que resultou na assimilacdo
dessas novas praticas gerenciais pelas empresas brasileiras.

Por meio da analise centrada no sujeito e nas suas possibilidades de defesa contra
os efeitos das praticas de gestdo, Lima (1994, p. 120) constatou 0s seguintes impactos
psicologicos: uma forte identificacdo dos empregados com a empresa e com seu projeto de
dominacdo; a idealizacdo da empresa; uma redugédo na capacidade de questionar e criticar a
empresa; o crescimento da rivalidade entre os pares; e uma forte instrumentalizacdo das
relacdes interpessoais.

Esses aspectos destacados pela autora séo exemplos das formas encontradas pelos
individuos para alcancar, em certa medida, um equilibrio frente as pressbes a que eles séo
constantemente submetidos no ambiente de trabalho. Entretanto, ela atenta para o fato de que,
se os trabalhadores recorrerem com frequéncia a esses mecanismos de defesa, isso podera
desencadear ou reforcar distirbios da subjetividade: “a intensificacdo exacerbada de
mecanismos psicologicos de defesa é considerada um elemento importante nos processos de
ruptura da estabilidade psiquica” (LIMA, 1994, p. 121).

Tendo em vista que os conflitos no trabalho sdo agora vivenciados em nivel
individual, devido a fragilidade dos vinculos sociais, as relagdes de trabalho, do ponto de vista
do conflito de classe, também sofrem interferéncia dessas novas préticas de gestdo. Em
decorréncia disso, as reivindicagfes coletivas sdo enfraquecidas em favor de um
encorajamento a negociacao individual das situacdes e, assim, a violéncia das condicdes de
trabalho desloca-se macicamente para um nivel psicologico (GAULEJAC, 2007).

Este mesmo autor também destaca que, na organizacgdo, os conflitos se deslocam
do campo das lutas coletivas reivindicatorias e relativamente combativas para o nivel
psicolégico, no qual a capacidade de contestacdo € praticamente anulada e as saidas séo
encontradas na capacidade de adaptacdo do sujeito, com todo sofrimento fisico e psicologico
que isso acarreta (em termos de inseguranca, esgotamento profissional, perturbacoes
psicossomaticas, depressdes nervosas, dificuldade no relacionamento), diante dos quais 0s
sindicatos ou o0s contra-poderes ndo estdo munidos para combater.

Sobre essa perspectiva, Dejours assevera: “o trabalho gera, entdo, sofrimento,

frustracdo, sentimento de injustica e, eventualmente, patologia. Ele se torna deletério e
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contribui para destruir a subjetividade, juntamente com as bases da saide mental”
(DEJOURS, 2004, p. 33).

Apbs a andlise dos resultados apresentados por Lima (1994) podemos dizer que
eles ndo se distanciam das conclusdes apresentadas por Pages et al. (1987) em “O poder das
organizagdes”; nem tampouco das observagdes de Gaulejac (2007) em “Gestdo como doenca
social”. Pois, esses autores sugerem que a adesdo a légica gerencialista e individualista das
modernas praticas de gestdo do capitalismo do final do Século XX propicia uma fragilidade
na identidade dos sujeitos em virtude de uma fusdo entre os objetivos e desejos dos
trabalhadores e os da empresa, fusdo esta que, na verdade, encobre uma relagédo de dominacgéo
e exploragéo ainda mais extremada, posto que consentida ideologicamente pelo trabalhador.

Diante da possibilidade da rentabilidade financeira e da competitividade —
aspectos inerentes as formas contemporaneas de organizacdo do trabalho, de gestdo e de
administracdo — subverterem a subjetividade dos trabalhadores, Dejours (2004) sustenta o
argumento de que é possivel manter juntas a subjetividade singular e a acdo coletiva na
sociedade.

Nesse sentido, ele procura mostrar que “trabalhar pode ser a prova eletiva da
revelacdo da vida a ela mesma” e que o trabalho ndo implica apenas no ato de produzir, é
também uma transformacao de si mesmo. E adverte: “a relagdo com o trabalho sé oferece esta
possibilidade se aquela parte que, no trabalho, vem da subjetividade for reconhecida e
respeitada” (DEJOURS, 2004, p. 30).

Como salientamos no objetivo geral anteriormente, esta investigacdo pretende
analisar como as préaticas de gestdo de pessoas favorecem a cooperacdo e quais S0 as
implicagdes sobre a subjetividade dos trabalhadores e as relagdes de trabalho no Estaleiro
Atlantico Sul S. A. Para tanto, estabelecemos como ponto de partida algumas abordagens
norteadoras como a Teoria do Processo de Trabalho bem como as transformacdes nos
modelos de gestdo e organizacdo do trabalho.

Ao considerarmos a organizagdo do processo de trabalho em distintos momentos
do sistema capitalista de producdo — Taylorismo, Fordismo e Toyotismo — destacamos que em
cada um desses modelos séo estabelecidos, ao mesmo tempo, diferentes formas de gestéo e de
organizacdo do trabalho que, por sua vez, interferem nas formas de cooperacdo e de
subjetivacdo dos trabalhadores.

Essas abordagens nos auxiliaram na construcdo das seguintes questdes de

pesquisa:
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e Como as praticas de gestdo de pessoas utilizadas pela empresa configuram as
relacGes de trabalho?

e Como essas praticas constroem a cooperacdo no trabalho e quais sdo seus
Impactos sobre a subjetividade dos trabalhadores?

e E como essas praticas refletem nas formas de resisténcia e na atuacédo sindical?

O problema de pesquisa versa sobre o processo de cooperacdo, entendido, pois,
como o engajamento dos trabalhadores com os objetivos da empresa. Trata-se de um
fendmeno ao mesmo tempo organizacional — que implica no estabelecimento de vinculos
entre a gestdo de pessoas e a forca de trabalho — e da natureza humana, que inclui aspectos
psicoldgicos, ideoldgicos e sociais dos individuos. Vejamos, entdo, o delineamento
metodoldgico que nos permitira responder as essas questdes de pesquisa.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo procuramos explicar o percurso metodolégico utilizado na
pesquisa, com o intuito de respondermos ao objetivo a que a mesma se propde: analisar as
praticas de gestao de pessoas utilizadas na empresa Estaleiro Atlantico Sul S/A que favorecem
0 processo de cooperacdo e suas implicagdes sobre a subjetividade dos trabalhadores e suas
condigdes de trabalho.

Face a isto, faz-se necessario elucidar, ndo apenas as escolhas quanto aos
procedimentos e métodos, mas também a visdo de mundo assumida pela pesquisadora, uma
vez que, as eleicBes desses procedimentos sdo inextricavelmente derivadas das posturas
adotadas anteriormente nos niveis ontoldgicos e epistemoldgicos acerca da relagdo entre
sujeito e objeto (GODOI; BALSINI, 2006). As proximas secdes deste capitulo versardo sobre
as escolhas realizadas no que concerne ao delineamento da pesquisa. Dessa forma, serdo
descritos os caminhos da prospeccao do campo, bem como os procedimentos utilizados para a

coleta e analise dos dados.

5.1 Delineamento da pesquisa

Nessa pesquisa, optamos pela metodologia qualitativa por entendermos que se
trata da abordagem mais adequada ao entendimento deste fenémeno social, cuja énfase se
encontra na compreensdo dos significados construidos pelos sujeitos a partir das experiéncias
vividas ou sentidas (MERRIAM, 1998). Orientados pelos pressupostos do paradigma
interpretativista, uma abordagem popularizada e legitimada no campo dos Estudos
Organizacionais por Burrell e Morgan (1979), questionamos a concepcdo da realidade
objetivada, como algo que independe da percep¢do humana.

No entender de Morgan (2007) o paradigma interpretativista se baseia na visdo de
que o que se passa por realidade social ndo existe em sentido concreto, mas é produto da
experiéncia subjetiva e intersubjetiva dos individuos. Nesses termos, a investigacdo deve ser
um processo flexivel, aberto a visdo dos atores pesquisados e a sensibilidade do contexto no
qual a pesquisa esta sendo realizada (SACCOL, 2009).

Entre as diversas formas que a pesquisa qualitativa pode assumir, elegemos um
estudo de caso unico do tipo descritivo para conduzir a presente investigacdo. Como esforgo

de pesquisa, 0 estudo de caso contribui, de forma inigualdvel, para a compreensdo de
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fendmenos sociais complexos (YIN, 2001) apesar de muitos pesquisadores demonstrarem
certo desprezo por este tipo de estratégia.

O ceticismo destes pesquisadores em relacdo ao estudo de caso Unico é que,
supostamente, essa tipologia forneceria pouca base para se fazer uma generalizacao cientifica.
Yin responde a essa acusacao da seguinte maneira: “uma resposta breve é que os estudos de
casos sdo generalizaveis a proposicdes tedricas e ndo a populagdes ou universos” (YIN, 2001,
p. 29).

Portanto, através da utilizacdo do estudo de caso Unico, os esforcos centrais dessa
pesquisa consistem em alcancar um entendimento acerca de como os funcionarios da empresa
estudada constroem significados para suas experiéncias laborais, sobretudo, como eles
percebem os vinculos entre as praticas de gestdo de pessoas e O Seu
envolvimento/engajamento no trabalho. Buscaremos focar sua vivéncia e o sentido a ela
atribuido em terrenos centrais das relacbes de trabalho como: os requisitos da contratacéo, 0s
vinculos de emprego, as formas de remuneracdo e beneficios, as politicas de qualificacdo-

treinamento, as possibilidades de ascensédo funcional, a forma de resolucéo de conflitos.

5.2 Notas sobre a pesquisa de campo

5. 2.1 A prospeccédo de campo e 0 contato com 0s sujeitos da pesquisa

Nosso objetivo era estudar o fendmeno sob diferentes perspectivas: da gestdo de
pessoas, ou seja, da geréncia; dos trabalhadores do chdo de fabrica; dos representantes
sindicais. No entanto, isso ndo foi possivel. Durante a fase de operacionalizacdo da pesquisa
enfrentamos a resisténcia da geréncia da empresa.

Inicialmente, tentamos estabelecer contato através do e-mail institucional e de
telefonemas, mas fomos informadas de que a empresa estava mudando os quadros de direcéo
e que toda a equipe de gestdo estava engajada em processos internos. Na ocasido, a gestora
corporativa de comunicagdo alegou que, em virtude disso, ndo seria possivel nos atender para
realizarmos a pesquisa. Mais que isso, ela questionou a nossa intencdo de estudar a empresa
sem o0 prévio conhecimento e autorizacdo desta. Aqui, logo de inicio, nos deparamos com o
tradicional fechamento da empresa privada ao escrutinio da sociedade, como se a Academia

ndo tivesse autonomia para fazer ciéncia.
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Apos diversas tentativas frustradas, por e-mail e por telefone, comecamos a
contactar a entidade sindical que representa a categoria dos trabalhadores do estaleiro, o
Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias MetalUrgicas, Mecanicas e de Material Elétrico do
Estado de Pernambuco (SINDMETAL-PE). No final do més de Agosto realizamos uma
entrevista com os dirigentes sindicais (presidente, vice-presidente e alguns secretarios) na
sede do sindicato em Recife/PE e, nessa ocasido eles nos forneceram o contato de cerca de
dez funcionérios do estaleiro.

De posse desses contatos e, com o0 auxilio de uma base de dados oriunda de uma
pesquisa realizada pela Fundacéo Joaquim Nabuco (FUNDAJ) em parceria com o Laboratorio
de Estudos e Pesquisas em Politicas Publicas e Trabalho (LAEPT/UFPB) e o Observatério
Pernambucano de Politicas Plblicas e Praticas Socioambientais (OBSERVATORIO/UFPE),
comegamos a contactar os trabalhadores na tentativa de agendarmos entrevistas ou conversas
informais fora do ambiente de trabalho deles.

Durante o contato telefonico direto com os trabalhadores, tentamos expor, embora
de forma genérica, 0 objetivo da pesquisa, 0 nosso vinculo com a universidade, destacando
sempre que se tratava apenas de uma conversa informal sobre as condi¢des de trabalho nos
estaleiros. No entanto, a maioria deles mostrou desconfianga, recusando-se a participar da
entrevista, temendo que a empresa tomasse conhecimento e, posteriormente, isso acabasse
prejudicando o trabalho deles.

Apesar da resisténcia ou receio demonstrado pelos trabalhadores durante essa
primeira tentativa de contato, conseguimos agendar 3 entrevistas entre os dias 04 e 07 de
Setembro. Assim, no dia 04 viajamos para a cidade de Cabo de Santo Agostinho, onde
realizamos a primeira entrevista. E, no mesmo dia, seguimos para Ipojuca, onde realizamos a
segunda.

O primeiro entrevistado trabalha na area de montagem de tubulacdo de gas e
exerce a funcdo de encanador industrial ha 7 anos, ele entrou na empresa como ajudante e
hoje ocupa o Nivel 3 na hierarquia do cargo. A entrevista ocorreu na praca de alimentacdo de
um shopping no Cabo e teve duracdo de 1 hora e 14 minutos.

O segundo entrevistado também atua nessa area, ele esta na empresa acerca de um
ano e trés meses, onde ocupa a fungdo de meio oficial de montagem de tubulagdo (o que
corresponde ao cargo subsequente ao de ajudante). A entrevista, que teve duracdo de 1 hora e
22 minutos, foi realizada na casa do trabalhador. No decorrer da conversa ele sugeriu que

conversassemos com 0 pai e com um amigo dele que também trabalham na empresa. Ele
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também se dispbs a informé&-los sobre 0 nosso interesse de pesquisa e nos convidou para
retornar a sua casa no dia seguinte.

Diante dessa possibilidade, nos hospedamos numa pousada ali proximo e
combinamos de retornar a casa do trabalhador na noite do dia seguinte, quando supostamente
0 pai e 0 amigo dele conversariam conosco, jA que ambos trabalham durante o dia. Ao
chegarmos ao local fomos recebidas pela mde do rapaz que visivelmente se mostrava
preocupada pelo fato de o filho ter nos concedido a entrevista no dia anterior. Ela chegou
inclusive a nos questionar se isso ndo ia comprometer o emprego dele ou prejudica-lo. O
jovem nos revelou que o pai ndo havia aprovado a ideia e, assim como seu amigo, nao
demonstrou interesse em conversar conosco.

Outros trabalhadores com quem haviamos estabelecido contato prévio, antes da
viagem, acabaram desmarcando as entrevistas, uns alegaram que tinham assinado um termo
de compromisso/conduta ética em que ficam impedidos de falar sobre a empresa; outros
falaram que iam trabalhar no fim de semana. Esse siléncio ou resisténcia demonstrado pelos
trabalhadores sugere que, possivelmente, eles convivem com a ameaca da perda do emprego e
nos da um indicativo do tipo de gestdo tradicional e fechada que ali predomina.

Por fim, no dia 06 de Setembro, ali mesmo na pousada onde nos hospedamos,
realizamos a Ultima entrevista que conseguimos agendar nesse primeiro momento. O
entrevistado esta vinculado a empresa ha 7 anos, trabalhou 3 anos na fungéo de soldador e nos
ultimos 4 anos exerce um cargo de diretoria no sindicato (ele esta afastado da empresa mas
continua sendo remunerado). Essa entrevista teve duracdo de 1 hora e 15 minutos.

No dia 16 de Outubro fomos ao porto de Recife, onde conversamos com um
auditor fiscal do Ministério do Trabalho que é responsavel pela inspecdo do trabalho
portuario. Durante a conversa ele nos revelou que, nas primeiras visitas feitas ao estaleiro,
percebeu uma nitida tentativa de embarago da acdo fiscal, devido ao tempo que os auditores
ficavam esperando na guarita de entrada que da acesso ao porto de Suape. Além disso, ele
também destacou que as principais denuncias feitas pelos funcionérios do estaleiro sdo em
relacdo aos salarios, ao pagamento de hora extra e aos desvios de funcdo.

A partir dessa conversa, notamos que existe um déficit no quadro de auditores
fiscais no Ministério do Trabalho em Pernambuco, pois, atualmente, apenas 3 auditores séo
responsaveis pela fiscalizacdo dos portos de Recife e Suape, regido que concentra milhares de
trabalhadores. De forma que, como vimos, as atividades no complexo cresceram
extraordinariamente nos Ultimos anos, mas as entidades publicas responsaveis pela

fiscalizacdo das condicdes do trabalho ndo acompanharam o mesmo passo. Com esse quadro
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enxuto, a acdo fiscal nos estaleiros se restringe a acgbes pontuais ou a redefinicdo de
prioridades (aspectos destacados na conversa com o auditor), 0 que nos leva a questionar se 0
Estado estaria fiscalizando, a contento, o respeito as leis no campo das relacdes entre capital e
trabalho.

Entre os dias 14 e 15 de Novembro fizemos uma segunda imersdo no campo.
Desta vez entrevistamos mais dois trabalhadores que foram indicados pelo pessoal do
sindicato. A primeira entrevista foi realizada na residéncia do trabalhador no distrito de Nossa
Senhora do O, em Ipojuca; a segunda ocorreu no Cabo de Santo Agostinho.

O primeiro entrevistado trabalhou durante 4 anos na &rea de montagem de
tubulacdo e de estrutura, ele entrou na empresa como ajudante, alcancou o Nivel 3 na
hierarquia do cargo e chegou a posicdo de lider de turma. Além disso, ele também foi membro
da CIPA e do sindicato. Entre todas as entrevistas realizadas, esta foi a que apresentou o
maior tempo de duragéo: 2 horas e 28 minutos.

O outro entrevistado € operador de transporte e prestou servicos ao estaleiro, por
meio de uma empresa terceirizada, entre os anos de 2011 e 2012; participou da CIPA e
atualmente € membro do sindicato. A entrevista teve duracdo de 1 hora e 17 minutos.

Em suma, a fase de pesquisa de campo ocorreu entre 25 de agosto e 15 de
novembro de 2014, ao todo foram realizadas sete entrevistas: uma entrevista aberta com 0s
dirigentes do Sindmetal; uma conversa com um auditor fiscal responsavel pela inspe¢do do
trabalho nos portos de Recife e Suape; além de cinco entrevistas individuais com
trabalhadores do estaleiro.

Todos os participantes foram devidamente informados quanto a finalidade da
pesquisa e que eles seriam resguardados quanto ao anonimato, bem como que os dados
levantados serviriam apenas para fins académicos. De uma maneira geral, todos atenderam
prontamente a proposta, mas, sem duvida, a receptividade dos dirigentes sindicais foi
fundamental para a condugdo dessa pesquisa, pois, somente a partir do empenho deles
conseguimos nos aproximar de fato dos trabalhadores.

A entrevista com os dirigentes sindicais, que teve lugar na sede da CUT em
Recife, acabou se tornando uma conversa coletiva. Iniciamos a conversa com o presidente e 0
vice-presidente do Sindmetal, além do presidente da CNM/CUT Paulo Cayres que, nessa
ocasido, participava de uma convenc¢do da CUT. Ao final da entrevista estavamos rodeadas
por varios representantes da entidade que foram chegando e se juntando ao grupo. Uma vez
convidados a participar da conversa, eles demonstraram interesse pelo tema e se mostraram

bastante solicitos.
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As entrevistas com os trabalhadores foram realizadas fora do horario de
expediente, de acordo com a disponibilidade de horérios e locais mais convenientes para eles
(no fim de semana; a noite; na prépria residéncia deles; em locais publicos), tendo sido
gravadas com a anuéncia deles e transcritas integralmente, para posterior analise. No tocante
ao tempo de duracdo das entrevistas, estas totalizaram mais de oito horas de gravacdo, com
uma variacdo de 50 minutos a 2 horas e 28 minutos.

Os discursos dos trabalhadores foram organizados de acordo com a fungédo de
cada um: (Operario 1 — Encanador industrial); (Operario 2 — Meio oficial de montagem de
tubulacdo); (Operario 3 — Soldador); (Operario 4 — Montador de tubulacdo e estrutura);
(Operério 5 — Operador de transporte). O Quadro a seguir apresenta uma sintese do perfil dos
trabalhadores entrevistados e, logo em seguida, sdo apresentadas de forma mais detalhada

algumas impressdes gerais acerca de cada um deles:

Quadro 01 — Perfil dos trabalhadores entrevistados

Operério 1 Encanacdo Encanador industrial Nivel médio/técnico 07 anos
industrial construgdo naval

Operério 2 Encanacao Meio oficial de montagem de Nivel médio 01 ano e 03 meses
industrial tubulacéo

Operério 3 Soldagem Soldador profissional Nivel médio 07 anos

Operario 4 Montagem Montador de tubulagéo e Nivel médio 04 anos

estrutura
Operario 5 Transportes Operador de transportes Nivel médio 01 ano

Fonte: dados da pesquisa

O operario 1 é um encanador industrial que integrou o primeiro grupo de
funcionarios contratados pelo estaleiro (Turma 00) e, portanto, presta servico ao EAS desde a
sua inauguracdo em solo pernambucano, em 2008. Ele possui nivel médio e concluiu
recentemente um curso técnico em Construcdo Naval no IFPE. Antes de ingressar no estaleiro
ele trabalhou como assistente administrativo na prefeitura de Cabo de Santo Agostinho e, em
seguida, na area de comércio. O perfil deste entrevistado pode ser descrito como 0 de um
tipico trabalhador parceiro da empresa ou ‘colaborador’ (submisso, engajado e orgulhoso da
empresa onde trabalha); apresenta uma postura que poderiamos chamar de baixa consciéncia
de classe, uma vez que, em sua fala a ideologia, os valores/atributos organizacionais aparecem
sempre em primeiro plano, de tal forma que passa a negar a existéncia de contradi¢Ges

(diferencas salariais, negacdo da existéncia de riscos de acidentes de trabalho).
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Em sua primeira experiéncia de trabalho formal o operario 2, que também trabalha
na area de encanacao industrial, atua como Meio Oficial de montagem de tubulacdo, e presta
servico ao EAS hd um ano e trés meses. Ele possui apenas 0 ensino médio e ingressou na
empresa por meio da indicacdo do pai, que trabalha ha sete anos no estaleiro. As impressoes
acerca deste jovem trabalhador sugerem que ele demonstra certo grau de consciéncia e de
intolerancia em relacdo as praticas da empresa, algo que contraria a lealdade supostamente
esperada na indicacdo. O primeiro emprego com registro na carteira de trabalho e a
possibilidade de uma vida econémica melhor estdo entre os motivos que levam o jovem
funcionario a aceitar as condigdes atuais de trabalho.

O operario 3 também integrou o primeiro grupo de funcionarios contratados pelo
estaleiro, atuou durante trés anos como Soldador e, nos Ultimos quatro anos, manteve-se
afastado de suas funcgdes para ocupar um cargo na diretoria do sindicato. Ele possui o nivel
médio e antes de ingressar na empresa trabalhou no comércio e como prestador de servicos.
Este trabalhador demonstrou um nivel de consciéncia politica e uma maior preocupagdo em
relacdo as condicOes de trabalho na empresa, notadamente em relacdo ao grau de risco/indice
de acidentes; o trabalho nos espacos confinados; a busca por um ambiente de trabalho seguro.

O operério 4 trabalhou durante quatro anos como montador de tubulacdo e
estrutura e, durante esse tempo foi membro da CIPA e do sindicato; ele possui o0 ensino médio
e, antes de ingressar no estaleiro, trabalhou no corte de cana, foi sargento do Exército e,
atualmente também trabalha na area de seguranca. Como membro atuante da Cipa e do
sindicato, este trabalhador se engajou na luta por melhores condicdes de trabalho/na busca de
direitos, a sua atuacdo despertou a atencdo da geréncia (que lhe ofereceu suborno com a
conivéncia do sindicato). A descrenca na atuacdo do 6rgdo representativo dos trabalhadores
(devido ao esquema de corrupgdo que envolvia a antiga dire¢cdo) motivou o entrevistado a
renunciar o seu cargo no sindicato e a pedir demissdo na empresa.

O operario 5 atua na area de transporte/movimentacdo de cargas e prestou servico
ao estaleiro por meio de uma empresa terceirizada durante o periodo de um ano. Ele possui 0
ensino médio e qualificacdo técnica na area. Atualmente ele esta vinculado ao Sindicato, mas
néo se afastou de suas fungbes. Os depoimentos deste militante sindical possuem um tom de
denuncia, que demonstram sua liberdade e interesse em defender os direitos dos

trabalhadores.
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5.2.2 Resultados da prospeccao de campo

Os infrutiferos esforcos de acesso ao estaleiro serviram para confirmar o
argumento de que a gestdo da empresa caracteriza-se como autoritéaria/fechada, pois, em todas
as vezes que tentamos estabelecer contato, a mesma inviabilizou 0 nosso acesso ao campo. O
mesmo argumento é valido para as tentativas de acesso ao Complexo Suape como um todo,
uma vez que sem a devida justificativa e seu aceite/autorizacéo, ninguém consegue entrar no
complexo, ainda que seja para se ter uma nogdo de como ele se estrutura ou da disposicéo das
empresas. Como ndo tivemos autorizacdo de entrar no estaleiro, também ndo tivemos
autorizacdo de entrar no complexo. Essa limitacdo inviabilizou, por exemplo, que
acessassemos o0s trabalhadores na porta das empresas, nos horérios de saida de turno,
estratégia comum nos estudos do tipo em regides industriais mais tradicionais. Suape é uma
verdadeira fortaleza!

Impossibilitados de realizar uma investigacdo in loco, decidimos entdo investir no
contato direto com os trabalhadores e com seus representantes sindicais. Com o auxilio do
sindicato, conseguimos estabelecer uma relacdo de confianga com os trabalhadores
entrevistados. Essa relacdo de confianca pdde ser expressa, por exemplo, no fato de que
durante a realizacdo das Ultimas entrevistas, um desses trabalhadores propés que fizéssemos
uma ‘visita’ ao estaleiro.

Quando recebemos a proposta questionamos se isso ndo poderia comprometer ou
por em risco 0 emprego dele, entretanto, ao demonstrar toda a sua boa vontade ele ponderou
que esta talvez fosse a Unica maneira de termos, pelo menos, uma nocdo da dimensdo das
instalagBes fisicas do estaleiro, bem como das embarcagdes que estavam no cais de
acabamento. Diante das dificuldades de acesso a empresa, esta era, portanto, uma proposta
que ndo poderiamos recusar. Entdo, ainda que com algum receio, resolvemos aceitar.

Portanto, a suposta ‘visita’ ocorreu em um sabado (quando os trabalhadores
normalmente costumam fazer horas extras) e durou apenas 0 tempo necessario para realizar,
de carro, o trajeto que liga uma das vias de acesso ao Complexo Suape até o patio de
estacionamento do estaleiro.

Nossa participacdo nessa “estratégia para entrar no complexo” consistiu em
conduzir o operéario (que estava vestido em seu uniforme de trabalho, como se ele estivesse
indo realizar horas extras) até a empresa. Logo na entrada daquele complexo industrial

percebemos que um controle rigido e uma equipe de seguranca limitam o0 acesso aos
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visitantes, pois, quando o seguranga notou minha presenca no banco do carona ele informou,
com prontid&o, que eu deveria ficar aguardando na recepcao.

Dessa forma, sé conseguimos entrar no complexo ap6s 0 nosso acompanhante
explicar que éramos parentes dele, que estdvamos ali apenas para conduzi-lo até o seu destino
e que de la mesmo retornariamos para Jodo Pessoa-PB (isso significava que ndo precisavamos
voltar aquela entrada). Feito isso, tivemos que indicar 0s nossos nomes completos na
recepcdo, além dos numeros das nossas carteiras de identidade e da placa do veiculo.

Percorremos o trajeto que da acesso aos estaleiros, mas infelizmente ndo havia
nenhuma possibilidade de acesso a empresa. O primeiro registro que avistamos € a presenca
dos Goliaths, que podem ser percebidos a quildmetros de distancia; além da imponéncia das
instalaces do EAS. Durante o percurso vimos os dois navios que estavam no cais de
acabamento (os petroleiros Henriqgue Dias e André Reboucas); o prédio do centro
administrativo; além das instalagdes do estaleiro Vard Promar, bem menores do que as
instalagdes do EAS e que estdo separadas apenas por um muro. Um aspecto que também
impressiona é o impacto ambiental que a instalacdo desses grandes empreendimentos
provocou na area ocupada pelo complexo, visivelmente percebido pelo soterramento e
dragagem de uma imensa area de manguezais.

No decorrer desse percurso o trabalhador destacou que, se tomassemos outra via
ou outro itineréario que ndo fosse aquele diretamente ligado aos estaleiros, conforme registrado
na portaria do complexo, logo seriamos escoltados por uma patrulha. Sob a condicdo de
‘invasores’ ou ‘forasteiros’, essa foi, portanto, a menor distdncia que alcangamos em relacao

ao nosso objeto (locus) de pesquisa.

5.3 Instrumentos de coleta e analise dos dados

A exposicdo feita nas se¢Oes anteriores demonstra que os dados desta pesquisa
foram obtidos, principalmente, a partir das entrevistas realizadas com os trabalhadores e
sindicalistas, uma vez que ndo pudemos efetuar uma observacdo in loco. Como descrito
anteriormente, foram feitas entrevistas em profundidade com estes sujeitos. O objetivo dessa
técnica — também conhecida como entrevista aberta, focalizada, intensiva, dentre outras
denominagdes — busca reunir um entendimento “auténtico” das experiéncias das pessoas, €
acredita-se que as perguntas “abertas” sdo o caminho mais eficaz para tal fim (SILVERMAN,
2009, p. 31).
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Sobre a utilizacdo desta técnica, o autor nos lembra da necessidade de estabelecer
um rapport com os respondentes, assim como a importancia da “escuta ativa” que , em outras
palavras, significa conduzir a entrevista de uma forma espontanea (permitir que o entrevistado
tenha liberdade para falar e atribuir significados as suas experiéncias) mantendo em mente 0s
objetivos mais amplos do projeto (SILVERMAN, 2009).

Optamos por utilizar a entrevista em profundidade com os trabalhadores do nivel
operacional da empresa por considera-los as pessoas chave desta pesquisa, pois, a partir dos
discursos deles sobre a organizacdo, seu envolvimento no processo de trabalho (fisico,
psiquico e afetivo), bem como a analise da sua situacdo de trabalho, é que construimos a parte
essencial do nosso corpus empirico.

Além das entrevistas abertas (individuais e em grupo), também utilizamos outras
fontes de dados complementares, como informaces de dominio publico, disponiveis em
reportagens jornalisticas e em sites institucionais. O acesso a alguns documentos como 0s
relatérios da acdo fiscal do MPT realizada no estaleiro, a pauta de reivindicacdes da
campanha salarial 2014/2015 do Sindmetal, nos forneceu um terceiro conjunto de
informac0es relevantes.

A etapa de andlise e tratamento desse material empirico e documental
compreendeu 0s seguintes passos: 0s dados complementares foram interpretados por meio de
andalise documental ao passo que, a interpretacdo dos dados obtidos por meio de entrevistas foi
baseada na andlise de conteudo. Isso ndo implica dizer, contudo, que tanto a analise quanto a
interpretacdo ndo tenham ocorrido também ao longo de todo o processo de investigacdo
(GOMES, 2009).

De acordo com Laurence Bardin a anélise do contetdo corresponde a:

Um conjunto de técnicas de analise das comunica¢Bes visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contelido das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitem a inferéncia de conhecimentos

relativos as condicGes de producdo/recepgdo (variaveis inferidas) destas mensagens
(BARDIN, 1977, p. 42).

Dentro desse conjunto de técnicas sugerido pela autora encontram-se, por
exemplo, a anélise de avaliacdo ou analise representacional; a analise de expressdo; a analise
de enunciacdo; e a andlise temaética. Para fins dessa pesquisa optamos pela modalidade de
analise de conteldo tematica que, conforme o proprio nome sugere, trata-se de uma analise
centrada em temas que, por sua vez, podem ser apresentados em forma de palavras, frases,

resumaos.
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De acordo com Bardin (1977, p. 105) fazer uma analise tematica “consiste em
descobrir os ‘nucleos do sentido’ que compdem a comunicagdo e, cuja presenca ou frequéncia
de aparicdo pode significar alguma coisa para o objetivo analitico escolhido”. Uma vez
exposto esse quadro conceitual, apresentamos a seguir 0s passos empreendidos para a
realizacdo da anélise.

Organizamos a analise em torno de alguns temas principais e confrontamos as
representacdes dos trabalhadores acerca desses temas com as proposicdes tedricas que
embasam esta investigacdo. Para facilitar a interpretacdo agrupamos esses temas em duas
categorias principais, caracterizadas como vinculos formais e vinculos subjetivos.

Na primeira categoria estdo incluidos alguns temas como: os requisitos de
contratacdo; os programas de treinamento e desenvolvimento; salarios e beneficios; além de
oportunidades e carreira. Ao abordar esses temas concernentes as praticas de gestdo de
pessoas, nossa intengdo é extrair o sentido que os trabalhadores lhes atribuem, na tentativa de
explicar como esses vinculos formais podem sustentar a cooperacdo entre 0s estes
trabalhadores e a empresa.

A segunda categoria, por sua vez, engloba os vinculos subjetivos, aqui dispostos
nos seguintes temas: o desafio e o significado do aprendizado; o imperativo da produtividade
e 0 engajamento dos trabalhadores; a inibigdo da luta por melhores condicdes de trabalho e a
ameaca velada do desemprego; a importancia do reconhecimento profissional e ndo apenas
financeiro. Tais vinculos remetem tanto aos mecanismos de poder/dominacao utilizados pela
empresa para alcancar o envolvimento/a cooperacdo do trabalhador, quanto as formas de

resisténcia, expressa principalmente pela atuacéo sindical.
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6 ANALISE DOS RESULTADOS

Antes de dar inicio a analise dos resultados propriamente dita, cabe apresentar
uma breve contextualizacdo das transformacdes ocorridas na inddstria da construcdo naval
brasileira. Este setor adquiriu certo dinamismo nos Gltimos anos em funcdo da atencédo e das
politicas de incentivo despendidas pelo governo, que busca promover a nacionalizacdo da
producdo de embarcacdes e plataformas offshore para atender a demanda da Petrobras. Os
investimentos do governo séo destinados a revitalizacao de estaleiros existentes e a criacdo de
novos. Como veremos adiante, esses incentivos viabilizaram, inclusive, a construcdo do EAS
em Pernambuco.

Além dessa contextualizacdo, também julgamos oportuno apresentar uma
caracterizacdo do processo de trabalho no estaleiro. Isso nos permite pensar sobre a légica de
funcionamento/organizacdo do trabalho na inddstria naval, ja que, até aqui, a discussdo esteve

centrada exclusivamente nos modelos de producdo da indUstria automobilistica.

6.1 Transformacdes na indastria de construcdo naval brasileira

Numa perspectiva historica, observamos que 0s primeiros impulsos voltados para
0 desenvolvimento da inddstria de construcdo naval no Brasil foram dados pela iniciativa
privada e esses esforcos datam de 1846, época em que foi inaugurado o primeiro estaleiro no
pais: o estaleiro Ponta da Areia, localizado em Niter6i/RJ, de propriedade do Bardo de Maua.

A participacdo ativa do Estado como agente capaz de promover o
desenvolvimento do setor sé se consagraria no século seguinte. Antes de apresentarmos as
principais fases que caracterizaram a estruturagdo da industria de construcdo naval brasileira
destacamos que, por ser considerado um setor econdémico estratégico, essa industria possui
elevada dependéncia de politicas de Estado, notadamente de politicas publicas de
financiamento e geracdo de demanda (JESUS, 2013). Conforme destaca a autora, essa
dependéncia foi percebida, inclusive, na trajetria dos atuais lideres mundiais, como China,
Japdo e Coreia do Sul.

A fase de estruturacdo desse tipo de industria no Brasil remonta ao governo do
presidente Juscelino Kubistchek (1956-1961) e ao seu plano estratégico para o
desenvolvimento da economia nacional. Entre as estratégias destinadas ao setor, tracadas no

ambito do Plano de Metas, merece destaque o estabelecimento de medidas voltadas ao
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desenvolvimento do sistema portuario e para a ampliacdo da frota nacional de navios
mercantes (BARAT; CAMPOS NETO; PAULA, 2014).

Outras iniciativas governamentais que visavam fomentar a construcdo naval nesse
periodo resultaram na criacdo do Fundo de Desenvolvimento da Marinha Mercante (FDMM)
e do Fundo Portuario Nacional (FPN), ambos em 1958; o Grupo Executivo da Inddstria de
Construcdo Naval (GEICON), a Comissdo de Marinha Mercante (CMM) que, posteriormente,
se transformou na Superintendéncia Nacional de Marinha Mercante (SUNAMAM).

Nos anos 60, as acdes iniciadas pelo governo Kubistchek ganharam continuidade
e comecaram a lograr éxito. Nesse periodo, a industria naval experimentou uma fase de
expansdo que resultou, entre outros aspectos, no aumento da mao de obra ocupada e das
contratacfes no setor.

Na década de 70 foram criadas outras politicas especificas para o
desenvolvimento do setor, tais como, o Plano de Emergéncia de Construcdo Naval (PECN)
em 1970, e dois Programas de Construcdo Naval (I PCN: de1971 a 1974; e o Il PCN, de 1974
a 1980) (Sinaval, 2014). Essas medidas contribuiram para o aumento da capacidade de
producdo e da competéncia técnica dos estaleiros que, por sua vez, resultaram na ampliacéo
da frota mercante nacional e no inicio das exportacdes de navios construidos no Brasil
(BARAT; CAMPOS NETO; PAULA, 2014).

Essa primeira fase (compreendida entre os anos 1950 e o inicio da década de
1980) foi considerada a fase mais importante da industria de construcdo naval brasileira,
guando ela teria alcangado o seu apogeu, mais precisamente durante a década de 1970. Nessa
época, 0 pais detinha o segundo maior parque mundial da industria naval em volume de
processamento de acgo, superado apenas pelo Japdo, e empregava diretamente mais de 40 mil
trabalhadores (JESUS, 2013).

A segunda fase, de meados da década de 1980 ao final da década de 1990, é
caracterizada pela crise ocorrida no setor, inclusive em nivel mundial. O cenério da época foi
marcado, entre outros fatores, pelos impactos da ultima crise internacional do petréleo (1979-
1981), assim como pelo periodo de recessdo econdmica que a sucedeu.

De acordo com Barat, Campos Neto e Paula (2014), no intervalo compreendido
entre os anos de 1985 e 1989, o setor naval brasileiro teria vivenciado sua fase critica,
decorrente da paralisagdo de inumeros contratos de construcdo, da faléncia de alguns
estaleiros e da inadimpléncia da maior parte dos armadores com o Fundo da Marinha
Mercante (FMM).
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Soma-se a isso a dificuldade financeira e o inadequado gerenciamento da
Sunamam, autarquia que geria 0 FMM e subsidiava a produgéo naval brasileira, extinta em
1989 sob acusacbes de locupletamento de autoridades governamentais, armadores e
industriais (PIRES; GOMIDE; AMARAL, 2014b). Esse é o periodo que marca a introducéo
da ideologia neoliberal no pais, que acarretou no forte desmonte das estruturas do Estado e no
abandono das politicas centralizadas de desenvolvimento.

Na década de 1990, o contexto da liberalizacdo e da desregulamentacdo dos
mercados, marcado, sobretudo, pela abertura do mercado nacional a concorréncia
internacional, ndo trouxe condi¢bes favoraveis ao desenvolvimento do setor. Nessa época, 0
setor chegou empregar menos de 2 mil trabalhadores (SINAVAL, 2015).

Assim, somente no final dos anos 90, o governo adotou novas medidas para a
recuperacdo da industria naval. Data dessa época: a publicacdo da Lei do Petroleo (Lei
9.478/97, de 06 de agosto de 1997) que estabeleceu o regime de concesséo para exploracéo
deste recurso; e o langamento do Programa de Renovacdo da Frota de Apoio Maritimo da
Petrobras (PROREFAM), em 1999.

A partir dos anos 2000 tem inicio a fase de retomada da industria de construcao
naval brasileira. Entre as politicas que fomentaram a recuperacdo do setor durante esse
periodo merecem destaque: o lancamento do Programa Navega Brasil, em 2000; o Programa
de Mobilizacdo da Industria Nacional de Petroleo e Géas Natural (PROMINP), em 2003; o
Programa de Modernizacdo da Frota da Transpetro (PROMEF), em 2004; o Programa
Empresas Brasileiras de Navegacdo (EBN), em 2010.

Nos ultimos anos, portanto, presenciamos um cenario caracterizado por uma
perspectiva de expansdo da industria naval brasileira. Tal situacdo resultou ndo apenas dos
incentivos governamentais para fomentar a recuperacdo do setor, mas também da descoberta
do pré-sal em 2007, que trouxe novas expectativas de crescimento desta atividade no pais.

Outra expectativa de crescimento é em relacdo a geracdo de empregos diretos no
setor. Se na década de 1970 a indUstria de construcdo naval brasileira empregava cerca de 40
mil trabalhadores e no final da década de 1990 esse nimero chegou a menos de 2 mil,
atualmente ela é responsavel por mais de 82 mil empregos diretos distribuidos nas diferentes
regides do pais. Com essa perspectiva de crescimento, a previsdo para 0s proximos anos é que
esse numero poderd alcancar a marca de 100 mil postos de trabalho até 2016 (ABENAV,
2014).
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O Sinaval (2015) nos oferece um panorama do numero de empregos diretos
gerados nos estaleiros brasileiros, no decorrer dos altimos 11 anos, conforme pode ser

observado no Quadro abaixo:

Quadro 02 — NUmero de empregos diretos nos estaleiros brasileiros

RJ 10.636 12.385 17.052 24.003 20.403 23.654 25.987 25.020 29.967 30.506 30.085
ES - - - - - - - - - 410 620

SP 661 781 795 1578 1.065 1.414 781 721 1.604 1782 1.862
SC 1.046 766 1208 2207 2395 2518 1.958 2397 3.039 4247 5351

RS - - - - - 820 5500 5500 6.174 19.954 9.762
PA 175 190 225 225 341 420 411 371 316 580 888
AM - - - - 2500 2.637 9.244 11.987 13.372 11902 11.576
CE 133 320 320 632 960 1500 1.300 903 202 702 623
SE - - - - - - 350 345 38 38 50
BA - - - - - 523 - 2125 1.628 92 74
PE - - - 480 5613 7.014 10581 9.798 5696 7.923 21.581

Total 12.651 14.442 19.600 29.125 33.277 40500 56.112 59.167 62.036 78.136 82.472
* Dezembro de 2014
Fonte: Sinaval (2015)

Do total de estaleiros citados nesse Quadro, merece destaque a participacdo dos
estaleiros pernambucanos (notadamente o EAS, tendo em vista que o Vard Promar so
comecou a operar em 2013), que juntos somavam quase 22 mil empregos diretos em
dezembro de 2014. Cumpre ressaltar também que, conforme esses numeros do Sinaval, o
namero de empregos gerados pela inddstria de construcdo naval pernambucana, atualmente, é
superado apenas pela industria fluminense, a mais tradicional e também a que concentra a
maior quantidade de estaleiros em operagéo no pais.

Essa perspectiva de crescimento é impulsionada pela Petrobras que, em virtude da
exploracdo da camada do pré-sal, tem aumentado consideravelmente a contratacdo de
encomendas aos estaleiros nacionais, seja de forma direta (através da encomenda de
plataformas offshore), quer seja de forma indireta (por meio das encomendas feitas por sua
subsidiaria, a Transpetro; e pela Sete Brasil Participacdes S/A, fundada com o objetivo de
viabilizar a construcdo de sondas de perfuracdo, uma empresa que tem a Petrobras como um
de seus investidores e o seu principal cliente).

A seguir discutiremos como a carteira de encomendas dessas trés empresas
viabilizou a construcdo de um estaleiro de grande porte — considerado o maior e mais
moderno do Hemisfério Sul — em uma regido sem tradicdo na construcdo naval. A empresa, 0

Estaleiro Atlantico Sul S/A — EAS tem como objeto social: engenharia, construcéo,
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montagem, servigos e reparos de navios e outros produtos da &rea naval, que incluem a

construcdo de modulos e de plataformas maritimas.

6.2 A atuacdo do EAS diante da tentativa de soerguimento da industria de construcéo

naval brasileira

Com a retomada do desenvolvimento da industria naval brasileira e os
investimentos recentes concentrados na criacdo de novos estaleiros, observamos um
movimento que tende para a descentralizacdo das regides tradicionais Sul e Sudeste que, até
entdo, concentravam as atividades desse setor.

Atualmente o Brasil possui alguns polos de constru¢cdo naval que séo
caracterizados pela existéncia de estaleiros e uma estrutura de servigos e fornecedores
operando de forma continua. Estes polos estdo localizados nos estados do Para, Amazonas,
Pernambuco, Bahia, Sergipe, Ceara, Espirito Santo, Rio de Janeiro, S&o Paulo, Santa Catarina
e Rio Grande do Sul (SINAVAL, 2014).

O polo naval pernambucano contempla dois estaleiros de grande porte, 0 EAS, em
operacdo desde 2007, responséavel pela fabricacdo de navios petroleiros de grande porte,
sondas de perfuracéo e plataformas de producdo de petroleo; e o Vard Promar S. A, criado em
2009, controlado pelo grupo VARD (Fincantieri Company) comecou a atuar na producéo de
navios gaseiros em 2013.

O EAS, considerado o primeiro ‘estaleiro virtual’ brasileiro (assim chamado por
ter recebido as primeiras encomendas antes mesmo de ter sua estrutura fisica construida),
representa um marco na retomada da industria de construcdo naval no pais. O inicio das
atividades da empresa envolveu, concomitantemente, a construcao de suas instalacGes fisicas
e a producdo das primeiras embarcacoes.

A empresa foi criada em 2005, a partir de um consdércio entre os grupos Camargo
Corréa, Queiroz Galvdo e PIMR, e tinha a coreana Samsung Heavy Industries como parceiro
tecnoldgico. Atualmente o estaleiro conta com a parceria da empresa IHI Marine United Inc.
(IHIMU) — divisdo de construcdo naval offshore da Ishikawajima-Harima Heavy Industries-
IHI, com sede no Japéo e controlada pelo grupo Mitsui.

Nos ultimos anos, este tipo de industria recebeu maior atencdo do Estado e se
tornou alvo de constantes investimentos, sobretudo, a partir do Governo Lula, quando foram
estabelecidas algumas medidas para o desenvolvimento do setor: o langcamento do Programa
de Mobilizacdo da Industria Naval de Petroleo e Gas Natural (PROMINP) em 2003; os
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PROMEFs I e 1l (Programas de Modernizagdo e Expansdo da Frota) da Transpetro langados
em 2005 e 2008, respectivamente; a insercao da industria naval nos objetivos do Programa de
Aceleracdo do Crescimento (PAC) em 2007; o lancamento da Politica de Desenvolvimento
Produtivo (PDP), em 2008.

A presidente Dilma Rousseff deu prosseguimento as medidas de estimulo ao
setor. Os esforcos do governo em promover o reavivamento do setor sdo traduzidos,
principalmente, pela retomada de investimentos, financiamentos e pela geracdo de demanda
doméstica e, conforme destaca Campos Neto (2014), nesse ponto, a participacdo da Petrobras
tem sido fundamental, j& que atualmente ela se destaca como a maior demandante mundial da
construcdo naval offshore (PIRES; GOMIDE; AMARAL, 2014b).

A parceria entre o governo federal e a referida estatal pode ser percebida na
grande quantidade de encomendas feita pela empresa aos estaleiros nacionais, bem como
pelas exigéncias e concessdes feitas pela Uni&o (porcentagem minima de contetido local® ou
indice de nacionalizacdo das embarcagdes, incentivos fiscais, concessdo de crédito por meio
do FMM e do BNDES).

Um dos resultados dessa parceria foi o lancamento dos PROMEFs 1 e I, esses
programas tem como premissas principais: promover a constru¢cdo de navios no Brasil;
respeitar o indice de conteldo local das embarcacdes (65% na primeira fase e 70% na
segunda); e estimular a competitividade da indUstria naval brasileira em ambito global.

Nas duas fases desse programa (PROMEFs | e Il), a Transpetro/Petrobras
contratou a construcdo de 49 navios aos estaleiros nacionais (26 na primeira fase e 23 na
segunda) sendo que, desse total, 22 deles foram encomendados ao EAS e essa carteira de
projetos subsidiou, inclusive, a instalacdo do estaleiro.

O Quadro 03 apresenta a carteira de projetos dos PROMEFs concentrados
especificamente neste estaleiro, além dos navios sondas encomendados pela Petrobras através
da empresa Sete Brasil S/A. Isso implica dizer que, atualmente, 0 EAS ostenta a maior
carteira de encomendas feitas a um estaleiro no pais, sendo 22 navios petroleiros
encomendados por R$ 7 bilhdes e 07 sondas por US$ 5,2 bilhdes (SINAVAL, 2014).

® Contetdo local/indice de nacionalizacio das embarcag@es: determinacéo da Agéncia Nacional de Petréleo, Gés
Natural e Biocombustiveis (ANP) que, para desenvolver a capacidade construtiva local dos estaleiros, exige que
0s bens e servigos usados na construgdo de um equipamento naval sejam, em grande parte, de origem nacional e
n&do importados.
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Quadro 03 — Carteira de projetos encomendados ao EAS e previsdo de entrega aos armadores

Transpetro 10 navios Suezmax — 157.000 Toneladas de Jodo Candido (Maio/2012)
Porte Bruto/TPB. (primeiro lote de navios  Minimo Zumbi dos Palmares (Maio/2013)

PROMEF 1 contratado em janeiro de 2007) de 65% Dragéo do Mar (Abril/2014)

(15 navios 5 navios Aframax (114.000 TPB) contratados Henrique Dias (Dezembro/2014)

petroleiros)  em novembro de 2008
4 navios aliviadores Suezmax DP com
posicionamento dindmico (153.000 TPB)
PROMEF 2  contratados em setembro de 2009 Minimo
(07 navios 3 navios aliviadores Aframax DP com de 70%
aliviadores)  posicionamento dindmico (107.000 TPB)
contratados em setembro de 2009
Casco da plataforma P-55 80% P-55 (Dezembro/2011)
Petrobras  Construgdo e integralizagdo modulos da P-62 60% P-62 (Dezembro/2013)

Copacabana e Grumari (entrega
prevista para 2016); Ipanema
(2017); Leblon e Leme (2018);
Marambaia (2019); Joatinga (2020)

Fonte: elaboracéo propria a partir de Sinaval (2014) e dos sites oficiais das organizagdes citadas Petrobras; Sete
Brasil Participacdes S/A.

Sete Brasil 7 navios sonda (contratados em 2011)

As primeiras encomendas entregues a Petrobras pelo EAS foram o lower hull
(parte inferior do casco) da plataforma semissubmersivel P-55, em 2011, e o navio petroleiro
Jodo Candido, em 2012. Com 10 mil metros quadrados de area, a P-55 foi considerada a
maior plataforma semissubmersivel construida no pais e uma das maiores do mundo
(SINAVAL, 2014), e sua construcéo foi finalizada no Estaleiro Rio Grande, localizado no Rio
Grande do Sul, em setembro de 2013.

O Jodo Candido, primeiro petroleiro construido pelo estaleiro, foi lancado ao mar
(inaugurado antes de ficar pronto) em maio de 2010, pelo entdo presidente Lula, no entanto,
ele so foi entregue a Transpetro em maio de 2012, com cerca de dois anos de atraso e com
custos de retrabalho que superaram o or¢amento inicial. Vale ressaltar que, dos 24 mil metros
de solda utilizados na montagem deste navio, 18 mil tiveram de ser corrigidos (GOES:;
CAMAROTO, 2012).

Conforme descrito no Quadro 03, do lote de 10 navios petroleiros Suezmax
encomendados na primeira fase do PROMEF, em 2007, apenas quatro foram entregues pelo
estaleiro até 0 momento, isso indica que o ritmo de execugdo da carteira de projetos do EAS
estd aquém do esperado. O préoximo navio deste lote a ser entregue pela empresa serd o
petroleiro André Rebougcas, que atualmente encontra-se em fase de acabamento.

O Quadro a seguir apresenta a previsdo de entrega das encomendas feitas ao EAS
para o periodo de 2012 até 2020:
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Quadro 04 — Situacdo da construcdo das embarcacgdes e previsao de entrega até 2020

10 Suezmax 1 2 3 2 2

5 Aframax 2 2 1
4 Suezmax DP 3 1
3 Aframax DP 3
7 navios sonda 2 1 2 1 1

Fonte: elaborag8o propria a partir de Sinaval (2014)

Os atrasos observados nos prazos de entregas das encomendas e os problemas
com a qualidade ocasionam multas aos estaleiros. Em maio de 2012, a Transpetro suspendeu
doze dos 22 contratos firmados e multou 0 EAS em 3,6 milhdes pelo atraso na entrega do
Jodo Céandido (MONTANINI, 2012). Os contratos foram suspensos apos a Samsung deixar a
sua participacdo (que era de apenas 6%) na sociedade firmada com os grupos brasileiros e,
conforme determinagfes da Transpetro sé seriam retomados depois que o estaleiro
apresentasse um novo parceiro tecnoldgico, além de um plano de acdo e cronogramas
definidos para a construcdo das embarcacoes.

Para atender as exigéncias da empresa contratante, em 2013 o estaleiro firmou
parceria para transferéncia de tecnologia com a companhia japonesa IHIMU que comprou
33% do capital social do EAS, sendo que o restante ficou dividido entre a Camargo Corréa e a
Queiroz Galvdo (GOES; SCHUFFNER, 2014). Essa empresa japonesa ja tinha experiéncia na
construcdo naval no Brasil, adquirida por meio da gestdo e operacdo da Ishikawajima do
Brasil S/A — antigo estaleiro Ishibras, localizado no Rio de Janeiro, que atuou durante 35 anos
no setor (EAS, 2012). Com a entrada do novo parceiro tecnoldgico, todos os contratos que
estavam suspensos foram retomados.

Em entrevista concedida a Marcelo Bernardes do Jornal Monitor Mercantil em
2013, Otoniel Reis, presidente do EAS na época, afirmou que a meta da empresa era entregar
0s 22 navios a Transpetro até o final de 2019. Na ocasido ele também destacou que, com uma
capacidade instalada para processar 160 mil toneladas/ano, o estaleiro poderia construir cinco
navios por ano (considerando uma embarcacdo de médio porte do tipo Aframax de 20 mil
toneladas).

Portanto, conforme o entdo presidente da companhia, esta seria a meta que a
empresa deveria alcancar nos proximos anos:

“Isso € um programa que nds temos. Neste ano, estamos entregando duas
embarcacgGes. Para 2014, também vamos entregar mais dois navios. Além disso,

estamos trabalhando simultaneamente essa fase de preparacdo para atingir a nossa

meta. Trabalhamos em cinco navios em paralelo ja nessa fase” (Otoniel Reis, Jornal
Monitor Mercantil, 2013).
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Entre os motivos que supostamente teriam provocado o atraso nas encomendas
foram destacados pelo presidente: o fato da construcdo dos primeiros navios ter ocorrido
enquanto a planta do estaleiro/infraestrutura produtiva estava sendo construida; a auséncia de
uma cultura naval na regido e, consequentemente, a falta de qualificacdo da mao de obra;
além da dificuldade de assimilagdo dos projetos por engenheiros brasileiros (sem o
detalhamento basico feito pela Samsung) escritos em coreano.

As estratégias que a empresa utilizou para lidar com essa situacdo (prejuizos,
atrasos e baixa produtividade) envolveram a importacdo de partes das estruturas dos navios da
China; a contratacdo de mé&o de obra especializada (dekasseguis e outros profissionais
oriundos das regides do Brasil com tradi¢do na industria naval); e 0 aumento da terceirizagéo.
Vejamos a seguir como ocorreu a implementacdo dessas estratégias, os dilemas enfrentados

pelo EAS e os seus desdobramentos.

6.2.1 Entre a importacdo e a nacionalizagdo: os dilemas da industria de construgdo naval

pernambucana

O desafio de aumentar a produtividade e a preocupacdo com o cumprimento dos
prazos de entrega podem ter levado o EAS a recorrer a estratégia de importar megablocos
para compor a estrutura final dos seus navios. Essa escolha, supostamente autorizada pela
Transpetro, gerou uma polémica em torno da efetividade do programa de retomada da
industria de construcdo naval brasileira.

Para amenizar o problema dos atrasos, o estaleiro teria importado, ao longo de
2013, cerca de US$ 81,4 milhdes, o equivalente a 27,7 mil toneladas de carga chinesa,
conforme dados do Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior — MDIC
(GUARDA, 2014). As estruturas importadas, chamadas de megablocos, foram utilizadas para
compor a construgdo dos navios petroleiros Dragdo do Mar e Henrigue Dias, na tentativa de
acelerar o processo de montagem e 0 cronograma de entrega das embarcacdes.

A adocdo dessa medida suscitou algumas discussdes: com essas importacdes, 0
EAS ndo estaria comprometendo o indice de conteldo local, estabelecido em 65% pelo
PROMEF? O aumento da importacdo dos megablocos ndo poderia incorrer em reducdo da
mé&o de obra/desemprego? Como cliente interessado em receber as encomendas, a Transpetro
estaria fiscalizando, a contento, o cumprimento das metas pelo estaleiro?

Quando questionado sobre o impasse, 0 presidente da Transpetro, Sérgio

Machado, respondeu: “os estaleiros tem liberdade para decidir que componentes vao importar
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desde que n&o ultrapasse o limite de 35% de compras no exterior” (GUARDA, 2013) e
assegurou que os navios que haviam sido entregues pelo estaleiro até 0 momento cumpriram o
contetido nacional de 65%.

Por meio de nota, o EAS declarou que as importacdes nao implicariam em
reducdo da médo de obra e que havia respeitado o indice de nacionalizacdo acordado nos
contratos (NOTARO, 2013). A empresa também justificou que, por se tratar de operagdes que
fazem parte do dia a dia da indudstria naval, as importac6es haviam sido feitas com o intuito de
aprimorar, cada vez mais, a sua producédo (LIMA, F. 2013).

Apesar de o estaleiro ter recorrido as importac6es para dar celeridade as entregas,
ndo ha indicios de que a empresa tenha alcancado melhorias significativas. Tomando como
base 0 cronograma com a situacdo da construcdo das embarcagdes (Quadro 04) observamos
que, entre os anos de 2013 e 2014, o EAS deveria ter entregue cinco navios a Transpetro, no
entanto, até 0 momento, ocorreram apenas trés entregas (0 Zumbi dos Palmares, em maio de

2013; o Dragédo do Mar, em abril de 2014 e o Henrique Dias, em dezembro deste mesmo ano).

6.2.2 O entrave da falta de médo de obra especializada

Desde o inicio de suas atividades o EAS lida com um problema de dificil solug&o:
mobilizar um grande contingente de méao de obra especializada em uma regido sem tradicéo
no segmento de construcdo naval. Assim, diante do desafio de transformar trabalhadores
canavieiros em operarios capacitados e num curto espaco de tempo, o estaleiro resolveu
contratar profissionais especializados provenientes de outras regides do pais e repatriar
soldadores dekasseguis, na tentativa de atender o prazo das encomendas.

No final de 2009 a empresa iniciou um processo de selecdo de pessoal na industria
naval japonesa e, nos primeiros meses de 2010, admitiu 50 soldadores dekasseguis. De acordo
com um comunicado disponivel no site institucional, a meta era chegar a duzentas
contratagdes. A justificativa dada para a adocdo dessa estratégia foi o interesse de agregar a
empresa a produtividade e a disciplina dos estaleiros nipdnicos (EAS, releases: 09/02/10).

Outra alternativa foi buscar profissionais de diversas regides do Brasil. Em
Janeiro de 2011, o estaleiro anunciou a contratacdo de 1200 funcionarios para diversas
funcOes, entre elas: soldadores, montadores, engenheiros, projetistas e supervisores de
producdo. A noticia foi divulgada em jornais de alguns Estados com tradicdo na industria
naval tais como Rio de Janeiro, Rio Grande do Sul, Santa Catarina, entre outros (EAS,
releases: 30/12/2010).
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Do total de vagas oferecidas, a maior parte foi destinada as func¢des de soldador
(cerca de 570) e montador (aproximadamente 520). Conforme destaca Guimardes (2011),
“com essa tentativa de ‘roubar’ empregados de outros centros para atuar em Suape, o estaleiro
teria investido em beneficios e facilidades de transferéncia como auxilio moradia, ajuda de
custo para a mudanga e chance de entrevista de emprego para familiares”.

A adocéo dessas medidas sugere que 0 EAS esperava obter uma resposta imediata
para o0 problema da qualificacgio da méo de obra. Esse quadro revela as dificuldades
enfrentadas, sobretudo, pelos novos estaleiros de encontrar profissionais para atuarem em uma
indUstria que, até pouco tempo, esteve praticamente estagnada. Com a retomada dos
investimentos no setor, assistimos ao retorno da procura por esses profissionais experientes e,
consequentemente, o interesse pela formacao de pessoas na area naval.

Recentemente, o estaleiro criou seu proprio Centro de Desenvolvimento Humano
(CDH), inaugurado em janeiro de 2013, com o objetivo proporcionar ao quadro de
funcionarios da empresa um processo de aprendizagem e qualificacdo profissional
permanente (EAS, 2013). Com esse investimento, a empresa parece ter entendido que a
formacdo de mao de obra especializada requer tempo, pois, de acordo com o Sinaval (2012), o
prazo para um trabalhador sem experiéncia em estaleiro atingir o indice de produtividade é de
dois a quatro anos.

A demanda por profissionais também deu lugar a outras iniciativas locais para
formacdo de pessoal, como a implantacdo dos cursos de Engenharia Naval e Oceénica da
UFPE (o primeiro do Nordeste, criado em 2011); o curso técnico em Construcao Naval pelo
Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Pernambuco — IFPE/Campus Ipojuca
(em 2011); e o curso superior de Tecnologia em Gestdo Portuaria da Universidade Catolica de
Pernambuco — UNICAP (em 2010).

Veremos a seguir que o aumento da demanda por profissionais especializados no
EAS também foi acompanhado pelo aumento da terceirizacdo de suas atividades, e de
contratacdes feitas em funcdo das encomendas.

6.2.3 O aumento da terceirizacdo: intermediacéo ilicita da médo de obra no EAS

Outra estratégia adotada pelo estaleiro para dar conta das encomendas foi a da
utilizacdo da terceirizacdo de suas atividades, ndo apenas das areas complementares (como

servigos de seguranca, limpeza, alimentagdo), mas, principalmente, das atividades produtivas.
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O EAS ja contou com a atuacdo de 25 empresas subcontratadas em sua operacdo industrial:
Codistil, Prowship, Engebras, Euromarine, Saraiva, RIP, entre outras (EAS, releases:
07/05/2010).

Entre os meses de outubro de 2010 e maio de 2011, o Ministério Publico do
Trabalho, por meio de uma equipe de fiscalizacdo do trabalho portuéario e aquaviario,
instaurou uma investigacdo para apurar casos de terceirizacdo ilicita no estaleiro. A agdo
contou com participacdo de trés Auditores Fiscais do Trabalho, que realizaram um
diagnostico da situacao a partir de visitas ao estaleiro, além de reunides com 0s representantes
da empresa e das prestadoras de servicos.

Entre as atividades terceirizadas pelo estaleiro, que se tornaram objeto de
fiscalizacdo do MPT, merece destaque as fungbes de: soldador, esmerilhador, montador
goivador, grafiteiro, lingasteiro, macariqueiro, mestre, ponteador e respectivos ajudantes,
encarregados e supervisores (cf. Relatério Fiscal MTE, 2011).

Conforme dados do relatério final do MTE, o estaleiro realizou, atraves de
diversas pessoas juridicas (cerca de 15 empresas, sendo algumas inscritas em mais de um
CNPJ) a contratacdo de trabalhadores sem qualquer especializacdo na area de construcao
naval. Tais fungdes estavam ligadas a sua atividade-fim e atividade-meio, com pessoalidade e
subordinacdo direta, caracterizando uma intermediac&o ilicita de m&o de obra.

Durante a investigacdo, os auditores fiscais constataram a incidéncia da
terceirizacdo ilicita envolvendo 2726 empregados. Por meio desse mecanismo, 0 EAS deixou
de registrar devidamente os seus empregados e de cumprir com as demais obrigacdes
trabalhistas. Para regularizar a situagdo, o estaleiro foi orientado a registrar todos esses
empregados contratados por intermédio das empresas prestadoras de servico.

Assim, em fevereiro de 2011 o EAS firmou um termo de compromisso com o
MPT que abrangia a contratacdo de 1124 empregados. Em marco deste mesmo ano, a
empresa assinou um Termo de Ajustamento de Conduta que estipulava um prazo de até dois
anos para a contratacdo de 1602 funcionarios, de acordo com um cronograma que seria
acompanhado pelo MTE e pelo MPT. O estaleiro efetuou as contratacdes e ao final da
investigacao, a inspecdo do trabalho concluiu que a empresa ndo seria autuada.

Os elementos aqui destacados retratam a realidade vivenciada pelos novos
estaleiros implantados durante a fase da retomada da industria naval brasileira. Os problemas
enfrentados pelo estaleiro (falta de méo de obra especializada, atrasos na entrega dos navios,
prejuizos, aumento da terceirizacdo) em oito anos de atuagdo, revelam a instabilidade desse

periodo.
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Interessante observar que, apesar da atencdo dada pelo governo federal ao setor
naval nos ultimos anos e as expectativas criadas em torno da nacionaliza¢do dessa industria, a
analise da atuacdo do EAS, o estaleiro com a maior carteira de encomendas do PROMEF,
oferece indicios de que talvez ainda estejamos distantes de um reestabelecimento pleno do

setor.

6.3 Caracterizagdo do processo de trabalho no EAS

A industria de construgdo naval é caracterizada como uma industria produtora de
bens de capital sob encomenda, com alto custo financeiro e de grande porte fisico, com tempo
de producdo elevado e producéo de poucas unidades por ano (JESUS, 2013). E uma atividade
complexa, em virtude da diversidade de materiais e processos empregados na construcdo das
embarcacdes e, customizada de acordo com as necessidades dos clientes.

De acordo com Sabbatini et al. (2007), uma das principais diferencas entre a
industria automobilistica e a industria naval consiste em um maior grau de customizacdo da
producdo de navios para atender as especificacGes dos usuarios.

Em seus tracos mais gerais, destacados nas falas dos entrevistados, é possivel
dizer que o trabalho no estaleiro combina elementos do Taylorismo/Fordismo e do
Toyotismo. A organizacdo do processo de trabalho na empresa articula a producdo das
embarcacdes em série; utiliza os times de trabalho ou trabalho em equipe e adota praticas de
organizacdo flexivel do trabalho com destaque para o aumento da terceirizacdo (uma forma de
flexibilizar a producdo e de atender as flutuacdes da demanda).

A combinacdo de caracteristicas de industrias de producdo em massa e industrias
por projetos tem levado alguns autores a definir a industria naval como um sistema hibrido
(JESUS, 2013). Outros autores como Stupello, Cardoso e Anderson (2007) sugerem que cada
etapa do processo produtivo implica em um sistema de producdo diferente (intermitente
repetitivo, por projetos, de produgdo continua, entre outros), em funcdo das caracteristicas
operacionais e do nivel de demanda que se pretende atender.

A organizacdo do processo de trabalho nessa industria também apresenta algumas
especificidades: a producédo opera de maneira ciclica em fungdo das encomendas; o ciclo de
producéo das embarcacdes € longo e compreende uma série de processos que podem envolver
desde tarefas simples até operacGes complexas; além disso, € uma industria intensiva em mao

de obra.
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Para Lima (2007), a construcdo naval é basicamente uma industria de montagem,
de producdo por unidade. Em seus estudos, o autor mostra que, por ser um processo de
producdo diversificado, a construcdo naval pode envolver desde uma fase de trabalho
manual/artesanal com ferramentas; passando por estagios mecanizados de producdo de
pequenas séries; até uma fase relativamente automatizada.

No EAS, as etapas de producdo dos navios e plataformas, que possuem projetos
especificos, compreendem fases de trabalho artesanal nas oficinas (como o corte e soldagem
das chapas) até as fases de montagem e de edificacdo dos blocos na carreira, que seguem 0s
principios da producdo em série. Entre os produtos fabricados/oferecidos pelo estaleiro estéo
0s navios cargueiros (petroleiros, conteineiros, graneleiros e de cargas gerais, entre outros), as
plataformas offshore (semi-submersiveis, FPSO, TLP, SPAR)’, além de navios de perfuracio
e barcos de apoio a industria petrolifera.

Além da atividade econémica principal (construcdo de embarcacGes de grande
porte), 0 EAS também esta habilitado a realizar atividades secundérias de manutencéo e
reparacao de embarcacOes e estruturas flutuantes. No entanto, conforme relato de um dos
entrevistados, “apesar de ser uma atividade rentdvel para a empresa, que emprega uma grande
quantidade de mao de obra, o estaleiro ainda ndo oferece os servicos de reparacdo naval”
(Operério 3: Soldador).

Sobre a produgdo em série, Lima (2007) destaca que esse processo exige amplas
oficinas de soldadura, armazenamento e preparacdo dos blocos antes da montagem, bem
como o equipamento das docas, areas de pré-fabricacdo e oficinas com potentes guindastes
porticos.

No tocante as questfes produtivas, destacamos algumas caracteristicas que nos
fornecem uma dimensdo da infraestrutura utilizada pelo estaleiro: o empreendimento conta

com uma capacidade de processamento de 160 mil toneladas de ago por ano; possui 1 milhdo

" Plataforma Semi-Submersivel (Semisubmersible): Plataforma na qual a superestrutura esta apoiada sobre
conjunto de flutuadores que ficam pouco abaixo do nivel do mar (pode realizar operagdes de producdo de
hidrocarboneto, ex. P-55);

FPSO (Floating, Production, Storage and Offloading System): Plataforma flutuante em um casco modificado
de um navio, normalmente um petroleiro. Representa uma unidade de producdo de petréleo flutuante, com
unidade de armazenamento, uma unidade de processamento e com sistema de transbordo (transferéncia) do
petréleo (ex. P-62);

TLP (Tension Leg Platform): Plataforma flutuante ancorada ao fundo do mar por cabos solidérios a sistema de
ancoragem sob a plataforma, possui sistemas de producéo, processamento e transbordo de hidrocarbonetos;
SPAR (Spar): Plataforma flutuante apoiada sobre um ou mais cilindros metéalicos. Uma estrutura metalica
podera complementar este cilindro. Possui sistemas de produgdo, processamento e transhordo.

Mais informagdes sobre os tipos de plataforma estdo disponiveis no site da Sociedade Brasileira de Engenharia
Naval (SOBENA): <http://www.sobena.org.br/downloads/diciona_naval/Tipos%20de%20Plataformas.pdf>
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e 620 mil metros quadrados de terreno; uma &rea industrial coberta de 130 mil metros
quadrados (onde estdo localizadas as oficinas mecénica, elétrica, tubulacéo, de blocos curvos
e planos, de caldeiraria, de decapagem quimica, entre outras); além disso, o estaleiro conta
com 4 refeitdrios, vestiarios, ambulatorios, um escritério central e um centro de treinamento.

O estaleiro possui um dique seco (local onde ocorre a unido dos blocos/edificagéo
dos navios) com 400 metros de extensdo, 73 metros de largura e 12 metros de profundidade —
considerado o maior da Ameérica Latina; um cais de acabamento com 730 metros de extensdo
e um cais para construcdo de plataformas offshore com 680 metros de extensdo. Isso
possibilita a construcdo de embarcacdes e plataformas simultaneamente.

A Foto a seguir nos fornece uma visdo geral das dimens@es da area industrial e

das demais instalacdes do EAS:
Foto 01 — Estaleiro Atlantico Sul

P\ 5
P @ 3 2 v

Fonte: Registro feito por Gustavo Penteado em 24 de nov. 2010. Disponivel em: <http:// www.flickr.com/photos
/gustavopenteado>

A concepcdo de projetos do estaleiro envolve a construcdo e montagem de
grandes blocos (os chamados megablocos estruturais ou mega-anéis) com acabamento
avancado. Isso equivale a construcdo de blocos suficientemente grandes, equipados com
alguns acessorios (como tubulacdes e equipamentos), para edificar a embarcacdo a partir do
menor nimero de blocos possiveis.

De acordo com Stupello, Anderson e Pinto (2008), quanto maiores forem esses

blocos, menor sera a quantidade de trabalho a ser feita na 4&rea de montagem, menor o tempo
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de entrega de um navio e maior a produtividade do estaleiro. Estes autores também destacam
que o fator que determina o tamanho dos blocos ¢ a capacidade de igamento dos guindastes.

A regido de edificacdo (carreira ou dique) possibilita a construcdo de sistemas
flutuantes (cascos) distintos ao mesmo tempo, dependendo de suas respectivas dimensdes,
caracterizando, assim, o sistema de edificacio avancado (PACIFICO, 2009). Conforme
informacgdes divulgadas no site institucional da Camargo Corréa, atualmente o EAS estaria
construindo simultaneamente seis embarcacdes, cada uma em um estagio diferente de
montagem: “entre elas estd o navio petroleiro do tipo Suezmax, Henrique Dias, que se
encontra no cais de acabamento. As outras embarcacdes sdo as trés primeiras sondas de
perfuracdo, de um total de sete, além dos navios 5, 6 e 72 (CAMARGO CORREA, 2014).

Para realizar a montagem simultanea por megablocos, 0 EAS conta com o auxilio

dos super guindastes do tipo Goliath ou Golias (Foto 02).

Foto 02 — Super guindastes Goliaths

Fonte: Portal naval (www.portalnaval.com.br/estaleiros/estaleiros-brasil-regiao-estaleiro/atlantico-sul-sa/)

Com uma capacidade de icamento de 1500 toneladas cada, estes super guindastes
estdo entre os maiores do mundo, possuem 100 metros de altura e podem operar
simultaneamente, atingindo juntos uma capacidade de 3000 toneladas. Nas palavras do
presidente da companhia a época, Angelo Bellelis, “na construgdo do Jodo Céndido, como
ndo contavamos ainda com os Goliaths, tivemos de edifica-lo com 256 blocos. J& nosso
segundo navio serd edificado com 105 blocos. Com os dois Goliaths em operacéo,
reduziremos ainda mais esse nimero, para menos de 20 blocos” (BELLELIS, 2011).
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Além da utilizacdo destes modernos equipamentos, o estaleiro também introduziu
outras inovagdes tecnoldgicas em seu processo produtivo, um exemplo das transformacGes
nas técnicas de producéo foi a automacéo da linha de painéis. Os painéis sao estruturas de aco
(planas ou curvas) constituidas por chapas e perfis trabalhados e soldados, que serdo
utilizados na composicao dos blocos das embarcac¢des. Conforme Bellelis (2011):

Outro equipamento de ponta de nossa planta é a linha de painelizagdo, que é
totalmente automatizada, seguindo os padrBes coreanos. Isso resulta em maior
eficiéncia e produtividade. A automacéo total agiliza a construcdo dos blocos de
navios e plataformas, garantindo um ganho enorme de produtividade, e representa
uma quebra de paradigma na industria naval brasileira: antes do EAS, 0s processos
de marcacdo das chapas, colocacdo dos reforcos e soldagem dos painéis eram
manuais em todos os estaleiros nacionais. Na painelizacdo do EAS, todos esses
processos sdo executados por "robds". O sistema permite a construcdo de seis
painéis por dia, cada um deles medindo 17 por 16 metros. Em nossa linha de blocos
curvos, a calandra segue os mesmos padrdes da linha de painelizacdo. Ela pode

dobrar chapas de até 16 metros de comprimento e com espessura de 32 milimetros
(BELLELIS, 2011).

Nas linhas de paineis automatizadas s&o realizadas atividades simultaneas e, com
0 auxilio das prensas e calandras (maquinas utilizadas para construcdo de tubos e
conformacdo de superficies curvas) é possivel realizar alguns processos como 0 corte e a
formatacdo de chapas e tubos; o posicionamento de perfis (vigas de aco) e a soldagem dos
mesmos nas chapas. Com essa robotizacdo nas oficinas de painéis, o estaleiro consegue elevar
a produtividade ao mesmo tempo em que reduz o trabalho vivo.

As transformacdes tecnolOgicas e organizacionais implementadas no estaleiro
contribuiram para a reducdo do tempo de constru¢do dos navios, se compararmos 0 prazo de
construcdo dos trés primeiros petroleiros construidos no EAS é possivel observar que houve
uma reducdo nos tempos de fabricacdo: o Jodo Candido e o Zumbi dos Palmares apresentaram
prazos de construcdo de 44 e 45 meses respectivamente, ja o Dragdo do Mar (primeiro navio
construido integralmente a partir da montagem de megablocos) foi construido e entregue em
39 meses (GOES; SCHUFFNER, 2014).

Os projetos requerem um rigoroso controle de qualidade, em todas as etapas de
fabricacdo os blocos passam por um minucioso controle dimensional que, no caso do
estaleiro, é realizado pela Petrobras. Além disso, o EAS também contratou organismos
internacionais de certificacdo (também chamados de entidades ou sociedades classificadoras)
para inspecionar 0s projetos e a constru¢do de seus navios, como por exemplo, a American
Bureau of Shipping — ABS (GOES; CAMAROTO, 2012) e a Bureau Veritas (Releases EAS,
07 mar. 2012). Essas instituicGes ja atuam ha muito tempo no mercado em matéria de

seguranca dos transportes maritimos.
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6.3.1 Etapas de construcédo das embarcacdes

O processo de construgdo naval envolve uma série de etapas: o corte das chapas
de aco; a soldagem dessas chapas formando os blocos que serdo erigidos na carreira (lugar em
que se assenta a embarcacdo durante o processo de construgdo: dique seco); a movimentacao
dos blocos em relacdo a carreira (por meio de pontes rolantes ou guindastes); o acabamento.

As etapas do processo de construgdo de um navio, bem como as cerimonias que

acompanham esse processo sdo sintetizadas no Quadro a seguir:

Quadro 05 — Etapas do processo de constru¢do de um navio

Primeiro corte  Simboliza o comeco da construcdo do navio; inicio do corte das chapas de a¢o que serdo usados

do aco na fabricacdo dos blocos; soldagem dos perfis nas chapas, formando os painéis.
Montagem Os painéis sdo unidos formando o bloco.
dos blocos

Pré-edificacdo Os blocos relativos a uma mesma parte do navio sdo unidos, formando grandes
estruturas/megablocos.

Icamento Em estaleiros com grande capacidade de icamento, os blocos sdo pré-edificados, formando os
megablocos.

Acabamento  E o processo de construcdo do navio por meio da montagem dos megablocos, que sdo as partes

avancado dos navios ja montadas com tubulac@es, acessérios e equipamentos.

Batimento de  Ocorre quando o primeiro bloco que vai compor o navio é posicionado no local da edificacdo.

quilha A cerimbnia marca o inicio da montagem da embarcacao.
Términoda  Os blocos formam a espinha dorsal da embarcagéo, dando forma ao casco.
edificacdo
Lancamento  Concluida a edificacdo do casco, o navio € lancado ao mar. Nesse momento, normalmente é
do navio realizado o batismo da embarcagéo.

Acabamentos  No cais do estaleiro sdo feitas as obras de acabamento, interligacbes dos diversos sistemas da
embarcacéo e testes.

Provas de mar  Antes de ser entregue ao armador, 0 navio passa por provas de mar, em geral viagens de curta
duracéo, que testam o desempenho da embarcacdo, verificam as condigbes de navegacéo,
velocidade, motor e equipamentos.

Entrega Apos a certificacdo por sociedade classificadora independente, o navio é entregue ao armador
para inicio das operagdes.

Fonte: Transpetro (2014).

As plataformas, por sua vez, apresentam algumas especificidades em relacdo as
praticas de construcdo e montagem, o que implica dizer que para cada tipo (semi-submersivel,
FPSO, TLP, SPAR) equivale uma concepcdo distinta de projetos. Sobre o processo de

construcdo das plataformas, um dos trabalhadores entrevistados esclarece que:

O prdprio processo de montagem da plataforma, de soldagem, o material, 0 aco,
tudo é mais especifico, mais trabalhado. Para fazer uma plataforma demora mais e
ela também é mais cara... a plataforma requer mais qualidade, apesar de que o navio
também tem muita qualidade... por que a plataforma é offshore né? Ela fica 1a em
alto mar... ndo tem como vir pra ca, para fazer manutencdo. O navio encosta em
qualquer cais e faz uma manutencdo... Um estaleiro do porte do Atléntico Sul
funcionando bem, ele tem que fazer, no minimo, dois navios por ano... a plataforma,
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vocé tem de um ano a dois anos para concluir, é... chega até mais por que a solda...
para dar a solda vocé tem que dar um calor na chapa, tem que aferir a temperatura...
e aqui foi construido s6 a base (Operario 4: Montador de tubulacdo e estrutura).

O EAS ficou responsavel pela construcdo do casco da P-55 (do tipo semi-
submersivel) e alugou suas instalagdes e equipamentos para que o consércio CCI (Camargo
Corréa e lesa) realizasse a conversdo e a integralizacdo dos mddulos da P-62 (unidade
flutuante do tipo FPSO).

Em relacdo as praticas de construcdo e montagem adotadas no projeto da P-55,
merece destaque a estratégia de edificacdo da plataforma que ocorreu em duas partes: 0 casco
e o topside. Essas estruturas foram construidas de forma simultanea nos estaleiros Atlantico
Sul e Rio Grande (RS), respectivamente, e unidas por meio de mating (operagéo realizada
para integrar o casco a parte superior da estrutura). De acordo com informacdes divulgadas
pela Petrobras (2014), a estratégia adotada pelo EAS para a construcdo do casco envolveu a
fabricacdo de 92 blocos, consolidados na edificacdo de dois grandes blocos no formato da
letra C, que foram unidos em Suape/PE. Apbs a completa edificagdo, o casco foi rebocado
para o Rio Grande do Sul.

O consércio CCI foi o responsavel por parte da construcdo e integralizacdo dos
mdodulos da P-62 (um antigo navio da Petrobras que passou por um processo de preparacdo
para posterior conversdao em plataforma). A adequacdo do casco — servigos de reparacdo e
manutencdo — foi realizada no estaleiro Jurong em Cingapura; os modulos que compdem a
unidade foram divididos em quatro pacotes, que foram executados pela UTC Engenharia
(Niter6i, RJ), pela empresa EBE (Itaguai, RJ) e pela CCI (Ipojuca, PE); uma vez construidos,
esses blocos foram transportados do Rio de Janeiro por meio de balsas e entregues ao
consorcio CCI para o inicio da integracdo no EAS (cf. Petrobras, 2014). Esse caso nos da
mostra da complexidade das operac6es desse tipo de industria, que envolve a coordenacdo do
trabalho de diversas empresas e requer um elevado grau de integragéo e controle da qualidade
do que é produzido a base de culturas organizacionais e politicas de producéo diferentes.

6.3.2 A formacdo do mercado de trabalho e as caracteristicas da mé&o de obra

A inddstria de construcdo naval é intensiva em mdo de obra, de forma que ela é
grande geradora de emprego, sendo esse potencial, no Brasil, fortemente derivado dos
investimentos publicos, uma vez que a sua grande comparadora é a Petrobras. A revitalizacdo

do setor nos ultimos anos, como estratégia de desenvolvimento do governo, permitiu que
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fossem destinados recursos, também, para a qualificacdo e dinamizacdo de seu mercado de
trabalho. Entretanto, como as contrata¢fes no setor tendem a acompanhar o carater ciclico das
encomendas, e essas sdo elevadas em funcdo da expansdo das atividades da Petrobras,
sobretudo pds a descoberta do pré-sal, observa-se uma tendéncia a utilizacdo da préatica de
elevada rotatividade e a utilizacdo de contratos temporarios cada vez mais curtos para atender
a demanda (JESUS, 2013). Portanto, para cumprir os prazos das encomendas e evitar gastos
com contratacdes e treinamento de efetivos, os estaleiros subcontratam méo de obra e, no
final da construcdo das embarcacgdes, normalmente sdo efetuados os desligamentos.

Conforme relatos dos trabalhadores do EAS, o indice de rotatividade na empresa é
considerado alto porque muitos funcionérios ndo aguentam as condi¢cbes do ambiente de
trabalho: o esforco fisico requerido para a execucdo de algumas atividades; 0s riscos e a
pressdo (causada pela necessidade de adaptacdo a essas condi¢cdes penosas). A rotatividade da
mao de obra no estaleiro decorre, portanto, de dois motivos principais: em funcéo do carater
ciclico das encomendas e devido as prdprias condi¢cdes de trabalho. No primeiro caso ela
constitui uma estratégia adotada pela empresa para atender critérios de reducdo de custos; no
segundo ela surge da iniciativa dos proprios trabalhadores como um tipo de rotatividade
voluntaria, o que é indesejavel pela empresa.

Além da rotatividade, a contratacdo e/ou formacdo de méo de obra qualificada, na
verdade, a sua escassez, € um dos principais entraves que acompanha os estaleiros nessa fase
recuperacdo da indudstria naval brasileira. A crise enfrentada pelo setor na década de 1980,
seguida por duas décadas de estagnacdo, refletiu na falta de estimulo a formacao/capacitacao
de profissionais para area naval. A op¢do do EAS para suprir a sua demanda por forca de
trabalho foi, a0 menos no periodo inicial de seu funcionamento, a de fazer uso do trabalho
temporario e subcontratado, em detrimento de um volume maior de investimentos em
qualificacdo e retencdo do pessoal efetivo.

Sem profissionais capacitados, numa regido Ssem nenhuma tradicdo de
empreendimento na construcéo naval, o EAS passou a investir em treinamento/qualificacéo e,
para tanto, desenvolveu um programa de formacdo da mado de obra que compreendia trés
etapas: um nivelamento escolar, um nivelamento técnico e uma fase de treinamento na Escola
técnica do estaleiro (o Centro de Treinamento Engenheiro Francisco C. E. Vasconcelos).

Os primeiros esforcos desenvolvidos pelo estaleiro, no sentido de recrutar e
formar trabalhadores para atuar na empresa, originaram-se de um convénio firmado com o

Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial (Senai), o governo do Estado do Pernambuco e
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as prefeituras dos municipios localizados no entorno do Complexo Suape: Ipojuca, Cabo de
Santo Agostinho, Moreno, Jaboatédo dos Guararapes e Escada.

O programa de treinamento resultante dessa parceria tinha duracdo de apenas nove
meses. Inicialmente, os candidatos passavam por um reforco de escolaridade oferecido pelo
governo de Pernambuco. Em seguida, faziam um curso de qualificagdo oferecido pela unidade
do Senai no municipio de Cabo de Santo Agostinho. E, depois disso, seguiam para o centro de
treinamento do EAS, onde se preparavam para atuar nas areas de producéo.

Um relato detalhado de cada uma das etapas desse programa de qualificacdo foi
apresentado por um trabalhador que comp6s a primeira turma de funcionérios contratados

pelo estaleiro, conforme excerto a seguir:

Para participar do processo de selecdo da construcdo naval a gente fez uma
prova de selecdo aqui no municipio (Ipojuca). Dessa prova saimos para a
primeira etapa... Com o pessoal aprovado, fomos participar do reforco escolar
[O que vocés viram nesse reforco escolar?] nocBes de portugués, matemética e
uma nogdozinha de geografia... foi isso. Do reforgo escolar teve uma avaliacdo e
com as pessoas selecionadas fomos para o Senai do Cabo fazer um curso. Ai
teve aquelas palestras sobre meio ambiente, disciplina, comportamento... depois
teve um cursinho préatico de oxicorte (cortar com o0 macarico) e solda para
todos os iniciantes. Isso foi de setembro de 2007 até fevereiro de 2008. Quando
saimos do Senai, j& saimos contratados pelo EAS. No més de marco de 2008
todo mundo foi contratado pelo estaleiro, ai teve a integragdo e n6s passamos
dois meses no Centro de Treinamento [Dentro do EAS?] na verdade ndo era
dentro do estaleiro, foi onde funciona a refinaria hoje, por que o EAS ainda nao
existia, tava em terraplanagem ainda.

Passamos dois meses recebendo ‘fichado’ ja pelo estaleiro, entramos como
ajudante industrial [Era um tipo de treinamento em que vocés j& estavam
trabalhando? Construindo o navio?] ndo, a gente tava cortando chapa, dando
ponto de solda, fazendo armarios, escadarias que iam ser usadas no proprio
estaleiro. A gente passou dois meses no centro de treinamento, ai descemos para
o0 estaleiro. Ai o EAS j& estava em construgdo, foram montadas as tendas e 14
mesmo continuou a obra de implantagéo... A gente fazendo as bases onde iriam
ser colocadas as maquinas de plasma, onde ia ser montado a carreira; a gente foi
montando essas bases... e ai comegamos. Em julho de 2008 cortou a primeira
chapa do navio, ai veio o presidente Lula e teve a cerimdnia de inauguragéo
(Operario 4: Montador de tubulagdo e estrutura).

Chama atencdo o fato que a primeira leva de trabalhadores contratados para as
operacOes do estaleiro foram responsaveis por parte das obras de instalacdo do proprio
estaleiro. Fato que nos diz da escassez de mado de obra para todo tipo de atividade e do grau de
improvisagdo que certamente acompanhou o processo. O EAS, juntamente com as trés esferas
de governo, teve que investir na formacdo de um mercado de trabalho para o setor na regiéo.

Essa iniciativa contribuiu para melhorar o nivel de escolaridade e possibilitou a
inser¢cdo dos moradores locais no mercado de trabalho formal. Todavia, devido ao curto

tempo de treinamento, esses esfor¢os ndo foram suficientes para garantir a formagéo de uma
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mao de obra especializada, pois, “s6 na atividade de soldador foi necessario substituir 30%
dos profissionais que vieram do programa de qualificacdo” (GUARDA, 2012).

Para dar continuidade aos investimentos em treinamento e qualificacdo, o
estaleiro criou, em 2013, o Centro de Desenvolvimento Humano — CDH. Instalado em uma
area de 950 metros quadrados, este centro tem capacidade para treinar 500 pessoas,
diariamente e, desde a inauguracdo, o0 CDH ja realizou, segundo informacGes dos proprios
empresarios, aproximadamente 26 mil capacitacbes (CAMARGO CORREA, 2014).

No entanto, como a capacitacdo para o trabalho na inddstria naval requer um
tempo de aprendizado, o estaleiro recorreu a contratacdo de profissionais especializados
oriundos de outros Estados brasileiros (principalmente do Rio de Janeiro e do Rio Grande do
Sul) e da inddstria naval Japonesa, na tentativa de suprir, de maneira imediata, a lacuna de
mdo de obra.

No tocante as fungdes operacionais, as principais sdo: soldador (de estrutura, de
tubulacdo), montador (de andaime, de tubulagdo, de estrutura), caldeireiro chapeador,
mecanico de manutencdo, eletricista, esmerilhador, macariqueiro, pintor, encanador, operador
de transportes.

Além se ser uma atividade que exige mdaltiplas especialidades profissionais, 0
trabalho na industria de construcdo naval também requer diferentes habilidades, um exemplo
disso é a fungdo de macariqueiro, que combina desde habilidades manuais/artesanais até o
controle de modernos equipamentos de comando numérico: “0 magariqueiro € o cortador, ele
¢ macariqueiro tanto cortando manual, como operando a maquina de plasma, que é uma
maquina computadorizada. VVocé bota na memoria o projeto, o desenho, a chapa inteira, e ela
sai tracando aquilo que foi programado para aquele bloco” (Operario 4: Montador de
tubulacdo e estrutura).

Para todas essas funcgdes, a carreira profissional é marcada pela passagem por uma
série de estagios, 0 operario entra como ajudante e passa por diversos niveis podendo chegar a
funcdo de encarregado, que € o lider de grupo da area industrial. Pelas razdes ja expostas, ndo
tivemos acesso a documentos ou informacgdes gerenciais que nos ajudasse a compor uma
grade do plano de carreira da empresa, mas segundo informagdes dos proprios trabalhadores,
o0 nivel mais basico de admissdo na empresa € o de ajudante industrial dai, o trabalhador passa
para meio oficial, oficial ou profissional (em solda, montagem...), nesse posto existem 0s
estagios de nivel 1, 2 e 3, e, entdo, ele pode chegar a encarregado.

O encarregado, também chamado de lider de turma, organiza tanto o seu trabalho

qguanto o de sua equipe. A experiéncia e a competéncia técnica adquirida por esses
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funcionérios ao longo do tempo conferem autoridade a eles, entre as suas principais
atribuicBes estdo: a avaliacdo do trabalho de seus subordinados (produtividade, absenteismo,
pontualidade), o que auxilia nas indicacdes de promocédo; e a organizacao/contratacdo de
horas extras. Na realidade, como veremos, ndo existe uma politica clara e democréatica que
regule as promocBes na empresa, ao contrario, elas sdo motivadas por decisdes pessoais dos
chefes e supervisores.

As equipes ou times de trabalho tém um papel central na organizacdo da
producdo, tendo em vista que algumas atividades requerem trabalho conjunto e néo
individualizado. Em cada oficina, as distintas equipes de trabalho atuam em tarefas
especificas: grupo de montagem; de soldagem; de conformacdo; de acabamento, entre outros.
A divisdo do trabalho entre as equipes segue o padrdo Homem/Hora — H/H, uma medida que
associa a quantidade de trabalho/méo de obra utilizada na construcdo de cada item do navio.
O H/H indica o quantitativo de trabalho individual bem como o da equipe e sugere, portanto,
que em algum nivel, devem ser estabelecidos lacos de cooperacdo entre os trabalhadores no
sentido de desenvolver objetivos comuns e uma maior solidariedade entre eles, para que a
realizacdo das tarefas e os niveis de produtividade esperados possam ser alcangados.

A produtividade da méo de obra, portanto, € medida em relacdo a quantidade de
toneladas de ago processadas e a quantidade de homem-hora de trabalho. De acordo com
(DORES; LAGE; PROCESSI, 2012), o indicador padrdo HH/CGT: (homem-hora)/CGT
(Compensated Gross Tonage — tonelagem bruta compensada) é uma medida que equilibra as

variacdes no nivel de complexidade entre os tipos de embarcacdes existentes.

6.3.3 Condic¢des do ambiente onde se realiza o trabalho

De acordo com a Norma Regulamentadora 34 (NR-34), emitida pela Secretaria de
Inspegdo do Trabalho do MTE (Portaria SIT n° 200, de 20 de Janeiro de 2011), o trabalho na
indUstria de construcdo e reparacdo naval pode ser realizado tanto nas instalagdes utilizadas
para este fim (nas oficinas ou areas principais) quanto nas proprias embarcacdes e estruturas
(navios, plataformas fixas ou flutuantes).

Essa Norma distingue algumas atividades caracteristicas deste tipo de industria,
como por exemplo, o trabalho a quente e o trabalho em altura. O trabalho a quente
compreende as atividades de soldagem, goivagem, esmerilhamento, cortes ou outras que
possam gerar fontes de igni¢cdo (aquecimento, centelha ou chama) e envolve as funcGes de

soldador, esmerilhador, chapeador e magariqueiro.
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As atividades de trabalho em altura sdo aquelas realizadas em niveis diferentes
(qualquer trabalho realizado acima de dois metros de altura do piso) e na qual haja risco de
queda capaz de causar lesdo ao trabalhador, é o caso dos montadores de andaime e eletricistas.

As condi¢cdes ambientais onde as atividades sdo desenvolvidas caracterizam-se
como perigosas e penosas. Isso implica dizer que os trabalhadores estdo constantemente
expostos a algumas situagdes tradicionais tais como: calor, vibracéo, ruidos, gases, vapores,
posicdes desconfortaveis, presenca de espacos confinados, risco de acidentes e doencas. As

imagens a seguir ilustram o trabalho no estaleiro:

Fotos 03, 04, 05 e 06 — Trabalhadores do EAS

v
=1

—

*Fotos enumeradas da eserda para a direita e de cima para baixo.
Fonte: Fotos 03 e 06 (Paloma Amorim); Foto 04 (Celso Kuwajima); Foto 05 (José Otavio de Souza). Disponivel
em: <https://www.flickr.com>

Para oferecer um ambiente de trabalho seguro e implantar medidas de protecéo, o
estaleiro deve cumprir a NR-34, que também estabelece os requisitos minimos e as medidas
de protecdo a seguranca, a salde e ao meio ambiente de trabalho nas industrias de construcao
e de reparacao naval.

Uma das medidas de protecdo estabelecida por esta Norma, implementada pelo

EAS, além do fornecimento dos EPIs, foi o Didlogo Diario de Seguranca (DDS):
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“Eles fazem um DDS todo dia [O que ¢ o DDS?] é um dialogo diario voltado
para a seguranca da gente... A gente fala de seguranca todos os dias... eles
pedem para vocé nunca fazer nada na duvida, sem EPI... 0 DDS também é usado
para passar o servico (Operéario 3: Soldador).

Conforme a NR-34, cabe ao empregador realizar essa reunido diaria de curta
duracdo, antes do inicio das atividades operacionais que, por sua vez, devera contemplar as
atividades que serdo desenvolvidas, o processo de trabalho, os riscos e as medidas de protecao
(MTE, 2014). Apesar da adogdo dessas medidas de seguranga pelo estaleiro, veremos a
seguir, conforme relatos dos trabalhadores e informacdes divulgadas na midia, que elas ndo
sdo suficientes para assegurar um ambiente seguro, livre de perigo.

Algumas noticias divulgadas pela midia pernambucana® revelam que em menos
de um ano ocorreram dois acidentes fatais envolvendo funcionarios do EAS. O primeiro
acidente ocorreu em Julho de 2009, quando um ajudante industrial, de 26 anos de idade, que
trabalhava na construcdo do casco da plataforma P-55, foi atingido por uma placa metalica de
aproximadamente uma tonelada. O segundo acidente aconteceu em 2010 com um montador,
de 47 anos de idade, esse funcionario trabalhava na Gaiuta (base da chaminé) do navio Jodo
Candido quando caiu de uma altura de aproximadamente 20 metros.

Conforme relato de um dos sindicalistas, 0 grau de risco de acidente nesse local
de trabalho é muito alto e as situagdes sdo inseguras devido a presenca de espacos confinados.
Preocupado com as condicdes de trabalho ele afirmou que esse tema constitui um interesse de
pesquisa e luta do proprio sindicato:

“Inclusive a gente ta com um trabalho la agora, a gente vai fazer uma pesquisa
com algumas entidades que apoiam a gente, pra rever, inclusive, as condi¢Ges
de trabalho (estudar o ambiente, vé os casos de insalubridade, de periculosidade),
porque ta acontecendo muitos pequenos acidentes, ja houve dois acidentes
fatais 14, nesse... ao longo de 7 anos, e tem acontecido muitos pequenos acidentes,
até porque o grau de risco |4 é o risco 4, que é o grau maior, é muito grande!”.

“Lé& a gente tem muitas situacBes inseguras, tipo espago confinado, é terrivel! O

cara trabalha soldando la dentro do tanque, ai respira os gases, tem mascara,
tem tudo, mas é muito perigoso” (Sindicalista).

®Estaleiro//Funcionario é sepultado. Diario de Pernambuco, 22 jul. 2009. Disponivel em: <
http://www.dpnet.com.br/includes/imprimir.asp?xurl=http://www.dpnet.com.br/2009/07/22/urbana5_0.asp>.
Acesso em: 02 de out. 2014.

Operador cai e morre no Estaleiro Atlantico Sul, em Suape. Diario de Pernambuco, 21 maio 2010. Disponivel
em:http://www.old.diariodepernambuco.com.br/nota.asp?materia=20100521113824&assunto=124&onde=vidau
rbana>. Acesso em: 02 de out. 2014.

Luto e indignacdo no Estaleiro Atlantico Sul. Metallrgico caiu de uma altura de 20,02m. Portal Pinzon —
Ipojuca, 24 maio 2010. Disponivel em: <http://www.pinzon.com.br/index.php?i=5&¢=8&n=3505>. Acesso em:
02 out. 2014.
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Entre estas situacGes destacamos as caracteristicas do trabalho em ambientes
confinados. A NR-33 define um espaco confinado como “qualquer area ou ambiente ndo
projetado para ocupacdo humana continua, que possua meios limitados de entrada e saida,
cuja ventilacdo existente é insuficiente para remover contaminantes ou onde possa existir a
deficiéncia ou enriquecimento de oxigénio” (MTE, 2014).

Uma descri¢do pormenorizada das condigdes deste tipo de ambiente de trabalho

aparece em um relato feito por um dos entrevistados:

O trabalho no estaleiro é loucura, se for dentro do navio entdo... imagine que
isso aqui é um bloco de um navio, ta fechado, isso aqui € um espaco confinado e
aqui t& um soldador soldando; estou eu ali cortando uma peca que ta errada,
soltando fumacga; ta outro ali tirando a rebarba de solda; ai, vocé olha daqui para
ali, e eu te vejo bem embacado, devido a fumaca, né? Entdo, se vocé entrar
dentro de um navio, é loucura! E perigoso!

No estaleiro € assim... tem setores que sdo de dificil acesso, ai vocé tem que ter
mais de uma pessoa e, no espa¢o confinado vocé ndo pode entrar so, jamais...
ndo tem como entrar so, tem que ter alguém... na entrada tem que ter um vigia,
com um radio; tem que ter um sensor de gas e, se ele alarmar, o vigia manda
todo mundo sair; se alguém passar mal ai o0 vigia passa o radio e pede socorro;
[Hoje vocé trabalha em espagos confinados?] na minha oficina nédo, hoje nédo
tem muito espacgo confinado, mas, nos navios sempre tem, os tanques dos navios
sdo sempre espacgos confinados [e todas as fungBes podem trabalhar 1a?] todas as
funcgdes: mecanica, elétrica, solda, pintura, montagem, tudo isso ai trabalha em
espaco confinado... porque a pintura tem que ir 14 no pordo, a elétrica tem que ir, a
mecénica... quase todas as fungbes da produgdo do estaleiro trabalham em
espacos confinados... quando se estd a bordo ndo tem como ndo trabalhar
nesses espacos (Operario 4: Montador de tubulacdo e estrutura).

Para trabalhar nesses espacos, os funcionarios precisam estar devidamente
certificados com a autorizagdo da Permissdo de Entrada e Trabalho (PET), emitida pela
empresa, e treinados para situacGes de emergéncia e resgate. Além disso, as atividades
executadas por eles deverdo ser sempre acompanhadas por um vigia e um supervisor de
entrada, profissionais responsaveis pelo acompanhamento do trabalho e das questfes relativas
a seguranca no interior dos espacos confinados.

Essas condicBes de trabalho tipicas da inddstria naval e/ou das operacOes
maritimas podem comprometer a saude e a seguranca dos funcionarios. A partir das
entrevistas realizadas com os trabalhadores observamos o surgimento de algumas doencas que
acometem esses profissionais com maior frequéncia:

[Durante o tempo de permanéncia na empresa, no exercicio de suas funcgdes, vocé
adquiriu algum problema de sa(de?] eu ja tive uma hérnia umbilical, fiz uma
cirurgia; peguei artrose no ombro e que as vezes ainda doi, devido ao esfor¢o de
bater com marreta... [vocé pode indicar os tipos de doengas mais comuns, que
ocorrem com maior frequéncia?] sdo problemas de coluna; artrose; alergias;
hérnia umbilical principalmente nos homens [por que a hérnia umbilical?] por

conta do peso, do esforco... problemas com a rétula (os soldadores principalmente,
porque eles ficam muito tempo ajoelhados), quem trabalha no navio sobe muito
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degrau, trabalha muito tempo agachado (Operério 4: Montador de tubulagdo e
estrutura).

Eu, sinceramente, quando eu entrei 14 ndo tinha nenhum tipo, eu ndo digo de doenca,
mas eu ndo tinha nenhuma coisa assim pelo corpo. Depois que eu entrei 14 eu
comecei a sentir algumas dores na regido abdominal, ai eu fiz um ultrassom e
acusou uma hérnia umbilical. Hoje mesmo eu faltei por conta da coluna, por
gue eu tava sentindo muita dor na coluna, é assim... A maioria das pessoas que
trabalha la sempre sofre de alguma coisa [E muito comum ter problema de satide
14?] eu acho que é... se vocé fizer uma pesquisa la, para sondar com os funcionarios
0 que eles sofreram depois de ter entrado ali, eu acho que é mais nessa parte da
coluna, por conta do trabalho, por que a gente trabalha em espa¢o confinado
também, em lugar apertado, que as vezes é ate dificil o acesso, vocé tem que
trabalhar agachado (Operéario 2: Meio oficial de montagem de tubulacéo).

Entre os principais problemas destacados estdo: hérnia umbilical (dos cinco
trabalhadores entrevistados dois apresentaram esse problema) devido ao esforco fisico e a
necessidade de pegar peso; lesdes no joelho e na coluna (notadamente entre os soldadores que
muitas vezes precisam trabalhar ajoelhados/agachados, permanecendo durante muito tempo
em uma mesma posicdo); artrose; além de problemas respiratorios e alergias.

Com base no relato dos trabalhadores também é possivel destacar que, mesmo
com a adogdo das medidas de protecdo e do uso correto dos EPIs, isso ainda nédo seria
suficiente para garantir condi¢cBes adequadas ou a seguranca necessaria a realizacdo das
tarefas:

Eles investem em seguranca do trabalho, cobram muito o uso do EPI, o uso do
equipamento adequado... Tem que ter todas essas condicBes, apesar de que
nunca funciona, nunca déo as condi¢des esperadas!

Entéo, eles trabalham muito nisso ai, para reduzir os acidentes e ja tem um indice de
acidente até alto... as vezes acidentes sem afastamento, acidentes leves, né? Vocé se
machuca... isso aqui foi com o macarico (nesse momento o entrevistado mostra
marcas de queimaduras espalhadas pelos bragos, devido ao uso do macarico) e eu
uso EPI, vocé tem que usar EPI, camisa de manga... [Mas ainda assim néo sao
suficientes?] ndo, por que tem lugar... vou dar um exemplo: aqui em baixo, eu
tenho que vir aqui, mesmo com todo o couro (avental de couro, préprio para
utilizacdo nas operacOes de soldagem e corte com macarico), mas eu tenho que
entrar aqui em baixo, me deitar aqui e o fogo vai cair em cima de mim, as vezes

nao tem como evitar... acontece essas coisas leves, ainda acontece de cair uma
borrinha (Operario 4: Montador de tubulagdo e estrutura).

Essa constante exposicdo aos riscos e a incidéncia de acidentes leves acaba
motivando os afastamentos, as auséncias nos locais de trabalho e, apesar disso, 0s
funcionarios do estaleiro ndo recebem os adicionais de insalubridade e periculosidade, um
direito assegurado ao trabalhador pela legislagdo trabalhista. De acordo com a Lei n® 6.514 de
22 de Dezembro de 1977 (referente & seguranga e medicina do trabalho), uma vez

comprovado o exercicio de atividades em condi¢des insalubres ou perigosas, acima dos



90

limites de toleréncia estabelecidos pelo Ministério do Trabalho, cabe ao empregador efetuar o
pagamento de um adicional sobre o salério do trabalhador (BRASIL, 2014).

Os sindicalistas destacam a necessidade de reivindicar os adicionais de
insalubridade e periculosidade. Todavia, eles asseguram que, mais importante que reparar
financeiramente o trabalhador, é necesséario que a empresa ofereca condigdes dignas e um

ambiente de trabalho seguro:

A luta do sindicato é para conseguir o local, o0 ambiente de trabalho seguro
para que ndo tenha insalubridade, porque na realidade muitos trabalhadores lutam
para receber a insalubridade, mas, pra gente ndo é importante que ele receba
financeiramente, o importante é ele ndo correr risco. Quando o cara chega aos
45, 50 anos, se ele ndo tiver um bom acompanhamento, um bom EPI, ele vai ta
doente... ele pode ter recebido 1 milh&o, mas e a salde? Ai a gente preza por
isso ai, pra que o trabalhador ele nédo precise receber insalubridade, mas que
ele tenha um ambiente seguro para trabalhar e que ele ndo adoeca (Operério 3:
Soldador).

Em face disso, eles também ressaltaram a preocupacdo do sindicato em realizar
um estudo sobre o ambiente de trabalho no estaleiro, com o intuito de diagnosticar as
condicBes que sdo nocivas a salde dos trabalhadores e que podem representar perigo para
eles. O interesse pelo estudo é descrito no depoimento do operéario a seguir:

Inclusive a gente td com um trabalho & agora, a gente vai fazer uma pesquisa
com algumas entidades que apoiam a gente, pra rever as condic¢Bes de trabalho,
estudar o ambiente para vé os casos de insalubridade, de periculosidade. O
problema é mais seguranga mesmo, que a gente precisa focar mais [Quais sdo as
condi¢Bes necessarias para efetuar essa pesquisa?] Primeiro tem que fazer um
acordo com a empresa e solicitar a entrada do técnico, normalmente a empresa
faz um laudo, com um técnico pago por ela, sem 0 nosso acompanhamento ou
com o0 nosso acompanhamento, depende de empresa pra empresa. Depois a
gente faz o nosso acompanhamento, com um técnico pago por nds, com as
entidades que apoiam a gente e a gente acompanhando pra ver as situagdes
inseguras (Operario 3: Soldador).

Entretanto, cumpre destacar que, como o0 reconhecimento desse direito
corresponde a um adicional pecuniario que, por sua vez, implica em aumento de custos para a
empresa, acreditamos que assegurar o devido cumprimento desses adicionais para 0S
trabalhadores ndo figura entre as prioridades do estaleiro. Vejamos, por exemplo, um operario
nos contar o que acontece nos bastidores, quando um fiscal do Ministério do Trabalho vai até
0 estaleiro para realizar uma pericia sobre as condic¢@es de insalubridade e periculosidade no
espaco fabril:

[Ninguém reivindica os direitos a insalubridade e a periculosidade?] Nao...
reivindica nos bastidores... ha um grupo de trabalhadores que dizem: ‘ah, a
gente tem direito!” mas, eu vou dizer a vocés como é que funciona, eu estive a

frente do sindicato e foi um dos motivos para eu renunciar: vem um fiscal do
MT fazer as medigdes que eles fazem 14, a empresa leva ele num setor onde tem
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um fluxo menor de impurezas, de fumaga... Naquele dia que ele vem, como é
que se diz, a empresa faz um ‘maquiagem’ mas, apesar disso, o fiscal diz: ‘aqui
tem que ter insalubridade, a empresa tem que pagar’... Ai, a empresa vendo
gue vai ter que pagar insalubridade a 5.000 pessoas, que isso vai gerar tantos
milhdes a mais em cima da folha de pagamento; ai, ela chega para o fiscal, que
também quer se dar bem, e d4 um ‘cala boca’ pra ele... Ai, podem vir mil fiscais
que nédo vai dar em nada... O funcionario ndo fica nem sabendo. Entéo, isso era um
trabalho para o sindicato ta em cima, marcando, porque é ele quem representa
o trabalhador... E tinha que ter esse direito porque vocé fica em contato com
impurezas. Entao, dentro de uma empresa daquelas, vocé sempre ta exposto ao
risco, sem contar o risco de explosdo, para quem trabalha com gas [E como é
gue esta essa situacao hoje? Poucas fungdes tem direito a insalubridade?] hoje
td tendo s6 na elétrica, os eletricistas [Todos correm risco, mas, s0 algumas
funcdes tém direito?] E, por que eles fazem as medicdes, eles alegam... tem aquela
coisa, quando o fiscal vem ele primeiro vai conversar com o diretor e, quando
ele faz a fiscalizacao, ele volta para conversar com o diretor novamente... E la
ele ‘bota na mesa’ o que tem e o que nio tem... ai o diretor entra com ‘as
coisas’, né? E assim que funciona a coisa no Brasil, isso é o Brasil! (Operario 4:
Montador de tubulagéo e estrutura).

Esse testemunho apresentado pelo operario nos diz sobre o descaso da empresa
em relacdo a seguranca de seus funcionarios, do corrompimento e da cumplicidade dos 6rgaos
de fiscalizacdo e da gestdo do sindicato a época. Uma vez exposto esse quadro, nos voltamos

para uma analise dos diferentes momentos da atuac&o sindical no estaleiro.

6.3.4 A atuacdo sindical

A entidade que representa os funcionarios do estaleiro € o Sindicato dos
Trabalhadores nas Industrias Metallrgicas, Mecanicas e de Material Elétrico do Estado de
Pernambuco (SINDMETAL-PE) com sede em Recife-PE e filiado a Confedera¢do Nacional
dos Metalurgicos — CNM e a CUT. O Sindmetal, fundado em 1953, possui subsedes nas
cidades de Abreu e Lima, Cabo de Santo Agostinho e Jaboatdo dos Guararapes. Em 2014 este
sindicato representava um total de 1360 empresas (de pequeno, médio e grande porte)
sediadas em todo o estado de Pernambuco e tinha 0 EAS como a principal inddstria de sua
base de representacdo, conforme relato dos sindicalistas.

O historico da representacdo sindical dessa categoria de trabalhadores pode ser
resumido em momentos distintos: o inicio da atuagdo sindical em uma regido sem tradicdo na
industria naval (marcada por desafios e fragilidades); o surgimento das primeiras
greves/paralisacdes; a gestdo atual (expectativas em relacéo a atuacdo da nova diretoria).

A instalacdo dos estaleiros em Suape representou para a organizacgdo sindical algo
equivalente ao surgimento de uma nova classe operéaria, concentrada em um empreendimento
de grande porte e com uma dimensdo numerica muito superior ao que o Sindmetal costumava

representar. Portanto, um desafio em termos de estrutura e capacidade técnica para um
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sindicato que tipicamente representava um numero relativamente baixo de trabalhadores
dispersos em empresas de pequeno/médio porte. Representar a massa de trabalhadores, ainda
em formacdo, ou seja, sem tradicdo sindical, para atuar na inddstria naval em uma regido
também sem nenhuma tradi¢do no setor, tem constituido um aprendizado e um campo de
disputa para o Sindmetal.

A atuacdo do sindicato, distante das bases, nesse primeiro momento, foi
acompanhada pelo ceticismo dos trabalhadores e por acusagdes de corrupcdo atribuidas ao
entdo presidente da entidade, Alberto Alves dos Santos (conhecido entre os trabalhadores
como Betdo), que se manteve a frente da direcdo do sindicato durante 12 anos. Um dos
trabalhadores entrevistados, que atuou como diretor sindical nessa época, explicou 0 motivo

que o fez deixar a entidade:

Eu fui convidado pelo presidente, na época era o Betdo, para compor a chapa
do sindicato, ai entrei para o sindicato, fui diretor do sindicato... a empresa
pediu que eu ficasse afastado, que ela pagava normal... ela sugeriu: vocé pode ficar
em casa... eu ndo tinha mais contato com o povo.

Eu fiz algumas dendncias... ai o gerente me chamou pra conversar e falou assim:
‘Olha a gente tem que trabalhar junto... o salario X, que ¢ um salario de nivel
técnico... ai vocé pode t4& ganhando esse salario, vocé pode crescer dentro da
empresa...” A, eu pensei assim, é... mas do outro lado eu tenho 5.000 pessoas me
cobrando, me xingando: ‘seu sindicalista safado, ndo sei o que... ¢ pa pa pa... ndo
queriam mais sentar comigo no refeitério... e diziam: ah virou sindicalista e agora
ndo é mais amigo...

Entdo, a gente tem que ter a dignidade, tem que ter a moral, tem que ter uma
postura... eu prefiro ir embora... ‘mas eu ndo posso te demitir’... Entéo eu renuncio,
pra trabalhar assim ndo da... eu renuncio... ai eu fiz a carta de rendncia... por
gue eu Vi que... ndo s6 a empresa quando veio me oferecer, mas eu vi que ja
vinha do meu presidente, j& vinha I& do meu sindicato, o pessoal que j& era...
Entdo eu me perguntei: onde é que eu t6?... eu realmente ndo me identifiquei
com essa politica [vocé acha que o sindicato era mais a favor do patrdo do que
do trabalhador?] também... pra mim era.. muito, muito... ai eu ndo me
identifiquei... apesar de gostar muito de politica.

Ai eu sai do sindicato, renunciei e, depois, pedi para sair da empresa... mas eu
sempre fui profissional, eles reconhecem, eu sai limpo! (Operéario 4 — Montador
de tubulagdo e estrutura).

Durante as entrevistas os trabalhadores expressaram desconfianca em relacdo a
essa gestdo sindical e alguns afirmaram, inclusive, que ndo reconheciam o Sindmetal como
representante da categoria. A auséncia de um sindicato atuante, no entanto, ndo impediu a
organizacdo dos funcionarios do EAS a partir da base, a revelia do Sindmetal com
reivindicagdes que iam desde a melhoria nas condi¢cBes de trabalho & permanéncia no
emprego (preservagdo dos postos de trabalho).

As primeiras tentativas de mobilizacdo partiram da iniciativa dos proprios
trabalhadores, numa agéo direta e de oposi¢do ao patronato organizada pela base. Isso pdde

ser verificado na primeira paralisagcdo ocorrida no EAS em setembro de 2008, alguns meses
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apos a inauguracdo do estaleiro com duragdo de trés dias e que teria acontecido a revelia do
sindicato. Conforme informacdo divulgada pela midia pernambucana, nessa ocasido, 0S
trabalhadores pararam as atividades sob alegacOes de falta de condicdes adequadas de
trabalho e assedio moral [“Conflito paralisa Suape”, JCO, 16/09/2011].

No relato a seguir o trabalhador nos oferece uma exposicdo detalhada do que

motivou essa primeira greve e os seus desdobramentos:

Em setembro de 2008 teve a primeira greve. A turma tava reclamando de... como
a empresa tava em implantacdo, era a gente quem lavava os banheiros, a
alimentacdo ainda ndo tava boa e o saldrio tava pequeno para a construcao
naval. Apesar de que a gente ainda tava aprendendo, mas a construgéo naval é uma
area de risco de nivel 4, o risco mais alto da area industrial, né?... Tinha as
dificuldades de trabalho, o refeitério era longe... Ai a gente deu uma parada la.
Foi um pouco meio irregular [Essa parada foi organizada pelos trabalhadores
de base? O sindicato participou?] Pelos trabalhadores de base e o sindicato [O
sindicato participou desde o inicio?] O sindicato entrou no movimento porque
um dos diretores sindicais tava ‘rachado’ com o sindicato e ele se reuniu com 0s
trabalhadores... Ai juntou a fome com a vontade de comer... Ele sentindo que os
trabalhadores estavam insatisfeitos, ai ele articulou a parada. E quando
articula a parada, o sindicato é obrigado a dar apoio, a aderir [Mas a iniciativa
partiu de vocés mesmos?] Partiu da gente mesmo... Ai a gente parou, passamos
trés dias parados, teve demissdo de quase 40 pessoas, porque a greve foi
irregular, né? Foi irregular porque néo foi feita uma pauta, nem comunicado a
empresa, tudo isso ai... Ndo teve procedimentos legais para a greve... foi um
pouco... agir pela emocao... foi nossa primeira parada.

Al, quando voltamos da greve, eu era ajudante e passei a ser meio oficial... ai ja
ndo fomos mais lavar banheiros, conseguimos algumas conquistas nessa greve:
melhorou a alimentagéo (a empresa que fornecia a alimentacdo foi substituida), o
salario... A empresa colocou o pessoal para ser meio oficial, ai ja& melhorou um
pouquinho (Operario 4: Montador de tubulagdo e estrutura).

Em Setembro de 2011 foram deflagradas duas greves no estaleiro. Na primeira
delas, a empresa contava com aproximadamente 11 mil funcionarios que reivindicavam, entre
outras coisas, “um plano de satide nacional para todos os trabalhadores; ajuda de custos para
todos, independente do salario; ganhar a insalubridade e o pagamento de horas extras” [“Mais
de 11 mil operarios do EAS paralisam atividades”, JCO, 01/09/ 2011].

Cerca de 15 dias ap0s essa paralisacdo ocorreu uma segunda manifestacéo, dessa
vez os funcionarios interditaram as vias de acesso ao EAS e protestaram por aumento salarial.
No local houve queima de pneus, 6nibus foram apedrejados, houve congestionamento e
confronto com a Policia Militar, o que acabou resultando na prisdo de 12 operarios
[“Funcionarios do estaleiro fecham entrada de Suape e reivindicam aumento salarial”, JCO,
15/09/2011].

Esse dltimo protesto teria sido organizado por uma comissdo de negociacao

composta por um grupo de funcionarios do estaleiro que bateu de frente com o sindicato:
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“Assim como aconteceu em paralisacBes nas obras da Refinaria Abreu e Lima no
comego deste ano, quando uma comissdo independente de trabalhadores bateu
de frente com o sindicato da categoria, um grupo representativo dos 8 mil
funciondrios do EAS ndo reconhece o Sindicato dos Trabalhadores
MetalUrgicos de Pernambuco (Sindmetal-PE) como porta-voz oficial de suas
reivindicages. Os manifestantes bradaram diversas vezes que o Sindmetal-PE
ndo era bem-vindo e que estaria, na verdade, a servico dos patrdes. O presidente
da entidade, Alberto Alves dos Santos, reconhece a existéncia de um grupo
dissidente e rebate as acusagdes, argumentando que o confronto de ontem prejudicou
todo o trabalho de negociacéo que vinha sendo realizado exclusivamente com o EAS
até entdo” (“Conflito paralisa Suape”, Jornal do Commercio Online, 16/09/2011).

Além do aumento salarial, os funcionarios apresentaram uma lista intensa de
reivindicagdes que incluiam: a refrigeracdo dos espacos confinados; a climatizacdo dos
refeitdrios; estudos técnicos sobre as condicdes de insalubridade e periculosidade; analise de
casos de desvio de funcdo na empresa; a representacdo para pessoas com deficiéncia; e o
estabelecimento de faixas salariais por nivel de complexidade das atividades a fim de
solucionar os casos de diferenca de rendimentos para profissionais da mesma funcao
[“Estaleiro retira a justa causa de demissoes”, JCO, 28/09/2011].

O EAS pediu o retorno imediato dos operarios as atividades, pois, conforme
declarou ao Diério de Pernambuco, cada dia parado causava um prejuizo de R$ 3 milhdes ao
grupo. Além disso, a empresa também confirmou o desligamento dos 12 operarios presos pela
PM [“Operarios devem retornar ao Estaleiro Atlantico Sul na segunda”, DP, 16/09/2011].

Em decorréncia dessas paralisacdes teve inicio uma verdadeira onda de demissdes
na empresa. As primeiras estimativas® indicavam que cerca de 350 trabalhadores haviam sido
desligados (alguns teriam sido impedidos de entrar na empresa; e outros informados da
demissdo por meio de um telegrama). Nas noticias divulgadas pela midia, o estaleiro ndo
confirmou o nimero de demissbes, nem tampouco informou se elas foram oficializadas ou
ndo. A empresa disse através de nota que “todos os identificados como envolvidos nos atos de
vandalismo registrados no Complexo Suape serdo desligados da empresa” [“Novas demissdes
no Estaleiro Atlantico Sul”, JCO, 21/09/2011].

Em novembro deste mesmo ano houve uma segunda onda de demissdes.
Conforme caélculos do Sindmetal inicialmente teriam ocorrido 400 novos desligamentos.

Desta vez o estaleiro ndo informou o que teria motivado a reducdo do seu quadro de

% De acordo com as noticias divulgadas no Jornal do Commercio Online/JCO, esse nimero teria sido estimado
por uma comissdo de trabalhadores do EAS. Como o numero total de demissdes ndo foi confirmado pela
empresa, outras especulagdes sugeriam que tivesse ocorrido cerca de 400 desligamentos. Durante as negociagdes
da empresa com o Ministério Pablico do Trabalho (MPT-PE) ficou acordado que o estaleiro retiraria as justas
causas de todas as demissBes promovidas por conta da manifestacdo. Na ocasido o estaleiro teria sido
apresentado um ndmero bem menor de desligamentos, um total de 160.

Mais detalhes em: <http://jconline.nel10.uol.com.br/canal/economia/noticia/2011/09/21/novas-demissoes-no-
estaleiro-atlantico-sul-16657.php>. Acesso em: 01 out. 2014.
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funcionarios. De acordo com informacdes divulgadas pelo Jornal do Commercio Online, 0
EAS destacou, em nota, que somava 10 mil funcionarios em sua planta e que tinha uma rotina
de admissdes e desmobilizagdes como qualquer outra planta naval de grande porte: “Trata-se
de uma situacdo corriqueira no setor e o Estaleiro se mantém na mais absoluta normalidade
operacional e contratual” [“Estaleiro demite mais 400 funcionarios”, JCO, 04/11/ 2011].

Uma semana depois o sindicato voltou a destacar o enxugamento do quadro de
funcionarios na empresa. De acordo com esta entidade, mais 500 funcionarios estariam sendo
desligados desde o dia 10 de novembro de 2011. Na ocasido, 0 EAS informou, por meio de
uma nota de esclarecimento, que os desligamentos ocorreram devido a finalizacdo das obras
do navio Jodo Candido e do casco da plataforma P-55 [“Estaleiro Atlantico Sul amplia as
demissbes”, JCO, 11/11/2011].

Em virtude desses sucessivos desligamentos (que totalizam mais de 1000
funcionarios), os trabalhadores acusaram o EAS de demissdo em massa. Segundo o portal de
noticias G1 Pernambuco, a assessoria de comunicagdo da empresa ndo informou o nimero de
demitidos, mas disse que demissdes e contratacGes fazem parte da rotina de uma empresa do
setor naval [“Trabalhadores acusam estaleiro de Suape (PE) de demissdo em massa”, G1/PE,
09/11/2011].

Com o argumento de que as desmobiliza¢fes no setor naval sdo corriqueiras e por
ndo confirmar o nimero de desligamentos nem tampouco o que motiva essas demissdes, a
empresa demonstra um claro sinal de arbitrariedade, que mais parece uma estratégia de
disciplinamento da forca de trabalho, utilizada para conter o impeto das manifestacdes. Em se
tratando desse enxugamento do quadro de pessoal do EAS, devemos atentar no fato de que o
sindicato ndo foi capaz de se mobilizar para representar o interesse da categoria.

Apesar de as mobilizacbes terem contribuido para essa verdadeira onda de
demissbes no estaleiro, por meio das greves os funcionarios também conseguiram alcancar
algumas melhorias nas condic¢des de trabalho, tais como: direito a cesta béasica; folga nos dias
de pagamento; climatizacdo dos refeitdrios; a instalacdo de exaustores nos espacos
confinados.

No que diz respeito a atuacdo do sindicato em sua fase atual, destacamos que entre
os primeiros desafios enfrentados pela nova diretoria (recém empossada em 10 de Agosto de
2014) encontra-se a necessidade de desfazer, ou pelo menos amenizar, a relacdo de
estranhamento que os trabalhadores estabeleceram com a entidade representativa. No excerto
retirado da entrevista com os sindicalistas, 0 novo presidente do Sindmetal/PE, Henrique

Gomes, descreve como os trabalhadores reagiram durante a primeira tentativa de contato:
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Depois que assumimos a direcdo do sindicato nés fomos la (no estaleiro)
entregar a carta programa e nos fomos sacrificados, fomos muito xingados, o
pessoal sacudiu tudo no chéo. [Por que eles tiveram essa reacdo?] Porque o
sindicato ndo era presente, os trabalhadores do estaleiro ndo tinham uma
representacdo de fato. Hoje a gente t& mostrando a cara! (Henrique Gomes,
Presidente do Sindmetal/PE).

Para desfazer esse estranhamento é importante que a representacao sindical esteja
mais proxima dos trabalhadores, dos locais de trabalho, faz-se necessaria, inclusive, uma
proximidade fisica, j& que a sede do sindicato fica localizada em Recife. No tocante a essa
necessidade de aproximacdo entre os trabalhadores e seus representantes, o presidente da
CNM/CUT destaca: “a gente quer a organizag¢ao no local de trabalho porque nds entendemos
que ¢ 1a onde o verdadeiro conflito entre capital e trabalho acontece” (Paulo Cayres,
Presidente da CNM/CUT).

Apesar desses desafios, no decorrer das entrevistas com 0s operarios notamos que,
ao contrario do ceticismo demonstrado pela classe trabalhadora em relacdo a gestdo sindical
anterior, esses trabalhadores agora se mostram esperancosos e demonstram certa confianca
em relacdo a atuacdo da nova diretoria:

[Como vocé percebe a atuacdo do sindicato?] Eu espero dessa diretoria que
entrou agora, porque a outra que tava, eu acho que néo servia. Pelo tempo que
eu estou na empresa, eu nunca vi nada, assim, que o sindicato tenha focado em cima:
‘ah vamos reivindicar um aumento de salario igual para todo mundo’, ndo, nunca
vi. Esse que agora entrou ja é outro sindicato, vamos ver se eles vdo entrar com

alguma acdo, assim, de aumentar o ticket da gente como o da refinaria (Operéario
2: Meio oficial de montagem de tubulagéao).

Na realidade, existe uma rivalidade muito grande entre o sindicato e a empresa...
nunca se batem o sindicato e a empresa, né? Principalmente agora nesse periodo de
negociacdo. Antigamente tinha muito conflito com o antigo presidente... os
funcionarios da empresa nao gostavam desse presidente que saiu... ele ndo tinha
apoio nenhum dos funcionarios... Agora é um presidente mais conhecido do povo
la, ai t& todo mundo satisfeito com essa nova diretoria, a esperanca é nesse
agora (Operario 1: Encanador industrial).

Entre as principais dificuldades apontadas pela nova diretoria merece destaque a

resisténcia do patronato a atuacdo sindical, pois, a medida que a empresa restringe 0 acesso e

a acao sindical no espaco fabril, ela também dificulta a articulacdo e a filiacdo dos

trabalhadores a entidade. Esse aspecto foi evidenciado pelos sindicalistas em varios
momentos durante a entrevista:

A gente foi para o estaleiro entregar o boletim de agradecimento a categoria e

guando chegou l& a gente foi barrado na entrada, por que tem uma politica

agora, da nova gestdo da empresa, que para entrar la vocé tem que mandar um

e-mail explicando o porqué da visita. Entdo isso dificulta... A convencéo da gente

diz que nbés temos acesso a empresa para fazer o trabalho sindical e t4 tendo esse
‘travamento’ ai (Henrique Gomes, Presidente do Sindmetal/PE).
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A dificuldade de acesso a empresa, para passar informacGes para o0s
trabalhadores, € 0 que a gente encontra, muita resisténcia por parte do
patronato... em o sindicato passar informacfes para os colaboradores,
informacdes essas que sdo do interesse da mdo de obra, do pessoal que esta la
precisando! (Sindicalista).

Quando o sindicato chega na porta da fabrica é barrado! A direcdo pensa em
implementar um trabalho na base, por que se a gente ndo chega até o estaleiro é
porque o gerente ou o diretor ndo deixa chegar, nés temos que fazer um outro
caminho... A gente tem que ir pra frente da fabrica, fazer um puta de um
movimento, ta entendendo... € pra que esses trabalhadores tragam de volta o
seu representante, pra dentro do chéo de fabrica. E o patrdo, ele trabalha muito
nisso... quando vocé comeca a atuar, ele comeca a querer demitir, a dar suspenséo.
Por que imagina vocé poder fazer o contato com esses 6 mil trabalhadores... a gente
tem que ir nas paradas, mapear onde eles ficam pra levar informacdo, pra tentar
chegar até essas pessoas para perguntar..por que os patrdes ndo abrem os
portdes... Entdo nés vamos parar a PE 60, parar no meio do caminho, € o jeito, mas
nds temos que ir pra cima, ndo podemos deixar da forma que esta, o estaleiro
ou outra empresa qualquer (Vice-presidente do Sindmetal).

Vocé tem esses mandos e desmandos na relacdo capital e trabalho, vocé ndo entra
na fabrica, vocé tem que ficar do lado de fora. A gente quer a organizacdo no
local de trabalho porque nés entendemos que o verdadeiro conflito entre
capital e trabalho € no local de trabalho (Sindicalista).

A postura adotada pelo sindicato para superar a resisténcia da gestdo do estaleiro
aponta para uma agao mais combativa, isso incluiu, por exemplo, a realizacdo de assembleias
em pontos estratégicos, numa area que interfere diretamente no acesso ao porto de Suape,
sinalizando que a mobilizacdo dos trabalhadores'® poderia interferir ndo apenas no
funcionamento do EAS, mas também em todas as empresas do complexo.

Quando questionado sobre essa questdo da resisténcia e como o sindicato poderia
pressionar a empresa na tentativa de promover uma abertura, um espago para a representagdo

dos trabalhadores, o presidente enfatizou:

[De que forma vocés vao pressionar a empresa para que ela possibilite a entrada do
sindicato?]

Acho que através do dialogo... Estamos dialogando com o estaleiro, o didlogo ta
bom, mas a gente tem uma visdo que vai ter um momento que ela nao vai abrir
e, devido a isso, acredito que vamos ter um confronto. Entdo, nés ndo vamos
entrar, ndo tem como entrar num confronto com eles diretamente, nds vamos
esperar que eles entrem em confronto com a gente, porque a tese vai ser a
seguinte: nés vamos parar Pernambuco, a gente vai fazer mobilizagdo em
varios pontos pra parar... Com a campanha salarial, vai parar o estaleiro, vai
parar a BR 232, vai parar a BR 101, vai aparar tudo, pra qué? Pra que ele (a
gestéo do estaleiro) sinta que agora realmente tem uma representatividade para
os trabalhadores, e ndo vai ser da maneira que ele vinha conduzindo antes... Ou
eles sentam para dialogar esse espaco do movimento sindical, ou a gente vai pra

9 No momento da coleta de dados o sindicato estava iniciando os preparativos da campanha de negociago
coletiva. A atual diretoria assumiu o comando do Sindmetal em Agosto de 2014 e, por meio de uma atuagdo
mais combativa e mobilizadora, promete uma espécie de ruptura com o tipo de gestdo da antiga diretoria. A
principal critica feita pela direcdo atual acerca da gestdo anterior é em relacdo a fraca atuagdo politica, um
aspecto que também foi ressaltado pelos trabalhadores entrevistados.
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cima desse jeito. N6s ndo vamos fazer vandalismo, ndo vamos fazer nada, vamos
fazer de fato parar as BRs, e parando as BRs nos pontos mais estratégicos, vai
parar o estaleiro, vai parar tudo e ai ele vai ver que ndés ndo estamos para
brincadeira, que realmente queremos conversar, com ganhos dignos, € o0 espacgo
tem que ser feito com o sindicato dialogando no momento que for preciso
(Henrique Gomes, Presidente do Sindmetal/PE).

Deste modo, 0 EAS concordou que a realizacdo das assembleias fosse conduzida
pelo sindicato no estacionamento da empresa. Além disso, 0 estaleiro também aprovou a
criagdo de uma comissao interna, formada por seis funcionarios, eleitos pelos proprios
trabalhadores para representa-los durante as negociacdes.

A data-base da categoria ocorreu em 1° de setembro e a pauta de negociacdo da
convencdo coletiva incluiu alguns itens fixados previamente na tentativa de conter a
precarizacdo do trabalho, tais como: o combate ao assédio moral e aos desvios de funcéo, a
luta em prol da saude e seguranca do trabalhador e a redugéo dos acidentes de trabalho.

Durante a Campanha Salarial 2014 o sindicato conseguiu mobilizar uma grande
parcela dos funcionarios do estaleiro. As fotos a seguir demonstram que as assembleias
conduzidas pela nova diretoria sindical conseguiram reunir milhares de trabalhadores no patio
do EAS:

Foto 07 — Diretoria sindical e Fotos 08, 09 e 10 — Trabalhadores do EAS reunidos em
assembleia no patio da empresa

rerA(URGICO KUTANDO POR
h WELHORES SALARFOS .

CONDIGOES DETRABALHO auerr

Fonte: Todas as fotos acima foram registradas e disponibilizadas por um membro do sindicato em novembro de
2014.
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Em novembro de 2014 o Sindmetal conseguiu aprovar uma proposta de reajuste
salarial com o sindicato patronal — o SIMMEPE (Sindicato das Inddstrias MetalUrgicas,
Mecanicas e de Material Elétrico do Estado de Pernambuco) — apds intermediacéo da Justica
do Trabalho.

Depois de uma série de rodadas de negociacdes que, de acordo com o0s
sindicalistas, se arrastaram até a 162 rodada, ficou acordado que os salarios teriam um reajuste
variavel entre 8% e 10% (representando um aumento real de 3,43%) e que o vale alimentagéo
teria um aumento de 62% (o valor, que era de R$ 130,00, passou a R$ 210,00) (“Metaltrgicos
do Estaleiro Atlantico Sul aprovam acordo inédito da campanha salarial”, Portal CNM/CUT,
17/11/2014). Essas conquistas parecem indicar uma postura mais combativa e mobilizadora
da atual gestdo. A presenca macica dos trabalhadores nas assembleias mostra que o sindicato
vem conseguindo despertar alguma identidade e consciéncia de classe no seio de uma forca de
trabalho ainda sem experiéncia em termos de contestagdo e tradic¢do sindical.

Um dos aspectos abordados durante a entrevista com a nova diretoria do
Sindmetal, que na ocasido também contou com a presenca do presidente da CNM/CUT, Paulo
Cayres, foi o fato de que as negociacfes dos interesses dos trabalhadores da industria naval
ainda acontecem de forma descentralizada, de maneira individualizada, em cada Estado, cada
sindicato faz sua negociacdo com as empresas. Diante disso, o dirigente sinalizou a
necessidade de articulagcdo da categoria e, portanto, de uma coordenacdo da negociacdo
coletiva no ambito nacional. Assim, em setembro de 2014, os representantes da CNM/CUT e
do Sinaval assinaram um termo de compromisso que estipula um prazo de seis meses para a
construcdo de um Contrato Coletivo Nacional de Trabalho (CCNT) do setor naval
(CNM/CUT, 2014).

De agora em diante, as expectativas dos representantes sindicais e dos
trabalhadores da industria naval se voltam, portanto, para a possibilidade de centralizacdo da
barganha coletiva e para o combate as desigualdades e a precarizacdo do trabalho. Por meio
deste contrato coletivo eles esperam unificar direitos trabalhistas da categoria como, por

exemplo, a equiparacdo do piso salarial e das condicdes de trabalho.

6.4 Aspectos da gestdo do EAS: O que pensam os trabalhadores sobre as praticas de
gestdo de pessoas e as relacdes de trabalho da empresa?

Na tentativa de encontramos respostas para essa pergunta, abrimos essa se¢do com

0 seguinte relato:
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Eu costumo falar que o pessoal que trabalha em Recursos Humanos, alguém,
por exemplo, da empresa da area de RH, da area administrativa, eu costumo
dizer que parece que eles estudam todos na mesma escola (risos)... Por que é o
seguinte, o pessoal é treinado, acho que é treinado pra te convencer de que
aquilo ta certo, aquilo é para o teu bem, o correto é daquela forma, sabe? Sé
gue t4 na contramao, essa é uma forma de fazer com que vocé aceite o que a
empresa ta te propondo... Sendo certo pra vocé ou ndo... Se bem que na maioria
das vezes, me desculpe, mas ndo é! (Operario 5: Operador de transportes).

Este operario demonstra o seu nivel de consciéncia politica ao explicitar, de forma
clara, uma critica a instrumentalizacdo da gestdo de pessoas, a contradigdo entre o prescrito e
o real, entre o discurso e a pratica das relacdes de trabalho. Por meio de suas consideracdes
ele destaca que o trabalho dos profissionais de RH, da gestdo da empresa, € revestido de um
poder de convencimento que é utilizado para alcancar os objetivos da organizacdo em
detrimento das necessidades do trabalhador.

A partir da perspectiva de cada trabalhador entrevistado relativa as condicdes e a
organizacdo do trabalho no estaleiro, destacamos alguns elementos utilizados pela gestdo de
pessoas para estabelecer e manter o vinculo e 0 comprometimento entre os funcionarios e a
empresa. Dentre esses elementos encontram-se 0s requisitos de contratacdo, os programas de
treinamento e desenvolvimento, as formas de remuneracdo e beneficios, além das
oportunidades e carreira. Esses elementos, chamados de vinculos formais, sdo descritos e

analisados a seguir.

6.4.1 Requisitos de contratacdo

Na época em que o EAS estava sendo implantado, 0s requisitos para admissdo na
empresa incluiam a participacdo no programa de qualificacdo oferecido pelo estaleiro em
parceria com o0 Governo de Pernambuco, as prefeituras das cidades circunvizinhas ao
Complexo Suape e 0 Senai. Como a maioria dos funcionarios foi recrutada na propria regiao
(de atividade econdmica predominantemente agricola), o estaleiro teve que investir em
treinamento para formar tecnicamente e operacionalmente essa méo de obra. As primeiras
turmas foram recrutadas e treinadas em 2007 e, inicialmente, todos os trabalhadores foram
contratados como ajudantes industriais.

O recrutamento no estaleiro também é realizado a partir de critérios informais,
pois a empresa conta com a recomendacdo de funcionarios para preencher seus cargos
operacionais e contrata inclusive profissionais da mesma familia:

[Vocé pode indicar alguém da familia para trabalhar 14?] Eles perguntam se vocé
tem alguém para indicar: indique um amigo, alguém da familia. Tem muitos
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pais e filhos 14, casais que trabalham juntos, do mesmo parentesco, eles nao tem
discriminacdo com isso ndo. Eles sempre dizem indiqgue um amigo, um jovem
aprendiz (Operario 1: Encanador industrial).

Um exemplo claro dessa pratica foi a contratacdo do segundo operario
entrevistado (Meio oficial de montagem de tubulacdo), ele ingressou no EAS a partir da
recomendacdo do pai, que também é operario e presta servico a empresa ha sete anos. A
indicacdo, na realidade, da preferéncia ao uso de redes de relagdes pessoais na admissédo de
membros de uma mesma familia para compor o quadro de funcionarios do estaleiro e
constitui uma forma de dominacédo, pois, de certa forma, o empregado compromete a sua
lealdade com a empresa que confiou na sua indicacao.

A adocdo dessa pratica torna os operarios ‘responsaveis’ pelos familiares
ingressos na empresa e funciona como um meio de alcangar o0 comprometimento e a lealdade
de ambas as partes (de quem indicou e quem foi indicado).

Em 2010 o estaleiro deu inicio a um processo de contratacdo de soldadores
brasileiros e Dekasseguis que trabalhavam no Japdo, um pais com forte tradicdo na industria
de construcdo naval e, atualmente, um dos lideres mundiais do setor. Em 2011, conforme
relato do entdo presidente da empresa, 135 trabalhadores selecionados nesse processo
trabalhavam no EAS (BELLELIS, 2011).

De janeiro a marco de 2011 o EAS anunciou, em jornais espalhados por todo o
pais, a oferta de 1200 vagas para contratacdo imediata de profissionais (entre soldadores,
montadores, engenheiros, supervisores de producdo). Na época, o pré-requisito principal para
ingresso no estaleiro era que os candidatos apresentassem experiéncia comprovada em
carteira.

Devido a dificuldade de encontrar profissionais especializados na area de
construcdo naval, a empresa destacou a possibilidade de contratar candidatos com
experiéncias em areas correlatas a esse tipo de indastria (“1200 vagas no Estaleiro Atlantico
Sul”, Diario de Pernambuco, 31/12/2010). Em paralelo a contratacdo desses profissionais, o
estaleiro daria continuidade ao seu programa de qualificacéo.

Antes de ingressar na empresa, 0s trabalhadores passam por um processo de
integracdo e, nesse momento, eles recebem informagbes sobre o funcionamento das
atividades, sobre as normas de seguranga:

Vocé passa por uma semana de treinamento, fazendo integracéo para trabalhar

dentro da empresa, vocé recebe varias orientacfes (Operario 5: Operador de
transportes).
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Quando a gente entra na empresa, a gente passa 15 dias s6 em preparagéo pra
saber as normas da empresa, como é que vai ser o trabalho, que néo pode ficar
sem EPI porque pode acontecer um acidente [...] A gente recebe uma cartilha com
a missdo da empresa, 0 que a gente deve fazer [O que a empresa espera do
trabalhador esta descrito nessa cartilha?] E... é... mais ou menos... que vista a
camisa, que motiva a gente... que a gente possa voltar pra casa e encontrar a nossa
familia bem, que a gente possa dar o melhor para nossa familia (Operario 1:
Encanador industrial).

Os cursos de formagéo internos e os sistemas de integragdo apontam para uma
possibilidade de moldar a identidade do individuo, visto que esses mecanismos levam em
consideragdo as ‘motivagdes’, ou seja, a aptiddo e a vontade dos trabalhadores de se
mobilizarem para preencher os objetivos e aderir aos projetos da empresa (GAULEJAC,
2007).

6.4.2 Programas de treinamento e desenvolvimento

Mediante relato dos operarios observamos que o trabalho na indudstria de
construcdo naval é uma atividade que exige muitas especialidades profissionais e multiplas
habilidades (manuais/artesanais, cognitivas, aptidao para operar modernos equipamentos, para
trabalhar em grupo) consequentemente, isso demanda investimentos em qualificacao.

No tocante a oferta de cursos de qualificagdo no estaleiro, os trabalhadores
destacam, inicialmente, o papel do Senai:

No Senai, a gente teve tanto aula teérica como aula pratica, na area de solda,
montagem e encanamento industrial. O estaleiro pagou ao Senai para que a
gente se qualificasse na parte de solda, caldeiraria... cursos especificos para

cada area. Ninguém entrou como ajudante leigo, primeiro tinha que passar
pelo Senai, pra depois entrar (Operério 1: Encanador industrial).

Antes o estaleiro tinha parceria com o Senai para formar e qualificar o pessoal
aqui da regido, depois ele montou um centro de treinamento que oferecia
qualificagdo basica na area de solda. Nesse centro de treinamento ia sendo
implantado também a disciplina, a organizacdo, todo esse sistema para que 0
profissional chegue na empresa bem adaptado (Operario 3: Soldador).

Um dos cursos oferecidos pelo EAS, desenvolvido em parceria com 0 Senai e a
Petrobras, é o curso de formacgdo de encarregados, com foco em qualidade e SMS (Saude,
Meio ambiente e Seguranga). O objetivo desse curso, conforme descricdo dos dirigentes da
empresa ¢ “aprimorar as habilidades de gestdo dos lideres de grupo da area industrial e
uniformizar praticas” (“EAS realiza curso de formagao de lideres em parceria com a Petrobras
e Senai”, Releases EAS, 05/10/2010).

Além de contribuirem para a formacgéo técnica dos trabalhadores, os cursos de

formacdo internos oferecidos pela empresa sdo dotados de uma carga ideoldgica e, portanto,
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utilizados para incutir nos operarios os valores, os objetivos da organizacdo. Esta situacéo

pode ser ilustrada a partir do seguinte relato:
Porque quando o cara me coloca dentro de uma sala de aula para dizer: olha,
vocé vai atuar dessa forma! La dentro da empresa dele, para atender o lado
burocratico, ele vai botar um bocado de gente dentro de uma sala, vai dar um
documento para vocé assinar como se Vocé tem conhecimento, vocé vai
responder por aquilo se vocé atuar de forma diferente do que esta escrito... S6
que eles mesmos te obrigam a fazer... é... pregar o que néo pratica! [Prescrevem
um coisa e na pratica é outra?] na pratica é outra... E isso € 0 que eu passo no dia a

dia, e eu acho que a maioria também... Eu s6 quero o minimo de respeito! Respeito
pela atividade (Operario 5: Operador de transportes).

Neste relato um operario, que também € membro da CIPA, aponta os limites de
sua atuacdo. Conforme descreve, a responsabilidade da empresa em promover o treinamento
para 0s membros da Comissdo seria apenas para cumprir questdes burocréticas, o prescrito, 0
que deve ser, mas, quando os Cipeiros buscam efetivamente, o respeito pela atividade e por
condicdes de seguranca no estaleiro, a acdo deles é inibida.

Recentemente o estaleiro investiu na criacdo de um Centro de Desenvolvimento
Humano, que conta com equipamentos para realizar treinamento em altura e em espacos
confinados, além de laboratdrios de solda, caldeiraria e tubulacdo, mecénica, elétrica, entre
outros (“EAS inaugura Centro de Desenvolvimento Humano”, Releases EAS, 31/01/2013).

Por meio deste centro o EAS pode oferecer cursos de capacitacdo e
aprimoramento ao quadro de funcionarios da empresa, todavia quando perguntamos aos
entrevistados se eles ja haviam participado de algum desses cursos 0os mesmos destacaram:

Hoje eles ja investem no Centro de Desenvolvimento Humano [Vocé ja
participou de algum curso ou treinamento 14?] De |4 ndo, s6 curso para trabalhar

na area mesmo, para trabalhar como operador de maquinas (Operario 1:
Encanador industrial).

[A empresa oferece cursos?] oferece de encanador, da &rea que vocé ta, de
solda... Eu fiz uma entrevista faz mais ou menos uns dois meses. Vocé faz uma
entrevista & com a menina do RH, ai vocé faz uma prova e se vocé passar nessa
prova, vocé ganha um curso pra fazer, que é o de encanador, de solda... Eu fiz
essa prova, passei, mas até agora ndo me chamaram pra fazer o curso nao.
(Operério 2: Meio oficial de montagem de tubulagio).

N&o contamos com informacdes que nos permitam dimensionar 0S recursos
destinados a esses cursos, a proporcdo dos trabalhadores treinados, sua regularidade e
efetividade. No entanto, as praticas do EAS de recorrer a subcontratagdo, como ja comentado,
a contratacdo de profissionais de outras regibes com experiéncia em carteira € mesmo a
pratica da elevada rotatividade parecem nos permitir argumentar que a empresa ndo prioriza a

politica de formacdo e valorizacdo de seu mercado de trabalho interno. Este seria um
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caminho, inclusive, por onde ela poderia buscar formar uma cultura organizacional que desse
base a constru¢do do comprometimento de sua forca de trabalho, tendo em vista que, “muitas
formacdes destiladas pelas empresas a titulo de formacdo profissional tém por objetivo a
difusdo de métodos padronizados de reflexdo e um certo tipo de racionalizacdo do
pensamento” (LINHART, 2000, p. 20).
No que se refere & maneira com a qual os operarios aprendem a executar as
atividades, o entrevistado destaca a importancia da préatica, do aprendizado diario ou o
‘aprender fazendo’:
A funcéo que eu exerco é a mesma que a de um Profissional, faco a mesma coisa...
Eu corto com 0 macarico, eu lixo, eu ponteio com o corddo de solda, faco bisel...
tudo o que um profissional faz, a gente faz... [Vocé fez algum curso?] Nao,
aprendi 14, fazendo na area mesmo, aprendi fazendo mesmo. Pra mim curso

ndo influencia muito ndo, a escola mesmo é na area, fazendo, praticando
(Operério 2: Meio oficial de montagem de tubulagio).

Constata-se, portanto, que 0s processos de aprendizagem e de formacéo
profissional no EAS resultam, em grande parte, desse aprendizado diario ‘on the job’ e
confirmam os argumentos destacados por Lima (2007, p. 517) de que a qualificacdo na
indUstria de construgdo naval assenta em conhecimentos concretos ou na utilizagdo de
materiais e equipamentos muito simples, com uma grande dose de formagdo manual, artesanal

e empirica.

6.4.3 Salarios e beneficios

Entre os beneficios oferecidos pelo EAS estdo: o plano de carreira; a Participacao
nos Lucros e Resultados (PLR); assisténcia médica e odontoldgica, além dos servicos de
refeitorio e transporte. Para aqueles trabalhadores que viessem de fora do estado, a empresa
oferecia, inclusive, auxilio moradia e ajuda de custo para a mudanca.

A questdo salarial no estaleiro abrange muitos vieses: constitui uma das principais
insatisfacGes apontadas pelos entrevistados, manifestas nas greves; had indicios de uma
diferenca salarial entre trabalhadores que desempenham a mesma funcdo (percebida
principalmente em relacdo aos trabalhadores imigrantes e terceirizados); E, como vimos
anteriormente, este tema também compds a recente pauta de reivindicac¢des do sindicato.

Uma queixa apresentada pelos entrevistados é que o salario pago pela empresa

ndo compensa a carga de trabalho e o esforco fisico necessario a realizacdo das atividades:
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O salario que eu ganho 14, se eu estivesse aqui fora eu ndo estaria ganhando isso, se
estivesse trabalhando no comércio. E um salario até bom... Agora, por conta do
servico que a gente faz, o dinheiro que a gente ganha é pouco, por conta da
rotina da gente, da carga de trabalho... Pra carga de trabalho da gente o salério
é pouco. Eu ndo acho que seja assim um salario tdo... Até porque a gente entra na
empresa no intuito de crescer, né? De, com 0 passar do tempo, a gente ter uma
melhora de salario, que venha a ter um outro cargo, uma outra coisa, e |4 eu ndo
vejo isso (Operéario 2: Meio oficial de montagem de tubulacéo).

Uma coisa que deixou muito a desejar, no comego, foi a questao salarial, deixou
muito a desejar! A gente tinha dificuldade em relacdo a questdo financeira, a
gente ganhava salarios bem inferiores para o trabalho que a gente executava. O
salario era muito inferior porque na area de construcdo naval, o trabalho de um
ajudante ao de um engenheiro é um trabalho diferenciado... E um trabalho de risco
nivel 4... Entdo o salario era um termo de muita insatisfacdo na minha época no
EAS, hoje ta bem melhor, melhorou bastante (Operario 4: Montador de tubulacédo
e estrutura).

Além disso, a diferenca salarial percebida entre funcionarios que exercem uma
mesma funcdo é apontada pelos trabalhadores como uma fonte de insatisfacdo, sofrimento e

estresse. Esses elementos s&o destacados nos excertos das entrevistas a seguir:

A questdo que eu falo e que eu fico sempre martelando, s6 eu ndo, qualquer
funcionario 14 vai sempre martelar nisso.. E essa questdo do salario, a
diferenc¢a do salario, que uns ganham mais do que 0s outros... 1sso pra mim nao
existe! A gente tem que ‘ralar’ muito ali, ‘ralar’... E as vezes até sem esperanca
de ter um aumento de salario (Operario 2: Meio oficial de montagem de
tubulacéo).

A equiparago salarial que a gente fala é por que tem pessoas executando a mesma
funcgéo e, por conta do desvio, o salario é diferente... E até mesmo dentro da
mesma funcéo, ou seja, soldador e soldador com salarios diferentes, as vezes
por que um entrou hoje na empresa, outro entra daqui a um més ou dois, eles
véo ter salarios diferentes, ndo deveria... A partir do momento que vocé vai
exercer a mesma funcdo, no meu ponto de vista, vocé tem que fazer jus a
salérios iguais, a uma remuneracdo igual... Usa-se esse artificio la! (Operario 5:
Operador de transportes).

Mas a pressdo que eu falo é por conta disso, por que vocé vai ver que tem gente
gue... Ndo é que ndo tem capacidade, mas é gente que as vezes ndo tem o
conhecimento que vocé tem e ganha muito mais, as vezes até o dobro do seu
salario e vocé sabe um pouco mais do que aquela pessoa. Vocé trabalha mais as
vezes, vocé ‘rala’ mais do que aquela pessoa e ganha um salario mais baixo que
ela. Ai eu acho, na minha concepgdo, que o que faz a gente sofrer la € isso, a
diferenca de salério... Por que era pra... Independente de a pessoa saber pouco
ou muito, se a pessoa é um profissional, todos deveriam ter um salario igual,
pra ndo haver essa diferenca de salario. E isso assim... A parte que eu acho que
dé estresse (Operario 2: Meio oficial de montagem de tubulagio).

Esses relatos apontam para a falta de clareza, de critérios transparentes e
democraticos do plano de carreira da empresa, bem como para o desrespeito as leis
trabalhistas que asseguram uma remuneracao igual para uma mesma atividade. Isso implica
dizer, por exemplo, que, além do estaleiro burlar esse direito, ele faz uso do trabalho barato

por meio do desvio de fungdo. Sdo comuns os relatos de insatisfacdo dos operarios em relagcdo
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a esses temas. A trajetoria das mobiliza¢fes dos trabalhadores no EAS demonstra que a luta
pela equiparagdo salarial e pelo fim dos desvios de fungdo ndo s6 compuseram a pauta de
reivindicacdes das trés greves ocorridas entre 2010 e 2011, mas também figuram entre as
principais denuncias recebidas pelo MTE atualmente.

Soma-se a isso o fato de também existirem distincBes entre os salarios dos
trabalhadores imigrantes, terceirizados e pernambucanos. No trecho subsequente, o
entrevistado descreve como a chegada dos Dekasseguis foi percebida entre os funcionarios do

estaleiro e destaca, logo em seguida, a questéo salarial:

[Vocé falou da chegada dos Dekasseguis, depois disso vocé percebeu alguma
espécie de choque de cultura? uma rivalidade?] ndo, ndo, toda rivalidade era
assim... Por conta dos salarios [Eles recebiam mais?] bem mais e as pessoas
diziam: ‘tu viu a solda do cara? A gente ganhando isso... Como é que traz um
cara do Japio e ele faz isso...” ai foi onde houve rivalidade, mas, todo mundo se
tornou amigo [Houve contestacdo? Isso ndo entrou na pauta da greve?] houve, a
empresa corrigiu mas ndo equiparou... Teve uma correcdo, a gente conseguiu uma
corregdo boa a nivel Brasil, mas, ndo equiparou com o pessoal que vem do Rio [E
vocés faziam as mesmas funcBes?] as mesmas fungdes, mas, eles geralmente
ganham mais (Operério 4: Montador de tubulacéo e estrutura).

De acordo com relatos dos trabalhadores, a maioria desses profissionais teria sido
contratada para ocupar postos de liderangca no estaleiro (sobretudo como encarregados e
supervisores) e, inclusive, com salarios mais altos.

Ainda no que concerne a diferenca salarial, um dos aspectos que mais chamaram a
atencdo foi o fato de os salarios dos trabalhadores terceirizados serem superiores aos dos
préprios funcionarios do EAS. De uma maneira geral, a terceirizagdo/subcontratacdo de méo
de obra se da com salarios inferiores, para atender critérios de racionalizacdo, de reducdo dos
custos. No entanto, como veremos a seguir, essa pratica foi adotada pelo estaleiro de uma

maneira que foge aos padrdes convencionais:

O estaleiro chegou a colocar mais de 40% da méo de obra terceirizada [Tinha
muita diferenca nas condicbes de trabalho, nos saldrios?] o ponto mais curioso
era o salario, botaram muita empresa subcontratada... muita, muita mesmo,
com o salério la em cima, maior do que 0 nosso e isso gerou uma insatisfagéo
imensa. Isso foi no primeiro navio, pelo fato da gente ter aprendido aqui, a
maioria ter saido do corte de cana... Isso gerou uma insatisfacdo imensa. Hoje
pararam mais com essa questdo de falar do corte de cana, né? Porque, na
verdade, quando o pessoal veio do Rio de Janeiro, Santa Catarina, eles ja
trabalhavam na construcdo naval h& tempos, e aqui em Pernambuco nunca
teve estaleiro (Operério 3: Soldador).

Hoje numa empresa que terceiriza a contratacdo de médo de obra tem montador que
vem do Rio de Janeiro pra ca ganhando R$ 4.200,00, e ainda tem hospedagem e
transporte... Ai, um montador daqui de Pernambuco ele t4& ganhando R$
2.400,00, fazendo a mesma obra, a mesma funcdo e, as vezes, até com mais
qualidade, com mais velocidade [Isso ndo gera uma insatisfagdo 14 dentro?]
gera uma insatisfacdo, mas, o cara veio do Rio, ta longe da familia... A gente
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ndo vai brigar, a insatisfacio é com a empresa, vocé fica um pouco
desmotivado, vocé no vai trabalhar mais do que aquele cara...

Entdo, o que acontece? A empresa perde porque a méo de obra relaxa um
pouco. Se o cara ta fazendo a mesma funcéo que eu, e eu td6 montando até com
uma qualidade melhor que ele, eu posso montar duas barras e ele s6 monta uma
ai, eu também s6 vou montar uma barra... Ai a empresa perde, se ela ndo
trouxesse esse cara aqui, eu ia montar trés barras e eu ia achar que ainda tava
montando pouco, que tava ganhando muito bem, que néo tinha ninguém igual a
mim... Por que eu comparo o trabalho, a partir do momento que eu vejo
alguém da mesma fung¢éo ganhando mais do que eu, ai eu comparo o que vocé
ta fazendo... E vocé se acomoda. Acontece isso ha empresa, 0 cara ta ganhando
mais do que eu, eu poderia até montar mais, produzir mais... Cabe a questao
administrativa, a empresa perceber isso (Operario 4: Montador de tubulagao e
estrutura).

Essa distincdo nas formas de remuneracéo — na verdade a violacdo do direito que
assegura aos trabalhadores um salério igual para um trabalho igual — implica em uma
desvalorizacdo da mao de obra pernambucana e isso comprova os indicios apontados pelo
entrevistado: “o fato da gente ter aprendido aqui, a maioria ter saido do corte de cana”.
Quando o trabalhador percebe a distingdo salarial ele passa a desenvolver mecanismos de
resisténcia para lidar com a situacéo (& medida que o funcionério compara seu trabalho ao do
colega, ele fica insatisfeito com a empresa, desmotivado e isso influencia diretamente no seu
desempenho/rendimento).

Na verdade, a empresa se utiliza do discurso de valorizacdo salarial que sua
chegada promoveu na regido, relativamente as caracteristicas anteriores de seu mercado de
trabalho (a agricultura, o comércio, a atividade informal), para manter baixos os salarios, se a
comparacdo, a que realmente deve ser feita, e os trabalhadores tém consciéncia disso, for a
dos salarios do setor em outras regides. De fato, os relatos dos trabalhadores evidenciam certa
mobilidade social e salarial na regido, mas eles também evidenciam a consciéncia de sua
exploracéo.

Uma explicacéo, advinda do entendimento dos trabalhadores, para a ‘inflagdo’ nos
salarios dos trabalhadores terceirizados sugere o envolvimento da gestdo do EAS em um
esquema de corrupg¢do, em que as propinas surgiriam pela via dos servicos subcontratados:

[Houve contratagdo de empresas terceirizadas aqui do mercado local também?] teve,
teve e havia essa diferenca salarial também... Eu vou ter que falar, apesar de
gue ndo poderia... O estaleiro tinha que arrumar um meio de desviar dinheiro,
tavam injetando tanto dinheiro aqui... Entdo, o presidente colocava uma empresa,
tal diretor colocava uma empresa... iam e contratavam vocé com um salario
alto e ganhavam em cima de vocé... Entdo, todas as subcontratadas ofereciam
um salario maior que o estaleiro, mesmo sendo daqui... Se eu fosse para uma
subcontratada eu ia ganhar mais... Muita gente fez isso, saiu do estaleiro e entrou
na subcontratada... Durou pouco tempo, até mesmo os proprios presidentes do
estaleiro tinham empresas terceirizadas (tinha a Thex, a Montserv) para vocé

ver o nivel de desvio de dinheiro, uma forma de lavar dinheiro, né?
[Normalmente as empresas terceirizadas pagam salarios inferiores], pois &, mas
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no estaleiro veio o contrario... No Atlantico Sul, a Marinha Mercante tava
investindo tantos milhGes, entéo eles pensaram: “pra gente colocar a mio nesse
dinheiro a gente tem que ‘botar’ empresa pra pegar esse servico, pegar isso e
isso, a gente tem que contratar com um salario 14 em cima” porque eles queriam
o dinheiro publico... Eles ndo estavam preocupados se 0 navio foi vendido, se ja
tinha gastado o dinheiro de fazer o navio, ndo... Eles tavam preocupados em
pegar o seu e o estaleiro quase fecha as portas [Durante a fiscalizacdo que o0 MPT
fez sobre a terceirizagdo, vocé ainda trabalhava 1a?] tava 14, foi uma reivindicacdo
nossa, com essa investigacdo a terceirizacdo teve que sair e o pessoal migrou para o
estaleiro [Vocés reivindicaram, sobretudo por conta dessa defasagem salarial?] por
conta dessa defasagem salarial, eu ganhava R$ 2.000,00 enquanto o pessoal das
terceirizadas ganhava R$ 4.000,00, era como funcionava la, uma loucura... Ai
saiu e uma parte foi readmitida para o pessoal ndo ficar desempregado... Tirou esse
negécio em que cada um criava uma empresa. Tinha mais de 20 empresas
subcontratadas e inventavam cada nome: era Thex, RIP e por ai vai... Eu até as
vezes trabalhava com um terceirizado... Eu tava montando aqui e percebia que
0 cara nao sabia pontear, ndo sabia nem ligar a maquina... ai eu perguntava: tu
ganha quanto? ‘Eu ganho tanto’... e isso gerava uma insatisfacdo imensa. 1sso
ocasionou aquele descaso do navio, ja gastou tantos milhdes e o navio ndo tava
pronto, teve retrabalho (Operério 4: Montador de tubulagdo e estrutura).

Sem entrar no mérito da discussdo acerca da corrupgdo ou sobre a quem seria
atribuida a responsabilidade, destacamos apenas as implicacfes, 0 que isso significou para 0s
funcionarios do EAS. Como esse esquema incluiu, além da distin¢do salarial, a contratacdo de
uma mao de obra sem qualquer especializacdo, isso gerou insatisfacao entre os trabalhadores
e contribuiu para minar, ainda mais, a motivagdo deles com a empresa e fomentar iniciativas
de protesto a ponto de haver intervencdo do Ministério Publico do Trabalho.

Como destacado anteriormente, devido a fiscalizacdo realizada pelo MPT, as
empresas terceirizadas tiveram que se retirar do estaleiro e os profissionais que haviam sido

contratados com intermediacgdo dessas prestadoras de servigos foram admitidos pelo EAS.

6.4.4 Oportunidades e carreira

No EAS a carreira de um operario estad baseada em uma sucessao de estagios: 0
trabalhador ingressa no estaleiro como ajudante industrial e apds um periodo de seis meses é
elevado a posicdo de meio oficial; de meio oficial ele passa a ser oficial (como soldador,
montador, encanador...); o operario profissional ou oficial ainda percorre uma série de niveis
(Niveis 1, 2 e 3) até chegar a funcéo de encarregado ou lider de turma.

Embora o estaleiro ofereca um plano de carreira, 0s operarios ndo percebem
grandes oportunidades de crescimento na empresa:

[Nao h& uma oportunidade de vocé crescer na empresa?] nao, nessa questao de

crescer eu ndo vejo ndo! Por que faz 7 anos que meu pai ta 14 e agora que ele é
nivel 2... Com 7 anos de empresa, no minimo vocé era pra ser um nivel 3.
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Tem Meio Oficial que trabalha 14 na minha equipe, que faz mais de dois anos
gue ta na empresa, e ainda nao foi para o nivel 1. Eu trabalho 1a assim, vamos
dizer, por conta de precisar mesmo, por que pra mim, eu acho impossivel daqui a
um ano eu estar como um profissional, eu ndo acho que vai vir agora.

Eu acho até impossivel eu crescer (profissionalmente) 14, ndo por eu nao ter
capacidade... Eu tomo como exemplo o0 meu pai, eu tiro por ele... Eu sei que ele
sabe trabalhar, porque eu vejo o esforco dele Ia e se até agora ele ndo teve
nenhum resultado, por que é que eu vou ter? Se eu vejo que meu pai ta ali ha
mais tempo que eu, desde quando o estaleiro comegou (Operario 2: Meio oficial de
montagem de tubulag&o).

A falta de perspectiva de ascensdo profissional no EAS, demonstrada pelo
entrevistado deriva, em grande parte, da auséncia de critérios claros e democraticos para
promocdo. Em seu depoimento o operario ressalta a ineficiéncia do sistema de promogoes,
notadamente quando destaca que trabalhadores mais antigos ainda ndo sairam dos postos mais
béasicos da carreira e, isso se torna ainda mais evidente quando ele compara a sua trajetoria na
empresa com a do pai, que ja estad ha mais tempo na funcéo.

Essa desvalorizacdo ou falta de reconhecimento profissional também é percebida
no relato de um funcionario que chegou a exercer a funcédo de lider e que, no entanto, ndo foi

promovido. Tal situacdo € descrita a seguir:

Eu fui meio oficial, ai passei para ser oficial. De oficial eu passei a ser montador de
nivel 1, chegando até montador de nivel 3. Ai, no nivel 3, eu tive uma proposta
para ser lider de turma, ainda fiquei liderando, mas néo saiu a promocao... Ndo
saiu a promocao e foi ai que eu pedi demissao, foi quando eu sai. Eu sai como
montador nivel 3, mas eu era lider, ndo tava ainda promovido como lider mas,
ja assumia como lider de turma. Eu sai da empresa em 2012 [Vocé saiu por
iniciativa propria?] por iniciativa propria, assim... Eu fiquei insatisfeito com essa
questdo de... quando a gente tava esperando que ia melhorar [...] Eu tava com
proposta para ser encarregado, eu era um dos que mais se destacava na oficina,
ja era pra eu ter sido encarregado, mas, quando eu ia ser encarregado chegou o
Japonés... Chegaram trés japoneses 14 na minha oficina e eles ja vieram como
encarregado, né? (Operario 4: Montador de tubulagdo e estrutura).

Do mesmo modo, mediante o que foi exposto pelos operarios durante as
entrevistas, percebemos que a empresa ndo estabelece critérios formais para realizar a
avaliacdo de desempenho dos funcionérios, ou pelo menos esses critérios ainda ndo estdo bem

claros para os trabalhadores:

[Eles tém alguma politica de avaliacdo de desempenho?] Eles falam que quem
avalia é o supervisor e 0 encarregado, eu acho que nao é ndo. Eu acho que se
fosse mesmo questdo do encarregado, nés que somos meio oficiais, ja teriamos
ganhado a promocdo, porque ele vé o quanto a gente trabalha e a gente
trabalha a mesma coisa que um profissional, a gente faz a mesma coisa que um
profissional. Acho que se fosse assim, 0 encarregado ou 0 supervisor que
pudesse dar uma promoc¢ao pra gente, eles ja teriam dado, mas isso ai quem
resolve é a geréncia, os diretores, eles que podem achar, assim, uma melhor forma
de ajudar o funcionario (Operario 2: Meio oficial de montagem de tubulagéo).



110

[Existe algum critério definido para vocé ascender na carreira? Ser
promovido?] Nao, é sé se dedicar a empresa. Se vocé seguir as normas da
empresa, 0 que a empresa delimita, vocé faz sucesso la dentro... Eu tenho meu
chefe, mas séo varios supervisores, eles ficam observando seu trabalho também,
e fica um comentando com o outro, eles decidem entre eles |4, eles conversam e
eles que aprovam la: 6 aquele cara ali merece a promocao, aquele colaborador ali
merece a promocédo... [Como é feita a avaliacdo de desempenho?] A avaliacdo é
pelo trabalho do dia a dia que a gente faz... Eles ficam sé observando o que a
gente faz: a avaliacdo da gente, o desempenho, a rapidez (Operario 1: Encanador
industrial).

[A gente fica sem entender qual o critério que avalia o desempenho das pessoas
para elas poderem ser promovidas] O que a pessoa tem que fazer para ser
promovido? Eu acho que sofrer muito viu, sofrer muito, muito mesmo, por que
ali a pessoa sofre, trabalha mesmo [E muito puxado?] muito, muito mesmo. Tem
dia que a pessoa chega la e da vontade de explodir, de sumir no mundo, por conta do
servico que é muita marcacdo... € muito em cima, é puxado... puxado mesmo!
(Operério 2: Meio oficial de montagem de tubulagdo).

Nesta mesma linha de argumentacdo os entrevistados destacaram que, como nao
héa critérios formais definidos para a avaliacdo de desempenho, também néo existem critérios

claros para que o funcionario possa ascender profissionalmente:

Hoje em dia ndo é s6 14 ndo, é em qualquer empresa, vocé tem que ter... na
‘lingua dos pedes’... Vocé tem que ter um contato com alguém, ter ‘um peixe’
como a turma fala, ter algum amigo que lhe ajude a crescer 14 dentro da
empresa, porque se for pelo o que vocé faz, vocé néo vai crescer nunca.

Tem gente que é do nivel 3 14, mas ndo faz 0 que um ajudante faz, ndo sabe
cortar uma pega, nao sabe fazer um bisel [E como foi que elas chegaram 1a?] por
conta do tempo de empresa que tem, entraram la logo no come¢o, logo quando
0 estaleiro comecou a funcionar... Também tem aquelas questbes assim, as
vezes pega uma amizade com um supervisor ou com um encarregado, ai o
supervisor ou o encarregado ‘marcam mais em cima’ pra ajudar aquela pessoa,
e aqueles que ndo tém conhecimento com ninguém véo ficando de lado [Entdo
quer dizer que ndo tem critério nenhum explicito para subir na carreira?] na
minha concepc¢do ndo, porque tem gente que t4 la... meu pai mesmo, t4 14 vai 7
anos, ele entrou em 2008, com 6 anos de empresa, veio vir pra ele o nivel 2
agora, e ndo é porque ele ndo sabe trabalhar ndo, por que meu pai sabe trabalhar, ele
entende, ele sabe ler desenho da elétrica, ele sabe ajeitar maquina de solda, maquita,
lixadeira, compressor, questdo de elétrica ele mexe com tudo (Operario 2: Meio
oficial de montagem de tubulago).

[Portanto, a avaliacdo dependia da relagdo com a chefia?] Em todo lugar tem
um ‘arrumadinho’ (risos)... Em todo lugar tem, infelizmente [Vocé acha que
prevalecia esse ‘arrumadinho’?] Prevalecia muito, tem mulheres que hoje séo
supervisoras... bonitinha e tal... E aquela coisa... é supervisora (risos)... VVocé
poderia ser ‘né cego’, ruim, mas se todo sdbado vocé fosse fazer hora extra...
Tem dessas coisas. Sinceramente tem pessoas que ndo merecem, mas S&o
beneficiadas, em todo lugar tem, e numa empresa que tem mais de 5.000
funcionarios ndo vai ser diferente, né? O correto é ser assim: as pessoas que se
destacam mais vao ter oportunidade (Operario 4: Montador de tubulagdo e
estrutura).

Observa-se, portanto, que devido a falta de clareza, a auséncia de um plano de

carreira bem definido e de critérios transparentes e democraticos para promocao, prevalece no
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estaleiro o carater arbitrario das promogdes; relagdes pessoalizadas e informais marcadas pelo
apadrinhamento.

6.5 Vinculos subjetivos

Além dos vinculos formais descritos anteriormente, esta secdo contempla uma
discussdo acerca de alguns elementos centrais, identificados nos discursos dos operarios, que
instrumentalizam a cooperacdo para o trabalho no EAS. Nesse sentido, procuramos destacar
como os trabalhadores colaboram ativamente para sua propria submissdo, bem como 0s
mecanismos utilizados pela geréncia para alcancar a adesdo, o envolvimento dos
trabalhadores com os objetivos da empresa, com destaque para o tipo de controle (disciplinar,
pressdes psicologicas) exercido sobre eles.

Inicialmente procuramos explicar como o prazer, o sentimento de orgulho
demonstrado pelos operérios em relacdo ao trabalho (que deriva do desafio e do significado
do aprendizado na industria naval) contribuem para a sua propria submissdo, para a adesao
voluntaria aos objetivos da organizacdo. Este seria, portanto, um dos pilares que sustenta, em
certa medida, a cooperacao da forga de trabalho no estaleiro.

Em seguida destacamos que a ‘conquista’ da subjetividade também decorre dos
mecanismos de poder e coercdo impingidos pela empresa sobre os trabalhadores. Veremos,
por exemplo, que o comprometimento dos operarios com o imperativo da produtividade é
alcancado a partir da ‘promessa’ de ascensdo funcional e da possibilidade de ganhos de
produtividade; da ‘ndo’ obrigatoriedade de o funcionario realizar horas extras; pela utilizacao
do DDS para cobrar produtividade e ndo apenas para tratar de questdes de Seguranca, Meio
Ambiente e Saude — SMS; elementos que, paradoxalmente, atentam contra os interesses dos
trabalhadores.

Por meio de todos esses mecanismos a empresa demonstra a tentativa de inibir a
organizacéo coletiva dos trabalhadores e, portanto, de obscurecer os conflitos e contradicdes,
sob a ameaca velada de demissdo. Por conseguinte, argumentamos que, nessas condicdes, a
cooperacao no estaleiro decorre do poder disciplinar e das pressées psicologicas impostas pela
cultura autoritaria e repressora da geréncia aos trabalhadores.

Vejamos a seguir como estes elementos foram identificados a partir dos discursos

dos operérios e 0s seus respectivos desdobramentos.
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6.5.1 O desafio e o significado do aprendizado

Um aspecto que se sobressai nos discursos dos operarios é o significado do
aprendizado, de uma qualificagdo, do contribuir para a construcdo de algo grandioso e
inusitado: o que o desafio da construcdo de navios (os ‘gigantes de ago’) representa para
trabalhadores que antes desempenhavam tarefas simples e de baixa qualificacdo como o corte
de cana de agucar ou o trabalho no comércio, por exemplo.

O significado do aprendizado para esses trabalhadores (a oportunidade de
aprender um novo oficio, de se desenvolver, de crescimento pessoal) foi um aspecto

destacado durante as entrevistas. Vejamos alguns depoimentos representativos:

Acho que a melhor coisa que eles (a empresa e 0 governo) fizeram foi investir na
educacdo dos funcionarios e na qualificagdo, porque algumas pessoas que
vinham da &rea de usina (engenhos de cana de agicar) mesmo so tinha até a 42
série e la eles tiveram a oportunidade de terminar o supletivo, o 2° grau, de ter
uma qualificagdo na carteira para trabalhar em qualquer &rea 14 (Operario 1:
Encanador industrial).

Eu mesmo j& pego em uma lixadeira, eu pego em magarico, eu pego numa solda pra
soldar... E movimentacio de carga, tubulacio pesada [Precisou do servico vocé tem
que fazer?] ndo é bem assim, que eles obriguem a gente de fazer, sabe?... Ele passa
um trabalho pra gente, mas como a gente precisa do emprego e a gente ta ali no
intuito de aprender a ser um profissional, a gente t4 sujeito a isso, né? A fazer
as coisas que eles pedem... Até por conta de melhora da gente, de querer
aprender (Operario 2: Meio oficial de montagem de tubulag&o).

Deste segundo excerto observamos que além da necessidade de permanéncia no
emprego, um dos motivos que levam o operario a cooperar com a empresa ‘a fazer as coisas
que eles pedem’ ¢ a oportunidade do aprendizado ¢ a expectativa em relagdo a possibilidade
de ascensdo funcional: ‘aprender a ser um profissional’.

Quando pedimos para que 0s operarios descrevessem suas atividades, percebemos
que eles demonstravam um sentimento de orgulho decorrente do aprendizado que os torna

aptos a realizar trabalhos diversos. Este aspecto pode ser verificado nos relatos a seguir:

[Vocé pode descrever as atividades desenvolvidas por um montador?] Eu fui
montador de tubulagdo e montador de estrutura... Eu trabalho com montagem de
tubulacdo e estrutura... ai, no caso, eu também sou soldador de eletrodo,
soldador MIG (soldagem por arco elétrico com gas de protecdo) e sou
magariqueiro [Um trabalhador polivalente?] E porque como montador eu faco
todas essas fungdes... Entdo, eu sei soldar, eu sei cortar com o macarico, eu
monto a peca, eu leio o desenho, se tiver que fabricar uma peca eu traco e
fabrico a peca, eu também sei dar o acabamento com a esmerilhadeira... E na
tubulagéo eu também consigo fazer uma pega, um tubo, uma curva, fazer um
bisel, leio 0 desenho de tubulagdo também (Operéario 4: Montador de tubulagdo e
estrutura).
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Minha area é a de acabamento, a gente trabalha com a parte de tubulacao,
acessorios, suportes, essas coisas... A fungdo que eu exerco é a mesma que a de um
profissional, faco a mesma coisa, eu corto com o macarico, eu lixo, eu ponteio
com o cordédo de solda, faco bisel... tudo o que um profissional faz, a gente faz
(Operario 2: Meio oficial de montagem de tubulacao).

Para estes operarios, e ouso dizer que esta € uma concepcdo generalizada entre os
outros entrevistados, as habilidades desenvolvidas e as atividades que eles conseguem
desempenhar, frutos do aprendizado continuo/diério, sdo ressaltados com grande satisfacdo na
fala desses trabalhadores. Ter um oficio Ihes da um sentido de autonomia e de pertenca.

Soma-se a este sentimento de orgulho a ideia de superacdo e de valorizagdo do
trabalho, notadamente em relacéo ao trabalho dos pernambucanos, algo que esta relacionado
as desigualdades (culturais, econdmicas e sociais) regionais e aos estigmas decorrentes dessas
desigualdades, que marcam a heterogeneidade da forca de trabalho relativamente ao seu
dinamismo e melhor valorizacdo em regiGes mais desenvolvidas, o sul e o sudeste do pais,
onde ha maior tradicdo industrial. Aqui implicitas, também, as distin¢Ges entre uma forca de
trabalho mais qualificada e melhor remunerada, vinda de fora, que assume 0s postos de
comando, e o0s operadores de base, inexperientes, de mais baixa remuneragéo,
predominantemente pernambucanos. Estes aspectos sdao evidenciados nos trechos a seguir:

Uma coisa que me admira muito é que os pernambucanos pegaram rapido ‘o
jeito de fazer a coisa’, o pessoal estava soldando muito bem, fazendo as

montagens também, apesar do pouco tempo de experiéncia (Operario 4: Montador
de tubulago e estrutura).

No inicio diziam que a maioria do povo era cortador de cana, que 0O
pernambucano s6 sabia cortar cana, mas ai quando eles viram que o0s
pernambucanos € quem fazia o navio, e que quem fazia era a ‘pedozada’ mesmo,
que foram os pernambucanos que fizeram, por mais que a lideranga tenha sido do
Sul, mas quem fez a solda, quem cortou e montou o navio foi 0 pernambucano
(Operario 1: Encanador industrial).

A gente aprendeu a soldar com qualidade, aprendeu treinando, fazendo obra
da Petrobras (a Petrobras exige muito, ela quer muita qualidade), entdo a gente
aprendeu a fazer obra com qualidade, a gente ta4 fazendo navio bem feito... a
gente pode ta ganhando pouco mas, t4 fazendo bem feito, os pernambucanos
estdo de parabéns! (Operario 4: Montador de tubulagio e estrutura).

Um discurso similar é encontrado nos videos institucionais da Transpetro
divulgados durante nas cerimonias de langamento e entrega das embarcagdes. Nesses videos
sdo ressaltados, sobretudo, os discursos da valorizagdo da méo de obra local e do
entrelacamento entre as trajetorias dos navios e dos trabalhadores envolvidos no processo de
construcdo. Destacamos dois trechos principais: “Durante anos, os criticos chegaram a afirmar
que os trabalhadores nordestinos ndo eram capazes de fazer navios [...] nordestino faz navio

sim, cada vez melhor e mais competitivo”; e “Aqui, em Ipojuca, um pedacinho especial do
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Nordeste, os trabalhadores orgulham o pais ajudando a construir essa nova realidade”
(TRANSPETRO, 2014)™.

Estes sentimentos de orgulho, de pertenca (& empresa e a regido) e de superacao
sdo ressaltados, sobretudo, nas ceriménias que marcam o lancamento e a entrega das
embarcacgdes. Nessas ocasiOes afloram a satisfacdo e um verdadeiro deslumbramento dos
trabalhadores por eles terem participado da construgédo dos navios e plataformas:

[Vocé se sente orgulhoso?] Sim, sim... E uma emog&o muito grande chegar a
langar um navio desses no mar [Continua a mesma emogéo, 0 mesmo orgulho?]
Quando chega assim... a época de inaugurar a gente fica tudo motivado a
entregar o navio, fica todo mundo satisfeito por que ali vai um pedaco de

Pernambuco para andar o mundo inteiro, assim... Um pedago da gente que vai
rodar o mundo inteiro (Operério 1: Encanador industrial).

O trabalhador até se emociona quando langa o navio, né? E uma arte, é outra
coisa... Com a chegada do estaleiro teve muitos problemas de salde, mas, também
melhorou a condigdo de vida de muitas pessoas... Muita gente hoje tem seu carro,
sua casa, tem uma profissdo... Entdo, eu acho assim, que tem muita gente
realizada, que se sente orgulhosa por estar fazendo isso... As dificuldades
sempre tem; reclamacéo sempre tem; e o trabalho, quem gosta de trabalhar?
Principalmente quando ¢é pesado? Mas a recompensa vem, a satisfa¢cdo, é uma
coisa que eu trabalhando aqui de seguranca, eu chego aqui amanhd e eu ndo vi
0 que eu fiz hoje, eu ndo fiz nada! Mas, quando eu chego la amanha (no
estaleiro) eu vejo o que eu fiz hoje, eu que fiz aquilo ali... Eu posso dizer que
essa parte aqui eu fiz... Se vocé pesquisar na internet e vé 14 a P-62, se vocé
conseguir ver a casa de bombas dessa plataforma, foi eu que fiz as bases...
Entdo é satisfatério isso ai... T4 0 seu nome l4, t& um pedacinho de voce...
(Operério 4: Montador de tubulagdo e estrutura).

Deste Gltimo relato se sobressai, inclusive, o sentido que o operario (que também
atua como seguranca/vigia em outra empresa) atribui ao seu trabalho no estaleiro: “eu
trabalhando aqui de seguranca, eu chego aqui amanhd e eu ndo vi o que eu fiz hoje, eu ndo
fiz nada! Mas, quando eu chego 14 amanhd (no estaleiro) eu vejo o que eu fiz hoje, eu que fiz
aquilo ali... Eu posso dizer que essa parte aqui eu fiz”. Pelo contraste entre as duas atividades
observamos que, as dimensdes de tangibilidade e visibilidade do trabalho no estaleiro sdo
ressaltadas ndo apenas em termos da matéria (que distingue um produto de um servi¢o), mas,
principalmente pela possibilidade de o trabalhador manifestar suas capacidades profissionais e
‘artisticas’ que, por sua vez, se traduzem em motivos de orgulho para ele.

Quando destacam que cada embarcacdo entregue pelo estaleiro equivale a um
‘pedacinho deles’, um ‘pedacinho de Pernambuco que vai rodar o mundo’, os operarios
demonstram a sua identificacdo com a empresa. Este mesmo discurso também € ressaltado

nos videos institucionais da Transpetro.

11 Video institucional da viagem inaugural do petroleiro Dragdo do Mar da Transpetro. Disponivel em:
<http://www.transpetro.com.br/pt_br/imprensa/multimidia/video-e-imagem.html>. Acesso em 11 dez. 2014.
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As datas das cerimdnias de langamento e de entrega das embarcages ganham um
significado especial para aqueles que participaram ou testemunharam esses acontecimentos e
sdo referéncias importantes a ponto de constituirem memorias (com anotacdes
pormenorizadas) reavivadas e transformadas em um legado pelos trabalhadores:

Meus filhos vao crescer e eles vdo dizer: o meu pai participou da construcdo do
Jodo Candido, meu pai participou do Zumbi dos Palmares, participou do Dragéo
do Mar, do Henrique Dias, do André Reboucas... Agora da P62, da P55... Entao

ta tudo 14 o que a gente faz... Comecei a anotar no meu caderninho pra quando
meu filho crescer ele ver (Operario 1: Encanador industrial).

A possibilidade de um aprendizado e, portanto, de uma qualificacdo e perspectiva
de carreira, além dos sentimentos de orgulho e pertenca que permeiam o imaginario dos
operarios sao elementos que, juntamente com as injuncGes econémicas/materiais, como a
dependéncia do emprego, mediam as relacOes de trabalho permitindo que a cooperagdo se
estabeleca na empresa ndao apenas pela via da coercdo econdémica, mas também pela via da
conquista ou de uma dominacdo subjetiva (PAGES et al., 1993) que faz com que 0s
trabalhadores aceitem as condic¢des de trabalho, ainda que elas sejam, muitas vezes, adversas
para eles.

Contudo, ndo podemos afirmar que a cooperagdo no estaleiro se estabelece apenas
por essas Vias, a da coercdo material e a da dominacao subjetiva. As greves e reivindicacoes,
gue em pouco tempo surgiram mesmo a partir das bases, nos ddo uma mostra de que 0s
trabalhadores tém certa forca para buscar negociar com a empresa os termos e condicdes de
trabalho, resistindo a arbitrariedade e pressionando, de alguma forma, a constru¢do do
consenso (cf. Burawoy, 1985).

Essa reacdo manifestada pelos trabalhadores contra as condicGes adversas de
trabalho (o trabalho intenso, insalubre, os problemas de salde, as insatisfacbes em relacdo a
trajetoria e ao reconhecimento profissional) indica que existe um espaco de consciéncia
politica de classe e que os trabalhadores, de alguma forma, se mobilizam para defender seus
interesses. Em face disso, argumentamos que no EAS existe resisténcia no espaco de
producdo, apesar das restricdes impostas pela empresa, €, portanto, que a dominagdo nao se
institui de forma plena.

No relato a seguir, o operario sugere que a falta de reconhecimento pelo trabalho
no estaleiro — descrita em termos das distin¢des salariais e do agravamento dos problemas de
salde — em certa medida, é superada pelo sentimento decorrente da aprendizagem, de uma
oportunidade de formacdo profissional. Isso também justifica o envolvimento dos

trabalhadores:
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[A que vocé atribui esse empenho, esse compromisso do trabalhador? Vocés tem
orgulho de trabalhar no estaleiro?] E um certo orgulho da aprendizagem... Uma
coisa nova, ninguém esperava, hoje eu fago navio, é outro ramo. Eu ja cortei
cana, eu vim de familia pobre, fui para o exército, depois fui trabalhar como
vigilante ai, de repente, eu ingresso na area de construcao naval, fazendo navio,
obra da Petrobras... Entdo, isso gera um orgulho, é uma nova descoberta... O
trabalho 14 € uma coisa impressionante: vocé pegar uma barra de ferro, dobrar
e fazer isso aqui do navio (nesse momento o entrevistado nos mostra uma imagem
de uma parte curva/cilindrica localizada no casco do navio) isso é uma arte! Essa
parte aqui, vocé sabe a dificuldade de fazer isso aqui? Para soldar aqui dentro, como
é imprensado... Eu tava na praia, via os navios e ficava imaginando como eles eram
feitos, e hoje eu fago navios, eu sei como é o motor de um navio [Isso explica o
comprometimento, o envolvimento de vocés?] E... Entendeu? Apesar dos
salarios, dos problemas de saude... (Operario 4: Montador de tubulacdo e
estrutura).

Os aspectos que se sobressaem deste relato sdo as contradi¢bes psicoldgicas
individuais: o prazer que se tem pelo trabalho (decorrente do aprendizado) e a insatisfacéo
(em relagdo aos salarios, a perspectiva de crescimento, ao trabalho intenso e arriscado, aos
problemas de salde). O operario se sente, a0 mesmo tempo, orgulhoso e angustiado e, devido
a impoténcia de afrontar essas contradicbes, ele colabora ativamente para sua prépria
submissdo. Neste ponto concordamos com Pages et al. (1993) quando eles escrevem:

O individuo colabora ativamente com o poder da organizacéo, e isto ndo so6 pelo fato
de ele ser influenciado por ela de fora, mas também por ndo poder afrontar suas
contradic@es intimas. E pelo fato de cada individuo ser impotente para afrontar suas
préprias contradi¢Bes, por serem os trabalhadores coletivamente impotentes para
estabelecer entre si relacbes de cooperacdo verdadeiras, que aceitam as “solu¢des”

prontas da organizagdo, que introjetam seus principios, seus tipos de prazer, a
ameagca que ela faz pesar sobre eles (PAGES et al., 1993, p.40).

Tomando como base o0 caso das greves ocorridas no EAS, observamos que houve
alguma forma de resisténcia e afrontamento coletivo, ainda que incipiente e fortemente
rechacada pela empresa. A questdo que se coloca € que o controle exercido pelo estaleiro,
aqui expresso, sobretudo, nos sucessivos desligamentos ocorridos apds o periodo de greves,
demonstra ndo apenas a liberdade que a empresa tem para demitir, mas, também, que ela é
guem detém as rédeas da situacéo.

Sob essa perspectiva, notamos que, com a liberdade de demitir, a empresa tem
feito investidas no campo do disciplinamento da forca de trabalho, no sentido de promover
medo e abrandar o impeto de luta da categoria, que, por sua vez, repercute e tem sua eficacia
justamente no plano individual/subjetivo, em que os trabalhadores se sentem impotentes para
impor resisténcia a essas praticas. Assim, a medida que os conflitos se deslocam do campo
das lutas coletivas para um encorajamento da negociacdo individual, a violéncia das

condigcdes de trabalho desloca-se para o nivel psicoldgico, no qual a capacidade de
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contestacdo é praticamente anulada e a saida aponta para a capacidade de adaptacdo do
sujeito, com todo sofrimento que isso acarreta (GAULEJAC, 2007).

Acreditamos que o configurar das forcas que engendram a cooperacgdo no estaleiro
atua entre esses dois polos, o da coercdo, que também incide em espacos mais subjetivos, ndo
tdo sutis a ponto de uma conquista da subjetividade (ALVES, 2007; 2008; FARIA;
MENEGHETTI, 2007; GAULEJAC, 2007), do tipo trabalhador que “veste a camisa da
empresa”’, € o da resisténcia, esse ultimo a depender da capacidade de mobilizagdo e
conscientizacao da categoria, da conjuntura dos negocios da empresa (as greves se deram em
um momento de elevados compromissos de encomendas) e mesmo da conjuntura econémica
e politica do pais.

Dentre os aspectos mais subjetivos da coercdo que nos auxiliam no entendimento
acerca do envolvimento/engajamento desses trabalhadores com os objetivos da empresa,

podemos destacar:

6.5.2 O imperativo da produtividade e o engajamento dos trabalhadores

Conforme relato dos entrevistados, o estaleiro utiliza alguns mecanismos para
alcancar a adesdo dos funcionéarios, colocando-os a servico do imperativo da produtividade,
entre estes merecem destaque: a promessa de ascensdo funcional e os ganhos de
produtividade; a ndo obrigatoriedade das horas extras; a utilizacdo do DDS para cobrar
produtividade e ndo apenas para tratar de questbes de seguranca; e a ameaca velada de
desemprego.

O EAS articula o envolvimento dos trabalhadores na produgdo com a promessa de
ascensdo funcional e a possibilidade de ganhos de produtividade. No relato a seguir, 0
entrevistado descreve como ocorre a escolha do lider/encarregado e, a partir dessa descrigéo,
observamos que a empresa leva em consideracdo o comportamento dos trabalhadores no
processo produtivo, principalmente no que se refere a assiduidade e a produtividade:

[O encarregado era escolhido por vocés ou pela geréncia?] Era escolhido pelo
supervisor... Por exemplo, tinha um grupo de 30 pessoas e dali meu supervisor ia
escolher um que se destacava mais, que tinha um melhor relacionamento com o
pessoal, que tinha mais jeito para trabalhar com pessoas, que fosse mais
produtivo. O escolhido ia fazer um curso e depois a empresa dava uma turma para
ele tomar conta. Era feito uma andlise, uma avaliacdo de sua produtividade, sua
disciplina, seu comprometimento com a empresa, se ndo tinha/se ndo era de
botar muito atestado, se ndo faltava muito, entdo, geralmente, eram escolhidas
essas pessoas que eram mais comprometidas. Essa foi a primeira oportunidade

de subir o pessoal, de lider trainee, que dava um grupo para vocé tomar conta...
Com trés meses voceé era avaliado e passava a ser encarregado, ai ja aumentava
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o0 salario e vocé recebia uma faixa no capacete, essas turmas comegaram assim
(Operario 4: Montador de tubulagdo e estrutura).

Estes aspectos do comportamento do trabalhador tambeém estdo atrelados a
promessa de Participacdo nos Lucros e Resultados (PLR) da empresa. Por meio desta
articulacdo o estaleiro espera que 0s operarios estejam sempre disponiveis e alertas:

Agora a gente recebeu o PL, que é a Participacdo nos Lucros da empresa...
Disseram que iam dar metade agora e se a gente fizesse tudo certo, ndo tivesse
falta, nem houvesse estrago de material, das ferramentas, ou desperdicios...
Tipo eles tdo usando isso pra gente zelar mais pelas coisas... Eles tdo tipo
guerendo intimidar a gente, pra gente querer receber aquele dinheiro... E a

gente vai ter que andar na linha, se a gente tiver uma falta sem justificativa a
gente ndo vai receber o PL (Operéario 2: Meio oficial de montagem de tubulacéo).

[Vocé recebe algum beneficio caso cumpra as metas, algum prémio?] Hoje eles tdo
dando o PL, que ¢ a Participacdo nos Lucros... A gente se dedica na empresa para
conseguir a meta que é entregar 3 ou 4 navios por ano... Ele d4 logo uma parte
no inicio, 20% do PL e o restante s6 em Janeiro, em Janeiro eles ddo o restante...
E bom! (Operario 1: Encanador industrial).

Tal como a promessa de ascensdo funcional, a participacdo nos lucros depende,
portanto, do nivel de envolvimento do trabalhador: “se fizer tudo certo”, “se andar na linha”
ou “se dedicar a empresa” para conseguir alcancar as metas ou objetivos principais da
organizacdo. A medida que considera o comportamento no trabalho (a produtividade, a
assiduidade, nivel de envolvimento ou comprometimento), o estaleiro passa a exercer um
controle subjetivo sobre os trabalhadores.

Este mesmo argumento também ¢ percebido em relagdo a ‘ndo obrigatoriedade’
de o funcionario realizar horas extras. O discurso da ‘ndo obrigatoriedade’ das horas extras
funciona como mais um mecanismo de coacdo utilizado pela empresa para conquistar a
adesdo dos trabalhadores. A ‘ndo obrigatoriedade’ ndo ¢ algo efetivamente voluntario, sobre o
qual os trabalhadores tém a liberdade de optar por negar o pedido de fazer hora extra. Eles
sabem que a ndo adesdo pode implicar um descompromisso com a empresa €, por
conseguinte, um motivo para um possivel descarte ou para ser colocado no ostracismo,
perdendo qualquer possibilidade de melhora/ascenséo.

Conforme relato dos trabalhadores, aqueles funcionarios que sempre se recusam a
fazer hora extra passam a ser mal vistos pela empresa e podem, inclusive, ser prejudicados no
momento de uma avalicao:

[A empresa tem uma politica de fazer muito uso de hora extra?] A empresa quer
reduzir, mas ela ndo consegue, por conta da necessidade e dos prazos... As vezes 0
trabalhador fica mal visto por nunca querer fazer hora extra... Mas, se fosse

pela empresa mesmo, ela reduzia, ndo tinha hora extra... Quando necessita, a
empresa pede para quem quiser fazer hora extra dar o nome na lista, vocé néo
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é obrigado... Agora, acontece 0 seguinte, se toda semana passar a lista e eu ndo
for, ai eu fico mal visto... Eu fago o seguinte, eu vou um sabado por més... Eu evito
fazer para aproveitar o sabado e o domingo com minha familia... A empresa faz um
calculo, precisa de tantas pessoas ai, ela passa a lista em cada setor, ndo obriga...
Quando é uma emergéncia ou quando passou a lista e foi um efetivo abaixo do
esperado, ai a geréncia vai ao setor e reune o pessoal: ‘pessoal a gente queria a
colaboragdo de vocés, ajudem a empresa’ e isso faz com que o efetivo se complete
(Operario 4: Montador de tubulacéo e estrutura).

A maioria se submete a determinada situacao pela condi¢do de necessidade né?
Ou seja, porgue sabe que se recusar pode ser demitido. A empresa prega aquela
coisa de direito de recusa, de que a lei faz isso, a lei diz isso, a lei permite que vocé
se recuse, porém, recusa de trabalho é igual a adverténcia ou demissdo! [E
obrigado a fazer hora extra, mas se recusa?] E, outro dia o encarregado chegou na
area e falou que o chefe de departamento pediu para pegar o nome de quem
ndo quer fazer hora extra, vocé vai entender que isso é um tipo de intimidacéo
por que é o seguinte: se eu tenho dez funcionarios na minha equipe, cinco faz hora
extra, se cinco faz e eu tenho dez, eu ndo sei quais sdo 0s que ndo fizeram? Eu
preciso pegar o nome de alguém? Eu sé preciso pegar o nome dos que vieram,
certo? E preciso mandar alguém pegar o nome de quem ndo veio ou de quem nio
vem? [Para intimidar quem ndo esta fazendo, ndo é?] Exato! Quando for fazer uma
avaliagdo vocé j& estd descartado, ta descartado, infelizmente tem isso...
(Operario 5: Operador de transportes).

A aceitacdo das horas extraordinarias, sem maiores questionamentos, constitui o
ideal do ‘bom operario’, aquele que sempre se mostra atento e disponivel ao chamado da
empresa. Esta situacdo € descrita no trecho a seguir, quando um operario narra o discurso da
geréncia diante de um pedido de demissao:

As vezes aparece alguma oportunidade, porque quando a gente ta trabalhando
sempre aparece outra oportunidade fora, né? Com uma proposta até maior e melhor,
as vezes... Ai eu fui falar com meu chefe sobre ir embora, ai ele disse: — ‘Ah nao!
Vocé é doido?! Eu ndo te mando embora ndo, eu vou alegar o qué pra mandar
vocé embora?... Se 0 que a gente pede pra fazer vocé faz, se vocé ta tdo disponivel
em qualquer horario quando a gente precisa, por que eu vou te mandar embora?
Se tu ndo falta, tu ndo bota atestado, a gente precisa, vocé t4 disponivel, se for
para trabalhar & noite vocé t4 disponivel, entdo ndo tem motivo pra te mandar
embora. SO se vier alguma coisa 14 de cima, reducéo de quadro, mas por mim"...

Isso o gerente falando pra mim, ‘mas por mim, ndo tem por que mandar n&o’
(Operario 1: Encanador industrial).

Neste relato, sobressai a condicdo imposta pela geréncia de que os trabalhadores
devem sempre estar disponiveis, em qualquer horario que o estaleiro necessite, de tal forma
que eles sejam mais ajustaveis o quanto possivel aos interesses da empresa. Nao ha aqui, uma
forma velada de submissdo, a qual o empregado consente por aderir voluntariamente ou
ideologicamente ao discurso ou ao interesse da empresa, h4 sim uma coacdo explicita a qual
ele se submete por necessitar preservar 0 emprego, ou ele adere ou € descartado.

Outro exemplo dos mecanismos utilizados pelo estaleiro para buscar
produtividade, contrariando, muitas vezes, o interesse ou um direito dos trabalhadores, é a

utilizacdo do DDS. De acordo com os entrevistados, a empresa utiliza este instrumento para
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cobrar a produtividade dos funcionarios e ndo apenas para tratar de questdes de seguranca,
satde no trabalho e meio ambiente como determina a NR-34. Os relatos a seguir sdo bem

ilustrativos:

[Existe muita cobranca em relacdo a produtividade?] Ha muita cobranca... Eles
fazem um DDS, mostram um grafico, mostram como é que ta a produtividade
da empresa e pedem mais empenho, pedem para que as pessoas ndo larguem antes
do horario, para que ndo fique indo muito ao banheiro, nem fique muito tempo no
celular... Pedem para que vocé se empenhe mais, aquela cobranca como quem
diz para vocé dar mais de si [Tem ameaca de demissdo?] eles dizem: ‘se
continuar assim, a gente vai contratar outras pessoas’ ai, quando falam em
contratar, significa que alguém vai ser demitido (Operario 2: Meio oficial de
montagem de tubulag&o).

Todo dia tem o DDS, tem a ginastica laboral [O que ¢ falado durante 0 DDS] E um
didlogo diério voltado para a seguranga da gente... Eles pedem para vocé nunca
fazer nada na davida, sem o EPI, se for subir em altura... Na verdade, no calor
da producdo, ndo é assim, mas, no DDS, isso € falado... ¢, 0 DDS, as vezes a
gente usa para fazer alguma reclamagéo... O DDS também é usado para cobrar
a produtividade: hoje n6s vamos trabalhar em tal bloco, nés temos que terminar
aquele bloco, hoje a prioridade é essa. O DDS é para passar 0 servico, para
fazer a cobranca... Na verdade, o DDS ¢é s6 para falar de seguranga, mas, eles
usam o DDS hoje mais para cobrar, para passar o servico (Operério 4: Montador
de tubulagdo e estrutura).

A descricdo feita pelos operéarios evidencia que durante a realizacdo do DDS o
estaleiro privilegia aspectos da producdo em detrimento das questfes de seguranca. Em tais
condicBes é possivel observar que a empresa impBe pressdes psicoldgicas aos trabalhadores:
‘pedem mais empenho’, ‘cobram a produtividade’, ‘como quem diz para vocé dar mais de si’.
A cobranca em relacdo a produtividade é, portanto, um tema recorrente nas falas dos
entrevistados.

Numa clara mencdo a primazia do imperativo da produtividade, o operario

destaca, no trecho a seguir, que a empresa teria acrescido a letra ‘P’ a sigla do DDS:

No dialogo de seguranca o ‘DDPS’ colocaram o ‘P’ também, eu acho que
quando colocaram o ‘P’ tiraram o ‘S’... K Diilogo Diirio de Producio
[Tiraram seguranca?] tiraram, eles normalmente falam sobre producéo... Eles
falam que é o Dialogo Diario de Producéo e Seguranca... Ai eu digo por que
esse ‘P’ nido vem depois do ‘S’, acho que é porque o palavreado fica melhor
DDPS... No DDS geral, normalmente no inicio de cada més, eles fazem um DDS
geral, s6 que nesse DDS geral s6 quem fala, s6 quem se pronuncia € a equipe da
presidéncia... [E reGne todos os funcionarios?] Alguns, porque para alguns é perca
de tempo... Porque 14 vocé ouve falar de uma seguranca que ndo existe... Ali eles
fazem um discurso, falam sobre ndmeros, uma coisa e outra, mas ndo existe
aquela permissdo, aquela abertura para vocé participar... (Operario 5: Operador
de transportes).

Esta préatica reitera o controle disciplinar, o autoritarismo exercido pela empresa
sobre os trabalhadores, pois, ao utilizar o DDS para outras finalidades, além de relegar as

questdes de seguranca a segundo plano (os riscos das atividades, as medidas de protecdo), o
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estaleiro ndo oferece um espaco para que os funcionarios possam apresentar suas demandas
relativas a problemas ou situa¢fes de risco que, por sua vez, podem tornar precérias as

condigdes de trabalho.

6.5.3 Inibicdo da luta por melhores condic6es de trabalho no EAS: da mediagéo dos conflitos

a ameaca velada do desemprego

Corroborando o argumento de que a cultura gerencial do EAS é revestida de um
extremo rigor e autoritarismo, em diversos momentos durante a realizacdo das entrevistas os
operarios nos ofereceram uma mostra de como a empresa vé o trabalhador que luta por seus
direitos, por melhores condi¢des de trabalho. Sobre isso os entrevistados nos dizem que:

Quando vocé mostra, reivindica alguma coisa baseada na lei, rapidamente vocé
¢ descartado porque, pra eles (para a empresa) uma laranja podre vai
contaminar as outras, ou seja, vocé se torna uma laranja estragada no meio das
outras... Porque quando vocé tem conhecimento, como trabalhador, & um interesse
seu, por questdo de honra vocé pensa em repassar para 0s outros, aquilo que vocé

conhece como legal... E a empresa ela ndo gosta disso, ela coibe... (Operério 5:
Operador de transportes).

Na empresa é assim: tem as pessoas que querem defender a empresa, para
crescer la dentro e tem as pessoas que querem mais buscar seus direitos, que
brigam mais, quando vé que alguma coisa ta errada falam: ‘niio, eu nio
concordo’... Entdo, eu, assim como outros, as vezes reivindicamos: 0 isso ta
errado, ta faltando isso... ai, vocé é visto como uma pessoa que vé mais o lado
do trabalhador, né? [Por conta disso vocé é mal visto pela empresa?] um pouco,
um pouco (Operério 4: Montador de tubulagdo e estrutura).

Uma forma que a empresa utiliza para refrear a luta dos trabalhadores por
melhorias consiste em afastar aqueles empregados que se interessam pela reivindicagdo de
direitos e pela atuacdo sindical. No caso dos que tém a estabilidade legal, por fazerem parte
do sindicato, muitas vezes vistos como individuos ‘barulhentos’, sdo convidados pela empresa
a permanecer afastados de suas funcgdes, de forma que a empresa paga para manter esses
trabalhadores longe dos locais de trabalho, assim, enquanto desempenham suas atividades no
sindicato, eles continuam sendo remunerados.

Essa € uma estratégia basica, comum na realidade das relagdes de trabalho no
Brasil, de a empresa manter o sindicato longe dos conflitos e arbitrariedades que acontecem
no cotidiano da producdo, inibindo a agdo coletiva na base. Dois dos nossos entrevistados
vivem essa situacdo. Para os ‘barulhentos’ ou no jargdo mais comum, os agitadores, que nao

tém a estabilidade legal, vale a liberdade patronal para demitir:
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Na realidade, como diretor do sindicato, eu ja estou afastado e ja faz 4 anos que
eu ndo exerc¢o a funcdo [Esse afastamento a empresa paga?] Paga, a empresa
prefere que eu exerca as atividades do sindicato fora, porque la dentro eu fazia
muito barulho, ficava incomodando eles, ai eles botam a gente pra ficar atuando
fora (Operario 1: Soldador).

Eu entrei para o sindicato, fui diretor do sindicato... [Durante esse tempo no
sindicato vocé ficou afastado das fun¢des da empresa?] A empresa pediu que eu
ficasse afastado que ela pagava normal... Ela sugeriu que eu podia ficar em
casa... Ai eu ndo tinha mais contato com o povo (Operario 4: Montador de tubulagdo
e estrutura).

Além dessa clara iniciativa de inibir a organizacao coletiva dos trabalhadores, 0s
indicios apontados pelos operarios sugerem que a gestdo do EAS caracteriza-se como uma
gestdo autoritaria, que utiliza meios para intimidar os trabalhadores, o que em certa medida
explica 0 medo da perseguicdo ou retaliacdo, o receio que eles tém de reivindicar melhorias e

acabarem se expondo. No trecho abaixo o operario retrata esta situagao:

[Quando ocorre uma irregularidade que estd afetando os trabalhadores, eles se
manifestam para tentar negociar com a geréncia?] O problema maior é a
exposi¢do, 0 medo de se expor... Quando o pessoal pedia que nés tentassemos
parar os carros pra gente fazer a assembleia, para gente passar informacdes
para o pessoal, a gente pedia que eles tomassem a iniciativa de descer dos
carros, de pedir para parar e descer, s6 que nenhum deles faz por medo da
exposicao. Se vocé vai dentro de um 6nibus daquele e pede para o motorista parar,
ou exige que ele pare, ou coisa parecida, a pessoa vai estar se expondo... Dentro do
préprio Onibus vai ter alguém que vai passar essa informacdo e, no minimo, o
cidad&o vai ser demitido... Querendo ou néo, por mais dificil que seja, por mais
inseguro que seja nbés precisamos do trabalho... (Operério 5: Operador de
transportes).

O medo de se expor &, inclusive, vivido pelos membros da CIPA, que também
tém a estabilidade no emprego assegurada pela lei. Um aspecto que despertou nossa atengédo
durante a realizacdo das entrevistas foi o fato de um operério ter nos confidenciado que um
dos seus colegas de trabalho, a quem ele chama de ‘cipeiro’ por ser representante desta
comissdo, o aconselhou a ndo conversar conosco e nem nos conceder a entrevista, pois temia
que tivéssemos ligacdo direta com a empresa, e que isso poderia prejudica-lo. Essa situacdo é
descrita claramente no relato a seguir:

[Existe algum grupo que se manifesta dentro da empresa, independente do
sindicato?] N&o, ndo... Tem os ‘cipeiros’ 14, mas eles olham mais a parte de
seguranca mesmo. Inclusive um dos ‘cipeiros’ nio queria nem que eu viesse pra
cd (participar da entrevista): “tu é doido de ir pra li, rapaz. Tu vai ser
prejudicado pelo codigo de ética que vocé assinou 14, rapaz, tu é doido? Isso é o

pessoal da empresa” se for... Ele chegou pra mim e disse que eu ndo fosse, que
eu nao fosse (Operario 1: Encanador industrial).

A gestdo do estaleiro também utiliza outros meios para intimidar os funcionarios,

a ameaca velada de desemprego é uma delas. Conforme relato dos trabalhadores, a empresa
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coibe a luta por melhores condigdes de trabalho, por melhores salarios e, por meio da ameaca
de demissdo, ela procura obscurecer os conflitos e as contradicbes. Tomemos alguns

depoimentos:

[Em que medida vocés conseguem lutar por melhores condi¢cdes de trabalho, por
melhorias salariais?] Isso la ndo existe e nem nunca vai existir, porque se um
grupo de 10 pessoas ou de 20 pessoas fizer uma manifestacdo na procura de
melhoria de salario ou de outra coisa, vai tudinho pra rua, se eles souberem
guem é [Ja teve alguma manifestacdo?] ja, comigo la (faz um ano e trés meses que
eu estou la) teve uma turma la do galpdo que parou as atividades por um dia,
porque eles ndo tavam gostando da situagdo, aquela que eu falei pra vocés da
diferenca de salario, eles queriam um aumento, por que ja era gente que tava l4
ha muito tempo... Eles pararam e foi muita gente mandada embora. Eles (a
empresa) tentam ‘jogar um pano em cima’ pra falar que aquilo ali ndo foi o
causador da demissdo das pessoas, mas fica claro pra todo mundo que é! Basta
haver alguma manifestacdo (Operario 2: Meio oficial de montagem de tubulag&o).

Ai, pra quem t& na empresa agora ndo vai fazer uma manifestacdo porque
precisa do emprego, ndo vai se manifestar pra ndo perder o emprego, ai fica
naquela... Vamos dizer... A gente sofre calado, a gente é obrigado a conviver com
aquilo sem poder gritar por uma melhora pra gente. A gente ndo tem essa certa
liberdade, essa certa confianca de chegar e falar: ‘0 o salario ta ruim!”> (Operario
2: Meio oficial de montagem de tubulag&o).

A ameaca da demissdo é usada, portanto, para regular os conflitos e para alcancar
a resignacdo dos trabalhadores que ‘sofrem calados’ e sdo ‘obrigados a conviver com aquilo
sem poder gritar por melhorias’. Mediante relatos podemos concluir, portanto, que este
mecanismo funciona como o mais eficiente meio de punir e reprimir aqueles que se
dispuserem a participar de alguma manifestacao.

O medo da perseguicdo e, consequentemente, da demissdo ndo implica dizer, no
entanto, que ndo existe resisténcia no estaleiro. Apesar de se tratar de um aspecto de dificil
apreensdo, os trabalhadores desenvolvem mecanismos ou regras, sutilmente combinadas entre
eles, para resistir ao controle exercido pela empresa. Quando questionamos, por exemplo,
como os trabalhadores procedem diante de conflitos com supervisores ou encarregados (as
autoridades mais proximas dos operarios) que ndo sdo bem quistos pela equipe, o entrevistado
enfatizou:

[Caso um supervisor ou um encarregado ndo seja bem quisto pela equipe, vocés tem
o0 poder de chegar até a geréncia e fazer uma reclamagdo?] A equipe tem! Mesmo
sendo bem ‘apadrinhado’ ele é mudado para outra equipe porque a equipe é
mais... O pessoal da equipe vai fazer de tudo para atrapalhar o desempenho
dele, porque a equipe é quem produz... As coisas come¢am a ndo dar certo, ele
vai perdendo o prazo vai perdendo a moral até com seu padrinho e,
geralmente, ele é transferido para outra equipe... A empresa sempre toma uma
posicédo [Nesse sentido vocés tém certo poder?] E, se a gente comecar a fazer uma

reclamagdo e a empresa ver que a gente ndo ta exagerando, entdo ela toma uma
posicdo (Operario 4: Montador de tubulacdo e estrutura).



124

Vislumbramos, portanto, que estes operarios ndo sao de todo submissos e alheios
aos interesses de classe, a capacidade de se mobilizar coletivamente. Conforme destacamos
anteriormente, a verdadeira onda de demissdes, que teve lugar na empresa apos o periodo de
greves, contribuiu para promover medo entre os trabalhadores e para abrandar o impeto de
luta da categoria. Ainda assim, as resisténcias mitdas nos locais de trabalho, a exemplo do
que nos indica o depoimento acima, a participacdo em massa nas assembleias, conforme visto,
apontam uma forca latente do movimento cuja explosdo parece depender da capacidade de
mobilizacdo e articulacdo do sindicato, assim como, da conjuntura econdmica do setor e do
pais que configura a atuacdo politica do proprio movimento sindical em contexto mais amplo.

Por outro lado, a auséncia de uma cultura politica combativa no &mbito dos locais
do trabalho, rescaldo mesmo do padrédo historico de relagbes de trabalho no pais (COSTA,
2006; LEITE, 2011; POCHMANN, 2002) favorece a disseminacdo do medo como um
elemento fortemente disciplinador da forca de trabalho na empresa. Ha algum espaco para a

negociacao e para construcdo do consenso, mas esse € restrito.

6.5.4 A importancia do reconhecimento profissional e ndo apenas financeiro

Além dos aspectos abordados anteriormente, encontramos indicios de que se a
cooperacdo no estaleiro ndo depende apenas dos aspectos econdmicos (decorrente da
condicdo de dependéncia material dos trabalhadores), do controle exercido pela empresa e das
pressdes psicologicas impostas sobre os trabalhadores, que tém a ameaca de demissdo como
seu principal sustentaculo, ela se assenta fortemente sobre essa dimensao.

Se é verdade, como a literatura argumenta, que a cooperacao no trabalho decorre
ndo apenas de fatores econdmicos, mas que fatores psicoldgicos, politicos e ideoldgicos
(BURAWOY, 1989; PAGES et. al, 1993) também influenciam o grau de engajamento e
comprometimento dos trabalhadores com a empresa, é fato que na empresa aqui estudada
essas Ultimas dimensdes sdo pouco trabalhadas no sentido de construir esse engajamento,
confiando a empresa muito mais nos mecanismos da dependéncia econémica para impelir a
submissdo e o compromisso dos trabalhadores. Das suas falas apreendemos que eles mesmos
dao um sentido ao trabalho que transcende a ldgica puramente material/econémica, esperando
que a empresa valorize e reconhega seu trabalho ndo apenas pela via da simples retribuicao
monetaria, mas pelo reconhecimento de aspectos mais qualitativos do seu trabalho como a
autonomia, condi¢Oes adequadas de seguranca, recursos apropriados para a realizacdo das

tarefas em consonancia com o que a empresa deles espera.
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Tomando como base alguns trechos da entrevista realizada com um operador de
transportes, observamos que outros fatores concorrem para explicar como o envolvimento dos
trabalhadores, num sentido mais voluntario, e ndo pela coercdo, pode ser alcancado. Os
depoimentos deste operario sdo enfaticos quanto a importancia do reconhecimento
profissional, do respeito pelas condicOes de trabalho e seguranca, que a empresa nao leva téo
a risca, relativizando a dimensdo do reconhecimento financeiro e revelando que a prioridade

da empresa séo os ganhos imediatos:

Tem pessoas que tém o desejo, a vontade, o prazer naquilo que esta fazendo...
tem pessoas que precisam de um minimo de reconhecimento para melhorar,
porque é o seguinte, vocé ndo vai ter produtividade, do jeito que vocé imagina
ter, se vocé ndo tiver o minimo de respeito pelo colaborador, se vocé néo tiver
uma forma de incentivo.

E isso... o trabalhador tem o desejo de ser reconhecido, profissionalmente
falando, ndo é nem como pessoa, € como profissional mesmo, porque quando vocé
entra do portdo para dentro, vocé é mais um... Vocé é mais um trabalhador!
Entdo, o cara quer ser reconhecido também quando ele acerta, ndo s6 quando ele
erra... Reconhecido pelo o que ele faz... E ndo é sempre, ndo é sempre que o cara
entende como reconhecimento a questao financeira nao! Nao é obrigado ser de
forma financeira, financeiramente falando, que vocé reconhece um
profissional... Existem outras formas de incentivo pra vocé elevar a autoestima
de uma pessoa, sabe? E como se vocé falasse: o cara sé vai se sentir reconhecido
se eu aumentar o salario dele... nem sempre! Nem sempre! O reconhecimento
como profissional ndo vem sé assim (Operario 5: Operador de transportes).

Percepcbes como esta indicam o nivel de consciéncia dos trabalhadores em
relacdo ao modo como o estaleiro administra o pessoal. As representacdes deste operario
sobre o cotidiano vivenciado no trabalho sugerem principalmente a desvalorizacdo
profissional, a falta de incentivos. Elas também sugerem que, em troca do compromisso com a
produtividade, os trabalhadores do estaleiro esperam outras contrapartidas como o respeito
pelas condicdes de trabalho e pela seguranca:

[E vocé, enquanto trabalhador, como seria reconhecido?] Com respeito!
Respeito pela seguranca, respeito pelo profissional, entendeu? Porque se eu
tivesse s preocupado com valores, eu estaria pleiteando 1a um cargo de chefia, por
que mesmo sem saber fazer, eu ia ta imaginando que a chefia ganha mais...

Vocé acredita que eu cheguei pra chefe (vou chamar a chefe) do setor de RH e falei
pra ela, falei pro meu chefe de departamento também, falei que eu nao almejo cargo
de lideranga dentro da empresa, eu iria deixar de fazer o que gosto, 0 que eu preciso
é ser reconhecido na minha atividade, ndo é sé financeiramente néo, é como eu
te falei, é respeito por aquilo que eu fago, é respeito quando eu falo sobre
seguranca, quando eu digo: ‘olha isso aqui estd ruim! Nos precisamos colocar
isso dentro dos padrdes; a maquina que eu trabalho precisa de um limitador,
ela precisa do dispositivo de acionamento de parada ao meu alcance’... € esse
respeito que eu preciso! [De condi¢des minimas para executar seu trabalho?] vocé
t4 entendendo? Em modo algum eu vou estar la: ‘6 eu quero que aumente meu
salario’... ndo, saldrio ndo ¢ tudo... eu ndo vou dizer que tenho que passar a ser
encarregado porque o salario dele é melhor, eu ndo estaria realizado
profissionalmente... eu vou t& realizado profissionalmente quando chegarem e
disserem: olha, esse acessorio aqui foi projetado para trabalhar com 10 toneladas...
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eu vou estar realizado profissionalmente quando a empresa disser: olha, vocé ndo
pode pegar mais de 10... é diferente do cara dizer: é 10 mas, pode colocar 11 que ele
aguenta...td vendo? Essa falta de respeito a gente passa no dia a dia la dentro e, se
vocé ndo fizer o cara te descarta e vai ter sempre outro pra fazer... (Operario 5:
Operador de transportes).

Veremos a seguir que o trabalhador questiona a legitimidade dos procedimentos e

normas voltadas a seguranca e a prevencao de acidentes no estaleiro, faz uma critica a

imagem desenvolvida pela empresa de que ela se preocupa com o bem-estar dos funcionarios

e, a0 mesmo tempo, pede coeréncia entre as normas, os discursos da geréncia e a efetividade
de suas praticas.

E isso, nos precisamos de comprometimento das empresas com o que ta escrito

na norma, com o que eles colocam no papel, que tire do papel e coloque na

pratica... Precisamos urgentemente que o setor de SMS repense, reavalie as

condicBes em que estao colocando os seus colaboradores e ndo esperem acontecer

uma morte ou mais de uma, para poder agir... porque como o pessoal diz, a mao de

obra, o ser humano é o bem mais precioso que eles tém dentro da empresa

entdo, que zele, que zelem por nds! Me desculpe se eu contrariei alguma coisa que

vocé tem em mente mas, € 0 que acontece... lembrem que um dia... um dia vocés

véo ver alguém realizado sem ter que receber dinheiro por aquilo, vai ter! vai

ter alguém que vai dizer muito obrigado pela oportunidade! O cara chegar com

dinheiro e vocé dizer: 4, eu ndo preciso que vocé me compre ndo, minha
dignidade nao se vende! (Operario 5: Operador de transportes).

Estes trechos extraidos da entrevista com o operador de transportes, que também é
membro do sindicato, demonstram que suas falas sao sempre dotadas de um tom de dendncia.
Nelas o elemento que mais se sobressai é a liberdade de representar e defender o interesse dos
trabalhadores, que a empresa, ao fazer uso de estratégias de cooptacdo e retaliacdo, tenta
impedir. Notamos que nos discursos dos trabalhadores sem militancia sindical é latente o
medo de se expor ou sofrer alguma retaliacdo por parte da empresa.

Nesse sentido, podemos inferir que, se por um lado os discursos dos trabalhadores
apresentaram elementos que sugerem o consentimento, por outro lado eles também
evidenciaram a consciéncia de sua exploracdo. Na realidade, essas perspectivas (manifestas e
omissas) sdo dotadas de sentidos e, por si sO, constituem indicios das formas de dominacao
desenvolvidas pela empresa para dar sustentacdo a cooperacdo dos trabalhadores no processo
produtivo.

Argumentamos, portanto, que a cooperacdo no EAS tem sua origem na postura
autocratica da gestdo, na hostilidade em relacdo a atuacdo sindical e a mobilizacdo coletiva,
enfim nos mecanismos de dominagdo que contribuem para um envolvimento coercitivo do
trabalhador, e isso inclui tanto os vinculos formais quanto os vinculos subjetivos
estabelecidos entre eles a organizagdo. Sustentamos, no entanto, que essa relacdo de

dominacdo ndo é plena, visto que ela ndo elimina a capacidade critica dos trabalhadores nem
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tampouco as possibilidades de opor resisténcia a essa ordem. Ao contrario, eles sdo
conscientes de sua exploracdo e ja nos deram prova de sua insatisfacdo. S&o esses argumentos

que doravante retomaremos em nossas consideracdes finais.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Situadas no campo dos estudos sobre processo de trabalho, as reflexdes
empreendidas nesta investigacdo conduziram um dialogo entre os mecanismos que regulam o
uso do trabalho e os vinculos responsaveis por estabelecer a cooperacdo entre trabalhadores e
empregadores.

Desse dialogo depreendemos alguns questionamentos centrais que, por sua vez,
nos conduziram ao nosso problema de pesquisa: como o EAS, por meio de suas praticas de
gestao de pessoas, atua no sentido de construir e manter a cooperacédo dos trabalhadores
no processo de trabalho em conformidade com o que deles a empresa espera?

Uma vez conhecidas as praticas de gestdo, as formas de resisténcia e a atuacao
sindical no estaleiro (que fundamentaram essa investigacdo e conforme previsto nos objetivos
especificos), a pergunta mais apropriada para este caso envolveria o seguinte questionamento:
como o0 EAS alcanca o envolvimento do trabalhador e, portanto, a cooperacéo para uma
atividade que, conforme testemunho dos proprios operarios, aparece permeada por
representacOes negativas (trabalho extenuante; que impde riscos constantes de
acidentes; que gera insatisfacdo; que nao € reconhecido/valorizado)?

De modo geral, os resultados dessa investigacdo demonstram que a cooperagdo no
EAS esta assentada em um modelo de gestdo marcado pela coercédo e pelo autoritarismo, que
tem na ameaca de demissdo seu principal instrumento de intimidacdo. As praticas de gestdo
de pessoas, revestidas por relagdes de clientelismo e apadrinhamento, sdo condizentes com
esse estilo de gestdo, uma vez que ndo valorizam o trabalho nem tampouco percebem o desejo
de crescimento e reconhecimento dos trabalhadores.

Por meio dos testemunhos dos entrevistados em relagdo a essas praticas podemos
aferir, entre outros aspectos, que a empresa ndo valoriza seus talentos; ndo oferece condicdes
que favorecam a motivacdo individual ou das equipes; ndo dispde de um plano de carreira
com critérios claros e transparentes que possibilitem o crescimento funcional e o
desenvolvimento profissional dos trabalhadores.

Essa primeira constatagédo leva-nos a argumentar que a gestao de pessoal do EAS,
relegada a um segundo plano, possivelmente ndo esta integrada a logica de gerenciamento
estratégico da empresa. Isso implica dizer que, por centrar-se principalmente em resultados
imediatos, a empresa ndo compactua com a filosofia das ‘modernas’ praticas de
gerenciamento que estimulam a adesdo voluntaria dos trabalhadores aos objetivos da

organizacao.
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Junto & ideia de superacdo dos padrdes de organizagdo do trabalho
Taylorista/Fordista e o discurso da ‘humanizagdo’ do trabalho, surgem os ideais da moderna
filosofia gerencial pautada em principios como a autonomia, 0 enriquecimento do conteido
das tarefas, a valorizagdo dos ‘colaboradores’, a ‘conquista’ da subjetividade e,
consequentemente, em um maior envolvimento dos trabalhadores no processo produtivo. Por
meio de tais mecanismos as empresas procuram mascarar essa tentativa de ‘mobilizar’ a
coordenacdo entre os interesses do trabalho e do capital, com vistas a0 aumento da
produtividade.

Todavia, mediante a experiéncia particular dos trabalhadores do EAS, vimos que
a cooperagdo ainda se sustenta no envolvimento coercitivo do trabalhador e em relacGes de
dominacdo e exploracdo nitidamente explicitas, tipicas de uma cultura gerencial revestida de
um extremo rigor e autoritarismo, que também correspondem aos tradicionais padrdes de
relacdes de trabalho vigentes no Brasil.

Ao longo dessa investigacdo procuramos situar o0 contexto em que a empresa esta
inserida e as representacdes dos trabalhadores para tragcarmos um quadro que nos ajudasse a
entender melhor a légica de funcionamento da cooperacao (que ndo sugere a necessidade de
um ‘envolvimento estimulado’ do trabalhador). Assim, 0s depoimentos dos operarios, longe
de expressar uma sujeicdo incondicional a ideologia da empresa, sugerem que o dominio
exercido sobre a forca de trabalho ndo é pleno, pois eles tém consciéncia dessa exploracao e
se mobilizam por limita-la.

A partir dai chegamos a novos questionamentos: se 0s trabalhadores séao
conscientes de sua exploracdo, eles ndo estariam, de certa forma, contribuindo para sua
prépria submissdo? E essa submissdo aconteceria em virtude da dependéncia econdmica, pelo
cerceamento das possibilidades de opor resisténcia? Ou ela aconteceria também por uma
possivel identificacdo com a empresa ou sentimento de pertenca?

Nesse ponto, alcangamos o entendimento de que coergdo, consentimento e
cooperacdo coexistem em um mesmo espaco. A cooperacdo no trabalho no estaleiro se
sustenta, portanto, em um hibrido de coercdo e consentimento. No entanto, cumpre destacar
que, se os trabalhadores consentem com as condi¢des de trabalho vigentes no estaleiro ndo é
necessariamente porque compartilham os mesmos objetivos da organizacdo ou aceitam as
regras com resignacdo, mas, principalmente, porque se sentem ameacados, porque precisam
do emprego.

Assim, inicialmente destacamos que, a dependéncia econdmica por si s6 nao é

suficiente para explicar o envolvimento dos trabalhadores, apesar de ser 0 mecanismo mais
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utilizado pela empresa com vistas a esse intento. Como pudemos constatar o EAS néo oferece
contrapartidas (concessao de beneficios extras, vantagens ou privilégios) que possam explicar
um maior ou menor grau de envolvimento dos trabalhadores. O que se percebe claramente ¢ a
auséncia dessas contrapartidas, ou que elas aparecam como politicas deliberadas da empresa
voltadas para engajar a forcga de trabalho, e isso se expressa tanto na falta de reconhecimento
profissional quanto na falta de incentivos de ordem material (como a estabilidade no emprego,
altos salarios).

A despeito de ndo haver contrapartidas e reconhecimento, por parte da empresa,
0s proéprios trabalhadores ddo um sentido ao exercicio de suas atividades que transcende a
I6gica da dependéncia material. Eles expressam um sentimento de orgulho pelo trabalho e de
pertencimento, que favorecem a cooperacdo, dai ela ndo decorrer apenas da dependéncia
econbmica. Em outros termos, isso implica dizer que, existe uma dimensdo subjetiva que
alimenta uma ética do trabalho: o orgulho pelo que fazem e por sua competéncia (“ndo se
trabalha s6 por dinheiro) e que favorece a cooperagao.

Nesses termos, devido a essa correlacdo de forcas desfavoravel pode-se dizer que
a cooperacdo resulta de algo entre a coercdo imposta aos trabalhadores que, ao criar alguma
forma de resisténcia, contribui para gerar o consentimento e o0 ndo comprometimento do
funcionamento da empresa, e a colaboragéo, apoiada naquela dimenséao subjetiva estabelecida
pelo trabalhador em relagdo ao seu trabalho e que produz um senso de identidade profissional.

A pressdo imposta em forma de coercdo pela empresa; a repressao e a angustia
vivenciadas e internalizadas pelos operarios no cotidiano de trabalho, que derivam da
impossibilidade de opor resisténcia direta a dominagdo, sdo exemplos de como o0s
mecanismos de regulagdo do trabalho no estaleiro podem refletir sobre a subjetividade dos
trabalhadores.

Diante da necessidade de se adaptar a essas pressdes e as condi¢cBes impostas pela
empresa, que vao contra os seus interesses, os trabalhadores vivenciam pequenas lutas diarias
em uma espécie de ‘“resisténcia surda — expressdo da insatisfacdo e angustia frente a
impoténcia para realizar as mudangas necessarias” (FISCHER, 1987, p. 26).

Apesar de todo o contexto desfavoravel (que também inclui a hostilidade
demonstrada pela gestdo do EAS em relacdo a atuacdo sindical), esses trabalhadores ja
esbocaram algumas tentativas de reacdo a dominagdo da empresa. Nesse sentido, ressaltamos
que as insatisfacbes demonstradas pelos trabalhadores, o questionamento em relagdo as
praticas e ao padréo de relacdes de trabalho vigentes na empresa, sdo aspectos que ndo podem

passar despercebidos pela geréncia.
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Tal constatacdo nos leva a crer que o despertar de uma consciéncia critica dos
trabalhadores atrelada a possibilidade de uma atuagdo sindical mais combativa, encetada pela
nova diretoria, podem pressionar a empresa no sentido de promover, em algum nivel, uma
forma negociada de resolucdo dos conflitos. Outrossim, a expectativa em relacdo ao
estabelecimento de um Contrato Coletivo Nacional para os trabalhadores da construgéo naval
amplia os horizontes da negociagéo sindical e a possibilidade da conquista de direitos e de
melhores condi¢des de trabalho para a categoria.

Acreditamos que iniciativas como esta, que incluam o combate a precarizacdo do
trabalho e a garantia de direitos, séo reivindicagGes absolutamente necessérias e constituem,
inclusive, uma possibilidade de intervir na realidade em foco, ja que, como podemos observar
(e nesse ponto o caso do EAS foi revelador), na busca desenfreada por produtividade, as
empresas desrespeitam as condi¢des de seguranca, burlam as leis trabalhistas e hostilizam a
atuacdo sindical.

Espera-se que, por meio dessa discussdo, tenhamos conseguido resgatar a
importancia do debate entre temas concernentes a duas instancias que sdo completamente
imbricadas, quais sejam, gestdo de pessoas e relacGes de trabalho, mas que ainda permanecem

isoladas no campo das producdes académicas da area de Administracao.

7.1 LimitacOes da pesquisa e recomendacdes para estudos futuros

A impossibilidade de acesso ao estaleiro e aos gerentes da area de gestdo de
pessoas constituiram as principais limitacGes dessa pesquisa. Podemos dizer que todos os
guestionamentos que embasaram essa investigacdo foram acompanhados pelo siléncio
‘eloquente’ da empresa e por uma davida intrigante: o que o EAS ou os grupos dentro dessa
empresa estariam silenciando e que acreditam que ndo pode ser revelado?

Essas condigdes impostas pela empresa inviabilizaram ndo apenas a oportunidade
de investigar o fendbmeno in loco, mas também restringiram o método de pesquisa, tendo em
vista que poderiamos ter utilizado outras fontes de dados como a observacgéo direta, com todo
o rigor de detalhes e minucias que esta técnica proporciona. Tais limitacbes também
impediram a realizacdo de um confronto entre o discurso dos gerentes e a percepcdo dos
trabalhadores, além da identificacdo de possiveis contradicdes e/ou incoeréncias nos
testemunhos desses sujeitos. No tocante a estes Gltimos aspectos, recomendamos, inclusive,

que eles possam ser explorados em pesquisas futuras.
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Outra limitacdo se refere ao fato de ndo podermos acrescentar mais entrevistas
com 0s operdrios a essa pesquisa. Durante as diversas tentativas de contato notamos que o
medo da exposi¢do ou retaliacdo por parte da empresa silenciou esses trabalhadores e impediu

que amplidssemos a quantidade de sujeitos entrevistados.
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